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TESEKKUR

Kariyer yonetimi, egitimcilerin siirekli olarak giindeminde olan bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kariyer yonetimi kavrami; 6rgiitsel kariyer yonetimi ve bireysel kariyer
yonetimi seklinde iki baslik altinda incelenmektedir. Her ne kadar bireysel kariyer yonetimi
birey odakli olarak ilerlese de orgiitsel kariyer yonetiminden etkilenmektedir. Yonetimde insan
iliskileri yaklasiminin hayatimiza girmesinden sonra orgiit ve bireyin ortak paydasini dikkate
alan bir yonetim anlayis1 gelismistir. Dogal olarak kariyer yonetimi de bu silireglerden
etkilenmistir. Tiirk egitim sisteminde Milli Egitim Bakanliginin uygulamaya koydugu orgiitsel
kariyer yonetimi uygulamalar1 biitlin bu gelismelerden etkilenmek durumundadir. Milli Egitim
Bakanliginda degisik kademelerde ve degisik gorevlerde bulunan bir egitim calisan1 olarak
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin Milli Egitim Bakanliginda ne diizeyde uygulandig:
ve calisanlarin is motivasyonu ile ilgili nasil bir iliskisi oldugunu konusunda bir merakim ve
ilgim olmustur. Bu c¢aligmada egitim ¢alisanlariin Milli Egitim Bakanligindaki mevcut
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1 hakkindaki goriislerini belirlemek ve bu uygulamalarin
calisanlarin is motivasyonuyla iliskisini incelemek amaglanmistir. Bu amaca yonelik olarak
orgiitsel kariyer yonetimine olan ilgimi derinlemesine artiran ve beni bu arastirmaya tesvik
eden, ¢ok yonlii diistinmemi saglayan, egitim siirecimin her asamasinda etik, sabirli, adil ve
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OZET

OGRETMEN VE OKUL YONETICILERININ GORUSLERINE GORE MiLLi
EGITIiM BAKANLIGI ORGUTSEL KARIYER YONETIMi UYGULAMALARI iLE
EGITIM CALISANLARININ iS MOTiVASYONU ARASINDAKI iLiSKi
DABAN Mehmet
Doktora Tezi, Egitim Bilimleri Ana Bilim Dal1
Danisman: Prof. Dr. Kemal KAYIKCI
Haziran 2024, 211 sayfa

Bu ¢aligmanin amact; egitim c¢alisanlarinin Milli Egitim Bakanligindaki mevcut orgiitsel
kariyer yonetimi uygulamalar1 hakkindaki goriislerini belirlemek ve bu uygulamalarin
calisanlarin is motivasyonuyla iliskisini incelemektir. Bu ¢alismada nicel ve nitel verilerin
birlikte kullanildig1 karma arastirma yontemi kullanilmistir. Karma aragtirma yontemlerinden
ise aciklayict sirali desen kullanilmistir. Nicel arastirma yaklasiminin kullanildigi birinci
boliimde tarama modeli kullanilmistir. Birinci boliimiin evreni 2022-2023 egitim 6gretim
yilinda Antalya ilindeki 5 merkez il¢e (Aksu, Dosemealti, Kepez, Konyalti, Muratpasa) sinirlari
icindeki 357 resmi okul/kurumda gorev yapan 5015 6gretmen, 760 miidiir yardimcisi ve 357
okul midiirinden olusmaktadir. Calismanin 6rneklemini 798 egitim ¢alisan1 (357 dgretmen,
255 midir yardimcisi ve 186 okul miidiirii) olusturmustur. Nitel arastirma yaklasiminin
kullanildigi ikinci boliim ise fenomenoloji deseni ile yiiriitilmistiir. Nitel boliimiin ¢alisma
grubu her ilgeden 1. 6gretmen, 1 miidiir yardimeisi ve 1 okul miidiirii olmak iizere 15 egitim
calisanindan olusmustur. Nicel arastirma verileri orgiitsel kariyer yonetimi 6lgegi ve ¢ok
boyutlu is motivasyonu Olgegi kullanilarak toplanmistir. Nitel aragtirma verileri yari
yapilandirilmis goriigme formu kullanilarak toplanmustir. Nicel verilerin analizinde ylizde,
frekans, aritmetik ortalama, standart sapma, basit korelasyon, parametrik testlerden iligkisiz
orneklemler i¢in t-testi, iligkisiz Orneklemler igin tek faktorlii varyans analizi (One Way
ANOVA) kullanilmistir. Nitel verilerin analizinde ise tema analizi, betimsel analiz ve igerik
analizi kullanilmigtir. Arastirma sonucunda egitim calisanlarinin mevcut Orgiitsel kariyer
yonetimi uygulamalarini yetersiz bulduklari sonucuna ulasilmigtir. Egitim ¢alisanlarinin
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligskin goriislerinin cinsiyet degiskenine gore ise alma
boyutunda; yas degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet boyutunda; gérev degiskenine gore
emeklilik ve planlama boyutunda; okul tiirii degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet ile

emeklilik boyutlarinda anlamli farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Egitim ¢alisanlarinin



is motivasyonuyla ilgili olarak digsal diizenleme-maddesel ve digsal diizenleme-sosyal
unsurlarin kendilerini motive etmedigi sonucuna ulasilmistir. Egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu
1$ motivasyonu iligkin goriislerinin yas degiskenine gore dissal diizenleme-maddesel, digsal
diizenleme-sosyal ve igsel motivasyon boyutlarinda; 6grenim durumu degiskenine gore digsal
diizenleme-maddesel boyutunda; gorev degiskenine gore digsal diizenleme-maddesel
boyutunda anlamli farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Egitim ¢alisanlarinin goriislerine
gore mevcut orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar ile is motivasyonu arasinda anlamli bir
iliski olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Egitim calisanlart Milli Egitim Bakanlhiginin orgiitsel
kariyer yonetimi uygulamalarinda 6zellikle liyakat, adil bir ylikselme sistemi ve mali konularda
sorunlar oldugunu; bu sorunlarin kendilerini olumsuz olarak etkiledigini ifade etmiglerdir.
Egitim calisanlar1 Milli Egitim Bakanliginin 6rgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina yonelik
Oneriler getirmislerdir. Egitim calisanlari; yiikselme sisteminin adil olmasi, liyakata dnem

verilmesi ve ticretlerin artirilmasi durumunda is motivasyonlarinin artacagini ifade etmislerdir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer yonetimi, Orgiitsel kariyer yonetimi, Orgiitsel yedekleme,

Motivasyon



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE ORGANIZATIONAL CAREER
MANAGEMENT PRACTICES OF THE MINISTRY OF NATIONAL EDUCATION
AND THE WORK MOTIVATION OF EDUCATION EMPLOYEES ACCORDING

TO THE OPINIONS OF TEACHERS AND SCHOOL ADMINISTRATORS.
DABAN, Mehmet
Ph.D., Department of Educational Sciences
Supervisor: Prof. Dr. Kemal KAYIKCI
June 2024, 211 pages

The aim of this study is to determine the opinions of education employees about the
current organisational career management practices in the Ministry of National Education and
to examine the relationship between these practices and employees' work motivation. In this
study, mixed research method was used in which quantitative and qualitative data were used
together. Among the mixed research methods, explanatory sequential design was used. In the
first part which was conducted with quantitative research approach, survey model was used.
The population of the first part, consists of 5015 teachers, 760 assistant principals and 357
school principals working in 357 official schools / institutions within the borders of 5 central
districts (Aksu, Dosemealt1, Kepez, Konyalti, Muratpasa) in Antalya province in the 2022-2023
academic year. The sample of the study consisted of 798 education employees (357 teachers,
255 assistant principals and 186 school principals). The second part of the study, in which
qualitative research approach was used, was conducted with phenomenological design. The
study group of the qualitative part consisted of 15 educational employees, including 1 teacher,
1 assistant principal and 1 school principal from each district. Quantitative research data were
collected using organisational career management scale and multidimensional work motivation
scale. Qualitative research data were collected using a semi-structured interview form. In the
analysis of quantitative data, percentage, frequency, arithmetic mean, standard deviation,
simple correlation, t-test for unrelated samples from parametric tests, one-factor analysis of
variance (One Way ANOVA) for unrelated samples were used. In the analysis of qualitative
data, theme analysis, descriptive analysis and content analysis were used. As a result of the
research, it was concluded that education employees found the current organisational career

management practices inadequate. It was concluded that the opinions of education employees
v



on organisational career management practices differed significantly in the recruitment
dimension according to gender variable; in the promotion and satisfaction dimension according
to age variable; in the retirement and planning dimension according to job variable; in the
promotion and satisfaction and retirement dimensions according to school type variable. It was
concluded that extrinsic regulation-material and extrinsic regulation-social factors did not
motivate the educational employees in relation to work motivation. It was concluded that the
opinions of education employees on multidimensional work motivation differed significantly
in extrinsic regulation-material, extrinsic regulation-social and intrinsic motivation dimensions
according to age variable; in extrinsic regulation-material dimension according to educational
status variable; in extrinsic regulation-material dimension according to task variable. According
to the opinions of education employees, it was concluded that there is no significant relationship
between current organisational career management practices and work motivation, Education
employees stated that there are problems in the organisational career management practices of
the Ministry of National Education, especially in merit, a fair promotion system and financial
issues and these problems affect them negatively. Education employees made suggestions for
the organisational career management practices of the Ministry of National Education.
Education employees stated that their work motivation would increase if the promotion system
was fair, merit was given importance and wages were increased.
Keywords: Career management, Organizational career management, Organizational

succession, Motivation
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BOLUM I

GIRIS

Calismanin bu boliimiinde problem durumuna, amacina ve problemlerine, arastirmanin

Onemine, arastirmanin varsayimlarina, tanimlara ve aragtirmanin sinirliliklarina yer verilmistir.

1.1.Problem Durumu

Insanlar bir arada yasamaya basladiklari ilk giinlerden itibaren sahip olduklar bilginin,
yetenegin, giiclin hatta zamanlarinin ihtiyaglar ve isteklerini karsilamak i¢in yeterli olmadigini
fark etmisler ve isbirligi yapmaya gereksinim duymuslardir (Dinger, 2008). Bu isbirligi
ithtiyacini karsilayabilmek i¢in bir araya gelmisler ve ¢esitli ihtiyaclara yonelik farkli yapilar
olusturmuslardir. Boylece hem bireysel ihtiyaglarini karsilamiglar hem de diger insanlarin
ihtiyaglarini karsilamalarina katkida bulunmuslardir. Karsilikli iligkiler ag1 ile olusan bu yapi,
orgiit olarak ifade edilebilir.

Tiirk Dil Kurumu; 6rgiitii “Ortak bir amaci veya isi gergeklestirmek i¢in bir araya gelmis
kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik; tesekkiil, teskilat” (TDK, 2023) olarak
tanimlarken, bir bagka tanimda ise; bilingli olarak es giidiimlenen iki ya da ikiden daha fazla
kisinin, belirlenen bir hedefe ya da hedefler kiimesine erigebilmek amaciyla siireklilik
temelinde c¢alisan sosyal birim (Robbins ve Judge, 2017) olarak ifade edilmektedir. Her birey
farklidir, dolaysiyla yetenekleri ve ihtiyaglar1 da buna bagl olarak farklilik gostermektedir.
Yani birey tiim ihtiyaglarini tek bagina karsilama giiciine sahip degildir.

Bireylerin sahip oldugu sinirli ama farkli yeteneklerden orgiitler yararlanirken bireyler
ise sahip olduklar1 farkli ve smirli yeteneklerini orgiit vasitasiyla biitiinlestirerek kendi
sinirlarini asan bireysel amaglarini gergeklestirmis olurlar. Orgiit ve birey, bireysel amaglar ve
orglitsel amaclarin gergeklestirilmesi bakimindan birbirinin aract konumundadir. Bireyin
orgiite olan bakis acisini rgiitiin bireye sagladigi faydalar belirler. Ilgililer tarafindan tam
olarak bilinmeyen ve anlagilmayan amaglar ger¢eklesemez. Ortak amaglari gergeklestiremeyen
orgiitler ise varliklarini siirdiiremezler (Aydin, 2018).

Bir yap1 olarak orgiitiin yapisinin 1yi kurulmasi ve iyi bir modeli temel almasi gerekir.
Bu yapinin islemesini saglayan siire¢ ise yonetimin tiimiidiir. Diger yandan oOrgiit, liyeleri
arasindaki iligkilerin orgiisiidiir. Kendisi ile ilgili diger orgiitlerle kurulan iliskiler 6rgiitiin
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baglaridir. Orgiitiin verimini bu iliskilerin iyiligi ortaya ¢ikarir. Orgiit kendi iyelerinin kurdugu
bir koalisyon seklinde ifade edilebilir. Olusturulan bu koalisyonun sartlar1 ise uzlagma, uyma
ve kontrol olarak siralanabilir. Bir 6rgiitiin olugabilmesi i¢in planl bir sekilde esgiidiimlenmis
giiclere ve eylemler topluluguna ihtiya¢ vardir. Orgiitin canli ve etkili olmas1 ise bu es
giidiimlemenin yaraticiligina baglidir (Bursalioglu, 2010).

Olusan teknolojik gelismeler Ozellikle iletisim alaninda meydana gelen teknolojik
gelismeler genis bir alanda rekabet yasanmasina ve daha fazla aktoriin rekabete dahil olmasin
beraberinde getirmistir. Cok fazla degiskenin bulundugu rekabet sartlarinda, Orgiitler
yasamlarini slirdiirmek ve rekabet edebilmek i¢in taklidi en zor olan insan etkenine yonelmeye
baslamislardir. Insan faktriine 6nem veren drgiitler yeteneklerini etkili ve verimli bir bicimde
yOnetebilen, isabetli kararlar alan ve bu kararlar1 hayata gecirebilen Orgiitler haline
gelebilecektir (Serinkan ve Yurtseven, 2021).

Calisma hayatinda meydana gelen degisimin hizin1 yakalayabilmek ve ¢aga uyum
saglayabilmek i¢in insan kaynagimin ¢ok iyi bir bigimde yonetilmesi ve orgiit i¢inde kendisini
mutlu hisseden ve tatmin duygusuna sahip olan bir iggiicii meydana getirilmelidir. Bunun
olusturulabilmesi amaciyla bireyin temel ihtiyacglarini karsilayabilmek i¢in olusturdugu bireysel
hedeflerle orgiitsel hedefler arasinda esglidiim saglanmali igin daha iyi yapilabilmesi i¢in sahip
olunan imkanlar gelistirilmeli ve ilerleme imkan1 saglanmalidir (Calik ve Eres, 2022).

Kariyer yOnetimi, bir taraftan oOrgiitsel ihtiyaclar1 diger taraftan ise c¢alisanlarin
menfaatlerini agik¢a dikkate alan bir yaklagim tarzi gerektirir (Armstrong, 2006). Kariyer
yonetimi, isveren ve ¢alisan perspektiflerinden ele alindiginda biiyiik éneme sahiptir. Isveren
tarafindan ele alindiginda, personelin kariyer planlamalarina yonlendirilmemesi; bos
pozisyonlarin zorlukla doldurulmasi, diisiik personel baglilig1 ve egitim-gelistirme biit¢esinin
yanlis kullanimi1 gibi sorunlara yol agabilir. Personel agisindan ise, yetersiz kariyer yonetimi
hayal kirikligina, degersiz hissetmeye ve uygun gorevlendirmelerin eksikliginde orgiit ici ya da
disindaki degisikliklerden dolayi is degisikligi diisiincelerine neden olabilir (Noe, 2009).

Kariyer yonetimi siireci hem orgiitsel agidan hem de bireysel agidan incelenmektedir.
Orgiitsel kariyer yonetimi siireci ve bireysel kariyer yonetimi siireci esgiidiim ve karsilikli
destek anlayis1 gelistirildiginde anlamli hale gelir (Calik ve Eres, 2022). Kariyer yonetimi,
insanlara kariyerlerini ilerletme ve gelistirme firsatlari sunmay1 ve orgiitiin ihtiyag duydugu
yetenek akigini saglamayi amaglar (Armstrong, 2006). Kariyer yonetimi orgiitsel boyutu ve
bireysel boyutu bakimindan ele alindiginda en Onemlisinin bireysel boyutunun oldugu
sOylenebilir. Cilinkii kariyer yonetimi konusunda yiiriitiilecek biitiin isler, dncelikle bireyi

ilgilendirmektedir. Birey kendi gelecegi ve kariyeri i¢in planlar yapmak durumundadir.

2



Kariyeri i¢in degisik stratejiler olusturmalidir ki kendine yeni ufuklar acabilsin. Birey kendisine
kariyere dair beklentileri ile ilgili sorular yonelterek kariyerine dair tespitlerde bulunmalidir.
Birey hayati boyunca bu tiir sorularla kariyer yolunu olusturabilecektir (Eryigit, 2007). Her ne
kadar kariyer yonetiminde bireysel kariyer yonetimi ¢ok dnemli olsa da bireyin kariyerini
sekillendirmesinde, kariyerini gelistirmesinde ve kariyer asamalarinda mutlu olmasinda
orgiitsel kariyer yonetimi 6nemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiit ve birey iliskileri ele alindiginda &rgiitlerin amagclarimi gergeklestirebilmek igin
bir dizi politika izledigi, verimi arttirmak i¢in ¢esitli diizenlemelere gittigi ve belli bir program
takip etmek durumunda kaldig1 goriilmektedir. Bu bakimdan 6rgiitiin amaclarina ulasabilmek
icin ¢alisanlarin orgiit i¢indeki verimini arttiracak, onlart mutlu kilacak ve hem orgiit hem de
birey memnuniyetini saglayacak bir anlayis gelistirmesi gerekmektedir. Bu noktada calisan
motivasyonu bu amaca hizmet edecek araglarin en 6nemlilerindendir.

Motivasyonun “Insani harekete geciren, yonlendiren ve devam ettiren kuvvet” (Riggio,
2018) oldugu dikkate alindiginda; orgiitlerin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin nasil
sekillendigi ¢ok onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Adil ve bilimsel bir anlayis
temelinde olusturulan bir Orgiitsel kariyer yonetimi anlayisi hem orgiitiin verimliligini {ist
diizeye ¢ikaracak hem de calisanlarin orgiitten beklentilerini karsilayici nitelikte ve onlarin

calisma motivasyonlarini artiracak bir yapiya sahip olacaktir.

1.2.Arastirmanin Amaci ve Problemleri

Bu ¢alismanin amaci; egitim ¢alisanlarinin Milli Egitim Bakanligindaki mevcut orgiitsel
kariyer yOnetimi uygulamalari hakkindaki goriislerini belirlemek ve bu uygulamalarin
calisanlarin is motivasyonuyla iligkisini incelemektir. Bu amaca ulasmak i¢in asagida verilen
sorulara yanit aranmistir.

L.LEgitim calisanlarinin  Tiirk Egitim Sistemindeki orgiitsel kariyer yoOnetimi
uygulamalarina yonelik algilari ne diizeydedir?

2.Egitim calisanlarinin  Tirk Egitim Sistemindeki orgiitsel kariyer yoOnetimi
uygulamalarina iligkin algilari, cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, gorev, okul tiirii
ve kariyer basamagi degiskenine gore anlamli farklilik géstermekte midir?

3.Egitim galisanlarinin is motivasyonlarina iligskin algilari ne diizeydedir?

4 Egitim caliganlarinin i motivasyonlarina iligkin algilari, cinsiyet, medeni durum, yas,
o0grenim durumu, gorev, okul tiirli ve kariyer basamagi degiskenine gore anlamli farklilik

gostermekte midir?



5.Egitim calisanlarinin  Tiirk Egitim  Sistemindeki orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalarina yonelik algilari ile is motivasyonuna yonelik algilar arasinda anlamli bir iligki
var midir?

6.Egitim c¢alisanlarmin  Tiirk Egitim Sistemindeki oOrgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalarinin ¢alisanlar tizerindeki etkileri hakkindaki gortisleri nelerdir?

7.Egitim calisanlarinin  Tiirk Egitim  Sistemindeki orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalarinda goriilen sorunlara iliskin goriisleri nelerdir?

8.Egitim c¢alisanlarmmin Tiirk Egitim Sistemindeki oOrgiitsel kariyer yonetimi

uygulamalarinda is motivasyonunu arttiracak degisikliklere iligkin goriisleri nelerdir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Toplumlarin gelismesinde ve lilkelerin kalkinmasinda en belirleyici unsur egitimdir.
Tiirkiye’de egitimde en basta gelen sorumlu Milli Egitim Bakanligidir. Birey ve orgiitiin ortak
amaglaria ulasabilmesi i¢in siiphesiz esgiidiim halinde hareket etmesi bir zorunluluktur.
Orgiitler biinyesinde c¢alisan insanlardan amacina ulasabilmek igin en yiiksek diizeyde
faydalanmak ister. Calisanlarin ise baglamasindan emekli olmasina kadar 6rgiite en {ist seviyede
katki saglamasini ister. Calisanlar da orgiite katki sunarken ekonomik ve statii bakimindan iyi
bir konumda olmak isterler. Iste bu noktada ¢alisanlar i¢in kariyer yonetimi kavrami énemli bir
duruma gelmektedir.

Kariyer yonetimi, bireylerin kariyerlerinde yiikselmeleri ve gelismeleri i¢in imkan
saglama ve Orgiitlin ihtiyac1 olan yetenek devamliligim1 saglamayla ilgilidir. Kariyer
yonetiminin dégeleri; 6grenme ve gelisme imkanlarinin saglanmasi, kariyer planlamasi ve
yonetimi ile yedekleme (pozisyonlarin nasil doldurulacaginin) sec¢iminin planlamasidir.
(Armstrong, 2006). Kariyer yonetiminin temelde bireysel kariyer yonetimi ve orgiitsel kariyer
yonetimi olarak iki boyutu bulunmaktadir. Orgiitsel kariyer yonetimi drgiitlerin ¢alisanlarinin
kariyer yapma giiciinii artirmak ve onlarin gelisimini saglamak i¢in bilingli olarak olusturdugu
politika ve faaliyetlerin planlanmasi ve yonetimini igerir (Bing6l, 2019;Hall, 1986; Morgan vd.,
1979; Williams, 1979). Bu tanim gdzoniine alindiginda orgiitsel kariyer yonetimi ¢ok énemli
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu calisma, Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan standartlar1 adil ve bilimsel temellere
dayanan bir orgiitsel kariyer yonetimi anlayisina 1s1k tutmasi, halihazirda uygulanan 6rgiitsel

kariyer yonetiminin gii¢lii ve zayif yonlerinin belirlenmesi, uygulanan orgiitsel kariyer yonetimi



ile ¢aliganlarin is motivasyonu arasindaki iligkiyi ortaya koymasi ve Milli Egitim Bakanliginin

orgiitsel kariyer yonetimi politikalarina katk: saglamasi1 bakimindan 6nemlidir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmada; egitim calisanlarinin (6gretmen, miidiir yardimcist ve okul miidiirii)
“Milli Egitim Bakanligindaki orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1” ve “is motivasyonu”
konusunda goriis belirtecek bilgi ve tecriibeye sahip olduklari; kendilerine yoneltilen nicel ve

nitel sorulara anladiklar1 ve samimi olarak cevaplandirdiklar1 varsayilmistir.

1.5. Tanimlar

Kariyer: Is giiciine giristen itibaren emeklilige ulasilincaya kadar planli bir ¢alisma
sekli veya belirli bir is, 6rgiit veya meslege dahil olma.

Kariyer yonetimi: Kariyer yonetimi, bir veya daha fazla bireyin kariyer gelisimini
etkilemek amaciyla yapilan c¢abalar biitiinii.

Orgiitsel Kariyer yonetimi: Orgiitlerin calisanlarinin kariyer yapma giiciinii artirmak
ve onlarin gelisimini saglamak ig¢in bilin¢li olarak olusturdugu politika ve faaliyetlerin
planlanmas1 ve yonetimi.

Motivasyon: Insani harekete geciren yonlendiren ve devam ettiren kuvvet.

Orgiitsel Yedekleme: Orgiit i¢in kritik pozisyonlara yonelik adaylarin belirlenmesi,
bireylerin mevcut performanslarinin ve terfiye hazir olup olmama durumlarinin
degerlendirilmesi, kariyer gelistirmeye yonelik ihtiyaglarinin belirlenmesi, ydnetici
yetkinliginin mevcudiyetini saglamak amaciyla bireylerin sahip oldugu kariyer hedefleriyle

orgiit hedeflerinin biitlinlestirilmesini igeren siireg.



1.6. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu arastirma, nicel boliimiinde 2022-2023 egitim-6gretim yilinda Antalya ilindeki bes
merkez il¢ede yer alan resmi okul ve kurumlarda gorev yapan egitim calisanlariin (68retmen,
miidiir yardimeisi ve okul miidiirii) goriisleriyle sinirlidir.

Bu arastirma, nitel boliimiinde 2022-2023 egitim-0gretim yilinda Antalya ilindeki bes
merkez ilgede yer alan resmi okul ve kurumlarda gorev yapan egitim ¢alisanlarinin (5 6§retmen,
5 miidiir yardimcisi ve 5 okul miidiiriiniin) goriisleriyle sinirlidir.

Aragtirmanin nicel yontemle yiiriitiilen boliimii 6rgiitsel kariyer yonetimi 6l¢egi ve ¢ok
boyutlu is motivasyonu olgegi ile nitel yontemle yiirtitiilen bolimi ise katilimer goriislerinin

alinmasinda kullanilan yar1 yapilandirilmis gériisme formu ile sinirhidir.



BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE VE iLGILi ARASTIRMALAR

2.1. Kariyer

Kariyer kelimesinin kdkenleri birkag fakli dile dayanmaktadir. Latincede “carrus™ (at
arabasi) ve “carrera” (yol) anlamina gelirken, Fransiz dilinde ise ‘Carrierre’ (yaris yolu)
anlaminda kullamlmustir. Ingiliz dilinde ise “Carreer” (meslek) kelimesinden gelmektedir.
Gilinimiizde kariyer kelimesi insanlarin herhangi bir is alanindaki ilerlemesi olarak
kullanilmaktadir (Aytag, 2005a). Tiirk Dil Kurumunun tanimlamasina gore “Bir meslekte
zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak ifade edilmektedir (TDK,
2023). Kariyere iliskin alan yazinda pek ¢ok degisik kariyer tanimi bulunmaktadir. Arnold’a
(1997) gore bir kisinin rolleri, pozisyonlar1 etkinlikleri ve yasadigi deneyimlerin istihdama
doniik siralamasidir. DeCenzo vd. (2017) gore kariyer “Bir kiginin hayati boyunca sahip oldugu
istihdam pozisyonlarinin siralamasidir”. Meyer vd. (1993) gore kariyer, is giicline giristen
itibaren emeklilige ulasilincaya kadar planli bir ¢alisma sekli veya belirli bir is, orgiit veya
meslege dahil olma anlamina gelmektedir.

Kariyer ¢ocukluk evresinden itibaren baslayan, ¢aligma hayatina giriste, ¢alisma yasami
boyunca ve nihayetinde bireylerin tiim yasamin ilgilendiren bir kavramdir. Bireyin c¢aligma
hayatina baslamadan oOnce edinmis oldugu kazanimlar, onun c¢alisma yasamimi da
etkilemektedir. Calisma hayatinda meydana gelen degisimin hizin1 yakalayabilmek ve caga
uyum saglayabilmek i¢in insan kaynaginin ¢ok iyi bir bi¢imde yonetilmesi ve Orgiit i¢inde
kendisini mutlu hisseden ve tatmin duygusuna sahip olan bir iggiicii meydana getirilmelidir.
Bunun olusturulabilmesi amaciyla bireyin temel ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in olusturdugu
bireysel hedeflerle orgiitsel hedefler arasinda esgiidiim saglanmali, isin daha 1yi yapilabilmesi

icin sahip olunan imkanlar gelistirilmeli ve ilerleme imkani saglanmalidir (Calik ve Eres, 2022).

2.1.1. Kariyer Evreleri

Insanlar kariyer yasamlar: siiresince ¢esitli kariyer donemlerinden gecerek kariyer
yasaminda son noktaya ulagarak kariyerlerini sonlandirirlar. Burada kavram itibari ile yatay ve
dikey kavramlari ile kariyer donemleri farklilik gosterse dahi kariyer olgusunu bireyin biyolojik

omrii ile sinirli olarak degerlendirilince aslinda kariyer bu biyolojik dmriin farkli donemlerinde



farkli bi¢imlerde isimlendirilir. Kariyer donemleri genellikle, insanlarin yasamlarini gesitli
donemlere ayrilarak incelenmek durumundadir (Baspinar, 2020).

DeCenzo vd., (2017) Kkariyer evrelerini; kesif asamasi, kurulum asamasi, orta kariyer
ve ge¢ kariyer olarak donemlere ayirirken; Noe (2009) kesif asamasi, kurulus asamasi,
devamlilik asamasi, ¢oziilme asamasi; Calik ve Eres (2022) kesif asamasi, kurulma asamasi,
kariyer ortasi agamasi, kariyer sonu agsamasi ve azalma (emeklilik) asamasi; Baspinar (2020)
kesif evresi, kurulus evresi, muhafaza evresi, azalma ¢okiis evresi ve emeklilik evresi olarak
incelemistir. Bu ¢alismada kariyer evreleri; kesif asamasi, kurma asamasi, kariyer ortasi, geg

kariyer ve azalma/emeklilik evresi olarak incelenmistir.

2.1.1.1. Kesif Asamasi

Bireylerin kariyerlerine iliskin hayati kararlarin ¢ogu ise baslamadan 6nce verilir.
Bireylerin yakinlari, 6gretmenleri, arkadaslari ve medya kariyer secimlerini etkilerler ve
yonlendirirler. Bireyin kariyer se¢iminde ailelerinin ilgileri, bireyin gelecegine yonelik istekleri
ve ekonomik kosullar1 ¢ok onemli bir etmen durumundadir. Bireyler ilgilerini ¢eken gorev
alanlarini tespit ederek ihtiya¢ duyduklari egitimi ve 6gretimi veren okullarda egitim alirlar. 15
ila 16 yaslarinda baslayan kesif agamasi bireyin ise baglamasindan sonra da arayigini siirdiiriir.
Kesif asamasi bireyin beklentilerinin giin yiiziine ¢iktig1 bir donem olarak ifade edilebilir (Calik
ve Eres, 2022;DeCenzo vd., 2017). Kesif asamasinda bireyler ne tiir kariyerlerin ilgilerini
cektigini teshis etmeye g¢alisirlar (Noe, 2009). Kesif asamasi bireylerin biiytidiigiinde ne
olacagim diisiinmesi ile baslar ve cogu birey i¢in resmi egitim programlarini bitirip ¢alisma

yasamina gegis yaptiginda son bulur (DeCenzo vd., 2017).

2.1.1.2. Kurma Asamasi

Kurma asamasi is arayisiyla baslar. Bir kariyerin olusumu kismi zamanli, gegici,
sO0zlesmeli ve tam zamanl 1§ gibi deneyimleri kapsar. Kurma asamasi ayrica profesyonel bir ag
olusturma, isi O0grenme ve gercek diinyada karsilasilacak basarili ya da basarisiz olma
durumunun ilk deneyim isaretini edinmektir. Kurma asamasinda bireyler iiretkenliklerinin
zirvesine daha ulasmamis durumdadir. Kendilerini biiylik giice ve yiiksek statiiye kavusturacak
gorevlendirmeleri nadir durumlarda alirlar (DeCenzo vd., 2017). Kurma asamasinda bireyler
bulunduklar1 orgiit igerisinde kendilerine yer edinirler, bagimsiz katilimlar gergeklestirirler.
Daha fazla sorumluluk alirlar, ekonomik basar1 ile bas ederler ve asgari bir yasam tarzi

olustururlar (Noe, 2009).



2.1.1.3. Kariyer Ortasi

Kariyer ortas1 agsamasinda sayginlik, kisi i¢in en 6nemli ihtiyactir. Bu donemin bagka
bir 6zelligi ise kariyerinde ilerleme saglayamayan bireyin is doyumu eksikligi nedeniyle
fizyolojik ve psikolojik olarak rahatsizliklar duymaya baglamasi durumudur (Calik ve Eres,
2022). Pek ¢ok insan orta kariyer asamasina ulagincaya kadar, ilk ve zor olan kariyer ikilemi
ile yiiz yiize gelmez. Bu asamada bireyler baslangi¢ gelisimlerini siirdiirebilirler, sabit
kalabilirler veya mevcut gelisim diizeylerinden daha da geriye gidebilirler. Uretken durumda
kalmak bu kariyer asamasinin temel zorlugu olabilir. Kisilerin kariyer gelisiminin kesif asamasi
ve kurma asamasindaki gibi berrakligi ortadan kaybolabilir. Kimi calisanlar ilk kariyer
amagclarina ulasirlar yeni yiikkselmeler ve sorumluluklar arama ihtiyact duyarlar. Kimileri ise

kariyer yonlerini tiimiiyle degistirmek isteyebilir (DeCenzo vd., 2017).

2.1.1.4. Ge¢ Kariyer

Gec kariyer asamasi emeklilikten Onceki son durak olarak kabul edilebilir. Bu
asamadaki pek cok birey, iiretkenligi Orgiitteki kariyerlerini devam ettirmek isteyen geng
calisanlara mentorliik ve danismanlik yaparak siirdiirmek isterler. Geg kariyer asamasindaki
bireylerin orgiite sagladiklari deger, cogunlukla yillar igerisinde ve c¢esitli deneyimlerle
olusturduklart muhakeme kabiliyetinde yatar. Diger bireyler ise geleneksel olarak emeklilik
yasini gecirerek is giiclinde mevcudiyetini devam ettirse de yavaslama baslar, sorumluluklarini

azaltir ve emeklilige yonelik planlar yaparlar (DeCenzo vd., 2017).

2.1.1.5. Azalma /Emeklilik

Kariyer asamalarinin son asamasi olan azalma/emeklilik asamasi, her birey i¢in zordur.
Ancak kesif agsamasi, kurma asamasi kariyer ortasi asamasi, ge¢ kariyer asamalarinda basarili
bir kariyer elde edip, bu kariyeri siirdiirenler i¢in daha zor bir durum olusturur. Yillar boyunca
yasanan bagarilardan ve sergilenen yiiksek performans seviyesinin sonunda artik emekli olma
zaman1 gelmistir. Bireyler daha Onceki kariyer asamalarinda yapmak istedigi fakat
yapamadiklarin1 azalma/emeklilik asamasinda yapabilir. Yasamina dair yeni hobiler edinebilir.
Son asamada olmasina ragmen bireyin hayatinda yeni kariyer yollarinin ve yeni hedeflerin

baslamas1 miimkiindiir (Baspinar, 2020).



2.1.2. Kariyer Capalan

Kariyer ¢apasi teorisi, Schein (1978) tarafindan 19601 yillarda Massachusetts
Teknoloji Enstitiisiinde (MIT) yapilan ¢alismalar sonucunda gelistirilmistir. Is ge¢misleri ile
kariyer kararlarinin ardindaki nedenleri incelemek i¢in derinlemesine goriismeler kullanilarak
yapilan ¢aligmalara dayanan teori, 44 MBA mezununun dahil oldugu 10-12 yil siiren boylamsal
bir calismadan ortaya c¢ikmustir (Yarnall,1998). Kariyer c¢apasi bireyin imaji olarak
diisiintilebilir. Onu kullanma sansi olmasa dahi oldukga istikrarli bir sekilde varligim
stirdlirebilir (Schein, 1990). Kariyer capasi kisinin kariyerine iliskin kararin1 sekillendiren;
beceri, inang, tutum, davranis ve ihtiyaglar biitiinii bigiminde tanimlanabilir (Erdem, 2020).
Kariyer ¢apalari, bireylerin kariyer hedeflerini ve yonlerini tayin eden algilanan yetenek, deger,
tutum ve giidiilerdir. Bireylerin kendi kendine algiladigi bu yetenek ve nitelikler, insanlarin
kariyerlerine yon vermeye, kisitlamaya, istikrar olusturmaya, gii¢clendirmeye ve gelistirmeye
imkan saglar (Baruch, 2004a). Kariyer capalar1 ilk olarak; teknik/islevsel yeterlilik, genel
yonetim yetkinligi, 6zerklik /bagimsizlik, glivenlik/istikrar, girisimci yaraticilik (Schein, 1978),
daha sonra bir davaya hizmet/adanmislik, saf meydan okuma ve yasam tarzin1 da ekleyerek
kariyer ¢apa sayisini sekize ¢ikarmistir (Schein, 1990).

Schein (1990) yiiriittiigii boylamsal ¢aligmaya ve ilerleyen zamanlardaki ¢esitli kariyer
basamaklarindaki birka¢ yiiz kisiyle yaptig1 kariyer deneyimi goriismelerinden yola ¢ikarak
sekiz kariyer capas tiirii ortaya koymustur. Bunlar; teknik/islevsel yeterlilik, genel yonetim
yetkinligi, oOzerklik/bagimsizlik, giivenlik/istikrar, girisimci yaraticihik, bir davaya
hizmet/adanmislik, saf meydan okuma ve yasam tarzi olarak siralanabilir. Her birey bu kariyer
capalarinin her biriyle bir noktaya kadar ilgili olur. Kisiye ait olan "kariyer ¢capasi1" etiketi, onun
vazgecemeyecegi derecede biiyiik 6neme sahip bir alani tanimlar. Kisi, sahip oldugu bu temel
0z imajm1 yine bu kaygi ¢ercevesinde tanimlamaya baglar. Bu kariyer capast kisinin sahip
oldugu kariyerinin her asamasinda 6nemli bir konu olarak yerini alir. Schemn’in (1990)
oncesindeki aragtirma verilerine dayanarak ileri slirdiigii kisinin belli bir slire sonunda kisisel
imaj1 olan belirgin bir ¢apaya gore kariyerini belirledigi goriisiine kars1, Schein vd., (2023) 30
yila dayanan bir c¢alisma yoluyla kariyer c¢apalarini yeniden tasarlayarak c¢apalarin
degisebilecegi ve hatta farkli iki ¢apanin kariyeri belirleyebilecegi goriisiinii ileri stirmiistiir.

Schein ve vd. (2023) kariyer c¢apalarin ozelliklerini asagidaki sekilde ifade
etmektedirler. Teknik Fonksiyonel: Bu kariyer ¢capasina uygun olan kisiler, ¢aligma alan1 uzman
bir teknik satis temsilcisi, miihendis veya 6gretmen vb. her sey olabilir. Hatta elektrik, mekanik
veya insaat gibi bir zanaat alaninda da olabilir. Isinde iyi olan ve buna deger veren bireyler ¢ok

cazip teklif ya da terfiler aldiklarinda ve bu firsat onlar1 calisma alanindan uzaklastiracaksa bu
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teklif ya da terfiyi reddetme egilimindedirler ve buna direnirler. Ozerlik: Ozerklik ¢apasina
sahip kisiler, calistiklar1 orgiitte calisma zamani, ¢alisma konusu, ¢aligmayi nasil yapacagi
konusunda belirleyici olmak yani 6zerk olmak isterler ve boyle islerde ¢alismak ve isine devam
etmek isterler. Bazen bireyler 6zerkligini korumak i¢in daha biiyiik bir projeye dair terfi veya
ilerleme firsatlarin1 reddedebilirler. Zorluklar ve Risk: Bu ¢apada sadece inanilmaz derecede
zor olan tasarimlara ilgi duyan miihendis vb. baz1 bireyler entelektiiel islerde saf bir meydan
okuma gergeklestirirler. Bu ¢apa yapisi geregi risk diizeyi yiiksek olan finans, borsa, ticaret vb.
gibi alanlarda biiyiik risk olusturabilir. Yenilik yapmak ¢esitlilik olusturmak ve zor bulmacalar
¢ozmek temel amag haline alir. Eger yapilan is kolaysa, aninda sikici bir hal alir. Girisimei
Yaraticilik: Bu ¢apada bireyler calistiklar1 orgiit i¢in gorevlerini bagarabileceklerine dair bir
inang sahibidir. Basarabilme konusundaki inan¢ o kadar yiiksektir ki basariy1 ararken pek ¢ok
basarisizliga katlanmak zorunda kalabilirler. Bir basarili girisimi takip eden baska bir girisim
gerceklestirme istegi ¢cok yiiksektir. Genel Yonetim: Bu c¢apada kisiler ¢alistigi orgiitiin ya da
projenin ¢esitli unsurlarin1 yonetme ve bir araya getirme arzusu duyarlar. Digerlerini islevler
arasinda yonlendirerek orgiitiin belli bir biriminin ¢iktilarindan sorumlu olan yiiksek bir goreve
yiikselme firsat1 bulabilirler. Teknik ya da fonksiyonel bir alandayken bunu 6grenme deneyimi
olarak gortirler. Nihai amag¢ en kisa bir siirede genel bir ise girmek Orgiitiin veya projenin
basarisini analitik, kisilerarasi ve grup becerilerine dayali olarak, kendi yonetim becerilerine ve
yiiksek diizeyde sorumluluk duyarak zor kararlarla basa ¢ikmayi duygusal kapasitelerine
baglayabilirler. Hizmet, Bir Davaya Adanma: Bu capada kisilerin meslekleri ya da giinliik
caligmalar1 kendileri i¢in biiyiik anlam ifade eder. Toplumsal konular, insanlara yardim vb.
sorunlara kendilerini adarlar. Calistig1 orgiitii degistirmek, daha az maas almak anlamina gelse
bile sosyal acidan anlamli islere yonelirler. Ama kisiler i¢in 6nemli ve degerli olan konulari
karsilasa bile kendilerinin transferine ya da isten ¢ikmasina neden olacak teklifleri kabul
etmezler. Kararlilik ve Giivenlik: Bu ¢apadaki kisilerde giivenlik ve istikrar 6n plandadir. Bir
isi kabul etmek i¢in o iste ve Orgiitte istihdam giivencesi ve belli bir gorev siiresini ararlar.
Aradiklar ihtiyag istthdam stirekliligi, saglik yardimlari, emeklilik ve emeklilik planlarini vb.
mali anlamda giivenlik ya da her zaman is bulabilecegi cografi istikrar kaygisi ortaya
cikarabilecek sekilde bu istikrar kisinin sadakatini ve igverenin kendisinden istenen her seyi
yapma istegini bir miktar is siiresi karsiliginda takas olusturur. Yetenekleri sayesinde yiiksek
bir makama gelse bile bu makamla daha az ilgilenirler. Bu ¢capayla 6zdeslesen kisiler her zaman
endise duyarlar. Yasam-Is Entegrasyonu: Bu c¢apada kisiler kendisine bakma ile ailesini
dengede tutmak durumundadir. Kariyeri olan biriyle evliligi ya da iliskisi olsa bile kisilerin

calisma sekli dengelenmek durumundadir. Hayatin tiim 6nemli unsurlarmi bir biitiin halinde
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biitiinlesik bir halde yasamak isterler. Gerektiginde onemli bir terfi firsati yakaladigi
durumlarda bile; kariyerlerinin bir boliimiinii esinin kariyerine zarar vereceginden ve
¢ocuklarinin daha iyi bir okulda egitim alabilmesini engelleyecegi kaygisiyla terk etmek
zorunda kalabilirler (Schein vd., 2023).

2.1.3. Kariyer Basarisi

Kariyer basarist bireyin ¢alisma hayatinda yaptigi goreve iliskin amacina ulasma
derecesi olarak tanimlanabilir. Bireyin kariyerindeki basarisim1 mutlak ve goreli terimlerle
6l¢mek miimkiindiir. Bireyin meslegini ifa ederek elde ettigi kazang miktar1 kariyer basarisina
dair mutlak terim olarak ifade edilirken kisinin kariyer baslangicindan su anda kariyerinde
bulundugu yere kadarki basar1 diizeyi goreli kariyer basarisini ifade eder. Kariyer basarisi
denildiginde insanlarin aklina ilk olarak genellikle alinan maas ve Orgiitteki bulundugu
pozisyon oOrgiitsel pozisyon gibi maddi faktorler gelir. Oysa bunlar nesnel faktorler olup
bunlarin disinda farkli kariyer basarisi faktorleri de bulunmaktadir. Bir insan orgiitte gorece
diisiik bir pozisyonda c¢alisabilir ve gorece diisiik bir iicret alabilir. Bu durum kisinin kariyer
basarisinin diisiik oldugunu géstermez. Burada devreye kisinin bakis agisin1 ve kendi kariyerini
nasil gordiigiinii ifade eden baska faktorler girer (Tutar, 2020). Giiniimiizde kariyer basarisinin
anlami ve Ol¢limii eskiden oldugu gibi goriilmemektedir. Yeni durumda hiyerarside ilerleme
veya resmi giic bakimindan kazanimlarla daha az ilgilenilmektedir. Yeni bakis agisinda kariyer
basaris1 profesyonellik, istihdam edilebilirlik ve yasam/is dengesi kavramlartyla daha iligkili
olma egilimindedir. Kimileri her zaman hiyerarsilerde yiikselmek i¢in ¢caba gosterirken kimileri

ise kendileri igin ¢esitli zorluklar olusturacaktir (Baruch, 2004b; Mannheim vd., 1997).

2.1.3.1. Nesnel Kariyer Basarisi

Nesnel kariyer basaris1 bireyin kendisi disinda {i¢iincii kisiler tarafindan rahatlikla
Olciilenebilen ve kontrol edilebilen maas, pozisyon ve terfi gibi kistaslara dayanan kariyerdir.
Kisinin kendisi tarafindan degerlendirilen 6znel kariyer degerlendirilmesine dayanan kariyer
basaris1 degil ligiincii kisiler ve toplumun degerlendirmesine dayanan kariyer basarisidir. Yani
kisinin kendisinin diginda dissal ¢evre tarafindan degerlendirilen statii, hiyerarsi, gelir ve glictiir

(Baruch, 2004b;Tutar, 2020).
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2.1.3.2. Oznel Kariyer Basarisi

Kisinin gegirdigi hayatin yasamaya deger olup olmadigina dair kendisinin algisidir. Kisi
bulundugu orgiitte yiiksek gelir ve pozisyonuyla elde ettigi nesnel kariyer basarisini
baskalariin goriisiine gore bireyin duydugu tatmin olma duygusudur. Bagka bir ifade ile nesnel
kariyer basarisi, bireyin olusturdugu kariyer basarisini bireyin kendisinin degerlendirme
seklidir (Tutar, 2020). Bireyin igsel olarak kendi kariyer gelisimine iliskin yaptigi
degerlendirmede igsel degerler, hedefler ve amacglar bakimindan kariyer gelisimini nasil

gordiigidir (Baruch, 2004b).

2.1.4. Kariyer Yaklasimlarn

Gegmisten giiniimiize kariyer yaklagimlari ele alindiginda klasik (geleneksel) kariyer

yaklagimi ve yeni kariyer yaklasimlari olarak siniflandirilabilir.

2.1.4.1. Klasik (Geleneksel) Kariyer Yaklasim

Geleneksel veya eski kariyer yaklagimi olarak isimlendirilen kariyer yaklagiminda birey
egitimini bitirdikten sonra bir igyerinde ise girer ve isyerindeki kariyerini emekligi hak edene
kadar sirdiiriir. Calisanlar, 6zellikle biiyiik captaki orgiitlerde yiiksek diizeyde performans
sergilediklerinde bu orgiitlerde c¢alisma hayatlarina devam ederler. Geleneksel kariyer
yaklasiminda pozisyondan pozisyona gegisler terfiler yoluyla gerceklesir. Calisanlarin kariyer
basamaklarinda yiikselmesini ifade eden bu hareketlilik kariyer merdiveni olarak ifade
edilmektedir. Bu yaklagimda is gorenlerin ana beklenti ve motivasyon faktoérleri, unvan,
pozisyon, licret terfi ve gli¢ olarak siralanabilir (Giirbiiz, 2018).

Geleneksel kariyerde; hedef terfi etmeye (maas zammi), psikolojik sozlesme is
giivencesine, yer degistirme dikey kariyere, yonetim sorumlulugu oOrgiitte, kariyer modeli
dogrusal ve uzmanliga dayali, uzmanlik nasili bilme iizerine, gelisme formal egitime asir1 giiven

duyan, bir anlay1s tizerine inga edilmektedir (Noe, 2009).

2.1.4.2. Yeni Kariyer Yaklasimlari

Orgiitsel, endiistriyel ve mesleki smirlarm bulanik hale gelmesi teknolojide meydana
gelen gelismelerin hizli bir hal almasi, hizli kiiresellesme, yeni bir ¢alisma alan1 yani yeni
kariyer yaklagimlarinin olugsmasina etki eden faktorler olarak kendini gdstermistir. Meydana
gelen bu degisiklikler tahmin edilebilirligin zorlastig1 ve istikrarin azaldigi bir ortamda
geleneksel dogrusal kalibin uzun zamandir kabul gérmiis olan teorilerinin insanlarin bireylerin
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gercekliklerini agiklayamadiginin fark edilmesi iizerine ortaya c¢ikmistir. Bireylerin kariyer
gelisimi i¢in Orglitlere glivenmekten, kendi kariyer yonetimi ve istthdam yetileri {izerine
sorumluluk almaya gecisini yansitan daha yeni ve dinamik yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Bu yeni ve daha dinamik kavramlar bireylerin sahip olduklar1 yetenekler,
diren¢ ve adaptasyon, is giivencesinin giderek azaldigi bir donemde 6rgiitsel bagliliktan daha
onemli bir hale gelmistir (Sullivan ve Baruch, 2009). Geleneksel kariyer yaklasiminda bir birey
1yl egitim almais ise iyi bir is olanagina sahip olabilmekte ve orgiitte kademe kademe yiikselerek
emekli olana kadar ¢alisarak emekli olmaktadir. Formal ve dikey bir sekilde yiikselmeyi
Oongoren geleneksel yaklasim giliniimiizde orgiitsel, teknolojik ve isgiicii niteliginde meydana
gelen degisimlerden dolay1 yetersiz oldugu i¢in pek tercih edilmemektedir. Orgiitlerde kademe
sayisinda olusan azalma, Orgiitiin dis kaynaklardan faydalanmasi, yalin orgiitlerin meydana
gelmesi gibi degisiklikler, is glivencesinin azalmasi sonucunu dogurdugu icin ¢alisanlarin ¢cok
sik araliklarla is degistirmeleri sorununu meydana getirmistir. Bu sonucgtan dolay1 kariyer
sorumlulugu sadece orgiite ait olan bir unsur olmaktan ¢ikmis, bireyin de kendi kariyerinden
sorumlu oldugu bir donem baglamistir. Baska bir anlatimla kariyer anlayis1 bir orgiitle sinirl
olma yerine profesyonellik ve meslege baglilik anlayisinin 6ne c¢iktig1 bireylerin kariyer
hareketliliginin ¢esitlendigi esnek bir yapiy1 temsil etmeye baglamistir. Bireylerin emekli olana
kadar ayni1 orgiitte ¢aligmasinin zorlagmasindan dolay1 bireyler kendi gelisimini arttiran kariyer
firsatlar1 bulabildigi érgiitlerde ¢aligma yasamini siirdiirmeyi tercih etmektedirler (Oge, 2017;
Caligkan, 2021). Olusan bu yeni kariyer yaklagimlari; sinirsiz kariyer yaklagimi, iki asamali
kariyer yaklagimi, esnek kariyer yaklasimi, portféy kariyer yaklasimi ve kiiresel (global)

kariyer yaklasimi seklinde incelenmistir.

2.1.4.2.1. Smirsiz Kariyer Yaklasim

Smirsiz kariyer yaklasimi oOrglitler ve meslekler aras1 gecis, giiclii ag iligkileri ve
performansa dayali istthdam olanaklar1 olarak ifade edilmektedir. Geleneksel kariyer
yaklasimlarinin is garantisini merkeze almasinin aksine, siirsiz kariyer yaklagiminin odaginda
kariyer hareketligi yer almaktadir. Olusan bu hareketlilik ayn1 orgiitiin i¢cindeki farkli boliimler
arasinda olabilecegi gibi ayn1 sektdrde hizmet veren baska bir Orgiite gegis bigiminde de
olusabilir. Bu kariyer yaklasimda geleneksel anlayistaki 6rgiite baglilik artik yerini bireysellige
birakmak durumunda kalmistir. Bu kariyer yaklasiminda terfi; bireyin sahip oldugu bilgi
birikimi, yetkinlik ve becerilere gore alinmaya baslamis ve kideme bagka bir anlatimla ¢alisilan

siireye gore terfi anlayisi terk edilmistir (Caliskan, 2021). Bu yaklasim sinirli veya orgiitsel
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kariyer modelinin odaginda olan “smirli 6rgiit, rol boliim ya da isler felsefesine kars1 yeni ve
farkli bir bakis a¢is1 meydana getirmistir (Harmanci, 2020). Daha basit bir dille ifade etmek
gerekirse smirsiz kariyer, siirl veya orgiitsel kariyerin zittidir. Geleneksel orgiitsel kariyer

ilkelerine bagimlilik, yerini bagimsizliga birakmustir ( Arthur, 1994).

2.1.4.2.2. iki Basamakh Kariyer Yaklasim

Iki basamakli kariyer yaklasimi, teknik alanda calisanlarin ydnetim alaninda
yiikselmesini hedefler. Teknik alanda calisanlar belirli bir siire sonra sahip olduklar1 bilgi ve
yetkinlik diizeyine ulagtiklarin1 diisiinmeye basladiklarinda buna bagli olarak gelirin ve sahip
olduklar1 sosyal giivencenin artmasini istemeleri, motivasyon ve toplumsal sayginlik elde etme
gibi degisik gerekcelerle kariyerlerin yonetim asamalarinda siirdiirmek isteyebilmektedirler.
Orgiitler, biinyesindeki ydnetici pozisyonlarinda belirli yetkinliklere sahip ¢alisanlar olmasini
istemektedir. Bu konuda ortaya ¢ikan 6n 6nemli sorun yonetime iligkin teknik yetkinliklerin
yaninda kavramsal ve de farkli sosyal becerilere ihtiya¢ duyulmasidir. ki asamali kariyer
yaklagimi ortaya ¢ikan bu sorunu ¢ézmeye ¢alismaktadir. Boylece teknik alanda ¢alisanlar

yOnetim alaninda ¢alisma imkani bulmaktadir (Caliskan, 2021).

2.1.4.2.3. Esnek Kariyer Yaklasim

Esnek kariyer yaklasiminda kariyer, bireyin ¢alistigi orgiitiin degil kendisinin yonettigi
bir siireci ifade eder. Bu siireg, degisik deneyimleri igerir. Bu deneyimler; egitim, birden fazla
orgiitte calisma meslek alanlarinda yasadig: degisiklikler olarak siralanabilir. Esnek kariyer
kisinin tek bir orgiitte yasadiklariyla sinirlt degildir (Hall, 1976). Esnek kariyer yaklagiminda
calisan kendisini siirekli gelistirmekte yani kendi kariyerini kendisi yonetmektedir. Baska bir
sekilde ifade etmek gerekirse ig gérenler kendisini iyi bir sekilde analiz ederek bulundugu orgiit
icerisindeki siirekliligini saglayacak sekilde kariyer planlarina sekil vermelidir. Orgiitlerde
calisanlarin1 dogru bir sekilde gézlemleyerek gelisim saglayabilecegi alanlara yonlendirmeli ve
calisanlarinin gelisimi i¢in uygun ve gerekli sartlar1 olusturmalidir (Caliskan, 2021) Sonug
olarak esnek kariyer kavrami, kariyerlerin zaman i¢inde ve mekan olarak nasil gelistigini daha
esnek bir bicimde gérmemize imkan verir. Bireyin kariyer gelisimi sorumlulugunu Grgiitten
ziyade bireye verirken, ayn1 zamanda kariyer diisiinme ve kariyer planlama konusunda yeni

olanaklar olusturur (Mirvis ve Hall, 1994).
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2.1.4.2.4. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Portfoy kariyer yaklasimi daha macerali ve kimilerine gore riskli bir gelisme orgiitsel
olmayan kariyer sec¢eneklerini incelemektir. Bireye serbest ¢alisma, danismanlik ve gegici
gorevler gibi ¢esitli segenekler sunar. Handy (1994) "portfoy calisan1" kavramini, tek bir
orgiitliin isttihdaminin belirsizligine etkili bir cevap olarak ortaya koymustur. Portfoy kariyer
yaklasimi ¢alisani, degisik alanlardaki projelerden deneyim biriktirir ve ilerledikge Orgiitten
orglite gecerken orgiitiin adamindan ¢ok daha fazla ag olusturma becerilerine dayanarak kendi
kariyer yolunu etkili bir sekilde belirler (Kathryn ve Ellis, 1999).

Portfoy kariyer yaklagimi her giin ayni seyi yapmaktan hoslanmayan kisileri is
sikintisini uzak tutmak i¢in is ¢esitliligi saglayabilir. Calisma grubundaki islerin niteligine bagh
olarak esneklik de saglayabilir. Portfoy kariyerinin 6nemli bir avantaji, kisilerin finansal ge¢imi
icin tek bir gelir kaynagina bagimli olmamasidir. Birden fazla gelir akigina sahip olmak, bir
alandaki yiiriitiilen is bitse dahi banka hesabina hala paranin gelecegi anlamina gelir. Kisilerin
geliri az dahi olsa tutkularini takip etmesini, hobilerine zaman ayirmasini saglar. Biitiin bu
ozelliklerine ragmen bazi1 dezavantajlart da vardir. Calisan olarak birden fazla role sahipseniz
bunlarin her birine ayiracak zamani dengelemek zor olabilir. Bireyin elinde bulunan is sayisi
¢ok fazla oldugu durumlarda taleplerle basa ¢ikmak zorlasabilir. Farkli kisi ya da orgiitler igin
calisildigindan isleri 6ncelik sonralik sirasina koymak zordur. Tam zamanli bir igin getirdigine

oranla i giivencesi zayiftir (Layton, 2017).

2.1.4.2.5. Kiiresel (Global) Kariyer Yaklasimi

Kiiresel kariyer yaklasimi smirsiz kariyer yaklagiminin olusturdugu is giicii
piyasalarinin kiiresellesmesi sonucunda ortaya ¢ikan modern bir kariyer yaklasimi olarak ifade
edilebilir. Ozellikle bilgi ve iletisim teknolojileri alaninda meydana gelen gelismelerin sagladig
teknik altyapr sayesinde orgiitler diinyanin her kosesinde faaliyet gostermeye baslamis ve
calisanlarinda bu slirece uyum gostermeleri ile birlikte kiiresel kariyer anlayisi meydana
gelmistir (Harmanci, 2020). Kiiresellesmenin dogal bir sonucu olarak ¢alisanlar sadece kendi
ilkelerindeki ¢alisanlar disinda tiim diinyadaki ¢alisanlarla rekabet etmek durumunda olup
kiiresel bir kariyer anlayisi olusturmak durumundadir (Bayraktaroglu, 2008). Bu baglamda
orgiitler, degisik iilkelerde kariyerini siirdiirme egiliminde olan kisiler arasindan kiiresel
yoneticileri tercih etmektedir (Simsek ve Oge, 2011). Kiiresel kariyer yaklasimi bireylerin
kendilerini teknik, kavramsal ve sosyal becerilerle donatmalarini zorunlu kilmaktadir. Kiiresel
kariyer calisan1 toplumsal farkliliklar1 anlayip, yorumlayan kendisini siirekli gelistiren bir

degisim ve gelisim siirecine hazir olmak durumundadir.
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2.1.5. Kariyer Kaliplar

“Kariyer kalib1” ¢alisanlarimizi daha iyi anlamamiza dolayisiyla daha fazlasim elde
etmemize yardimci olur. Kariyer kalib1 calismalar1 Kaliforniya Universitesi, Los Angeles
(UCLA) Marshall isletme Okulu’nda gorevli olan orgiitsel davranis profesdrii ve yonetim
degerlendirme programi yoneticisi olan Michael Driver’in doktora g¢aligmalarinda ortaya
cikmistir. Kariyer kaliplarinin temel varsayimi her bireyin kariyer basarisinin bir kalib1 oldugu
ve bu kalip bireyin ¢cocukluk evresinden veya profesyonel yasaminin ilk giinlerinden itibaren
psikolojik olarak bu kaliba programlandigidir (Llewellyn, 2002). Kariyer kalib1 kisinin hayati
boyunca isiyle ve kariyeriyle ilgili davranislart anlamina gelir. Nasil ki bireylerin becerileri,
ilgileri ve beklentileri biiyiik Ol¢lide farklilik gosteriyorsa kariyer kaliplari da bunun
sonucundan etkilenerek farklilik gostermektedir (Calik ve Eres, 2022). Bireyin kariyer
yasantistyla ilgili kanaatlerini olusturan biligsel yapi, bireyin kariyer konusundaki bilingalti
olarak ifade edilebilir. Bireyin yasami boyunca uzun siiren kariyer yolculugunda ona stirekli
eslik eden hatta onu yonlendiren, giidiileyen biling diizeyi, ¢alisanlarin is ya da kariyerleri ile
ilgili davranislar1 seklinde tanimlanabilir (Can vd., 2001;Erdem, 2020).

Brousseau (1990), Brousseau ve Driver (1994), Driver ve Sundby (1983) ve Driver
(1985) kariyer alanlarinda degisiklik siklig1, hareket yonii, is igerigi degisikliklerin bir araya
gelmesi, farkli kaliplarin meydana gelmesine yol agacagini ve teorik olarak bu dort kalibin
lineer, uzman, spiral ve gecici olarak ifade edilen dort yapisal tanimin operasyonel
tanimlamalar1 bi¢iminde diisiiniilebilecegini ifade etmislerdir (Coombs,1989: akt. Coetzee ve
Schreuder, 2002).

Brousseau (1990); Brousseau ve Driver (1994); Driver ve Sundby (1983); Driver (1985)
gibi yazarlarin goriislerinden yola ¢ikarak Coetzee ve Schreuder (2002) olusturmus oldugu
ozellikler tablosu ve Llewellyn’nin (2002) tanimlamalarindan hareketle dort temel kariyer
kalibinin temel 6zellikleri sunlardir; Dogrusal kariyer kalibinin motivasyon kaynagi oldugu
kisiler, basarinin sadece orgiitsel kariyer basamaklarinda yiikselerek elde ederler. Bu kariyer
kalibinda alan degisikligi siklig1 nadiren gerceklesir, hareketlilik cogunlukla siirlidir. Kariyer
hareketliligi yukar1 dogrudur ve kisi yukar1 dogru hizli bir sekilde ilerler. Uzman kalibina sahip
kisilere gore basarili olmak, akranlar1 arasinda en iyi olmak anlamia gelir. Uzman kariyer
kalibina sahip kisilere ailelerinin “bir iste 1y1 olacaklarinin” sdylenmis olmasi muhtemeldir.
Onlarn aileleri veya biiyiikleri meydana gelen Biiyiik Buhran doneminde magdur olduklarinda,
genellikle islerini kaybetmeyenler en iyi becerilere sahip c¢alisanlar olmustur. Genellikle
calisma alaninda bir degisiklik yasanmaz. Calisan orgiitten ayrilmaz. Yukar1 dogru hareket en

az diizeydedir. Kisi bir pozisyonda kalir ve yukar1 dogru bir islev uzmanlig1 kapsaminda bir iki
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hamle yapar. Spiral kariyer kalibinda basari, genellikle belirli araliklarla (her bes ila on yilda
bir) pozisyon degistirebilmek, genellikle orgiitte daha genis bir pozisyona gegebilmek
anlamina gelir. Bir spiral kaliba sahip bireyin ailesi ona muhtemelen "¢esitli konularda bilgili
olmay1" 6gretmis olabilir. Calisanin gectigi yeni pozisyonlar daha dnceki yaptigi isin dogal bir
devamidir. Buna, bir mithendisin proje yonetimine, ardindan sermaye biitcelemeye ve daha
sonra kurumsal biitgeleme islevine ge¢cmesi 6rnek gosterilebilir. Her 5 ila 10 yil arasinda
calisma alaninda degisim yasanir. Kisi bir ana dal ya da meslekle ugrasir. Kariyer hareket yonii
yataydir. Calisan kisi sahip oldugu becerilerin iizerine kurulan ve yeni beceriler gelistiren yeni
is tiirline gecer. Cok denemeli (gezgin) kariyer kalibindaki kisiler basartyr islerini sik sik
degistirmek olarak goriirler. Bu kalipta hareket, spiral kalibindan daha sik gergeklesir. Bu siklik
her iki ila ii¢ yi1l olarak gerceklesebilir. Cogunlukla yeni isleri eski isleri ile alakali degildir.
Belki her iki ila {i¢ yilda bir ve sonraki isler genellikle gegmis mesleki deneyimlerle ilgili
degildir. Her iki ila dort yilda bir ¢alisma alani degistirir. Esas olarak kariyer yonii yataydir.
Her kariyer kalibinin altinda yatan cesitli nedenler bulunmaktadir. Bu nedenler insanlar
yaptiklar1 iste mutlu eden ve enerjilerini artiran unsurlardir. Dogrusal kariyer kalib1 gii¢ ve
basariya, kararli (uzman) kariyer kalib1 uzmanlik ve giivenlige, spiral kariyer kalib1 insanlar
biliylimeye ve yaraticiliga dnem verirler. Cok denemeli (gezgin) kariyer kalib ise ¢esitlilik ve

bagimsizligl onemli bulurlar.

2.1.6. Kariyer Sorunlari

Orgiit ve bireyin kariyer ydnetim siirecinde birtakim sorunlarla karsilasmasi olasidur.
Kariyere doniik sorunlar birey odakli bir yonelimle olustugundan is hayatindaki olumsuzluklari
da beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla Orgiitiin ve bireyin amacina ulagsmasinin Oniinde
engel olusturmaktadir. Meydana gelen kariyer sorunlari bireyde psikolojik yipranmaya,
kendisine olan gilivenini kaybetmesine, isindeki ¢alisma veriminin diismesine yol acabilir.
Sonu¢ olarak olusan bu durum bireyde mutsuzluk hissi olusmasina ve motivasyonunun
azalmasina sebep olur (Calik ve Eres, 2022). Kariyer sorunu bir kisinin mevcut bir eylem
yolunun gelecekteki muhtemel kariyerleri arasinda bir farklilik olusturan degerlendirme
sonrasinda kendisini gosterir. Kiginin mevcut eylem yollarinda meydana gelen zorluklar, kisiyi
zit kariyer kurgulariyla tehdit etmis ve "olan" ile "olmasi gereken" kariyer arasinda olusan

boslugu belirginlestirmistir (Cochran, 1994).
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2.1.6.1. Donemsel Kariyer Sorunlari

Genellikle donemsel kariyer sorunlar1 insanin biyolojik dmriiniin farkli asamalarinda
yasadigi kariyer sorunlar1 olarak kendisini gosterir. Bu sorunlar kisilerin almis olduklar1 egitim
diizeyi ve tiiriine uygun bir ise girememe ve aldiklari egitimin onlar1 kariyer hedeflerine
ulastirmamasindan kaynaklanabilecegi gibi orta kariyer asamasinda deneyimledigi cesitli terfi

ve pozisyon degisikliklerinden dogan sorunlar olabilir (Sadykova, 2020).

2.1.6.1.1. Baslangi¢c Donemi Sorunlari

Tam olarak gergek bir is hayatina baslamamis Ogrenciler ve kendisine is arama
durumunda olan adaylarin kariyer ya da ise yonelik olusturduklart yiiksek beklenti ve hedefleri
caligma hayatinin gergekleri ile yiizlestiklerinde bir sok olusturabilmektedir. Olusan bu durum
gerceklik ya da kariyer soku olarak isimlendirilmektedir (Gilirbiiz, 2018). Bu sok bireyin
kariyeri hakkinda bir diisiince siirecini harekete gegiren, bir dereceye kadar bireyin kontrolii
disindaki etkenlerin neden oldugu yikici ve sira dist bir olay olarak tanimlanmaktadir.
(Akkermans vd., 2018). Kariyer soklar1 is goren agisindan olumsuz olarak hissedilse de
Akkermans vd. (2021) bireyin yeni is arama siirecini tetiklemesine ve sonucunda tcretli
istthdam ile girisimcilik arasinda bir kariyer gecisine imkan saglayabilecegini ifade
etmektedirler. Bir insanin kalic1 olan ilk isinde zorluklar yasamasi s6z konusu olabilir. Kiginin
tiniversiteden getirdigi beklentileri ger¢ek hayatla ¢ogu zaman Ortligmez. Hatta yetersizlik
duygusu ve isten ayrilma hissi ortaya cikabilir Bu olumsuz duruma ¢ofu zaman yonetici
pozisyonundaki ilk amirin davraniglar1 neden olur (Webber, 1976).

Egitim diizeyi ne olursa olsun insanlar ilk isine bagladiklarinda hem toplumun hem de
is diinyasinin gercekleriyle yiizlesmek zorunda kalirlar. Kisi ise baslamadan dnce belli hayaller
beslemistir. Umutlar1 vardir. Bu umutlar ya da hayaller bazen ekonomik, bazen sosyal statii ve
kabul edilme istegi seklinde kendisini gosterebilir. Bireyin bu sorunlarla basa ¢ikabilmesi

orglitlin bireye kapsamli ve etkili bir rehberlik yapmasi ile miimkiin olabilir.

2.1.6.1.2. Kariyer Ortasi Sorunlari

Biiytik 6lctide olgunluk doneminde kendisini gOsteren orta kariyer asamasi bireylerin
kariyer yollarinda ilerleme gosterdikleri meslegiyle ilgili olarak belli bir yetkinlik diizeyine
eristikleri ¢aligma asamasidir. Bunun yaninda yas ile ilgili, saglikla ilgili ve aile hayatiyla ilgili
durumlardan, artan bir sekilde degisen teknoloji ve rekabet sartlarinin ortaya g¢ikardigi

degisiklikleri izleme, bunlara ayak uydurma, kendilerine gelistirme zorunlulugundan dogan
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tedirginlik, normal performansini devam ettirememe korkusu, isine veya meslegine duygularina

kapilmalarina sebep olur (Sadykova, 2020).

2.1.6.1.3. Kariyer Sonu Sorunlari

“Kariyer siirecinin son agamasinda bireyler i¢in en zor donemin baglangici olan kariyer
sonu sorunlarinin en énemlisi emekliliktir. Yaslanma, becerilerin yitirilmesi, liretici olmamanin
kabullenilmesi bireyleri depresyona siiriiklemektedir” (Aldemir vd. 2001; akt. Calik ve Eres,
2022). Kariyer sonunda birey i¢ diinyasinda bir muhasebe yapar. Kariyer baslangicindan suanki
gelinen noktaya kadar hayatini degerlendirir. Degerlendirme sonucunda memnuniyetsizlik

ortaya ¢ikarsa mutsuzluk, depresyon, i¢cine kapanma vb. durumlar bas gosterir.

2.1.6.1.4. Kariyer Platosu Sorunu

Bireylerin orgiitlerde siireli ya da tutarl bir sekilde ilerleyen kariyer asamasindan sonra
bireyin roliiniin degismeksizin ayni1 kalmasi ile iligkili bir durumdur. Calistig1 ayni iste bes ila
altt yilik bir norm kisinin kariyer platosuna ulasip ulasmama durumunu tespit etmek i¢in
kullanilsa da is ya da meslekteki hareketsizlige iliskin normlar bireylerin ve orgiitlerin
ozelligine gore farklilik sergileyebilir (Appelbaum ve Santiago, 1997). Orgiit kariyer platosu
ile ilgili bireyleri ve orgiitsel uygulamalari izlemelidir. Platoda kalma siiresi ve nedenlerine

iligkin siirekli degerlendirmelerde bulunmalidir.

2.1.6.2. Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar

Kariyerde karsilasilan sorunlar; ¢ift kariyerli esler, ay 15181 sorunu, ¢ift kariyerlilik, cam

tavan ve kralice ar1 sendromu olarak incelenmistir.

2.1.6.2.1. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerlilik hem kadmin hem de erkegin kariyer hedefleri yolunda ilerlemesi
seklinde ifade edilebilir. Caligma hayatinda kadin ¢alisanlarin kariyer yapmalari evli ¢iftlerde
bireysel agidan oldugu gibi orgiitsel agidan da ¢esitli sorunlar olusturabilmektedir (Kodalak,
2022). Cift kariyerli esler konusunda eslerin birlikte kariyer yapabilmesi i¢in bazi sartlarin
yerine getirilebilmesi zorunlu hale gelmektedir. Kamu sektoriindeki eslerin, aile birligi koruma
altina alinarak es durumu atamalar1 yoluyla her iki esin de kariyerinde yiikselmelerinin 6nii
acilmalidir. Ozel sektdrde ise bu durum biraz daha karmasiktir. Eslerden birisinin kariyerde

yiikselme imkan1 buldugu orgiit ile digerinin kariyerinde yiikselme imkani buldugu orgiit ayn
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cografi yerlesim yerinde olmayabilmektedir. Bu durumda eslerin asgari miisterekte bulusmasi
gerekmektedir. Kadin esin kariyerde ylikselmesi ile erkek esin kariyerde yiikselme imkani s6z
konusu oldugunda ise genelde kadim esten fedakarlik yapmasi beklenmekte ve geleneksel anne
ve es roli 6n plana c¢ikarilmakta ve kadin esin kariyer yapmasi istii kapali bir sekilde
engellenmektedir. Bu durum eslerin sorumluluklari adil bir sekilde paylasarak ¢ézebilecekleri

bir durumdur.

2.1.6.2.2. Ay Is1g1 Sorunu

Bireylerin esas olarak yaptigi islerden baska, kazancinin az olmasi, deneyim elde etmek
gibi nedenlerden kaynakl1 olarak ikinci hatta iiglincii bir iste ¢alismast seklinde tanimlanabilir
(Simsek ve Oge, 2011). Birey bu durumlar olustugunda birincil isinin yan1 sira bagka bir iste
calismaya ihtiya¢ duyar. Buna bir 6gretmenin yaptig1 6gretmenlik gérevinin disinda 6zel ders
vermesi, ya da bir bilgisayar programcisinin asil isinin yaninda kendi evinde bilgisayar
programi gelistirip bu programi pazarlamasi 6rnek olarak gosterilebilir (Calik ve Eres, 2022).
Ay 15181 sorunu durumu ya ekonomik zorluklar nedeniyle ya da 6zel ilgi alanlarindan kaynakl
durumlarda siklikla karsimiza c¢ikmaktadir. Ekonomik zorluklarla karsilasan bir biiro
calisaninin limon satmasi, taksicilik yapmasi bu duruma 6rnek olarak verilebilir. Bazen de 6zel
ilgi alanindan dolay1 ay 15181 sorunu s6z konusu olmaktadir. Bir doktorun doktorluk mesleginin

disinda sarkicilik yapmasi ya da ressamlik yapmasi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir.

2.1.6.2.3. Cift Kariyerlilik

“Cift kariyerlilik bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasidir. Bireyin birden
fazla alanda egitim almis olmasi bu egitimle belli bir uzmanlik ve deneyim kazanmis olmasi,
bireye bir stati ya da kariyer sagliyorsa bu durum ¢ift kariyerli olarak kabul
edilmektedir’(Ozden, 2001;akt. Calik ve Eres, 2022). Her ne kadar cift kariyerlilik kulaga hos
geliyor olsa da beraberinde getirdigi bazi sikintilar bulunmaktadir. Dogaldir ki hem yetenek
hem ilgi hem de kariyer i¢in gerekli olan egitimin niteliklerinin iki kariyerde de ayni olmasi
miimkiin degildir. Her iki kariyere esit zaman ayrilmasi, iki kariyerin birlikte olmasinin getirmis

oldugu stres ve yorgunluk verimi azaltacaktir.

2.1.6.2.4. Cam Tavan

Cam tavan ifadesi ilk olarak Witz ve Schellhardt’in 1986 yilinda is kadinlartyla ilgili
yayinladiklar1 Wall Street Journal dergisindeki bir makalede gegmektedir. Yazarlar bu ifadeyi

“Ozel veya kamusal drgiitlerde, egitim veya toplum yararina ¢alisan kuruluslarda bir iist kariyer
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basamagina terfi etmeyi isteyen, bunun i¢in c¢aba gosteren kadin calisanlarin karsilagsmis
olduklar1 haksizlik ve engeller bi¢iminde ifade etmektedirler” (Lockwood, 2004). Giiniimiizde
faaliyette bulunan oOrgiitlerin tepe kademelerinde kadin c¢alisanlarin ve azinlik gruplarmin
tiyelerinin daha yaygin olarak neden temsil edilemedigini agiklayan bir benzetme olarak ifade
edilebilir. Bu kavram bir kadin ¢alisanin, bir azinlik mensubu ¢alisanin veya bir diger koruma
altindaki grup mensubunun orgiitsel bir kariyer yolunda tirmanilacak bir sonraki basamagi
gorebildigi fakat kendisine engel olan bir cam bir tavan oldugu i¢in basamaga erisemedigi bir
goriintiiyii betimlemektedir (DeCenzo vd., 2017). Baska bir deyisle kadinlar ya da azinlik grubu
tiyelerinin list kademelere yiikselmesine engel olan ancak gdriinmeyen bir bariyer olarak ifade

edilebilir (DeCenzo vd., 2017; Noe, 2009).

2.1.6.2.5. Kralice Ar1 Sendromu

Orgiitiin iist yonetiminde bulunan tek kadin olma durumunun bir basarinin ve ayricaligin
kanit1 olduguna dair inangtir. Orgiitteki kadin yoneticilerin davramslarinda degisime giderek,
zamanla erkek yoneticilerin davranis kaliplarina dogru yaklasmasi ve diger kadin is gérenlere
erkek yoneticilerin sergiledigi davraniglara benzer tepkiler gostermesi olarak ifade edilebilir
(Tutar, 2020). Aslinda kralige ar1 sendromu toplumsal Ogretilerden kaynaklanan bir
sendromdur. Ge¢misten gilinlimiize kadinlarin yonetici pozisyonuna gelmeleri erkeklere gore
daha zordur. Yonetici olmak isteyen kadinlar is yasamina girdikleri giinden itibaren erkeklerin
kadinlara gore daha kolay yiikseldigini deneyimlerler. Yonetici olduktan sonrada ydnetici
olmalarimin altinda yatan yetkinligin erkekler gibi olmak ve onlar gibi davranmak olduguna

inanmaya baslarlar.

2.1.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, bireylerin kariyerlerinde ylikselmeleri ve gelismeleri i¢in imkén
saglama ve Orgiitiin ihtiyac1 olan yetenek devamliligim1 saglamayla ilgilidir. Kariyer
yonetiminin ogeleri; 6grenme ve gelisme imkanlarinin saglanmasi, kariyer planlamasi ve
yonetimi ile yedekleme (pozisyonlarin nasil doldurulacaginin) se¢iminin planlamasidir.
(Armstrong, 2006). Baska bir tanimda ise bireylerin kariyerini ilerletmelerinde yardimci
olabilecek strateji ve eylemlerin aktif bir sekilde planlanmasi ve bunlarin uygulanmasidir.
(Forsyth, 2002). Kariyer yonetimi bireyin sahip oldugu ilgi alanlarini, degerlerini, gii¢li ve
zaylf yonlerini tespit ettikleri, orgiit i¢inde olusabilecek is firsatlari konusunda bilgi sahibi
olduklari, kendi kariyer hedeflerini belirledikleri ve bu hedeflerini gerceklestirmeye yonelik
faaliyet planladiklar bir siire¢ olarak ifade edilebilir (Noe, 2009). Kariyer yonetimi, bir veya
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daha fazla bireyin kariyer gelisimini etkilemek amaciyla yapilan ¢abalar1 kapsar. Bu cabalar
bireyin kendi kariyerini yonetmesi kadar baskalarinin kariyerlerini yonetmesini de kapsayabilir
(Arnold, 1997). Kariyer yonetimi, is gorenlerin bireysel giigliiklerine yonelik farkindalik
olusturduklari, orgiitsel firsatlar1 belirledikleri, kariyere yonelik hedefleri gergekc¢i sekilde
belirledikleri ve kariyer amaglarina ulagsmay1 kolaylastiran kariyer stratejilerini uygulamaya
koyduklar1 genel siireg olarak ifade edilebilir (Kumudha ve Abraham, 2008). “Bireylere is giicii
ihtiyaclarin1 tahmin etme ve bireysel kariyer hedeflerini basarmalarina firsat verme olanagini
kilan amag, plan ve stratejileri belirleyip uygulanmasini saglayan siirectir” (Calik ve Eres,
2022). Gegmiste kariyerler degisik sekillerde yapilmistir. Fakat bu giiniin nesli kariyerlerin
sekline doniik biiyiik bir degisim yasamak durumunda kalmustir. Orgiitler i¢indeki yapilarin her
giin yeniden sekillendirildigi ve yapilandirmanin siirekli degistigi bir is diinyasina dogru
ilerleme siirmektedir. Giinlimiizde hem bireylerin hem de orgiitlerin kariyer planlama ve

yonetimine yonelik bakis acilarinda degisim meydana gelmistir (Baruch, 2004b).

2.1.7.1. Kariyer Yénetiminin Amaci ve Onemi

Kariyer yonetiminin amaci hem orgiit agisindan hem de birey agisindan ¢ok énemlidir.
(Armstrong, 2006) Kariyer yonetiminin amaglarini asagidaki sekilde ifade etmistir. Bunlar;

1.Calisanlar dikkate alindiginda, kariyer yonetimi politikalarinin amaclar1 birincil
olarak bireylere kapasitelerini gerceklestirmeleri ve yetenekleriyle uyumlu bir sekilde orgiit
icinde basarili bir kariyere erigsmelerini saglayacak rehberlik, destek ve tesviki saglamaktir.
Ikincil olarak, amag ise gelecek vaat eden erkek ve kadinlara, erisebilecekleri sorumluluk
diizeyine gore bir takim 6grenme etkinligi ve deneyim saglamaktir.

2.Orgiit i¢in kariyer yonetiminin amaci ise yetenek ydnetimi politikalarmin hedeflerini
yerine getirmektir. Baska bir deyisle bu politikalarin hedefleri, ihtiya¢ duyulan yetenek
havuzunu olusturan ve devam ettiren bir yetenek akisinin saglanmasidir (Armstrong, 2006).
Kariyer yonetimi, agik bir sekilde hem orgiitsel gereksinimleri hem de ¢alisanin menfaatlerini
g0z onilinde bulunduran bir anlayis gerektirir.

Noe’ya (2009) gore kariyer yonetimini hem 0Orgiit agisindan hem de birey acisindan ¢ok
onemlidir. Orgiit perspektifinden personeli kariyer planlamalari igin motive etmekteki
basarisizlik; bos pozisyonlarin doldurulmasindaki zorluk daha diisiik personel bagliligi ve
egitim ve gelistirme programlarina tahsis edilen paralarin uygunsuz kullanimi ile
sonuglanabilir. Personel perspektifinden bakildiginda ise kariyer yonetiminin yetersizligi hayal

kirikligina, sirket icinde kendisini degersiz hissetmeye, uygun gorevlendirme yapilmadiginda
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sirket i¢i ve sirket disi birlesmeler, yeniden yapilanmalar, kiigiilmeler gibi nedenlerle is

degisikligine neden olabilir.

2.1.7.2. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireyin kariyer yonetimi anlayisi kiiresellesen diinyada meydana gelen degigmelerin
dogal sonucu olarak degismistir. Geleneksel toplumlarda geleneksel kariyer anlayisini sonucu
olarak bireyler orgiitte ise baslarlar ve bu islerinde sosyal giivence ve siirekliligi 6ncelik olarak
gorirlerdi. Sullivan ve Baruch’a (2009) gore dogrusal kariyer kalibinin bir sonucu olan bu
anlayis zamanla yerini bireylerin kariyer gelisimi icin Orgiitlere giivenmekten kendi kariyer
yonetimi ve istihdam yetileri tizerine sorumluluk almaya geg¢isini yansitan daha yeni ve dinamik
yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Bireysel kariyer yonetimi bireyin kendi ilgi, deger, becerilerini fark ettigi, is firsatlari
ile ilgili bilgi edindigi, kariyer amaglarini tespit ettigi ve bu amaglara varmak i¢in eylem plani
hazirladig bir siireg seklinde ifade edilebilir (Calik ve Eres, 2022). Bireyin yasaminda 6nemli
bir yer tutan kariyer kavrami tiim yasamuni, ailesini ve refahim etkileyen bir faktor olarak
karisimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla birey, kariyerini kariyer ¢apalari ve kariyer kaliplar
dogrultusunda yonetmek durumundadir. Boylece birey ilerleyen yillarda gii¢liik gekmeden ve
kariyerinin son asamasi olan azalma/emeklilik asamasinda pismanliktan uzak bir yasam

surebilecektir.

2.1.7.3. Orgiitsel Kariyer Yénetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi orgiitlerin ¢alisanlarinin kariyer yapma giiciinii artirmak ve
onlarin gelisimini saglamak i¢in bilingli olarak olusturdugu politika ve faaliyetlerin planlanmasi
ve yonetimini icerir (Bingdl, 2019; Hall, 1986; Morgan vd.,1979; Williams, 1979). Orgiitsel
kariyer kavrami, cagdas yonetim arastirmalarinin alan yazina kazandirdigi, insan kaynaklari
yonetimi yoluyla verimliligi artirma girisimlerinin bir ¢iktis1 niteligindedir. Orgiit birey
amaglarin biitlinlestirilmesi yoluyla elde edilen uyum, dncelikle verimliligi ve bunun sonucunda
orgiitlin performansini yiikseltmis olacaktir (Eryigit, 2007). Kariyer yonetim siirecinin basariya
ulagabilmesi i¢in Orgiitteki yonetici, is gdrenin amacini ve ilgilerini anlamali, yonetici ve ¢alisan
arasinda gelisim asamalar konusunda bir mutabakata ulagilmali, i gorenler kisisel performans
ve gelisim gereksinimlerinin yoneticiler tarafindan nasil algilandigini bilmeli ve is goérene

yardim edilebilecek kaynaklar yonetici tarafindan bilinmelidir (Calik ve Eres, 2022).
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2.1.7.3.1. Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalar

Terfi: Bireysel agidan geleneksel bakis agisi ile terfi bireylerin sorumluluklarinin arttigi
mevkilere yiikselmesi seklinde yorumlanabilir. Pek ¢ok birey terfi etmek i¢in biiyiik bir istek
ve ¢aba i¢ine girer. Clinkii terfi alinan iicretin ve sorumlulugun artmasi ve sonucunda is tatmini
anlamina gelir. Isverenler perspektifinden bakildiginda ise terfi {istiin performanslari
odiillendirmek, Orgiitteki bos pozisyonlar1 denenmis ve sadakatli is gorenlerle doldurmak icin
bir firsat anlamina gelir (Dessler, 2019). Uygulanan kariyer yoOnetiminin basarili olup
olmamasi, agik ve objektif bir sekilde isletilen terfi politikasi belirlenmesi ve bu politikanin adil
bir bigimde hayata gecirilmesi ile miimkiin olabilir. Uygulanan terfi politikalarinin
objektifligini saglamada, performans degerlendirmesi 6nemli bir etken durumundadir (Calik
ve Eres, 2022). Orgiitiin terfilerle ilgili olarak karar alirken; kideme mi yoksa yetkinlige mi
oncelik verecegi, kisilerin yetkinliklerinin nasil dl¢lilecegi ve terfi siirecinin bilimsel yollarla
mi, yoksa bilimsel olmayan yollarla mi1 isletilecegi ve terfinin dikey mi, yatay m1 yoksa baska
bir yontemle mi yapilacagi sorularini cevaplandirmasi gerekmektedir (Dessler, 2019). Terfi
yoluyla yiikselen ¢alisanlar genellikle daha fazla maas, faydalar ve ayricaliklara karsi artan
sorumluluk ve yetki tistlenmektedirler. Psikolojik agidan terfiler, i gérenlerin giivenlik, aidiyet
ve kigisel gelisim gereksinimlerini tatmin etmeye katki saglar (Cascio , 2010).

Yer degistirme: Yer degistirmeyi yalnizca orgiitiin bireye yonelik bir karar1 bigiminde
gormek pek dogru olmaz. Birey 0Ozel hayatindaki ¢esitli kosullarda meydana gelen
degisikliklerin sonucunda ve meydana gelen bu degisikliklerin kendisini olumsuz bigimde
etkilemesinden kaynakli olarak da yer degistirme isteginde bulunabilir (Calik ve Eres,2022).

Isten cikarllma: Isten ¢ikarma hem birey hem de orgiit acisindan olumsuz bir
durumdur. Bu uygulama bireysel ya da Orglitsel sorunlarin ortadan kaldirilamamasi sonucunda
hayata gegirilir. Isten ¢ikarmada ekonomik nedenlerden dolay: &rgiitiin kiigiilmeye gitmesi,
calisanin performansinda meydana gelen diisiikliik, calisanin ¢alisma kurallarina uymamasi ve
disiplinsiz davranislar sergilemesi belirleyici faktorlerdir. Isten ¢ikarma islemi mevzuata uygun
olarak yapilmaktadir (Calik ve Eres,2022).

Emeklilik: Bireyin yasinin ilerlemesi, kadin is gorenlerin g¢alismak istememesi,
emeklilikten sonra daha farkli bir iste caligma imkani, emeklilik kararinin alinabilmesinde etkili
olabilmektedir. Bireyin ¢alisma hayatinin son asamasi oldugundan emeklilik ¢ok zor verilen bir
karardir. Emeklilik karar1 bireyin orgiitteki gorevinden dolay1 elde ettigi sosyal statiisiinden
vazge¢cmesi anlamina gelmektedir. Gerek zorunlu bir sekilde gerekse kendi istegine bagli olarak
verilecek bir emeklilik kararinda, orgiitler tarafindan tiim ¢alisanlarina yapilan yardim ve destek

onemlidir (Calik ve Eres,2022). Emeklilige dogru yaklasan ve orgiitten ayrilmak tizere olan is
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goren hedef kitlesine yonelik bir uygulama olarak ifade edilen emeklilige hazirlik programlari
(Baruch, 2003) galisanlar i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir.

Orgiitsel Yedekleme: Orgiitsel yedekleme, orgiit i¢in kritik pozisyonlara yonelik
adaylarin belirlenmesi, bireylerin mevcut performanslarinin ve terfiye hazir olup olmamama
durumlarinin  degerlendirilmesi, kariyer gelistirmeye yonelik ihtiyaglarimin belirlenmesi,
yonetici yetkinliginin mevcudiyetini saglamak amaciyla bireylerin sahip oldugu kariyer
hedefleriyle orgiit hedeflerinin biitiinlestirilmesi siirecidir (Cascio , 2010).

Orgiitte uygulanan performans degerlendirme, orgiitte uygulanacak olan orgiitsel
yedekleme planlamasinda 6nemli bir faktdrdiir. Planlamanin yapilmasinda is gorenlerle ilgili
performans degerlendirme hakkindaki bilgilerden yararlamlmaktadir. Orgiitsel yedekleme
gelecege yonelik bir uygulama oldugundan 6rgiitsel yedekleme planlamasinin yapilmasinda
inceleme ve degerlendirme raporlar1 diizenli araliklarla sik sik gilincel hale getirilmelidir.
Yiiksek potansiyel sahibi calisanlarin tespit edilmesi, performanslarinin siirekli olarak
izlenmesi ve Orgiitiin gelecek donemlerde ihtiyact olan kritik yetkinlikler dogrultusunda
gelistirilmesi 6nemli bir durum haline gelmektedir (Calik ve Eres,2022).

Oryantasyon programi; Oryantasyon programlar1 6zellikle orgiitte yeni ¢alismaya
baslayan is gorenlerin Orgiit kiiltiiriinii tanimalari, ¢calisma kurallarini ve diger calisanlari
tanimalart bakimidan oldukca Onemlidir. Bu yiizden orgiitler oryantasyon programlari
diizenleyerek ise yeni baglayan is gorenlerin uyum siiresini azaltmayi amaglamaktadirlar.
Oryantasyon programlar1 orgiitte i goreni sosyallestirme konusunda 6nemli bir role sahiptir.
Orgiitteki is arkadaslari, miidiirii ya da daha kidemli ¢alisanlarin yeni is gdrenin is gurubuna
uyum saglamasina yardimci olma kosunda aktif rol almalari oryantasyon programinin en
onemli ozelligidir (Calik ve Eres,2022). Oryantasyon programi hakkinda en az yilda bir kez
hedeflerini kariglayip karsilamadigini ve ileride yapilacak iyilestirmeleri tespit etmek i¢in tiim
katilimcilardan samimi ve kapsamli doniitler alinmalidir. Yeni is gorenlerle isteki ilk yili
takiben masadaki tartigmalarla, rastgele secilmis 1§ gorenler ve yoneticilerle ayrintili
goriismeler yoluyla ve tiim yeni igse alinanlara kapsamli anketlerle yapilmasini saglayarak elde

edilen doniitler bu kapsamda diisiiniilebilir (Cascio , 2010).

2.1.8. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasin konusunda birey ve orgiitiin birlikte sorumlulugu bulunmaktadir.
Bu birliktelikte nemli olan ise orgiitiim gereksinimleriyle is gorenlerin beklentilerinin dengede
olmasidir. Her iki tarafinda gereksinimlerinin karsilanmasi yoniinde yol alinmalidir (Soysal,

2014). Is goren kendi kariyer hedefine ulasabilmek igin bir eylem plani olusturma konusunda
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sorumluluk iistlenmek durumundadir. Ciinkii is gorenin bilingli bir gayret gostererek kariyer
planlamas1 ve gelistirmesi miimkiindiir. IK birimi ve is gorenin {istii ortak bir ¢caba gostererek
etkili bir kariyer planlamas1 ortaya koyabilir. Buradan ¢ikarilacak sonug ise; iki tiir kariyer
gelistirmenin oldugudur. Birincisi; bireylerin kendisi i¢in gergeklestirdigi kariyer planlamasi
ikincisi ise, orgiitiin is gorenler igin devreye soktugu kariyer planlamasidir. Orgiit is gdrenlerin
kendi kariyerlerini gelistirmek ve ig gorenlere kariyerlerini gelistirme eylemlerinde yardimci

olacak bir kariyer planlama (6rgiitsel kariyer planlama) devreye sokmalidir (Bingol, 2019).

2.1.8.1. Bireysel Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi kiginin karsisina ¢ikan firsatlarinin, sinirlamalarinin, segeneklerinin
ve sonuglarinin farkinda olmasi, kariyere iliskin hedeflerini tespit etmesi ve belirli kariyer
hedeflerine erismek i¢in yonetimin takvimlendirme ve basamaklarini saglayacak is, egitim ve
baskaca gelisimsel tecriibelerini programlamasi islemi seklinde ifade edilebilir. Bu yoniiyle
bakildiginda kariyer planlamasinda is gorenler ilk olarak yetenek ve ilgilerini belirlemeli,
amaglarini agikca tespit etmeli, kendilerine en yakin hissettikleri danismanlarla gelecek planlari
hakkinda beraber calismali, gelecekte yakalanabilecek firsatlar i¢cin hazir durumda olmali ve
alternatif kariyer yollar1 konusunda bilgi sahibi olarak kendisini bu yonde gelistirmek
durumundadir (Soysal, 2014). Bireysel kariyer planlamasinda odak orgiitsel ihtiyaclardan
ziyade i gorenin kariyerine iligkin bireysel sorumlulugudur.

Is goren agisindan incelendiginde bireysel kariyer planlamasi ya da ydnetimi is
gorenlerin kariyer, amag, beklenti, ilgi ve yonelimlerini tespit etmesi, kariyer hedeflerine
erismesi i¢in destek saglanmasidir. Bireysel kariyer planlamasini olusturan bilesenler asagida
verilmistir (Glirbiiz, 2018)

Oz degerlendirme: Is gorenlerin ne tiir is ya da kariyere ilgili olduklarina, kariyerlerine
iliskin ihtiyag, giidii ve egilimlerinin ne oldugu konusuna kafa yormalari gerekmektedir.
Bireylerin gii¢lii ve zayif taraflarinin farkinda olmalar1 bireysel kariyer planlamasi agisindan
onemli bir konudur. Is goérenler giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi amaciyla kariyer
danismanlarindan yardim almalidir.

1. Geri bildirim: Is gérenlerin gostermis olduklari performansin yeterliligine yonelik
geri bildirim (doniit) almalar1 gereklidir. Kendi yoneticisi ya da diger ¢alisanlarin goziinden
bilgi beceri ve yetenekleri ne durumda oldugu, gelistirilmeye acgik yonlerinin neler oldugu ve
orgiitiin gelecege yonelik planlarinin kendi kariyer plan1 agisindan uygun olup olmadig: gibi

sorulara cevap aramal1 ve bu cevaplari analize tabi tutmalidir.
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2. Kariyer hedefleri ve eylem planlari belirleme: Yapilan 6z degerlendirme ve geri
bildirim sonucunda, is gorenin, kisa ve uzun vadede yiikselmek istedigi kariyer basamaklarini
takvime baglayarak yazil1 bir sekilde kendisine bir hedef ve eylem plani olusturmasi gerekir. Is
gorenin kariyerinde ilerlemesi icin ihtiyag duyulan egitim, tecrilbbe ve kariyer gelistirme
uygulamalari planlama kapsamina alinmalidir.

3. Sonuclan izleme: Is gorenler is hayatinin gerceklerine gore gerektigi durumlarda
kariyer hedeflerini ve olusturduklar1 eylem planini gézden gecirmelidirler. Alternatif kariyer
yollar1 gerek orgiit i¢inde gerekse orgiit disinda olsun arastirilmali, izlenmeli ve gerektiginde

kariyer hedeflerinin gézden gegirilerek revize karari verilmelidir.

2.1.8.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, kariyer yonetiminin 6nemli bir 6gesi olarak orgiitteki
bireylere kariyer yollar1 ve faaliyetleri olusturma siireci seklinde ifade edilebilir. Orgiitler hem
bugiiniin hem de gelecekteki kalifiye isgiicii ihtiyacini temin etmek, ilaveten is gorenlerin
kariyer gelistirme istek ve umutlarina karsilamak amaciyla etkili bir kariyer yoOnetimi
gerceklestirmekte ve kariyer planlamasi uygulamaktadirlar. Kariyer planlamasindaki ana
sorumluluk kisilerin kendisine ait olmasina karsin, orgiit yiiksek performans gosteren is
gorenlerin orgiitte devam etmelerini istiyorsa orgiitsel kariyer planlamasi ile bireysel kariyer
planlamasi paralel ilerlemek durumundadir (Bingol, 2019).

Orgiitsel kariyer planlamas1 bir orgiitiin, kariyer yollarm belirlemek ve calisanlarin
kariyer hedeflerine erismelerine yardim etmek maksadiyla gergeklestirdigi kariyer yonetimi
faaliyetleridir. Orgiitteki is gdrenler orgiit tarafindan olusturulan kariyer yollarmi kullanarak
kariyer ilerlemesi gosterirler. Calisana yonelik kariyer planlama programlarinin gelistirilmesi
ve uygulanmasi konusunda Orgiitlin iist yonetimi ve orgiitiin insan kaynaklart bolimii birlikte

sorumludur (Giirbiiz, 2018).

2.1.9. Kariyer gelistirme

Kariyer gelistirme; bireyin, tim yagamu siiresince devam edecek olan, kariyeri kesfetme,
meydana getirme, basarma ve gergeklestirmesine yardimcr olacak faaliyetler dizisi olarak
tanimlanabilir (Dessler, 2019). Bireylerin kendi kariyerlerini yonetmeleri, gelistirmeleri ve
kariyerlerinde basarili olmalarima yardim eden ve hayat boyu devam eden faaliyetlerdir
(Giirbiiz, 2018). Gelistirme; ¢cogunlukla, daha iyi is yapmak i¢in gereksinim duyulan duygusal

fiziksel, zihinsel yeteneklerdeki artisla alakalidir. Is gorenlerin gelisimi uzun zaman igeren ve
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cok yonlii bir siire¢ seklinde gelisir. Is gorenin basarisi ise, potansiyel eylem farkligina, bireysel
etmenlere ve Orglitsel politika ve yapilan isin bizzat kendisine baglidir. Basarili bir insan
kaynaklar1 planlamasi (IKP) sistemi iginde, i¢ kaynaklardan personel temin etme yolu ile
birbirleriyle 6nceden uyumlu hale gelmis is gorenlerin olusturacagi uygun calisma ortami
orgiite ¢ok yararli olacaktir. Istihdam edilen is gorenlerin egitimi, gelisimi ve yetistirilmesi
orgiitin yarmlarma yonelik verimli bir insan kaynaklar1 potansiyeline sahip olmasini
saglayacaktir (Aytag, 2005b).

Global rekabet sartlarinda orgiitlerin sektordeki diger rakip orgiitler karsisinda avantaj
saglamalar i¢in liretim etmenlerinin daha verimli kullanilmasini saglayan deneyim, bilgi gibi
degerler “ beseri sermaye” seklinde ifade edilmektedir. Ciinkii bir insan kaynagi sermayesine
(beseri sermayeye) sahip olmak ve elindeki insan kaynaginin egitim ve gelistirilmesine daha
fazla 6nem vermek, orgiitsel bakimdan bir rekabet {istiinliigii faktorii olarak kendisini gosterir.
Dolayistyla bir yandan nitelikli insan kaynagimin orgiite kazandirilmasi, diger yandan orgiit
calisanlarinin niteliginin gelistirilmesi biiyiikk 6nem arz etmektedir. Nitelikli insan kaynagini
orgiite kazandirabilmek ve bu nitelikli insan kaynagini orgiitte tutabilmek i¢in ¢esitli stratejiler
gelistirilmelidir. Boyle bir durum ise insan kaynaklar1 yonetimin énemli bir fonksiyonu olan
egitim ve gelistirmenin 6nemini daha da arttirmaktadir (Halis, 2020). Kariyer gelistirme yoluyla
orgiitler elindeki insan kaynaklarini korumaya almis olurlar. Giiniimiiz sartlarinda orgiitler igin
bilhassa is giicii krizinin meydana getirdigi isgiicli eksikligi agisindan kariyer gelistirme bu
manada ¢ok onemli hale gelmektedir. Kariyer gelistirme yoluyla is gorenler ihtiyaglarini siraya
koyar ve hedeflerini belirginlestirirler. Orgiit ise dogru is goreni dogru ise yerlestirme
konusunda kariyer gelistirmeden faydalanir (Soysal, 2014).

Halis (2020) kariyer gelistirmeye verilen 6nemin Orgiite yararlarin1 asagidaki sekilde
siralamistir.

v' Orgitler is gorenlerin tercih ettikleri bir drgiit haline gelir.

v" Orgiitler is gorenin isteklerini ve ihtiyaglarinin karsilayarak orgiitiin imajinda
pozitif bir etki olustururlar.

v' Orgiitlerde is goren devir hizinin diismesi ve orgiitsel baglhiligm giiclenmesini
saglar. Sonug olarak orgiit karli ve siireklilik saglayan bir konum elde eder.

v’ Kariyer hedeflerine erisebildigini goren is gorenler yliksek performans gosterir.

v' Isgiiciiniin sahip oldugu potansiyel ortaya ¢ikar.
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2.1.9.1. Bireysel Kariyer gelistirme

“Bireysel kariyer gelisimi, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve bu planlarin egitim,
Ogretim, is arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmesi ve yiiriitiilmesidir” (Anafarta,
2001). Bireyin kariyer donemleri siiresince ve hedefleri ile sekillenen sorumluluklarinin
bulundugu bir kariyer yasami mevcuttur. Birey kariyerindeki sorumluluklarinin ne kadar
farkinda olursa o kadar az sorunla ylizlesmek durumunda kalacaktir (Aytag, 2005b). Kariyer
gelistirme, kisinin kendi imkanlar1 ve/veya orgiitiin sagladigi firsatlarla gelisebilir. Ister kisinin
kendi imkanlariyla olsun ister orgiitiin sagladigi imkanlarla olsun kariyer gelistirme bireyin
gelirinde, giidiilenmesinde, tretkenliginde, kendine giliveninde, orgiite baghiliginda pozitif
yonde etki meydana getirmektedir. Bu durum ise birey agisindan tabii ki 6nemli bir durumdur.
Ancak bu ifade edilenlerin ger¢eklestirilebilmesi i¢in bireyin bunlar1 istemesi ilaveten kendisini
bu yonde motive etmesi gerekmektedir. Aksi takdirde kariyer gelistirme programlarina
katilmak istemeyen bireylerle karsilasildiginda biitiin ¢abalar amacina ulasmamis ve bosa

gitmis olur (Eryigit, 2000).

2.1.9.2. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Orgiitler, kariyer gelistirme yontemleri ile is gorenlerini hem ilk defa istihdam ederken,
hem ilerleyen donemlerde oOrgiitiin amaglari dogrultusunda yonlendirme yapmis olmaktadir.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin etkili olabilmesi kariyer gelistirme ve kariyer planlamasinin etkin
olmasi halinde yiiriitiilebilir. Orgiit halihazirdaki gereksinimleri karsiladig1 gibi yarinlara da
insan kaynag1 yonetimi agisindan hazir durumda bulunmalidir. Bunun i¢in terfi, nakil, isten
¢ikarma, ise alma vb. insan kaynaklar1 yonetimin araglar kariyer gelistirme gayret ve planlar
ile de desteklemelidir (Eryigit, 2000).

Orgiitler kendine has 6zelliklerine gore uyguladiklar kariyer gelistirme programlari
uygulamaktadirlar. Bu kendine has 6zelliklere orgiitlerin biiylikliigii, sektore iirettikleri irtiniin
niteligi &rnek gosterilebilir (Soysal, 2014). Orgiitsel kariyer gelistirmeye iliskin orgiitsel

uygulamalar asagida agiklanmaya ¢alisilmistir.

2.1.9.2.1. i¢ Ise Alimlarin ilan Edilmesi

Orgiitte herhangi bir bos pozisyon meydana geldiginde 6rgiit bu ihtiyaci elindeki is
giiclinden faydalanarak doldurmaya ¢alisabilir. Bu bos pozisyon 6rgiit sinirlar iginde (kendi i¢
kaynaklarina) duyurulabilir. I¢ is ilanlarinin yaygin bir bigimde kullanilmasi drgiitiin ihtiyag

duydugu is goreni disaridan temin etmek yerine, orgiit kendi iginden terfi etmeyi sectigini is
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gorenlerine gostermis olur. Klasik olarak bu is ilanlar1 genellikle ¢esitli duyuru panolarinda
veya sirket biiltenlerinde yayinlanirdi, fakat 1990’larin ortalarinda orgiit ici i¢ e-posta veya

internet lizerinden duyurulma uygulamasi basladig1 goriilmiistiir (Baruch, 2003; Bingél, 2019).

2.1.9.2.2. Kariyer Gelisiminin Bir Parcas1 Olarak Resmi Egitim

Bu uygulamayla orgiit, bi¢imsel egitimin tercih edilmesi durumunda, yonetsel ve teknik
potansiyele sahip bireyler seger. Yonetici veya teknik/profesyonel potansiyeli olan galisanlari
kariyer gelisim hareketliliginin bir parcasi olarak resmi bir 6grenim programina devam
etmelerini saglar. Bu programlar miithendislikte birinci derece, bir isletme yiiksek lisans veya
yoneticilik alani, i goren icin baska lisansiistii veya yliksek lisans egitimleri veya yonetici
olmayan is gorenler igin profesyonel ve mesleki 6zellikli kurslari igerebilir (Baruch, 2003;

Bingdl, 2019).

2.1.9.2.3. Kariyer Planlamasi i¢in Performans Degerlendirmesi

“Performans degerlendirmesi (PD) sistemi ile kariyer gelisimi arasinda yakin bir
baglant1 kurulabilir. PD sistemi, insan kaynaklari i¢in finans ve muhasebe sistemlerine
muhasebe raporlarinin saglanmasi gibi bir sekilde kullanilabilir. PD, kimin terfi edilmesi
gerektigini, kiigiilme durumunda kimin isten g¢ikarilmasi gerektigini, egitim ve gelistirme

ihtiyaclarini belirlemeyi ve benzeri konulart gosterir” (Baruch, 2003).

2.1.9.2.4. Dogrudan Yonetici ve IKY Béliimii Tarafindan Kariyer Danmismanhg

Kariyer danigmanligy, orgiit ile is goren arasinda kariyerle alakali konularda gerceklesen
iki yonlii bir iletisimi kapsar. Bu c¢esit danigsmanligr gerceklestirmeye iki tiir kaynak temel
olusturur. Birincisi ¢aliganin tutumlari, davraniglari, becerileri vb. onunla ilgili 1yi bilgi sahibi
olan dogrudan yénetici (ya da diger bir iist diizey ydnetici); ikincisi insan kaynaklar1 (IK)
yoneticisi tarafindan saglanan danismanliktir. Orgiitiin karmasiklig1 ve finansal imkéanlarina
bagl olarak orgilit disi1 damismanlik da ek olarak saglanabilir (Baruch, 2003). Kariyer
danigmanlig1 ister orgiit yoneticisi ister IK birimi tarafindan yapilsin; érgiitiin gereksinimleri
ile kariyer alaninda bireysel istek ve yetenekleri uyumlagtirma yoniinde hayata gecmis
olacaktir. Bu danigsmanlik orgiitte bulunan yoneticiler ve profesyonel caliganlar dahil biitiin

calisanlar i¢in ise kosulabilmektedir (Bing6l, 2019).
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2.1.9.2.5. Yatay Hareketler

Yatay hareketler orgiit i¢inde hiyerarsi degismeden yapilan is gegisleri olarak ifade
edilebilir. Bu gegisler islevler aras1 deneyim olusturmayi amaglar ve daha az hiyerarsi seviyesi
mevcut oldugunda ve yatay iletisim bagarmin kilit noktasi oldugunda 6zellikle 6nemlidir. Bu
nedenle insanlar artik merdivenleri o kadar hizli tirmanamayacaktir (Baruch, 2003). Orgiit
yapilar1 dikey olmaktan ¢ok yatay yapiya doniistiik¢e insanlar yukar1 dogru hareket yerine yatay
hareket igerisine girmis olacaktir. Insanlara kariyerde hareketin artik eskisi gibi yukar1 dogru
olmadig izah edilmelidir. Kariyerde yatay hareket giin gectik¢e yukar1 dogru hareketin yerini
almaktadir. YOnetici olmayan is giicli icin gerceklesen rotasyonlar ve rol degisimleri
uygulamaya konulurken yarmnin yoneticilerinin kariyer yolunu, olusan yeni sanslar, gegcici

gorevler fonksiyonlar arasi yatay hareketler belirleyecektir (Bingdl, 2019).

2.1.9.2.6. Emeklilik Hazirhk Programlari

Bu uygulama emeklilige yaklasan ve Orgiitten ayrilmak iizere olan is gorenlerden
olusan hedef kitle i¢in giindeme alinan bir uygulamadir. Amaci ise belli bir yasa gelmis olan
calisanlarin tam zamanli g¢aligma hayatindan emeklilik yasamina gegisini kolay hale
getirmektir. Bu uygulama genellikle finansal konulari, bos zaman etkinlikleri, saglik
diizenlemeleri ve emeklilikten sonra igveren, sendika ve destek gruplarina benzer cesitli
unsurlardan olusur (Baruch, 2003). Emeklilik hazirlik programlart 6rnegin 3 giinliitk seminer
biciminde kisa siireli olabilecegi gibi daha genis bir zamanda da yayilabilir. Emeklilik hazirlhik
programlar1 Orgiitiin kendi tiyelerine olan yiiksek bagliliginin bir gostergesidir. Bdyle bir
uygulamay1 hayata ge¢irmek, yalnizca emekliye ayrilacak is gorenler iizerinde degil orgiitteki

tiim i gorenler lizerinde pozitif bir etki ve glidiileme meydana getirir (Bingdl, 2019).

2.1.9.2.7. Yedekleme Planlamasi

Yedekleme planlamasi, 6giit i¢indeki her yoneticinin muhtemel bir degisim adaymni
tespit etmek ve her yoneticinin sahip oldugu terfi potansiyelini degerlendirmek amaciyla
kullanilan bir 6rgiitsel planlama g¢ercevesidir. Yonetim envanteri bigiminde de isimlendirilen
yedekleme planlamasi uzun dénemli planlama yapilmasi durumlarinda 6zellikle i¢ isgiicii
piyasalarim temel alarak olusturuldugunda degerli olabilir (Baruch, 2003). Orgiit icerisinde her
yoneticinin ylikselme olasiliginin belirlenmesini ve her bir yonetici veya yonetici adaylarinin

terfi potansiyellerinin degerlendirilmesini 6ngoriir (Bingol, 2019).
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2.1.9.2.8. Mentorliik

Mentorliik uygulamasinda, orgiitteki yoneticilik potansiyeline sahip bir is goreni ve
dogrudan yOnetici olmayan tecriibeli bir yoneticiyi bir araya getirme s6z konusudur. Bu tiir bir
tecriibeli yoneticinin Orgiitte bir ¢esit amca veya babalik gorevi yaparak tavsiye verme ve
Ogretim saglamasi beklenir (Baruch, 2003). Bu uygulamaya benzer uygulamalarin aslinda
bizim kiiltiiriimiizde degisik zamanlarda hayata gecirildigi goriilmektedir. Ogretmenlere
danisman atanmasi, yeni ise baslayan bir calisanin bir ustabasi ya da sef uhdesine verilerek

yetistirilmesine yonelik uygulamalar 6rnek olarak gosterilebilir.

2.1.9.2.9. Cift Kariyer

Cift kariyer yolu profesyonel veya teknik is goren i¢in tasarlanmis olan paralel bir
kariyer hiyerarsisidir. Profesyonel veya teknik is gorenlere yonetici rolii iistlenmeden
kariyerinde ilerleme ve taninma firsati saglar. Cift kariyer yolu genellikle isinde basarili ve
gelecegi parlak olarak goriilen miihendislerin veya teknisyenlerin yoneticilik diizeyine terfi
ettirilmesi ile ilgili tipik olguya cevap olarak giindeme gelmistir. Bu durum o6rgiitlerde sikca
yetenekli teknik c¢alisanin ya da profesyonelin kotii bir yonetici seklini almasi ile
sonuclaniyordu. Cift kariyer yolu uygulamasi, 6nemli olmasina ragmen, sadece belli bir ¢caligan
grubuna uygun olup, yonetim becerilerine sahip olmayan veya yonetici olma diisiincesi
olmayan profesyoneller i¢in uygundur (Baruch, 2003). Bu uygulama yonetim kademelerine
dogru yiikselmeyi arzu etmemis ve teknik olarak egitilmis profesyonel personelin kariyer
gelistirilmesi i¢in olusturulmus bir tekniktir. Bu teknige gore bireyler aragtirma, teknik hizmet
ve gelistirme, siire¢ mithendisligi gibi alanlarda yonetsel pozisyonlara gegmeksizin ilerleyebilir

(Bingol, 2019).

2.1.9.2.10. Kariyer Konulariyla flgili Brosiirler ve/veya El Kitaplar

Kariyer konularina iliskin brostirler, el kitaplar1 veya brosiirler, 6rgiit tarafindan sunulan
kariyerle ilgili cesitli bilgilerin resmi bir sunum seklidir. Orgiit tarafindan sunulan bu brosiirler,
orgiitiin ¢alisana kariyer firsatlart bakimindan ne sunuldugu hakkinda bilgi verir ve calisana
mevcut kariyer planlama ve yonetim uygulamalarina giris imkani1 saglar. Bu tiir brosiirlerle
ulasilmak istenen amag orgiit icindeki calisan herkesi, 6zellikle orgiite yeni gelenleri, ilgili
bilgilerle donatmaktir. Bu sayede dogrudan orgiit yoneticisinin bu bilgileri astlarina sunma ile
ilgili bir yiikii kalmamis olur (Baruch, 2003). Kariyer ile ilgili kitap ve brosiirler biitiin kariyerle
alakal1 bilgi ¢esitlerinin orgiit tarafindan sekilsel olarak sunumudur. Kariyer ile ilgili kitap ve

brosiirler orgiit tarafindan ongodriilen kariyer imkanlarin1 ve tiim mevcut kariyer yonetimi
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planlamas1 uygulamalarini ifade eder. ilaveten bu kitap ve brosiirler, kariyer yollarinin neler
oldugunu, kariyer gelistirme icin ihtiya¢ duyulan zaman o6lgiilerini ve belirli gelismeler i¢in

sartlar takimini ortaya koyar (Bingo6l, 2019).

2.1.9.2.11. Cahsanlar i¢in Yazih Kisisel Kariyer Planlamas

Bu uygulama, 6rgiitiin her yonetici i¢in belirli uzun donemli kariyer ilerleme planlarini
olusturdugu bir uygulamadir ve gelecegi tahmin edilebilir pozisyonlar1 belirler (Baruch, 2003).
Bu uygulama yoluyla 6rgiitler biinyesinde gorev yapan c¢alisanlarinin 6zelliklerini de dikkate
alarak onlar i¢in bir kariyer planlamasi hazirlarlar. Sahip olunan 6zellige ve orgiitiin ihtiyacina

gore yapilan bu planlama ¢alisan1 da memnun eder.

2.1.9.2.12. Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme merkezleri, bireylerin genisletilmis bir is Ornekleme siirecinde
degerlendirilmesi amaciyla kullanilir. Ozellikle drgiitteki mevcut veya ilerleyen zamanlardaki
yOneticilerin potansiyelini degerlendirmek ic¢in titiz bir siire¢ yiirlitmek amaciyla
tasarlanmislardir. Orgiitlerde degerlendirme merkezleri iki temel amac igin ise kosulur.
Birincisi ydnetici istihdam1 igin bir secim araci olarak kullanilir. Ikincisi ise bireylerin yonetim
potansiyelinin bir gostergesi olarak kullanilir. Degerlendirme merkezleri, akademi ve Orgiit
uygulayicilar tarafindan biiyiik ilgi toplamistir ve kariyer yonetiminin giivenilir ve gecerli bir

araci olarak gortilmistiir (Baruch, 2003).

2.1.9.2.13. Gelisim Merkezleri

Gelisim merkezleri uygulamasi, degerlendirme merkezleri uygulamasindan tliremis ve
birgok Ozelliklerini biinyesine almistir. Ancak secime yonelik olmaktan ziyade yOneticinin
genel gelisimi ve gelisiminin artirilmasi amaciyla onu yonlendirilirler ve gelecekteki rollerine
hazir hale getirirler (Baruch, 2003). Bu uygulama kariyer gelistirme agisindan olduk¢a 6nemli
bir uygulama olarak kendisini gostermektedir. Maalesef lilkemizde tam olarak igleyen bir
gelistirme merkezi uygulamas1 mevcut degildir. Gerek orgiitlerin faydasina gerekse bireyin

faydasina ise kosulabilecek bir uygulamadir.

2.1.9.2.14. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemleri

360 derece geri bildirimi uygulamasi, dogrudan yonetici tarafindan verilen degerin
disinda, akran degerlendirme, yukari yonlii degerlendirme, komite degerlendirmesi veya

dogrudan yonetici tarafindan verilen degerin yam sira birka¢ degerlendirme kaynagin bir
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birlesimi seklinde ele alinabilir (Baruch, 2003). 360 derece geribildirim olarak da taninmis olan
360 derece performans degerlendirme, ilk yonetici tarafindan gerceklestirilen degerlendirmeye
ilave olarak, ¢alisma arkadaslarinin, oOrgiitteki iistlerin, bir kurulun veya birka¢ kaynagin bir
birlesiminin ayn1 anda is gdreni degerlendirmesini ortaya koyar (Bingdl, 2019). Ulkemizde
okul yoneticilerinin yoneticilik gorevlerinde devam edip etmemesinin belirlenmesi amaciyla

benzer uygulamalar denenmis ancak siirdiiriilememistir.

2.1.9.2.15. Kariyer Atolyeleri

Kariyer atolyeleri uygulamasi, kariyer yonetiminin g¢esitli yonlerine odaklanan kisa
donemli atolyelerdir ve yoneticilere yonelik alakali bilgi, beceri ve deneyim olusturma amaci
tagir. Bu uygulama genellikle gelecekte ortaya cikabilecek firsatlari belirleme, katilimeilarin
istihdam edilebilirlik ihtimalini artirma veya kariyer direncglerini gelistirme gibi ¢esitli yonler
tizerine odaklanilir (Baruch, 2003). Genellikle orta kariyer ve son kariyer donemlerinde
faydalanilan kariyer atolyelerine katilma giidiisii, 6rgiit yoneticilerinden, rehberlerinden, insan

kaynaklar1 danigsmanlik sisteminden kaynaklanmaktadir (Bing6l, 2019).

2.1.9.2.16. Tamtim/Oryantasyon

Orgiitte yeni ise baslayanlarin drgiite tanitildig1 siirec ve is gdrenlerin tecriibe ettigi ilk
kariyer uygulamasidir. Bu uygulama tanitim ya da sosyallesme seklinde tanimlanabilir. Orgiite
yeni katilan ig gorenlerin orgiitiin davraniglarini, tutumlarini kurallarini ve kiiltiiriinii 6grendigi
stiregtir. Belli bir noktaya kadar resmi bir siire¢ olup orgiit yoneticilerinin yonlendirdigi bir
siire¢ olmakla birlikte, diger yonleri acisindan resmi kurallar ve politikalara tam olarak
uymayan bir bi¢imde resmi olmayan yollarla 6grenilir (Baruch, 2003). Bu siirecte 6rgiite yeni
katilan is gorenlere orgiitiin benimsedigi ideolojisi veya felsefesi, orgiitiin kiiltiirii, politikalari,
kural ve diizenlemelerine iligskin bilgilerle, orgiitin normlar1 ve umulan davraniglar ve

sosyallesme i¢in ihtiya¢ duyulan diger konularda bilgiler verilir (Bing6l, 2019).

2.1.9.2.17. Ozel Programlar

Ozel programlar 6zel kosullarda bulunan gruplardaki bireyleri desteklemek her tiirlii
ayrimciligi ele almak icin olusturulmus programlardir. Bu 6zel kosullara sahip gruplara
kadinlar, azinliklar, engelliler ve ¢ift kariyerli esler 6rnek olarak gosterilebilir. Bu programlar
bazen olumlu ayrimcilik olusturmaya ¢aligir. Bazen cinsiyet, etnik koken, engellilik, yas, cinsel
yonelim ve din ayrimciligi, i gérenlerin orgiite katki sunmalarinin 6niinde bir engel olabilir.

Ozel programlar yalmzca ayrimcilik konusu ile ilgili konularda olmayabilir. Cift kariyerli
35



ciftlerin yasadiklar1 durumu, her iki esinde de bir kariyere sahibi olmas1 durumunu da ele alir.
Baska bir anlatimla her iki esinde calisma yasamlarini nasil birlikte gelistirebileceklerini
diistinmemizi saglar. Yiiksek potansiyele sahip is gorenler 6zel bir 6rgiit varlig1 ve Orgiitiin
gelecegine essiz bir katki koyabilecek kisiler olarak kabul edilir. Bu yilizden bu kisilere 6zel bir
dikkat ve kaynak tahsis edilmesi gerektigi diistiniiliir (Baruch, 2003).

2.1.9.2.18. Psikolojik Sozlesme Olusturma

Meslek disindan ifadelerle “psikolojik s6zlesme", is s6zlesmesinin ayrintilarinda yer
almayan igverenin ne verdigi ve is goreninde karsiliginda ne verdigi hakkinda sézel olmayan
bir vaat olurdu. Orgiitler psikolojik sdzlesmeleri gelistirmek ve devam ettirmek igin net olarak
kariyer segcenekleri ve niyetlerini devam ettirmelidir. Bu, orglitsel ayrilma tartismasin1 agmak
icin adil ve acik kariyer iletisimi aracilif1 ile gergekei bir is 6n izlemesi yoluyla baslayabilir

(Baruch, 2003).

2.1.9.2.19. Gorevlendirmeler

Orgiitlerde gérevlendirme, i¢inde baska bir birime veya bazen baska bir iliskilendirilmis
orgiite gegici olarak yapilan bir atama olarak ifade edilebilir. Bu, yoneticinin 6rgiit icinde farkl
bir bakis agis1 kazandig1 bir donemdir. Gelismis bir diizeyde yapilan gorevlendirmeler, orgiit
disma da yapilabilir (Baruch, 2003). Tirk kamu yonetiminde bunun &rneklerini gormek
miimkiindiir. Nitekim 657 Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu Ek Madde 8 de “Memurlar, gecici
gorevlendirme yapmak isteyen kurumun talebi ve calistiklar1 kurumun izni ile diger kamu
kurum ve kuruluslarinda asagida belirtilen sartlarla gegici siireli olarak goérevlendirilebilir”
hiitkmii bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir (R.G, 1965). Gegici gorevlendirmelerde orgiit ve
bireyin ortak ¢ikar1 gozetilmelidir. Gegici gorevlendirmeler sadece is goren yararina olacak
sekilde terfi ve yer degistirme araci olarak suistimal edilmeye acik bir uygulama olarak

karsimiza ¢ikabilmektedir.

2.1.10. Milli Egitim Bakanhginda Orgiitsel Kariyer Yénetimi

Milli Egitim Bakanliginda orgiitsel kariyer yonetimi; ise alma, yiikselme, gelistirme,

planlama ve emeklilik bagliklar1 altinda incelenmistir.
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2.1.10.1. ise alma

Milli Egitim Bakanlig1 personel isttihdamini ilk defa ise alma ve gorev i¢inde yiikselme
olarak ger¢eklestirmektedir. Bu baslik altinda ilk defa ise alinan personel incelenmistir. Milli
Egitim Bakanliginda ilk defa memur olarak atanacaklar i¢in referans alinan genel ve 6zel sartlar
bulunmaktadir. Milli Egitim Bakanliginda yaygin olarak kullanilan ise alma sekilleri asagida

ayr1 basliklar halinde incelenmistir.

2.1.10.1.1. ilk Defa Memur Olarak Atanma

657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanununa gére memur olabilmek i¢in asagidaki sartlar
aranir (R.G, 1965).

“A) Genel sartlar:

1. Tiirk Vatandasi olmak,™®

2. Bu Kanunun 40 nci maddesindeki yas sartlarini tasimatk,

3. Bu Kanunun 41 nci maddesindeki ogrenim sartlarini tasimatk,

4. Kamu haklarindan mahrum bulunmamak,

5. (Degisik: 23/1/2008 - 5728/317 md.) Tiirk Ceza Kanununun 53 iincii maddesinde
belirtilen siireler gecmis olsa bile; kasten islenen bir sugtan dolayr bir yil veya daha fazla
stireyle hapis cezasina ya da affa ugramis olsa bile devletin giivenligine karsi su¢lar, Anayasal
diizene ve bu diizenin isleyigine karst suglar, (... )(1) zimmet, irtikdp, riisvet, hirsizlik,
dolandiricilik, sahtecilik, giiveni kotiiye kullanma, hileli iflas, ihaleye fesat karistirma, edimin
ifasina fesat karistirma, sugtan kaynaklanan malvarligi degerlerini aklama veya kagak¢ilik
suclarindan mahkim olmamak. @

6. Askerlik durumu itibariyle;

a) Askerlikle ilgisi bulunmamak,

b) Askerlik ¢cagina gelmemis bulunmak,

c) Askerlik ¢agina gelmis ise muvazzaf askerlik hizmetini yapmis yahut ertelenmis veya
vedek sinifa gegirilmis olmak,

7. 53 tincii madde hiikiimleri sakli kalmak kaydi ile gorevini devamli yapmasina engel
olabilecek (...)® akil hastaligi (...)® bulunmamak.

B) Ozel sartlar:

1. Hizmet gorecegi sinif i¢in 36 ve 41 nci maddelerde belirtilen 6gretim ve egitim
kurumlariin birinden diploma almig olmak,

2. Kurumlarin ozel kanun veya diger mevzuatinda aranan gartlar: tasimak.”
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2.1.10.1.2. i1k Defa Ogretmenlige Atama

Ogretmenlige ilk defa atamalar Milli Egitim Bakanliginda 657 Sayili Devlet Memurlari
Kanunu, Milli Egitim Bakanhigi Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Y&netmeligi ve
Sozlesmeli Ogretmen Istihdamina Iliskin Y6netmelik hiikiimleri dogrultusunda yapilmaktadir.
Milli Egitim Bakanligi ilk defa oOgretmen atamalarini sozlesmeli O6gretmenlik olarak
uygulamaktadir. 657 Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu memuriyete girmenin genel ¢ercevesini
atamanin genel cercevesini ¢izmistir. S6zlesmeli Ogretmen Istihdamina iliskin Yonetmelik ise
ogretmenlerin sdzlesmeli olarak atanmalarinin dayanagini olusturmakta ve sozli siav ile ilgili
hiikiimleri barindirmaktadir. S6zlesmeli Ogretmen Istihdamina Iliskin Y&netmelikte ise ayni
sartlar korunmakla birlikte atama sartlarinda so6zIii sinava yer verilmis ve sozlii sinavdan en az
60 almak kosulu ile s6zlii sinav sonucuna gore atamalarin yapilacaglr basarili bir adaylik ve
dort yil ¢alisma siiresinin sonunda kendi kurumuna atanmasi hiikiim altina alinmistir (MEB,

2016; MEB, 2015b; R.G, 1965).

2.1.10.1.3. Tlk Defa Bakanlik Miifettis Yardimcihgina ve Egitim Miifettisligine Atama

[k defa miifettis yardimciligina atanmaya iliskin sartlar Milli Egitim Bakanhig: Teftis
Kurulu Yonetmeligi ile ilk defa egitim miifettisi yardimciligina atamaya iliskin sartlar ise Milli
Egitim Bakanlhigi Egitim Miifettisleri Yonetmeligi ile hiikiim altina almmustir. Ilgili
yonetmeliklerde bakanlik kadrolarinda 6gretmen olarak gorev yapanlarin disinda olmak iizere
miifettis yardimceisi ve egitim miifettisi yardimcisi olarak atanacaklarin “En az dort yillik lisans
egitimi veren hukuk, siyasal bilgiler, iktisadi ve idari bilimler, iktisat ve isletme fakiilteleri veya
bunlara denkligi Yiiksekogretim Kurulu tarafindan kabul edilen yurt disindaki yiiksekégretim
kurumlarindan mezun olmak ve son bagsvuru tarihi itibariyla gecerlilik siiresi dolmamus,
yarisma sinavi duyurusunda ilan edilen KPSS puan tiirlerinden belirlenen taban puani veya
tizerinde puan almis olmak” sartim tagimalari gerekmektedir. Miifettis yardimciligina
atamalarda yazil1 ve s6zlii sinav uygulanmaktadir. Yazili ve s6zlii sinavin her birinden en az 70
puan almak gerekmektedir. Atamalar ise yazili ve s6zlii sinavin aritmetik ortalamasina gore
yapilmaktadir. Bakanlik, KPSS puanini yazili sinav olarak kabul edebilmektedir (MEB, 2023b;
MEB, 2022).

2.1.10.1.4. ilk Defa Milli Egitim Uzman Yardimcih@ina Atama

Milli Egitim Bakanliginda uzman yardimcisi olabilmenin kosullar1 Milli Egitim

Uzmanligl Yonetmeligi ile hiikiim altina alinmistir. Milli egitim uzman yardimcis: olabilmek

38



icin yarigma siavi yapilmaktadir. Yarisma sinavina girebilmek icin KPSS puan1 6n sarti
bulunmaktadir. Yazili sinava ihtiya¢ duyulan kadro sayisinin 20 kati1 aday ¢agrilmaktadir. S6zli
sinava ise KPSS puani ya da yazili sinav puani en az 70 olmak iizere ihtiyag duyulan kadro
sayisinin 4 kat1 aday ¢agrilmaktadir. Adaylarin basarili olup olmadig1 yazili ve sozlii stnavin
aritmetik ortalamasi, yazili smav yapilmadan yalnizca sozli smav yapilmasi durumunda ise
KPSS puani ve sozlii sinavin aritmetik ortalamasi alinarak ihtiya¢ duyulan kadro kadar asil aday

ve asil aday sayisinin yaris1 kadar yedek aday belirlenmektedir. Yedek adaylarin haklari sinav

tarihinden itibaren gegerlidir (MEB, 2012).

2.1.10. 2. Yiikselme

Milli Egitim Bakanliginda ise basladiktan sonra cesitli sinavlar ya da sinav harici atama

usulleri ile sahip olunan yiikselme yollar1 bu baslik altinda verilmistir.

2.1.10.2.1. Ogretmenlikte Kariyer

2006 yilinda Milli Egitim Bakanligi Milli Egitim Temel Kanunu ile 6gretmenlik
meslegini aday Ogretmenlikten sonra 6gretmen, uzman G6gretmen ve basdgretmen olacak
sekilde basamaklara ayirmistir (MEB, 1973). Kidem sartin1 tagiyan 6gretmenlere yapilmis olan
yazili sinav sonucunda uzman ¢gretmen ve basogretmen tinvani verilmistir.

2022 yilinda Milli Egitim Temel Kanunundaki diizenlemeler yiirtirliikkten kaldirilmis ve
Ogretmenlik Meslek Kanunu (MEB, 2022c) yiiriirliige girmistir. Ogretmenlik Meslek
Kanununun 6. maddesine gore; Ogretmenlik kariyer basamaklariyla ilgili olarak; aday
ogretmenlik asamasini takiben en az 10 yillik 6gretmenlik hizmeti bulanan adaylar uzman
ogretmenlige, en az 20 yillik uzman Ogretmenlik kidemine sahip olan &gretmenler ise
basogretmenlik sinavina bagvurabilmektedir. Sinavdan 6nce uzman Ogretmenlik sinavina
girecek ogretmenler “180 saatlik Uzman Ogretmenlik Egitim Programini ve gereken mesleki
calismalar:,” basogretmenlik sinavina girecek olan uzman o6gretmenler ise 240 saatlik
“Basogretmenlik Egitim Programini ve gereken mesleki ¢alismalari, tamamlamis olmalart
gerekir. Yapilan sinavdan 70 puan alan adaylar basarili sayilirlar. Yiiksek lisans ogrenimine
sahip adaylar uzman o&gretmenlik, doktora egitimine sahip olan adaylar bagégretmenlik
sinavindan muaf tutulur.” hiikmiine yer verilmistir.

Ogretmenlik Meslek Kanununun ¢ikarilmasina yonelik calismalar §gretmen camiasinda
biiyiikk bir beklenti olusturmustur. Ancak ¢ikarilan kanunun kapsam olarak Ogretmenlerin

beklentilerini kargilamaktan uzak oldugu goriilmiistiir.
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2.1.10.2.2. Okul/Kurum Yoneticiligi Olarak Kariyer

Okul ve kurumlara miidiir yardimcisi/miidiir bagyardimcisi ve miidiir olarak yapilan
gorevlendirmeler Milli Egitim Bakanligina Bagli Egitim Kurumlarina Yonetici Se¢me ve
Gorevlendirme Yonetmeligi hiikiimlerine gore yapilmaktadir. MEB’e (2021) gore okul ve
kurumlara miidiir yardimcisi/miidiir bagyardimeisi ve miidiir olarak yapilan gorevlendirmeler
icin genel ve Ozel sartlar aranmaktadir. Yonetici gérevlendirmeleri dort yillik olarak yapilmakta
olup, ilk 4 yilin sonunda ise tekrar 4 yillik gérevlendirme yapilmaktadir. Ayn1 yonetici ayni
{invanli ayn1 kurumda en fazla 8 yil calisabilmektedir. ilk defa gérevlendirmelerde yazili ve
sOzlii sinav yapilmaktadir. Yazili sinavdan ve s6zlii sinavdan 100 puan iizerinden en az 60 puan
alanlar okul miidiirliigli, miidiir bagyardimeciligi/miidiir yardimcilig1 sinavinda basarili olmus
kabul edilmektedir. Yapilan sozlii stnavda basarili olmus olan adaylar; yazili sinav puaninin
%50 si, degerlendirme sonucu olusan puanin %30‘u ve sozlii sinavdan alinan puanin % 20 si
olmak iizere olusan puana gore tercih yaparlar. Yoneticilige yeniden gorevlendirmede ise tekrar
sinav uygulamasi bulunmayip yonetici degerlendirme formu iizerinden elde edilen puana dayali
olarak yapilmaktadir. Okul ve kurumlara miidiir yardimcisi/miidiir bagyardimcisi ve miidiir
olarak yapilan gorevlendirmelere dayanak teskil eden Milli Egitim Bakanligina Baglh Egitim
Kurumlarina Yonetici Segme ve Gorevlendirme Yonetmeligi incelendiginde; yoneticilik
gorevinin gorevlendirme oldugu asil unvan olarak 6gretmenligin devam ettigi goriilmektedir.
Ayni sekilde ilk dort yilin1 dolduran yoneticilerin yoneticilik gérevine devam etmesi miimkiin
olmayabilmekte ve 6gretmenlige tekrar donmek zorunda kalabilmektedirler. Yine ayni sekilde
yoneticilik alaninda yiiksek lisans ve doktora egitiminin almanin dogrudan yonetici olma

konusunda belirleyici oldugu bir uygulamaya gidilmedigi goriilmektedir.

2.1.10.2.3. 1l fl¢e Milli Egitim Miidiirliiklerinde Kariyer

Milli Egitim Bakanligi Personelinin Gorevde Yiikselme, Unvan Degisikligi ve Yer
Degistirme Suretiyle Atanmasi Hakkinda Yonetmelik (MEB, 2013), “Milli Egitim Bakanliginin
merkez ve tasra teskilatina ait kadrolara, liyakat ve kariyer ilkeleri ¢ercevesinde, hizmet
gerekleri ve personel planlamast esas alinarak gorevde yiikselme ve unvan degisikligi ile yer
degistirme suretiyle yapilacak atamalarda uygulanacak usul ve esaslari belirlemektir” hitkmii
amag olarak belirlenerek yiiriirliige konulmustur. ilgili yénetmelik Milli Egitim Bakanliginin
merkez ve tagra teskilatina ait kadrolara nasil gelineceginin bilinmesi bakimindan kilavuz

niteligindedir. Fakat gelinebilecek gorevlerin tiimii yonetmeligin kapsami iginde degildir.
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Milli Egitim Bakanlig1 Personelinin Gorevde Yiikselme, Unvan Degisikligi ve Yer
Degistirme Suretiyle Atanmas1 Hakkinda Yonetmelik MEB’e (2013) gore gorevde yiikselme
ve unvan degisikligine iliskin hiikiimler asagida verilmistir. Ilgili yonetmelikte;

“Yonetim hizmetleri grubundaki kadrolar sube miidiirii ve sef.; Arastirma ve planlama
hizmetleri grubundaki kadrolar Talim ve Terbiye Kurulu uzmanmi, egitim uzmani.; Biiro
hizmetleri grubundaki kadrolar Sayman, 2) Ayniyat saymani,3) Céziimleyici,4) Bilgisayar
isletmeni, veri hazirlama ve kontrol isletmeni, veznedar, ayniyat memuru, ambar memuru,
memur, usta ogretici, sekreter, sofor kadrolaridr.

Unvan degisikligine tabi kadrolar ise Avukat, sehir plancisi, mimar, miihendis,
istatistik¢i, grafiker, teknik ressam, kiitiiphaneci, programci, tekniker, teknisyen, veteriner
hekim, psikolog, biyolog, sosyal ¢alismaci, fizyoterapist, hemgire, veteriner saglik teknisyeni,
laborant, miitercim, diyetisyen, film yapimcisi, makyajci, fotografci, kameraman kadrolaridir.
Igili kadrolara atamalar yazili ve sozlii sinavin ortalamasina gore yapilir. Yazili sinavdan 60
ve sozlii smavdan 70 almak gereklidir. Ihtivac duyulan kadrolarin 3 kati aday sozlii sinava
cagrilir. Atamalar yazili ve sozlii sinav puanlarimin aritmetik ortalamasina gére yapilir.”
hiikiimlerine yer verilmistir. Y&netmelikteki sav uygulamasinin istisnasi ise il milli egitim
miudiir yardimcisi ve ilge milli egitim miidiirii kadrolaridir.

Il milli egitim miidiir yardimcis1 kadrosuna ve ilge milli egitim miidiirii kadrolarina
atamalar1 yapilacaklar i¢in 657 Sayili DMK’nin 68 inci maddesinin (B) bendinde 6ngoriilen
sartlarin yaninda, egitim kurumu miidiirliigii kadrolarinda en az dort y1l gérev yapmis olmak,
sube miidiiri kadrosunda en az iki y1l gorev yapmis olmak ya da egitim kurumu miidiirliigii ve
sube miidiirliigii kadrolarinda toplam olarak 4 yil gdrev yapma sart1 aranmaktadir. Ilge milli
egitim miidiirii kadrosuna atanacaklarda ayrica 6gretmenlikte adayligi kaldirilmig olmak sarti

g0z Ontine alinmaktadir (MEB, 2013).

2.1.10.2.4. Egitim Miifettisligi Olarak Kariyer

Egitim miifettisi yardimcilari ve egitim miifettislerinin nasil secilecegine iliskin kurallar
Milli Egitim Bakanligit Egitim Miifettisleri Yonetmeliginde belirtilmektedir. Egitim
miifettisleri 11 Milli Egitim Miidiirliiklerinde olusturulan egitim miifettisleri baskanligi
blinyesinde gorev yapmaktadirlar. Egitim miifettisligi meslegine egitim miifettisi yardimcisi
olarak girilmektedir. Se¢imler yapilacak olan yarigma siavina gore yapilmaktadir. Meslege
girmek isteyen adaylarin yarisma siavlari yazili ve s6zlii sinav usulilyle ya da KPSS puanina
gore meslege alinacak adaylar icin ise sozlii sinav usuliiyle yapilmaktadir. Bakanlik yarisma
smavint Mili Egitim Bakanli1 kadrolarinda 6gretmen olarak gorev yapanlar icin ve KPSS
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puant ile ilk defa kamuda gorev yapacak ya da diger bakanliklarda gorev yapanlar i¢in birlikte
yapabilecegi gibi ayr1 zamanlarda ayr sinav seklinde de uygulayabilmektedir. Yapilacak olan
yazili siav i¢in ¢esitli sartlar aranmakla birlikte 6gretmen olarak gérev yapanlar i¢in en belirgin
olan sartlar yas ve kidem sartidir. Ogretmen olarak gorev yapanlarda adaylik ve sdzlesmeli
ogretmenlik dahil 6gretmenlikte en az 8 yil gorev yapmis olma sart1, yas sart1 olarak da sinavin
gerceklestirilecegi ocak aymnin ilk giinii itibari ile 35 yasmi doldurmamis olma sarti
aranmaktadir. Ogretmenlik disinda KPSS puanina gore alinacak adaylar icin ise en az dort yillik
lisans egitimi veren hukuk, siyasal bilgiler, iktisadi ve idari bilimler, iktisat ve isletme
fakdilteleri veya bunlara denkligi Yiiksekdgretim Kurulu tarafindan kabul edilen yurt i¢i ve yurt
disindaki yiliksekdgretim kurumlarindan mezun olmak ve son basvuru tarihi itibari ile
bakanligin istedigi KPSS Puan tiirlinde ve istenilen puanda ya da iistiinde gegerliligi devam
eden bir KPSS puani almis olmak gerekir. Yas sart1 olarak da sinavin gergeklestirilecegi ocak
ayimnin ilk giinii itibari ile 35 yagini doldurmamis olma sart1 aranir. Yazili sinava bagvuru yapmis
olan 6gretmenlerden basvuru sartlarini tagtyanlar ile bakanligin ilan etmis oldugu KPSS puan
tiiriinden en yiiksek puan alan adaydan baslamak iizere ihtiya¢ duyulan kadronun 20 Kati aday
cagrilir. Yazili sinavin degerlendirmesi 100 tam puan lizerinden yapilir. Ve 70 ve iizeri puan
alan adaylar basarili sayilir. Yazili sinav sonuglart 6gretmenler ve KPSS puani ile alinacak
kadrolar i¢in en yiiksekten en diisiige dogru olacak sekilde ayr1 ayri listelenir. Her iki liste i¢in
alinacak olan egitim miifettis yardimcis1 kadrosunun 2 kat1 aday sozlii sinava ¢agrilir. KPSS
puaninin yazili sinav olarak kabul edilmesi durumunda KPSS puanlari en yiiksekten en diistige
dogru olacak sekilde siralanir ve 2 kat1 aday sozlii sinava ¢agrilir. S6zlii sinavda 100 tam puan
tizerinden 70 ve {lizeri puan alan adaylar basarili sayilirlar. Yazili smav ve sozli sinav
puanlarinin aritmetik ortalamasi alinarak ihtiya¢ duyulan kadro sayis1 kadar asil aday, ihtiyag
duyulan kadro sayisinin yaris1 kadar da yedek aday belirlenir. Egitim miifettis yardimciligina
atamalar tercihler ve puan istiinliigiine gére bakanlikca yapilir. Egitim miifettis yardimcilari 3
yillik yetistirme siirecinin sonunda yeterlilik sinavina alinirlar. Yeterlilik sinavi yazili ve sozlii
sinav olarak iki asamadan olusur. Yazili sinavda 70 puan ve iizerinde puan almis olan adaylar
basarili sayilir ve sozlii sinava girmeye hak kazanir. S6zlii sinavda 70 puan almis olan adaylar
basarili sayilir. Yeterlilik sinavinin yazili ve sézlii asamasinda basarili olan egitim miifettis
yardimcilarinin atamalar1 kadrolarinin bulundugu ile Egitim miifettisi olarak yapilir (MEB,
2022).
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2.1.10.2.5. Bakanhk Miifettisligi Olarak Kariyer

Miifettis ve miifettis yardimcilarinin nasil segilecegine iliskin kurallar Milli Egitim
Bakanlig1 Teftis Kurulu Yonetmeliginde belirtilmektedir. Miifettisler Milli Egitim Bakanlinda
olusturulan teftis kurulu bagkanlig1 biinyesinde gorev yapmaktadirlar. Miifettiglik meslegine
miifettis yardimcis1 olarak girilmektedir. Se¢imler yapilacak olan yarisma sinavina gore
yapilmaktadir. Meslege girmek isteyen adaylarin yarisma smavlari yazili ve sozli sinav
usuliiyle ya da KPSS puanina gore meslege alinacak adaylar i¢in ise sozlii sinav usuliiyle
yapilmaktadir. Bakanlik yarisma sinavini Mili Egitim Bakanlig1 kadrolarinda gorev yapanlar
icin ve KPSS puani ile ilk defa kamuda gorev yapacak ya da diger bakanliklarda gérev yapanlar
icin birlikte yapabilecegi gibi ayr1 zamanlarda ayr1 sinav seklinde de uygulayabilir. Yapilacak
olan yazili siav i¢in ¢esitli sartlar aranmakla birlikte bakanlik kadrolarinda gérev yapanlar i¢in
en belirgin olan sartlar yas ve kidemdir. Bakanlik kadrolarinda gorev yapanlarda adaylik ve
sOzlesmeli 6gretmenlik dahil 6gretmenlikte en az 8 yil gérev yapmis olma sart1 aranir. Yas sarti
olarak da siavin gergeklestirilecegi ocak ayinin ilk giinii itibari ile 35 yasin1 doldurmamis olma
sart1 aranir. Bakanlik kadrolarinda gorev yapanlar disinda KPSS puanina gore alinacak adaylar
icin ise en az dort yillik lisans egitimi veren hukuk, siyasal bilgiler, iktisadi ve idari bilimler,
iktisat ve isletme fakiilteleri veya bunlara denkligi Yiiksekogretim Kurulu tarafindan kabul
edilen yurt i¢i ve yurt disindaki yliksekdgretim kurumlarindan mezun olmak ve son bagvuru
tarihi itibari ile bakanlhigin istedigi KPSS Puan tiiriinde ve istenilen puanda ya da iistiinde
gecerliligi devam eden bir KPSS puani almis olmak gerekir. Yas sartt olarak da sinavin
gerceklestirilecegi ocak ayinin ilk giinii itibari ile 35 yasmi doldurmamis olma sart1 aranir.
Yazili sinava bagvuru yapmis olan dgretmenlerden bagvuru sartlarini tasiyanlar ile bakanligin
ilan etmis oldugu KPSS puan tiirinden en yiiksek puan alan adaydan baslamak tizere ihtiya¢
duyulan kadronun 20 kat1 aday ¢agrilir. Yazili sinavin degerlendirmesi 100 tam puan {izerinden
yapilir. Yazili sinav gruplarinin her birinden ayr1 ayr1 en az 60 olmak iizere aritmetik ortalamasi
70 ve lizeri puan alan adaylar basarili sayilir. Yazili sinav sonuglari 6gretmenler ve KPSS puani
ile alinacak kadrolar i¢in en yliksekten en diisiige dogru olacak sekilde ayr1 ayr1 listelenir. Her
iki liste i¢in alinacak olan egitim miifettis yardimcisi kadrosunun 2 kati1 aday sozlii sinava
cagrilir. KPSS puaninin yazili simav olarak kabul edilmesi durumunda KPSS puanlari en
yiiksekten en diistige dogru olacak sekilde siralanir ve 2 kat1 aday sozlii sinava ¢agrilir. Sozli
simavda 100 tam puan iizerinden 70 ve {izeri puan alan adaylar basarili sayilirlar. Yazili sinav
ve s0zlli sinav puanlarinin aritmetik ortalamasi alinarak ihtiya¢ duyulan kadro sayis1 kadar asil
aday, ihtiya¢ duyulan kadro sayisinin yaris1 kadar da yedek aday belirlenir. Miifettis

yardimciligina atamalar bakanlik¢a yapilir. Miifettis yardimceilart 3 yillik yetistirme siirecinin
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sonunda yeterlilik sinavina alinirlar. Yeterlilik sinavi yazili ve sozlii sinav olarak iki asamadan
olusur. Yazili sinavda 70 ve iizerinde puan almis olan adaylar basarili sayilir ve sozlii sinava
girmeye hak kazanir. So6zli sinavda 70 puan almis olan adaylar basarili sayilir. Yeterlilik
sinavinin yazili ve sozIlii agamasinda basarili olan miifettis yardimcilarinin atamalar1 miifettis

olarak yapilir (MEB, 2023).

2.1.10.2.6. 11 Miidiirii, Daire Baskani, Genel Miidiir Yardimecisi ve Genel Miidiir Olarak
Kariyer

Il milli egitim miidiirliigii, daire baskani, genel miidiir yardimcis1 ve genel miidiir
kadrosuna atanmak icin gerekli sartlar Ust Kademe Kamu Yéneticileri ile Kamu Kurum ve
Kuruluglarinda Atama Usullerine Dair Cumhurbaskanligi Kararnamesi olan 3 Sayili
Cumhurbaskanligi Kararnamesi hiikiimlerine gore yapilmaktadir. Genel miidiir kadrolarina
yapilacak atamalar kararnamenin 1 numarali cetvelinde yer almakta ve asagidaki sartlar
aranmaktadir.

“a) 657 sayili Kanunun 48 inci maddesinde sayilan genel sartlari tasimak.

b) En az dort yillik yiiksekogrenim mezunu olmak.

C) Kamuda ve/veya sosyal giivenlik kurumlarina tabi olmak kaydiyla uluslararasi
kuruluglar ile ozel sektorde veya serbest olarak en az bes yil ¢calismis olmak.” (Cum.Bask.,
2018).

Il milli egitim miidiirliigiine, daire bagkanligina ve genel miidiir yardimcilig1 yapilacak
atamalar kararnamenin 2 numarali cetvelinde yer almakta ve asagidaki sartlar aranmaktadir.
“Cumhurbaskanligi Kararnamesine ekli (II) sayili cetvelde yer alan kadro, pozisyon ve
gorevlere atanacaklarla ilgili olarak;

a) 657 sayuli Devilet Memurlart Kanununun 48 inci maddesinde sayilan genel sartlar
tasimak.

b) En az dort yillik yiiksekogrenim mezunu olmak.

¢) Kamuda en az 5 yillik hizmeti bulunmatk.

¢) Il ve bélge miidiirii kadro, pozisyon ve gérevieri ile kamu iktisadi tegebbiisleri
yonetim kurulu tiyeliklerine atanacaklar i¢in kamuda ve/veya sosyal giivenlik kurumlarina tabi
olmak kaydvyla uluslararasi: kuruluglar ile ozel sektérde veya serbest olarak, alaninda en az

bes yil caligmis ve temayiiz etmis olmak.” sartlar1 aranmaktadir (Cum.Bagk., 2018).
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2.1.10.3. Gelistirme

Tiirkiyede devlet memurlarinin yetistirilmesine iliskin genel hiikiimler 657 Sayili
Devlet Memurlart Kanununda belirtilmistir. 657 sayili kanunun amacinda “Devlet
memurlarimin  hizmet sartlarini, niteliklerini, atanma ve yetistirilmelerini, ilerleme ve
viikselmelerini, odev, hak, yiikiim ve sorumluluklarini, ayliklarini ve ddeneklerini ve diger ozliik
islerini diizenler.” hilkkmi bulunmaktadir. Aym1 kanunla aday memurlarin yetistirilmesinde
temel egitim hazirlayic1 egitim ve staj egitiminin ardindan memurluga atanabilecegi sarti
getirilmistir. Her kurumda bir egitim birimi kurulmasi her kurumun egitim merkezleri
acabilecegi ve yabanci iilkelerin egitim merkezlerinde yetistirilebilecegi, kurumlarin
yetistirilmek {izere yiiksek lisans, doktora egitim i¢in yurt disina personel gonderebilecegi
belirtilmistir (R.G.,1965) Genel olarak cesitli gorevlere gelirken yetistirme programlari

uygulanmaktadir.

2.1.10.3.1. Adaylk Egitim Programlari

Bu egitim programlar1 aday memurlar icin Aday Memurlarin Yetistirilmelerine liskin
Genel Yonetmelik (R.G, 1983), 6gretmenler icin Aday Ogretmenlik ve Ogretmenlik Kariyer
Basamaklar1 Yonetmeligi (MEB, 2022a), egitim miifettis yardimcilart i¢in Milli Egitim
Bakanligi Egitim Miifettisleri Yonetmeligi (MEB, 2022b) miifettis yardimecilart i¢in Milli
Egitim Bakanlig1 Teftis Kurulu Yonetmeligi (MEB, 2023) milli egitim uzman yardimeiligi igin,
Milli Egitim Uzmanlig1 Yonetmeligi (MEB, 2012) dogrultusunda yapilmaktadir.

2.1.10.3.2. Hizmeti¢i Egitim

Milli Egitim Bakanligindaki hizmet i¢i egitim faaliyetleri 657 Sayili Devlet Memurlari
Kanununun 216. maddesi olan “Kurumlar kendi egitim ihtiyaglarini karsilamak iizere egitim
merkezleri acabilirler. Kurumlar arast egitim ihtiya¢larim karsilamak tizere, Cumhurbaskan:
kararwla, kurumlar arasi egitim merkezleri de agilabilir. (R.G., 1965) hiikkmiine dayali olarak
4 Ocak 1995 tarihinde Milli Egitim Bakanligi Hizmeti¢i Egitim Merkezleri Yonetmeligi
yayinlanmistir. Egitim merkezi olarak Hizmet I¢i Egitim Daire Baskanligi kurulmus ve
Hizmetigi Egitim Enstitiileri ve Aksam Sanat Okullar1 agilmasi kararlastirilmistir (MEB, 1995).

652 sayili1 Milli Egitim Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararname ile ve Hizmetici Egitim Enstitiileri ve Aksam Sanat Okullarinda Ogretmen
Yetistirme ve Gelistirme Genel Miidiirliigiine baglanmistir. Aksaray Hizmet I¢i Egitim

Enstitiisii ve ASO, Ankara Hizmet i¢i Egitim Enstitiisii ve ASO, Erzurum Hizmet I¢i Egitim
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Enstitiisii ve ASO, Istanbul Atasehir Ziibeyde Hanim Hizmeti¢i Egitim Enstitiisii ve
ASO, Izmir Yeni Foga Hizmeti¢i Egitim Enstitiisii, Mersin Hizmet I¢i Egitim Enstitiisii ve
ASO, Rize Cayeli Hizmet I¢i Egitim Enstitiisii ve ASO, Yalova Esenkdy Hizmet I¢i Egitim
Enstitiisii ve ASO ve Tokat Hizmeti¢i Egitim Enstitiisii ve ASO olmak tizere Milli Egitim
Bakanliginin 9 adet Hizmetici Egitim Enstitiileri ve Aksam Sanat Okulu bulunmaktadir (MEB,
2023a).

2.1.10.4. Planlama

Milli Egitim Bakanliginin biitiin kadrolarla ilgi kararlar Genel Kadro ve Usulii Hakkinda
Cumhurbaskanlig1 Kararnamesi hiikiimlerine gore yapilmaktadir. Ilgili kararnamede amag;
“Kapsaminda bulunan kamu kurum ve kuruluslarina ait kadro ve pozisyonlarin ihdasi, iptali ve
kullanilmasina dair esas ve usulleri diizenlemektir.” hiikiimden de anlagilacagi lizere Milli
Egitim Bakanlindaki kadrolar da ilgili kararnameye dayanmaktadir. ilgili kararnamenin 5.
maddesinde “Bu Cumhurbaskanligi Kararnamesi kapsamina giren kurum ve kuruluglarin
kadrolart Cumhurbaskanligi Kararnamesiyle ihdas edilir.” denilmektedir (Cum.Bagk., 2018)

Cumbhurbaskanligi Teskilati Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi 10. Boliimde
Milli Egitim Bakanliginin teskilat yapisi ve gorevleri belirlenmistir. lgili kararnamenin 316.
maddesinde “Bakanligin personel politikasi ve planlamasi ile personel sisteminin gelistirilmesi
konusunda ¢alismalar yapmak ve tekliflerde bulunmak, b) Bakanlik personelinin atama, nakil,
terfi, emeklilik ve benzeri ozliik islemlerini yiiriitmek, c¢) Bakanlhigin dgretmenler disindaki
personeli i¢in egitim plamini hazirlamak, uygulamak ve degerlendirmek, “Milll Egitim
Bakanlig1 Personel Genel Miidiirliigliniim gorevleri arasindadir. Kariyerler arasi gegisler atama
takvimleri yonetmeliklerle belirlenmektedir (Cum. Bagk., 2018). Milli Egitim Bakanligindaki
kadrolarm planlanmasi iilkenin iginde bulundugu durumdan etkilenmektedir. Ogretmen
atamalarinin planlanmasi, 6gretmenlik kariyer basamaklarinin planlanmasi, okul yoneticiligine
dair atamalarin planlanmasi, gérevde yiikselme kapsaminda yapilacak atamalarin planlanmasi

vb. planlama ¢aligmalar1 yildan yila degisebilmektedir.

2.1.10.5. Emeklilik

657 Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanununun 4. Maddesinde “Kamu hizmetleri; memurlar,
sozlesmeli personel, gecici personel ve is¢iler eliyle gordiiriiliir.” denilmektedir. 20/11/2017 -

KHK-696/17 maddesi ile gegici personel istihdamini igeren madde miilga edilmis ve Devlette

46


http://erzurumhizmeticieeveaso.meb.k12.tr/
http://zubeydehanimhee.meb.k12.tr/
http://zubeydehanimhee.meb.k12.tr/
http://yenifocahieem.meb.k12.tr/
http://mersinhee.meb.k12.tr/
http://mersinhee.meb.k12.tr/
http://cayelihizmetici.meb.k12.tr/
http://esenkoyheem.meb.k12.tr/
http://esenkoyheem.meb.k12.tr/
https://www.tokatogretmenevi.com.tr/

istihdamin, kanunun 4. maddesinin; A) Memurlar, B) Sozlesmeli Personel ve D) Isciler olmak
tizere ti¢ sekilde yapilacagi hiikkme baglanmistir (R.G, 1965).

657 Sayili Kanunun 4.maddesi A bendi kapsaminda istthdam edilen memurlarin
emeklilik islemleri 5510 Sayili1 Kanun ve 5434 Sayili Kanun hiikiimlerine gore yapilmaktadir.
08/09/1999 tarihinden 6nce 5434 sayili Kanuna tabi istirak¢i olarak hizmet siiresi bulunanlar
kadinlarin 20, erkeklerin 25 hizmet yillarin1 tamamlamalar1 ve kademeli gegis siirecinde tabi
olduklar1 yaslar1 doldurmalar1 halinde, 08/09/1999 tarihinden sonra 5434 Sayili Kanuna tabi
istirake¢i olarak goreve baslayanlardan kadinlar i¢in 58, erkekler i¢in ise 60 yasini1 doldurmalari
ve her ikisinin de hizmet siirelerinin 25 y1l ve daha fazla olmasi halinde, emekli ayligina hak
kazanabilmekte ve istekleri tizerine emekli aylig1 baglanabilmektedir. 5510 Sayili Kanuna goére
emeklilik sartlar1 yaslilik sigortasindan saglanan haklar ve yararlanma sartlar1 baslhiginda
Kanunun 28 maddesine gore ise 2037 yil1 ile 2047 yillar1 arasinda emeklilik yas1 kademeli
olarak belirlenmekte nihayetinde 2048 yilindan sonra kadin ve erkek icin 65 olarak

belirlenmistir (R.G, 2006; R.G., 1949).

2.2.Motivasyon

Motivasyon kavrami ¢ok genis bir kavram olup ne olduguna iliskin degisik tanimlar
bulunmaktadir. Alan yazinda motivasyon ve giidiileme kavramlar1 birbirinin yerine
kullanilmakla beraber daha ¢ok motivasyon sozciigii tercih edilmektedir.

Robbins ve Judge’e (2017) goére motivasyon bireyin hedefe ulagmak amaciyla
sergiledigi tutarlilik, hedef ve sebat siireciyken, Pritchard ve Ashwood’a (2008) gore
motivasyon, ihtiya¢larin karsilanmasini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in enerji tahsis etmeye
yonelik kullanilan siirectir. Eren’e (2010) gore Ingilizce ve Fransizca “motive” sdzciigiinden
tiiremis olan motivasyon kavraminda “motive” sozciigii Tiirk¢e’de giidii, saik veya harekete
gecirici biciminde ifade edilmektedir. Terim olarak motive ana teriminden tiiretilen giidiileme
bir veya daha fazla kisiyi belirli bir yone dogru siirekli bir bicimde hareketini saglamak icin
yapilan cabalar biitlinii, Steers ve Porter’a (1991) gbre “Motivasyon ii¢ isleve hizmet eden bir
giictlir; canlandirir ya da insanlarin harekete gegcmesine neden olur, 6zel hedeflerine ulagilmasi
yoniinde davranislar1 yonlendirir ve bu hedeflere ulagsmak i¢in harcanan ¢abay1 devam ettirir.”

seklinde tanimlanmaktadir.
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2.2.1. Motivasyon Kuramlari

Cesitli motivasyon kuramlar1 insanlarin  bazi ihtiyaglarinin  motivasyonun
belirlenmesinde onemli oldugunu iddia eder (Robbins ve Judge, 2017). Genel olarak
motivasyona ile ilgili ¢ogu kuram, kapsam veya siire¢ kuramlar1 seklinde gruplandirilarak
incelenir. Kapsam teorileri insanlara enerji saglayan veya motive eden etmenleri tanimlamaya
ve bunlar1 agiklamaya odaklanirken, siire¢ kuramlar1 ¢esitli kigisel etmenlerin nasil etkilesimde
bulundugu ve insan davranisini nasil etkiledigini odak noktasi kabul eder (Aytag, 2005a;

Brooks, 2006).

2.2.1.1. Kapsam Kuramlari

Insanlar1 belirli davranislara yénelten ihtiyaclarin ¢dziimlenmesine 6nem veren bu
teoriler, ¢alisanlarin ihtiyaclart hakkinda farkindaligi artirirlar. Bu sayede yoneticilerin
calisanlarin nasil is tatmini saglayacaklarini anlamalarin1 kolaylagtirirlar. Yoneticiler
calisanlarin ihtiyaglarin1 anladiklar dl¢lide orgiitiin 6diil sistemini ¢alisanlarin enerjilerini ve
onceliklerini Orgiitsel amagclarin elde edilmesine yoneltecek sekilde kullanirlar. Kapsam
teorileri davraniglari bilingaltindan canlandiran ve motive eden tatmin edilmemis ihtiyaglar gibi
i¢sel faktorler iizerinde durur (Barutgugil, 2004). Kapsam kuramlar1 “Insan1 davranisa gegiren
giicler nelerdir?” sorusuna yanit arar (Basaran, 2008). Abraham Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami, Alderfer’in ERG Kurami ve David Mc.
CELLAND’1n Basarma Ihtiyact Kurami kapsam kuramlari bashg altinda agiklanmustir.

2.2.1.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Abraham Maslow gelistirdigi Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurammin motivasyon kuramlari
arasinda en ¢ok bilinen, taninan kuram oldugu sdylenebilir. Bu kuramda insanin ihtiyaglar1 bes
grupta toplanmistir. Bu kuramin savundugu goriise gore insanin icinde kendini
gerceklestirmeye dogru harekete zorlayan bir giic bulunmaktadir. Bu gii¢ insanin bulundugu
cevrenin etkisi yoluyla onda cesitli ihtiyaglar olusturur. insanin kendisini gergeklestirmesi
ihtiyaglarmin asagidan yukarrya giden bir sirayla ihtiyaclarini doyurmasi ile gergeklesir. insan
ihtiyaglarin1 doyurabilmek amaciyla hayatinin tiim asamalarinda zorlu bir ¢aba sergiler. Insanin
caligmasinin bagska bir ifade ile iiriin ortaya koymasinin amaci ise ihtiyaglarin1 doyurabilmektir.
Insanin hiyerarsi meydana getiren ve birbirini izleyen sirasiyla doyuruldugunda onun
gelismesine katki veren ihtiyaglarinin bes temel ihtiyag olarak ifade edilebilecegi varsayilan bu
ithtiyaglar 6zetle; Fizyolojik ihtiyaclar: Fizyolojik ihtiyaclar daha ¢ok bedenin yasamini devam
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ettirme ve soyu siirdiirmeye doniik ihtiyaclar olarak ifade edilebilir. Bunlar yeme, i¢me,
barinma, uyuma, hayati devam ettirme ve cinsellik olarak sayilabilir. Giivenlik ihtiyaglari;
Bedenle ilgili giivenlik, bedensel ve ruhsal bakimdan incinmeden armmmis olma duygusu vb.
(korunma, dinginlik ve durulma ihtiyaglar1 olarak ifade edilebilir). Bunlar; yaslilik durumu ve
hastalik durumu vb. durumlara karsi gelecegi garantiye almaya yonelik ihtiyaglar ya da
fizyolojik zarar ve duygusal zararlara kars1 korunma olarak siralanabilir. Sosyal Ihtiyaglar:
Baska insanlar tarafindan sevilme, bagka insanlar1 sevme, etkilesim icerisine girme ve iliskide
bulunma, bir gruba iliye olma gibi ihtiyag¢lardir. Kisacasi, baglanma, arkadaglik kurma, kabul
gorme olarak da ifade edilebilir. Sayginlik ihtiyaglari; hem i¢sel hem de dissal faktorleri
biinyesinde barmdirir. Basar1, 6z saygi, 6zerklik igsel faktorlere; Itibar, sayg1 gorme digsal
faktorlere 6rnek olarak gosterilebilir. Kendini gerceklestirme: Bu ihtiyaglar insanin sahip
oldugu biitlin yetenekleri en yaratict sekilde kullanma giidiisii; gelisme ve sahip oldugu
potansiyeli kullanma yeteneklerini i¢erir. Basarma istegi, yaratma istegi, kisisel olarak basari
ve bilimsel buluslar bu ihtiyaglara 6rnek olarak verilebilir (Basaran, 2008; Brooks, 2006; Eren,
2010 ;Maslow,1954; akt, Robbins ve Judge, 2017) .

Maslow bu ihtiyaglar hiyerarsisinin sabit bir sekilde kati olarak sirayr takip
etmeyebilecegini kabul etmistir. Ornek vermek gerekirse 6zsayginin diger insanlarin sergilemis
oldugu sevgi ve bagliliktan ¢ok daha giiclii bir motive edici olabilecegini kabul etmistir. Buna
benzer sekilde kimi yaratici insanlar icin ozellikle 6zsaygi ihtiyacinin kimi fizyolojik
ithtiyaclarin karsilanmasi ihtiyacinin bile yerini alabilecegini ifade etmistir, Moslow’a gore bu

kuram evrensel bir kuram olup etnik merkez ya da kiiltiirden etkilenmemektedir (Brooks, 2006).

2.2.1.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Orgiitte 6rgiit yonetiminin ¢alisanlar1 etkilemek amaciyla her faktdr onlari motive
etmez. Bu faktorler is gorenlerce normal olarak goriiliirken bazi faktorler ise daha etkileyici
olarak goriiliir. Frederick Herzberg bu durumu aciga c¢ikarmak i¢in aragtirma yapmis ve iki
faktorlii motivasyon kuramini gelistirmistir (Bagsaran, 2008). Bu kurama ait temel varsayimlara
gore; isyerinde ¢alisanlarin kotiimser bir hal almasina neden olan isten ayrilma ve tatminsizlik
doguran hijyenik faktorlerle isyerinde c¢alisanin mutlu olmasini saglayan, onlar1 isyerine
baglayan motive edici veya doyum saglayici faktorlerin aymi sey olmadigini goz oOniinde
bulundurmak gerekir. Ciinkii isyerinde belli basli baz1 faktorlerin mevcut olmasi1 doyuma katki
saglamaktadir. Ancak bu faktorlerin yoklugu ise nétr bir durum olusturmakta ve doyumsuzluk
sonucu dogurmamaktadir. Tam Aksine bazi faktorlerin yoklugu durumu calisani kotiimser bir

havaya sokarak doyumsuzluk sonucunu dogurmaktadir. Fakat bu faktorlerin varligi motive
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etmemekte yani c¢alisan sadece bu faktorlere sahip olmakla doyum elde edememektedir.
Kisacas1 Herzberg kuramini hijyenik etmenler ve Ozendirici etmenler olarak iki catida
olusturmustur (Eren, 2010).

Herzberg’e gore hijyen faktorleri ¢alisanlarin motivasyonunu saglamamakta yalnizca
calisanlar1 yatistirmaktadir. Herzberg bu faktorleri “Yonetim kalitesi, iicret, isletme politikalari,
fiziksel ¢calisma kosullari, digerleri ile iliskiler ve is giivenligi olarak sayilabilir. Bu faktorler
veterli oldugunda insanlar tatminsizlik hissetmeyecekler aymi zamanda tatminde
olmayacaklardir. Eger kisileri isleri ile ilgili motive etmek istiyorsak, Herzberg isin kendisi ya
da isin sonucu olan terfi imkdnlar, kisisel gelisim, taminma, sorumluluk ve basart gibi
faktorlere odaklanmay: tavsiye etmektedir. Bunlar ise i¢sel olarak édiillendirici faktorlerdir”
(Robbins ve Judge, 2017).

Herzberg’in kuramu gesitli agilardan elestirilmek durumunda kalmigtir. Kurama iligkin
elestiriler géz dniine alindiginda {i¢ elestiri yaygin bicimde kendisini gdstermektedir. Bunlarin
birincisi; profesyonel olmayan isgilere yonelik sinirli uygulama alaninin bulundugu; ikincisi,
memnuniyet saglama ve memnuniyetsizlik kaynaklarini basit bir anlayisla ele aldigs; ticlinciisii
ise yontemsel olarak eksiklik tasidigi ile ilgilidir. Yapilan elestiriler dikkatli bir sekilde
incelendiginde kuramin gecersizligine yonelik bir anlayis gelistirilmedigi ancak sorgulandig:
goriilmektedir. Herzberg’in kuraminin bu kadar fazla elestiri almig olmasi dikkat ¢ekici bir

kuram oldugu seklinde yorumlanabilir (Brooks, 2006).

2.2.1.1.3. Alderfer’in ERG Kuram

Alderfer, Erg kurami doktora caligmalarina dayanmaktadir. Alderfer ¢oklu ihtiyaglarin
belirlenmesine yonelik yiiriittiigli caligmalarinda ihtiyag tatmininin (ve zit olarak tatminsizlik
ve hayal kiriklig1) tanimlamasiin, diisiiniilen ihtiya¢ cesidine bagli oldugunu varsayar.
Buradan yola c¢ikarak ii¢ ihtiya¢ ¢esidi incelenmelidir. Bunlar: var olma, iligkiler ve gelisme
ihtiyaglaridir. (E.R.G.) Ifade edilen her ihtiyag grubu, bir arzulanan son durumun (veya hedefin)
ve hedefe erismek icin bir silirecin (veya yolun) ifadesidir. Belirli bir ihtiyacin tatmin
saglayabilmesi yalnizca hedefi izleyen kisinin ihtiya¢ grubu i¢in uygun yolu izlediginde
miimkiin olacag1 varsayilir. E.R.G. teorisindeki bu ihtiyaglar, maddi olan varlik ihtiyaglarini
elde etme (varolma ihtiyaglari), diger onemli olan insanlarla iligkilerini devam ettirme (iliskisel
ithtiyaclar) benzeri olmayan kisisel gelisim ve gelisme imkanlarin1 aramayi (gelisme ihtiyaclari)
kapsamaktadir (Alderfer, 1966; Alderfer, 1969). Alderfer'in kurami Maslow'un kuramindan

daha iyi bir kabul gormiis olmasina ragmen kuramin ortaya attig1 iddialarin ¢ok genis bir alana
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yayilmis olmasi s6z konusu iddialarin ispati konusunda onemli zorluklar barmmdirmaktadir

(Brooks, 2006).

2.2.1.1.4. David Mc. CELLAND’1n Basarma Thtiyact Kuram

Is yerlerindeki motivasyonu anlamak niyetinde olan yoneticiler ve arastirmacilar igin
David Mc. CELLAND’m basarma ihtiyact kurami daha ¢ok 6nem ve potansiyele sahiptir
(Brooks, 2006). Bu teoriye gore motivasyon bireyin kazanma ve elde etme giiciine gore
degisiklik gosterir. Hayati boyunca cesitli basarilarin ve diger zor ulasilan seylerin
kazanilmasinin nasil olacagi ya da kazanma yollarinin nasil Ogrenilecegi ile ilgilenir
(Barutgugil, 2004). “McClelland'in motivasyonlari, belirli bir oranda, Maslow’un kendini
gerceklestirme ihtiyaclarina (basari), saygi ihtiyaglarina (iliski) ve ask/sosyal ihtiyaglarina
(glic) karsilik gelir. Ancak, bu teori, bu ihtiyaclarin goreceli derecesinin veya etkisinin bireyler
arasinda biiyiik dlclide degistigini kabul eder” (Brooks, 2006). McClelland her bireyin ilk
yaslarindan itibaren giidiisel oriintii gelistirdigini; motive olmasinin bu Oriintiisiiniin bir islevi
sonucunda meydana geldigini savunmaktadir (Basaran, 2008). McClelland insan ihtiyaglarini
kendi fikirlerince ii¢ kiime altinda sunmaktadir. Bu ihtiyaclar basari, baghlik ve giigliiliik
ihtiyaglart seklinde siralanir. Bahsi gegen ihtiyaglarin agirlikla sosyo-psikolojik ihtiyaglar
oldugunu ancak toplumsal yonden de dnemli oldugunu ifade etmektedir. Baska bir ifade ile

hem birey hem de toplum ve ulus yasaminda bu ihtiyaglar 6nemlidir (Eren, 2010).

2.2.1.2. Siire¢ Kuramlan

Stire¢ kuramlar1 is gorenlerin ihtiyaclarim1 karsilayacak olan davranislari nasil
belirledigi ve basarili ya da basarisizlik durumunu nasil kesfettiklerini 6grenme amaci giider.
Insan davramislarinda etkisi olan kavramlari agiklamaya calisir, ddiillerin is gdrenler iizerine ve
1$ durumlarina etkisine dikkat cekmeye calisir. Siire¢ kuramlar1 insanlarin ¢evrelerini nasil
algiladiklarin1 ve siirekli olarak nasil tepki verdiklerini ele alir (Barutgugil, 2004). Siirec
kuramlar1 motivasyonun meydana gelisini anlamaya c¢alisir. Bireylerin giidiilerinin nasil
harekete gectigini, harekete gecen giidiilerin nasil doyuruldugunu, doyum davraniginin nasil
meydana geldigini, gilidiilerin tekrar nasil harekete gectigi sorularini yanitlamaya caligir
(Basaran, 2008). Beklenti kurami, pekistirme kurami, ama¢ kurami ve esitlik kurami siireg

kuramlar1 baslig1 altinda aciklanmistir.
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2.2.1.2.1. Beklenti Kuram

Beklenti Teorisi, motivasyon konusuna yonelik davranis¢i teorilerin bir alternatifi
olarak 1930’lardan itibaren gelismistir. Amerikali bir psikolog olan Vroom (1964) beklenti
teorisini ilk olarak Tolman ve Honzik'in (1930) yaptig1 ¢aligmalardan yola ¢ikarak gelistirmis
ve is yeri motivasyonunun sistemli bir agiklayici teorisi olarak ortaya koymustur (Brooks,
2006). Rasyonel karar verme durumundaki is gorenlerin davramiglarimin birtakim hareket
bi¢ciminin potansiyel maliyet ve sagladig1 faydalarin analizi yoluyla yonlendirilecegi goriisiinii
savunmaktadir (Riggio, 2018). Teori biitiin sonuglariyla beraber motivasyon seviyeleri,
performans, i goren devir orani ve ise devamsizlik diizeyleri, liderlik etkinligi ve kariyer
konusundaki se¢imi vb. birtakim is goren davranisini agiklamak i¢in popiiler bir agiklamalar
gergevesi sunmaktadir (Brooks, 2006).

Beklenti kuraminda anahtar rolii bulunan ii¢ kavram bulunmaktadir. Basari-odiil-
beklenti iligkileri; bireyin yapmay: tasarladigi her bir davranisin belli bash sonuglar1 veya
odiilleri bulunmaktadir. Insanlar sergiledigi her bir davranisin sonucunda kimi zaman édiiller,
kimi zaman da cezalarla karsilasacagina inanir veya bu beklentiyle ise baslar. Istek veya ihtiyac
siddeti: Her 6diil ya da her ceza her bireyde ayn1 sonucu dogurmaz. Bagka bir ifade ile 6diil ve
cezanin bireyden bireye degisen ihtiyag¢ ya da istek siddeti bulunmaktadir. Bu durum &diiliin
degeri ya da odiiliin cazibesi seklinde ifade edilebilir. Bu duruma kisisel gereksinim ve
algilardan olugsmus olan degerleme sonuglar1 yol agmaktadir. Bu sonuglar kisinin hayatindaki
diger etmenlere ve bilhassa bireyin davranislarina etki etmektedir. Caba-basari-beklenti
iliskileri: Bireyin bir iste gosterecegi c¢aba iki hususa baglidir bunlardan birincisi bu c¢aba
sonunda elde etmeyi diisiindiigii baz1 beklentiler, ikincisi ise ¢aba sonunda kendinden beklenen

basariya ulagsma olasiligidir (Eren, 2010).

2.2.1.2.2. Pekistirme Kurami

Bu teori bireylerin istedikleri bir seye ulagsmak elde etmek ya da istemedikleri bir seyden
kaginmak i¢in faaliyete gectiklerini savunmaktadir. Refleks unsuru olan ya da dgrenilmemis
olan davraniglarin aksine edimsel davranig, davranislarin sonuglarina baglh olarak pekistirece
ulagmas1 veya ulagilmamis olmasindan etkilenir. Bu yiizden davranigin sonunda devreye giren
pekistirme, davranisi daha giiglii hale getirir ve tekrarlanma olasiligini artirir (Skinner, 1969).
Edimsel kosullanmanin ilkelerinden yararlanan pekistirme teorisi davranisi harekete geciren
seyin davranisin sonuglart oldugunu iddia eder (Riggio, 2018). Bir davranisin devam etmesi
veya bu davranistan kaginilmasi seklinde birbirine zit olan iki tiir tutumla kars1 karsiya kalindigi

bir durum mevcuttur. Buradan yola c¢ikildiginda belirli olumlu davraniglar sergilemek ve o
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davraniglar1 pekistirmek aligkanlik haline doniistiirmek i¢in yonetim psikolojisinde dort tiir
yontemin bulundugu ifade edilmektedir Bunlar olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan
kaldirma (son verme) ve cezalandirma seklinde siralanabilir (Eren, 2010).

Olumlu pekistirme: Bireyin i¢inde oldugu ve kendisi i¢in arzu edilen olaylardir
(Riggio, 2018). Olumlu pekistirme, davraniginizin orgiit i¢indeki diger insanlar tarafindan
onaylandigin1 ve hatta takdir edildigini gosterebilir. Bu nedenle bu davranisi tekrarlama
olasiigimiz daha yiiksektir (Brooks, 2006). istenilen bir davranis1 gdsteren bir bireyin bu
davranig1 kalici hale getirmesi i¢in tesvik edilmesi durumudur. Olumlu pekistirme siirecinde
pekistirme arac1 olarak ¢ogu kez pekistire¢ olarak ddiiller verilir. Odiillerin dzelliklerinin bir
kismu igsel &diil bir kismi da dissal 6diil niteligi sergilemektedir. Igsel 6zellikli ddiilleri birey
isini yapmaktan zevk alma, bir eser ortaya c¢ikarmaktan mutlu olma, basarisindan dolayi
cevresinde prestij kazanma duygularindan elde etse bile orgiit yonetimi bireyin basarisinit daha
kolay kilacak orgiitsel tedbirler almali ve bireye kaynak olusturmalidir. Fakat bu siirecte 6nemli
olan faktor birey bu tatmini kendi i¢cinde duymali, ise yonelik sergiledigi basarili davraniglar
kalic1 hale getirecek tekrarlamalar yapmalidir. Dissal ddiillere gelindiginde ise bireyin basarili
olma durumuna y6nelik olarak 6rgiit yonetiminin maddi ve manevi olarak karsilik vermesidir.
Bu odiiller belli bir diizen ve kurala bagli olarak verilecek zam, prim ikramiye terfi ettirme
seklindeki odiiller olarak sayilabilir (Eren, 2010).

Olumsuz pekistirme: “Davranisi izleyen hos olmayan uyaran olaylarina son veren
davranigin ilerde olusum olasiligini arttirirsa bu olumsuz pekistirme ilkesidir” (Ozyiirek, 2005).
Edimsel kosullanma yoluyla cesitli davramiglarimizin pekistirildigini her yerde gérmemiz
miimkiindiir. Eger bir 6grenci dersten yiiksek bir not almasi gerektigini diisiiniiyorsa sinav
oldugu teste dogru cevaplar vermelidir. bir satis elemani1 kazandigi geliri kendisini tatmin
edecek bir diizeye ulastirmay1 amacliyorsa sorumlu oldugu satis bolgesindeki satislarda artis
saglamak durumundadir (Robbins ve Judge, 2017). Skinner’in kurami insanlari istenen
davraniglar1 gostermeye yonlendirebilmek i¢in kisaca pekistirme ve cezalandirma seklinde iki
yol ortaya koymustur. Ancak cezalandirmanin olumsuz etkilerinin olduguna dikkat ¢ekilmis,
insanlar1 giidiilemede ¢ok etkili olmadig1 belirtilmistir. insanlar1 istenen davranislara yoneltmek
i¢in ddiillendirici tutum ve davranislara nem verilmesi gerektigini belirtmistir (Saglam, 2007).

Son verme: Son verme uygulamasi ne bir davranisin tekrarlanmasini saglar ne de bir
davranigin bi¢imini degistirir ya da olumsuzdan olumluya ¢evirir. Son verme sergilenen bir
davranig1 yok etmek tekrar ortaya ¢ikisini tamamen yok etme tedbirleridir. Boylece sergilenmis
olan ve fakat istenilmeyen hareketler bir daha kendini gdstermeyecek ve pekistirme siireci

meydana gelmeyecektir. Buradaki hedef bir davranisi terk ettirme ve caydiricilik seklinde
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belirlenmektedir. Ancak bu amacla herhangi bir cezanin uygulanmasi s6z konusu degildir.
Sadece calisanin ayni hareketi tekrar etmesi durumunda veya siirdiirmesi durumunda Orgiit
tarafindan saglanacak gelecege yonelik beklentilerinin karsilanamayacagini anlamasi s6z
konusudur (Eren, 2010).

Ceza: Ceza sergilenen bir davranisin ardindan verilen hosa gitmeyen herhangi bir
sonucu betimlemek i¢in kullanilan bir terim olarak ifade edilebilir (Riggio, 2018). “Davranisin
sonuglar1 davranisin ileride olusma olasiligini azaltiyorsa bu sonuca itici uyaran ve bu siirece
de ceza denir” (Ozyiirek, 2005). Ceza, istenmeyen davranisi yok etmek amaciyla kullanilan ve
calisan1 cezalandirmak i¢in ise kosulan bir sartlandirma ve pekistirme yontemi olarak ifade
edilebilir. Cezaya maruz kalan bir ¢alisan cezaya neden olan davranisi tekrar etmeyecek ve o
davranistan vazgececektir. Fakat ceza uygulamasimin orgiit yonetimi tarafindan istenilen
davraniglari sergiletme giicii bulunmamaktadir. Orgiit yonetimince cezalandirilan bir is gdren
olumsuz davraniglarini biraksa bile olumlu davranis sergilemekten kaginmaktadir. Yani ceza
motivasyon saglayici bir uygulama olmaktan ziyade yoneticilere kars1 kizginlik beslemeye ve

calisan moralini bozan bir tutumu karsimiza ¢ikarmaktadir (Eren, 2010).

2.2.1.2.3. Ama¢ Kuramm

Hedef Belirleme Teorisi Locke’un (1968) caligmalarina dayanilarak gelistirilmistir.
Hedeflerin ve niyetlerin goreve yonelik performansinin 6nemli belirleyicileri oldugunu
destekleyen 6nemli kanitlar mevcuttur. Teori uzun siire gz ardi edilmis kavramlarin, insan
motivasyonuna yonelik kabul gorebilecek herhangi bir teorinin bunlar1 hesaba katmasi
gerektigli goriisiinii  savunulmaktadir. Hedeflerin ve niyetlerin, O6zendiricilerin davranis
tizerindeki etkilerini arabulucu olarak etkiledigini ileri siiren bu teori; tesviklerin davranisi
etkileyebilmesi i¢in bireyin adi gegen tesviki tanimasi, onu degerlendirmesi ve bu
degerlendirmeye yanit olarak hedefler ve/veya niyetler ortaya koymasi gerektigini bir 6n kosul
olarak gormektedir. Teori, tesviklerle ilgili yapilan arastirmalarda, katilimci kisilerin hedefleri
ve onlarin niyetlerinin dikkatli bir bigimde incelenmesi, daha net sonuglar elde etmenin disinda
tesviklerin eylemi etkileme seklini agiklamak i¢in teorik bir temel saglayabilecegi goriisiindedir
(Locke, 1968).

Locke calisanlarin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin bireysel hedeflerinin
bliylik bir 6neme sahip oldugunu ifade etmektedir. Bu yiizden is yerinde orglitsel hedefleri
gerceklestirmeye doniik davraniglar ve tepkiler, bireylerin hedeflerine uygun algilama ve
yargilama siireclerine bagl olarak sergilenmektedir. Locke’a gore her seyden dnce bireyler

cevrelerinde gozlemler yaparlar ve bu gozlemlere iliskin ¢esitli algilama ve degerleme
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stireclerinden gecerler girerler. Yapilan cevresel degerlendirme bir sonuca ulagsma yani bir
yargilama islevini yerine getirir. Yargilar bireysel tepkilere neden olacak bir takim davranisin
sekil ve yoOniinii belirleyecek bireysel hedefleri ortaya g¢ikaracaktir. Calisanin igyerindeki
basarilarini da bu hedeflere bagli olarak ¢alisanin davranislar1 belirleyecektir (Eren, 2010).
Lock’a gore motivasyonda hedeflerin belirli rolleri bulunmaktadir. Birincisi; Bireyin
belirlemis oldugu hedefin agik ve net bir hedef olmasi, onun is basarisini artirmasini
saglamaktadir. Bunun sebebi ise birey bu durumda daha istekli ve kararli sekilde davranis
sergilemektedir. ikincisi; Bireyin belirledigi hedeflerin kolay bir sekilde basarilamayacak
tiirden olmast bireyin is yerinde daha istekli ve hirshi ¢alismasini zorunlu kilacak basarili
olmasini saglayacaktir. Kolay ve basit diizeydeki hedeflerde ise bireysel istek ve hirs az
oldugundan dolay1 yiiksek bagar1 kazanmay1 azaltan bir faktdr halini alacaktir. Ugiinciisii ise
bireysel hedeflerin Orgiitiin hedefleri, kosullar ve ortam ile olan ¢atisma derecesi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir (Eren, 2010). Eger bireyin belirledigi hedefler orgiitiin belirledigi
hedeflerle catisirsa siiphesiz burada bir sikinti olusacak ve calisanin davraniglart ve bu
davraniglar sonucundaki basarilari bu durumdan etkilenecektir. Bazi yazarlar belirlenen
bireysel hedeflerin, is gorenleri belirli bir tek standarda odaklanma durumuna itecegi,
digerlerinin goz ardi edilmesine yol acacagini iddia etmektedirler. Bu konuda pek ¢ok fikir
ayriliginin  bulunmasma ragmen pek c¢ok arastirmaci hedef belirlemenin davraniglari
bi¢cimlendirme konusunda 6nemli bir rol iistlenebilecegini savunmaktadir. Yoneticiler tabi ki
de orgiitiin hedefleriyle uyumlu bir anlayista olmak durumundadir. Ancak ¢alisanlar i¢in net
olarak belirlenmis ve onlar1 zorlayici hedefler ortaya koymak, yoneticilerin ¢alisan performansi
arttirmak yolunda yapacaklari 6nemli bir uygulama oldugu sdylenebilir (Robbins ve Judge,
2017). Hedef belirleme teorisi pek cok arastirmaya ilham vermistir. Is gdren motivasyonunu
arttirmak amaciyla Hedef Belirleme Teorisinin ise kosulmasi uygulayicilar tarafindan oldukga
fazla ilgi gérmistiir. Hedef Belirleme Teorisi tesvik programlar: ve hedeflerle yonetim gibi
cesitli motivasyon teknikleriyle uyumlu bir teoridir. Bu teori uygulamada kolay uygulanabilen
bir motivasyon stratejisi olmasi 6zelliginden dolayr olduk¢a popiiler bir teori haline gelmistir

(Riggio, 2018).

2.2.1.2.4. Esitlik kuram

Esitlik Teorisi, Adams’in (1965) General Electric firmasinda motivasyon konusunda
yaptig1 calismalar sonucunda olusturulmustur. Esitlik Teorisine gore ¢aliganlar esitlik¢i ya da
adil bir uyulama ya da anlayis motive eder. Teori ozellikle girdiler, ¢iktilar ve bagkalariyla

karsilastirma kavramlar iizerine odaklanir. Isgoren orgiite almis oldugu egitim is tecriibesi,

55



enerjisi ile girdide bulunur. Bu yiizden iggéren saglamis oldugu bu girdilerden dolayi iicret, ek
O0deme, kabul goérme gibi ¢iktilar alma beklentisine girer. Kendi durumu ile digerlerinin girdi
¢iktt durumlarinin adilligi konusunda ¢esitli karsilastirmalar yapmaya yonelir (Adams, 1965;
Brooks, 2006; Riggio, 2018). Birey kendisine verilen 6diillerin, kendisinin 6rgiite saglamis
oldugu hizmete orani ile bir bagka ¢alisana verilen 6diillerin o ¢alisanin 6rgiite saglamis oldugu
hizmete orani esit olup olmadigini karsilastirir. Eger bu esitlik dengesinin kendisi aleyhine
bozuldugunu hissederse olusan tatminsizlikten kurtulmak ig¢in odiillerini arttirma arayisina
girecektir. Odiillerini artirma konusunda basarisizliga ugramasi durumunda ise rgiite saglamis
oldugu hizmet miktarin1 diisiirecektir. flaveten diger calisanlarin odiillerini azaltmak ya da
onlarin morallerini bozacak cesitli eylemlere bagvurarak onlarin orgiite sagladiklart hizmetin
azalmasina yol agabilecektir. Birey kendisinin sahip oldugu 6diil/hizmet oraninin, ¢alisma
arkadaslarinin 6diil hizmet oranindan fazla oldugunu hissettiginde her ne kadar bu durumu
bencilce kabul etse dahi bu durum kendisinde huzursuzluk meydana getirecek, olusan bu
esitsizligin farkina varan is arkadaslarinin baskilarina ve kiskanmalarina maruz kalacaktir.
Kendisi ve diger calisanlar arasindaki odiil/hizmet oraninda esitlik olduguna dair kanaat
olustugunda ise huzur bulacaktir (Eren, 2010). Adams (1965) ve Riggio’nun (2018) anlatimiyla
motivasyondaki eksiklik calisanin algiladigi esitsizlik durumunun iki tiirtine sebep olur.
Birincisi diisiik iicret esitsizligidir. Isgoren kendisinden siire olarak daha sonra ise baslayan,
nitelik ve cesitli 6zellikler bakimindan benzer 6zelliklere sahip olan bir is gorenin ise alindigini
ve kendisinden daha fazla ticret aldigin1 gordiigiinde bazi uygulamalardan tercihlerde bulunarak
durumu dengelemeye calisacaktir. Bunlar: Girdileri artirma (degistirme); isgéren Orgiit
yoneticileri ile goriiserek durumu bildirir ya da daha fazla ¢ikt1 alabilmek i¢in girdilerini arttirir.
Isgdren kendisi icin avantajli olan yolu tercih eder. Ciktilar azaltma (degistirme); yaptig1 iste
kendisine smirlama koyar ya da isinin hafifletilmesini ister. Isgéren kendisi igin ¢ikt1 azaltmay1
tercih eder. Bagkalar ile karsilastirmay1 (karsilastirma noktasini) degistirme; yeni ise baslayan
calisanin yonetimle 6zel 6zel iliskileri ya da yakinhigim fark eder ve bu durumu tekrar
degerlendirir. Isgoren karsilastirmay1 degistirerek kendisin rahatlatir. Durumu (alani) terk etme;
bu is yerinde c¢aligmanin kendisini daha fazla motive etmeyecegini diisiinerek durumun
adaletsiz bir durum olduguna karar verebilir. Is géren durumla yiizlesir

Adams (1965) ve Riggio (2018) ikinci durumun fazla 6deme almayla ilgili esitsizlik
oldugunu ifade etmektedir. Bu esitsizlikte kisi bagka calisanlarla kendisini karsilagtirdiginda
orgiite sagladigi ortalama seviyedeki hizmete karsilik daha fazla ¢ikti yani iicret almaktadir. Bu
durumda c¢esitli uygulamalardan birisini tercih eder ve durumu dengelemeye caligir. Girdileri

artirma; iggoéren oOrgiitten aldigi ¢iktiyr dengeleyebilmek i¢in daha ¢ok calisabilir. Girdi
56



azaltmanin kendisi i¢in avantajli oldugunu diisiiniir. Ciktilar1 azaltma; ¢ok miimkiin goériilmese
de ig goren iicretinde azaltma isteyebilir. Baskalari ile karsilastirmay1 degistirme; sahip oldugu
bir takim Ozelliklerden dolay1 kendisinin yiiksek iicret aldigimi diisiinerek karsilastirmayi
degistirebilir. Kendi avantajina oldugu i¢in karsilastirmay1 bozar (degistirir). Durumu bozma;
isgorenin verdigi girdileri ile aldig1 giktilar arasinda bozulma olabilir. isgdren kendisinin isinin
daha kaliteli oldugunu diisiinebilir. Isgoren kendi avantajina oldugu i¢in durumu bozar (Adams,
1965;Riggio, 2018). Orgiitlerde dengeli bir ddiil adaletinin saglanmasini savunan goriisler hirs,
ihtiras, kin ve diismanlik gibi ¢esitli konularin olusturdugu olumsuz etkilerin azaltilmasi

bakimindan 6nem tagimaktadir (Eren, 2010).

2.3. lgili Aragtirmalar

Bu boéliimde calisma konusuyla ilgili yurt i¢inde ve yurt disinda yapilan arastirmalara

yer verilmistir.

2.3.1. Yurticinde Yapilan Arastirmalar

Yildiz (2017) orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri ile bireylerin kariyer davranis ve
becerileri arasindaki iliskiyi anlamak amaciyla bir aragtirma yapmistir. Veriler 426 katilimcidan
toplanmistir. Arastirma sonucunda; Orgiitsel kariyer yoOnetimi faaliyetlerinin istihdam
edilebilirlik, 6znel kariyer basaris1 ve yenilikei is davranisi ile pozitif bir iliskiye sahip oldugu,
kariyer sermayesinin, orgiitsel kariyer yonetimi ve istihdam edilebilirlik arasindaki iligskiye ve
orgilitsel kariyer yonetimi ve yenilike¢i is davranist arasindaki iliskiye tam olarak aracilik ettigi,
kariyer sermayesinin Orgiitsel kariyer yonetimi ile 6znel kariyer arasindaki iligkiye kismen
aracilik ettigi, lider ve ¢alisanlar arasindaki yiiksek kaliteli iligkinin orgiitsel kariyer yonetimi
ile istihdam edilebilirlik arasindaki iligkiyi ve orgiitsel kariyer yonetimi ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskiyi olumlu etkiledigi, liderler ve ¢alisanlar arasindaki yiiksek kalitede iliskinin,
orglitsel kariyer yonetimi ile 6znel kariyer basarist arasindaki iligki lizerinde etkili olmadig,
orgilitsel kariyer yonetiminin bireylerin kariyerleri i¢in 6nemli oldugu sonuglarina ulagilmistir.

Eres (2004) tarafindan Milli Egitim Bakanlig1 merkez orgiitiinde bireysel ve orgiitsel
kariyer yonetimi uygulamalarinin analitik bir yaklasimla incelenmesi ve agiklanmasi amaciyla
bir ¢alisma yapilmistir. Calisma verileri Milli Egitim Bakanlig1 merkez 6rgiitiinde gérev yapan
303 sube miidiirii ve 51 bagimli daire baskan1 olmak iizere 354 kisiden toplanmistir. Milli
Egitim Bakanligi merkez orgiitiinde gorev yapan sube miidiirii ve daire baskanlar1 arasinda

bireysel kariyer planlamalar1 etkinlikleri agisindan anlamli bir fark bulunamamigtir. Sube
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miudiirii ve daire bagkanlar1 arasinda bireysel kariyer gelistirme etkinlikleri ag¢isindan anlamlt
bir fark bulunamamistir. Sube miidiiri ve daire baskanlar1 arasinda bireysel kariyer
motivasyonu agisindan anlamli bir fark bulunamamustir. Milli Egitim Bakanligi merkez
orglitiinde gorev yapan sube miidiirii ve daire baskanlar1 arasinda orgiitsel kariyer yonetimi
siirecini algilama ile ilgili puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamustir. Orgiitsel
kariyer planlamay1 algilama ile ilgili puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunmustur.
Daire baskanlarinin puan ortalamalar1 sube miidiirlerinin puan ortalamalarindan daha yiiksektir.
Orgiitsel kariyer gelistirmeyi algilama ile ilgili puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Daire baskanlarinin puan ortalamalar1 sube miidiirlerinin puan ortalamalarindan
daha yiiksektir. Orgiitsel kariyer ydnetimi siirecinin uygulanmas: ile ilgili puan ortalamalari
arasinda anlamli bir fark bulunamamustir. Orgiitsel kariyer planlamanin uygulanmas: ile ilgili
puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Daire bagkanlarinin puan
ortalamalar1 sube miidiirlerinin puan ortalamalarindan daha yiiksektir. Orgiitsel kariyer
gelistirmenin uygulanmasi algilama ile ilgili puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir. Daire baskanlarinin  puan ortalamalar1 sube miidiirlerinin puan
ortalamalarindan daha yiiksektir.

Kili¢ (2008) bes yildizli otel isletmelerinde yapilan bir uygulamayla, kariyer yonetim
sistemi (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligskinin arastirilmasi amaciyla bir ¢alisma yapmistir. Calismanin verileri Tiirkiye’de
cesitli illerde faaliyet gosteren bes yildizli otellerde ¢alisan toplam 1084 otel calisanindan
toplanmistir. Aragtirmada, katilimcilarin kariyer yonetimi uygulamalarina iligkin goriislerinin;
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriislerinden daha olumlu
oldugu, bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetimi sistemine iliskin faaliyetlerin orta
seviyede uygulandig1 ve buna bagh olarak da ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin orta diizeyde
oldugu, orgiitsel baglhlik ile kariyer yonetimi sistemi arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir iliski
oldugu, kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme degiskenlerinin Orgiitsel
baglilik lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ve en 6nemli etkiye sahip degiskenin ise
kariyer planlama oldugu sonuglarina ulagilmistir.

Arifoglu (2015) Tiirk Ilag Endiistrisi’nde kariyer ydnetimi uygulamalarina yer verilip
verilmediginin belirlenmesi amaciyla bir calisma yapmustir. Veriler ilag Endiistrisi Isverenler
Sendikas1 ve Arastirmaci Ila¢ Firmalar1 Dernegi iiyelerinden olusan 80 ilag firmasinin, insan
kaynaklart boliim yoneticisinden ya da personel miidiirlerinden olusan 42 yoneticiden

toplanmistir. Firmalarmm %28'inde kariyer planlama uygulandigi belirtilirken, %14'{inde
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uygulanmadig1; Firmalarin %]18'inde kariyer yonetimi uygulandigi belirtilirken, %24'iinde
uygulanmadigi sonuglarina ulagilmistir.

Elmas Atay (2016) tarafindan birey orgiit is degerleri uyumunun kariyer basarisi
tizerinde etkisi olup olmadigimin belirlenmesi amaciyla bir ¢alisma yapilmistir. Ayrica ise
adanmisligin bu etki iizerinde diizenleyici bir rol oynayip oynamadigi da incelenmistir. Veriler
364 beyaz yakali ¢alisandan toplanmistir. Birey-orgiit is degerleri uyumunun bireylerin kariyer
basaris1 iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu, ise adanmisligin bu etkiyi arttirdigi;
calisanlarin is degerleri ile kariyer basarilarinin cinsiyet, kurumda bulunulan pozisyona gore
anlamli sekilde farklilagtigi sonuglarina ulasilmistir.

Uziim (2017) tarafindan psikolojik sézlesme ile isten ayrilma niyeti kavrami arasindaki
iligkiyi arastirmak ve kariyer yonetiminin bu iliskide bir aracilik roliiniin olup olmadigini ortaya
koymayr amaciyla bir c¢alisma yapmustir. Veriler bir kamu bankasinin genel miidirliik
calisanlari, Izmit Bolge Miidiirliigii ve ilgili bdlge miidiirliigiine baglh merkez sube
calisanlarindan olusan 321 kisiyle anket, 32 kisiyle miilakat yoluyla toplanmistir. Arastirmada,
psikolojik s6zlesmenin alt boyutlar1 olan islemsel, iliskisel psikolojik sdzlesme ile isten ayrilma
niyeti iliskisinde kariyer yonetiminin ve kariyer gelistirmenin aracilik rolii bulundugu, iliskisel
psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer planlamanin aracilik etkisi
bulundugu, psikolojik s6zlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer yonetimi ve
kariyer gelistirmenin aracilik etkisinin bulundugu sonuglarina ulasilmistir.

Agyliz (2022) tarafindan Ozel sektorde beyaz yakali olarak gorev alan calisanlarin
kariyer yOnetimi uygulamalarina yonelik algilarinin  adanmusliklar tizerindeki etkisini
incelemek amaciyla bir arastirma yapilmistir. Veriler 6zel sektorde beyaz yakali olarak gorev
alan 445 calisandan veri toplanmistir. Arastirmada kariyer yonetimi uygulamalarinin ¢aligan
adanmislig1 izerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu, ayn1 zamanda ticret tatmininin ve algilanan
yonetici desteginin de bu etkiye aracilik ettigi sonucuna ulagilmistir.

Gerek (2009) tarafindan orgiitsel kariyer yonetiminin tekstil isletmelerinde nasil ve ne
derece uygulandigini ortaya koymak amaciyla bir arastirma yapilmistir. Arastirma verileri
Istanbul Sanayi Odasina bagl orta ve biiyiik 6lgekli tekstil isletmeleri arasindan 66 isletmeden
insan kaynaklar1 yonetimi departmani miidiirii (39), insan kaynaklar1 yonetimi sorumlusu (24)
ve diger (3) olmak iizere toplam 66 kisiden toplanmustir. Orgiitsel kariyer ydnetimi ile érgiitsel
kariyer gelistirme arasinda pozitif yonli anlamli iliski oldugu, orgiitsel kariyer planlama ile
orgiitsel kariyer gelistirme arasinda pozitif yonlii anlamh iliski oldugu, orgiitsel kariyer

yonetimi ile Orgiitsel kariyer planlama arasinda pozitif yonlii anlamli iliski oldugu, kariyer
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planlama ve kariyer gelistirmenin kariyer yonetimi lizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir.

Ok (2009) tarafindan degisik yonetim kademelerinde gérev yapan alt, orta ve st diizey
yoneticilerin kariyer yonetimi uygulamalarmin orgiitsel bagliliklarina etkisi kapsaminda
karsilagtirmak ve arasindaki iligskinin yoniinii tayin etmek amaciyla bir arastirma yapilmigtir.
Veriler Sakarya ve Kocaeli ilinde bulunan 6zel sektorde faaliyet gosteren birkag otomotiv
firmasinda calisan; alt, orta ve list diizey yoOneticiler arasindan 100 kisiden toplanmustir.
Aragtirmada i¢ ise alim uygulamalari ile yoneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif bir
iliski bulundugu, oryantasyon uygulamalari ile yoneticilerin duygusal ve devam bagliliklari
arasinda pozitif bir iligki bulundugu, yonetici gelistirme uygulamalar1 ile duygusal baglilik
arasinda pozitif bir iligki bulundugu, yonetici gelistirme ile devam baglilig1 ve zorunlu baglilik
arasinda bir iligkinin bulunmadig, terfi uygulamalari ile yoneticilerin duygusal bagliliklari
arasinda pozitif bir iliski bulundugu, isten ¢ikarma uygulamalari ile yoneticilerin duygusal
bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliski bulundugu sonucuna ulasilmistir.

Elmal1 (2015) tarafindan iiretim ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerdeki
yOnetici ve alt departmanlarda calisan personele yonelik bir ¢alisma yapilmistir. Aragtirmanin
amact kariyer yoOnetimi, kariyer planlama ile kariyer gelistirme uygulamalarinin
motivasyonlarina etkisini saptamak ve demografik 6zelliklere gore degiskenligini istatistiksel
olarak analiz etmek, bu baglamda da temel sorunlarin ve ¢0ziim Onerilerinin ortaya
konulmasidir. Veriler sanayi sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin yonetim ve alt
departmanlarinda faaliyet gosteren 134 calisandan toplanmistir. Arastirmada; kariyer
yonetiminin etkin olarak uygulandigi goriisiiniin ¢alisanlarin 6rgiite olan saygilarini arttirdigi,
calisanlarin ulasabilecekleri makama yonelik kariyer basamaklar ile terfi olanaklar acik ve
anlasilir olarak belirlenmemesi ¢alisanin motivasyonunu olumsuz yonde etkiledigi, ylikselme
politikalarinin adil olmadigindan dolayi ¢alisanlar terfi sanslarinin olmadigmi diisiindigi,
isletme icerisinde uygulanan hizmet i¢i egitimlerin personelin gelisimini ve motivasyonu
olumlu yonde etkiledigi, ¢alisanlarin kendi islerini planlamak, organize etmek, kontrol ve
degerlendirmekle yiikiimlii olmaktan biiyliik haz duydugu ve bu durumun motivasyonlarini
Oonemli oranda etkiledigi, ¢alisanlarin is ortamlarinda fiziksel kosullarinin uygun olmasinin
motivasyonu arttirmada onemli bir etken oldugu sonucuna ulagilmigtir

Kiictik (2009) tarafindan bilisim sistemleri konusunu net bir sekilde tanimlayarak,
bilisim sistemlerinin alt yapisini olusturan algilanan fayda, uyum ve etkinligin anket taramasi
ve ¢esitli regiilasyon siirecleri ile tanimlayabilmek amaciyla bir ¢alisma yapilmistir. Ayrica

bilisim sistemi kavraminin kurum i¢in 6neminin anlagilmasini saglamak amaglanmistir. Veriler
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150 Kurumsal firma ¢alisanlarindan anket yoluyla toplanmistir. Arastirmada uyumun, kariyer
planlama-degerlemeyi, atama ve gorevlendirmeyi, egitim ve gelistirmeyi, danigsmanligi;
etkinligin, kariyer planlama-degerlemeyi; algilanan faydanin, atama ve gérevlendirmeyi pozitif
yonde etkiledigi sunucuna ulasilmistir.

Bakan Atasever (2018) tarafindan bankacilik ve GSM sektorlerinde yetenek yonetimi
ve orgiitsel kariyer yonetimi arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla bir ¢calisma yapilmistir.
Veriler 2017 yil1 temmuz ayinda Ordu ve Mersin illerinin merkezinde faaliyette bulunan banka
ve GSM sirketlerinde ¢alisan 234 kisiden toplanmistir. Arastirmada yetenek yOnetimi ve
orgiitsel kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu, caligsanlarin yetenek
yonetimi diizeylerinin cinsiyet, yas, medeni durum, kurumdaki ¢alisma siiresi, toplam ¢aligma
stiresi ve 1§ yerindeki pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi, orgiitsel kariyer
yonetimi diizeyleri ile cinsiyet, yas, medeni durum, kurumdaki ¢alisma siiresi, toplam ¢alisma
stiresi ve is yerindeki pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi sonucuna ulagilmistir.

Atay (2006) tarafindan insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda 6rgiitlerde etkin bir
kariyer yonetiminin ger¢eklestirilmesinin Orgiitsel bagliliga etkisini arastirmak amaciyla bir
calisma yapilmistir. Veriler yonetici personel 40, yonetici olmayan personel 110 olmak {izere
150 kisiden toplanmistir. Arastirmada kariyer planlamasi yapilan isletmelerde calisanlarin
kariyer planlamasi1 yapilmayan igletmelerdeki ¢alisanlara kiyasla daha ¢ok is yerlerine baglilik
hissettikleri ve kariyerlerinin geri kalanini halihazirda galistiklari isletmelerde gegirmek
istedikleri, kariyer planlamasi yapilmayan isletmelerde de ¢alisanlarin isletmelere bagliliklart

diisiik oldugu, sonucuna ulagilmistir.

2.3.2.Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Sturges vd. (2002) tarafindan kariyer yonetimi sekilleri ile orgiitsel baglilik arasindaki
nedensel baglantilar1 boylamsal bir desen kullanarak incelemek amaciyla bir arastirma
yapilmigstir. Veriler, dordii 6zel sektdrde ve biri kamu sektoriinde hizmet veren bes biiylik
Ingiliz 6rgiitiinde kariyerlerinin ilk on yilinda olan genel ydnetim, pazarlama, satis, finans ve
teknik roller de dahil olmak {izere tiim yonetimsel fonksiyonlarda g¢alisan 112 kisiden
toplanmistir. Arastirmada Orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda dogrudan
neden-sonug iligkisinin bulunamadigi, kariyer 6z-yonetimi alanindaki yonlerin orgiitsel kariyer
yonetimini gelistirmek i¢in 6nemli oldugu, daha fazla ag kurma yapan kisilerin daha fazla gayri
resmi yardim aldig1, goriiniirliiklerini artiranlar daha fazla resmi kariyer destegi aldig1, orgiitsel
baglilik ile hareket odakli davranis arasindaki negatif iliski oldugu orgiitsel kariyer yonetimi

tiirleri ile kariyer 6z-yOnetimi tiirleri arasindaki ayrimin 6nemli oldugu sonuglarina ulagilmistir.
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Baruch (2003) tarafindan mevcut orgiitsel kariyer uygulamalarinin kullanilabilir
portfoyiinii entegre etmek i¢in bir normatif model sunarak kariyer teorisini daha da gelistirmek
amaciyla bir ¢alisma yapilmistir. Veriler 16 katilimcidan elde edilmistir. Katilimcilar 22
maddeyi 6 boyuta gore 1-5 arasinda puanlamislardir. Gelisimsel odakli boyut ile karar alma
odakli, yenilik¢i odakli, orgiitsel katilim diizeyi arasinda; uygulamalarin karmasiklik ve
sofistike durumu, stratejik odakli boyutlar arasinda orta diizeyde iliskili bulunurken diger
boyutlar arasinda gii¢lii iliskiler bulunmustur.

Bagdadlia ve Gianecchinib (2019) tarafindan 6rgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin
neden ve nasil bireysel basariya doniistiigiinii ve bu iliskinin etkili oldugu kosullar1 agiklayan
bir teorik ¢ergeve 6nermek amaciyla bir caligma yapilmistir. Veriler Kuzey Amerika'dan 39,
Avrupa’dan 16, Asya’dan 7, Avustralya ‘dan 6 ve diger iilkelerden 5 olmak {izere 73 ¢calismadan
elde edilmistir. Calismada, literatiiriin teorik par¢alanmasin1 dogrulandigi, calismalarin iicte
birinden fazlasiin (73'ten 25') "ateorik" oldugu, orgiitsel kariyer ydnetimi (OKY)
uygulamalari ile objektif kariyer basaris1 (OKB) arasindaki hipotez edilen iliskinin higbir teori
tarafindan agikga desteklenmedigi, OKY uygulamalar ile OKB arasindaki iliskiyi tasvir
ederken kullanilan gesitli teorileri analizi sonucunda bunlarin gelisimsel, bilgi saglama ve
iligskisel olmak iizere ii¢ ana mekanizma oldugu, bu mekanizmalarin yetenekler, bilgi ve iliskiler
olmak tizere li¢ sonuca etki ettigi ve bu sonuglarin dogrudan veya dolayli olarak kariyer
basarisina yol actif1, ayrica gogu OKY uygulamasimin birden fazla sonucu etkileyebilecegi
belirlenmistir.

Szabo-Balint (2019) tarafindan bireylerin kariyer gelisimleri i¢in hala igverenlerinin
yardimina ihtiya¢ duydugunu kanitlamak amaciyla bir ¢alisma yapilmistir. Veriler 1000 Macar
calisanindan c¢evrimici bir anket yoluyla toplanmistir. Arastirmada en sik kullanilan araglarin
0zel ig gorevleri, proje caligmalari, ag olusturma firsatlari, egitim firsatlar1 ve kariyer planlamasi
temeli olarak performans degerlendirmesi, mentorliik ve kogluk oldugu sonucuna ulasilmistir.
En sik kullanilan kariyer yonetimi ¢oziimlerinin cogu calisan tarafindan kullanildigi; bu nedenle
bunlarin en popiiler kariyer miidahaleleri oldugu, tiim kariyer yonetimi c¢oziimlerinin
katilimcilar tarafindan ortalama olarak faydali olarak degerlendirildigi sonuglarina ulasilmistir.
Ancak, yanitlayicilar tarafindan belirlenen verimlilik sirasinin kullanim sikligindan farkli
oldugu, calisanlar tarafindan en etkili olarak degerlendirilen kariyer yonetimi araglarinin:
egitim firsatlari, 6grenmeyi tesvik etmek icin projeler, ag olusturma firsatlari, 6zel gorevler ve
terfi, yedekleme planlamast oldugu, ortalama olarak, yanitlayicilarin tam olarak

bilgilendirilmedigi ve kariyer firsatlarmin beklentilerini tam olarak karsilayamadigi. Cogu
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calisanin, kariyerlerini gelistirme konusunda yardim bekledigi ancak yardimin tam olarak
saglanmadig1 sonuclarina ulagilmistir.

Portwood ve Granrose (1986) tarafindan oOrgiitlerde hangi tiir kariyer destek
seceneklerinin mevcut oldugu ve bu segeneklerin ¢alisanlar tarafindan ne 6lgiide kabul edildigi
ve kullanildigin belirlemek amaciyla bir ¢aligma yapilmistir. Veriler Temple Universitesi'nde
devam eden lisansiistii egitim kurslarina katilan 266 calisan yetiskin tarafindan yazili bir anket
yoluyla toplanmistir. Arastirmada, yalnizca yonetimle yakin birebir iletisimi igeren faaliyetlerin
(6rnegin, mentdrliik, periyodik denetimli kariyer degerlendirmeleri) katilimci tutumlarindaki
olumlu degisikliklerle ve programin etkilerine iligkin algilariyla anlamli sekilde iliskili oldugu,
bu programlarin bireysel planlamayi, bireysel ve oOrgiitsel planlar arasindaki uyumu ve
kurulusla memnuniyeti 6nemli dl¢iide etkiledigi sonucuna ulasgilmistir.

Wickramasinghe ve Premachandra (2021) tarafindan kariyer yonetimi uygulamalarinin
firma ozellikleri, bireysel 6zellikler, hiyerarsik kariyer platosu ve orgiitsel kariyer gelisimi
arasindaki iligkideki aracilik roliinii arastirmak amaciyla bir ¢alisma yapilmistir. Veriler Sri
Lankanin orta olcekli isletmelerinde, denetleyici veya iist diizeyde olan ancak orta dlgekli
isletmelerin sahibi, ortagi veya sahip/ortak ailesinin bir iiyesi olmayan 667 calisandan
toplanmistir. Arastirmada kariyer yonetimi uygulamalariin (KYU) orgiitsel kariyer gelisimi
tizerinde olumlu bir etkisi oldugu, yas, egitim diizeyi ve hiyerarsik kariyer platosu deneyimi,
caliganlar tarafindan yonlendirilen KYU'lar araciligiyla orgiitsel kariyer gelisimi (OKG)
tizerinde 6dnemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Guan vd. (2015) tarafindan Cinli ¢alisanlar arasinda algilanan 6rgiitsel kariyer yonetimi
ve kariyer uyumlugunun, kariyer bagarisinin gostergeleri (maas ve kariyer memnuniyeti) ile isle
ilgili tutumlar (istifa niyeti) tizerindeki birlesik ve etkilesimli etkilerini incelemek amaciyla bir
calisma yapilmistir. Veriler 654 Cinli calisandan toplanmistir. Arastirmada kariyer
uyumlugunun maas1 tahmin etmede demografik degiskenlerin ve algilanan orgiitsel kariyer
yonetiminin etkilerini kontrol ettigi ve 6zgiin bir rol oynadigi, algilanan oOrgiitsel kariyer
yonetimi ve kariyer uyumlugunun istifa niyeti ile negatif bir iligki icinde oldugu ve bu iligkilerin
kariyer memnuniyeti araciligiyla gerceklestigi, kariyer uyumlugunun algilanan 6rgiitsel kariyer
yonetimi ile kariyer memnuniyeti arasindaki iliskiyi aracilik ettifi ve bu pozitif iliskinin
ozellikle daha yiiksek kariyer uyum diizeyine sahip calisanlar arasinda daha giiclii oldugu,
sonucuna ulagilmistir.

Noe (1996) tarafindan kariyer yonetimi siirecinin farkli yonleri ile ¢alisan gelisim
davranig1 ve performans arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla bir ¢aligma yapilmistir. Veriler,

Amerika Birlesik Devletleri'nin orta bat1 bolgesinde bulunan bir devlet kurulusunda ¢alisan 72
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kisiden toplanmustir. Pozisyon, yoneticinin gelisime destek, ¢evresel kesif ve kariyer hedefine
olan uzaklik, calisanlarin gelisim faaliyetlerine katilma isteklerinde ve gelisimsel
davraniglarinda anlamli bir varyansin elde edildigi, kariyer yonetimi, performans arasinda
anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmustir.

Baruch (1996) tarafindan orgiitsel kariyer planlama ve yonetimi (KPY) incelemek ve
degerlendirmek amactyla bir ¢alisma yapilmistir. Veriler yiliksek teknoloji sektoriinde faaliyet
gosteren ve 150°den fazla is goren istihdam eden ve bes yildan fazla bir siiredir faaliyet gosteren
firmalardir. Israil'de 51 ve Ingiltere'de 9 firmada calisan Israil’den 727, Ingiltere’den 119 olmak
tizere toplam 846 calisandan toplanmigtir. Calisanlarin kariyer planlama ve yOnetimi
tekniklerini diisiik diizeyde tanidiklari, ¢alisanlar ve yoneticilerin tekniklerin varligi konusunda
fikir birliginde olmadiklari, Israil ve Ingiltere kariyer planlama ve ydnetimi tekniklerinin varlig
ve kalitesi gibi unsurlarda farkliliklar oldugu sonuglarina ulasilmistir.

Orpen (1994) tarafindan ozellikle, bireysel kariyer yonetimi ve oOrgiitsel kariyer
yonetiminin ayr1 ve birlesik etkilerini, bireysel c¢alisanlarin kariyer basarisina olan etkisini
arastirmak amaciyla bir calisma yapilmistir. Veriler 6zel ve kamu sektoriindeki gesitli
orgiitlerde, ¢ogunlugu denetim veya orta yonetim pozisyonlarinda bulunan 129 calisandan
toplanmistir. Arastirmada calisanlarin kariyerlerini kendi cabalari ve kariyer planlamasi
araciligr ile iyilestirildigi, kariyerlerini sistemli bir sekilde planlayan calisanlarin, genellikle
plan yapmayan ¢alisanlara gore daha basarili oldugu ve kariyerlerine daha olumlu baktigi,
ayrica, Olgiilen kariyer uygulamalarmi kullanan calisanlarin genellikle bu uygulamalari
kullanmayanlardan daha etkili kariyerlere sahip oldugu sonucuna ulagilmistir

Sturges vd. (2005) tarafindan farkli tiirdeki kariyer yonetimi faaliyetleri, psikolojik
sozlesme ve psikolojik sozlesmeye uyulmasinin sonuglari arasindaki iliskiyi aragtirmak
amaciyla bir ¢alisma yapilmustir Veriler, ingiltere'deki bir medya sirketinin 147 calisanindan
toplanmistir. Arastirmada bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi davraniglarinin psikolojik
s0zlesmeye uyulmas: ile iligkili oldugunu, Orgiitsel kariyer yonetimi yardiminin duygusal
baglilik ve is performansi ile iliskili oldugu, psikolojik sozlesmeye uyulmasinin kariyer
yonetimi yardimi ile bu tutumlar ve davraniglar arasindaki iligkiyi arastirmada 6nemli bir rol
oynadig1 sonucuna ulasilmistir.

De Vos vd. (2009) tarafindan oOrgiitsel kariyer yonetimi ile kariyer 6z-yOnetimi
arasindaki iliskiyi arastirmak ve calisan ¢iktilar1 lizerindeki etkiyi incelemek amaciyla bir
calisma yapilmistir. 6 biiyiik oOrgiitte ¢alisan 491 kisiden kariyer 6z-yOnetimi girigimleri,
orgiitsel kariyer destek beklentileri, baglilik ve kariyer basaris1 konularindaki goriisleri alinarak

toplanmistir. Kariyerlerini yonetmek i¢in daha fazla girisimde bulunan bireylerin
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isverenlerinden daha fazla kariyer destegi bekledigi, kariyer 6z-yonetiminin, duygusal baglilig
ve algilanan kariyer basarisin1 olumlu bir sekilde etkiledigi, orgiitsel kariyer yonetiminin
duygusal baglilik ve kariyer ilerlemesi ile olumlu bir iliski i¢inde oldugu, kariyer 6z-
yonetiminin, orgiitsel kariyer yonetiminin duygusal baghlik ve Oznel kariyer basarisi ile
iligkisini 1liml bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Larsen (2019) tarafindan bir profesyonel hizmet firmasi i¢in ¢alisan bilim, teknoloji,
miihendislik ve matematik (STEM) 6n cephe liderlerinin (Front-Line Leaders (FLL) kariyer
yonetimine yonelik algilarini, zorluklarini ve beklentilerini arastirmak amaciyla bir ¢alisma
yaptlmistir. Arastirma veriler 35 STEM FLL ile goriisme yapilarak elde edilmistir.
Arastirmada, STEM FLL'nin ¢esitli dissal ve i¢sel faktorler tarafindan ¢atisan bir kariyer karar
kavsaginda oldugu, 6n cephe liderlerinin (Front-Line Leaders (FLL) baskalar1 tizerindeki
etkilerini degerli olarak gordiikleri ancak yeni firsatlara gecis konusunu da arastirdiklari

sonucuna ulasilmistir.
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BOLUM 111

YONTEM

Bu boliimiinde arastirma modeli, evren ve 6rneklemi, veri toplama araglari, verilerin

toplanmasi, verilerin analizi ayr1 bagliklar halinde sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu calismada nicel ve nitel verilerin birlikte kullanildigir karma arastirma yontemi
kullanilmistir. Karma arastirma yaklasimi arastirmacinin tek bir arastirmada ya da bir arastirma
programinda, arastirma problemini daha iyi anlayabilmek amaciyla hem kapali uglu nicel
veriler hem de acik uglu nitel veriler toplamasi, elde etmis oldugu nicel ve nitel veri setlerini
harmanlamasi ve bu harmanlamanin avantajlarin1 kullanarak sonuglar ¢ikardig: bir arastirma
yaklagimidir (Creswell, 2021; Tashakkori ve Creswell, 2007).

Karma arastirma yontemlerinden ise aciklayici sirali desen kullanilmistir. Agiklayici
sirali desende amac arastirma problemine iligkin ilk olarak verilerin toplanmasi ve ayni
zamanda analizi i¢in aragtirmaya Once nicel asama ile baslanan ardindan elde edilen nicel
sonuclar1 agiklamak i¢in ikinci asama olarak nitel ¢alisma yiiriitiilmesi seklinde ifade edilebilir.
Aragtirmada elde edilen nicel sonuglar istatistiksel olarak anlamlilik, giiven araliklar ve etki
boyutlarini elde etmemize imkan vererek yapilan ¢alismanin genel sonuglarini elde etmemizi
saglar. Ama nicel yontemle elde ettigimiz sonuglar; nasil sorusuna yanit alinmasinda yetersiz
kalir. Iste bu yiizden nicel asamanin verilerini agiklamak amaciyla nitel asama devreye girer.
Agiklayicr sirali desen nicel yontem ve nitel yontemin ikisinin de acik bir sekilde ifade edilen
avantajlarini biinyesinde barindirir. Bu avantaj sadece okuyucular i¢in degil ayn1 zamanda hem
aragtirmay1 tasarlayan, hem de yiiriitenler i¢inde avantaj saglar. Aciklayici sirali desende
arastirmaci yakinsak desendeki gibi nicel veri ve nitel verileri yakinsamak ya da biitlinlestirmek
mecburiyetinde degildir. Bu desen aragtirmacinin ilk asamada arastirma evreninden nicel
sonuglar elde etmesini, takip eden agsamada ise derinlemesine yapilan nitel aginsama sayesinde
bulgularin zenginlestirilmesi ve ayrintilara ulasilmasini bagka bir ifade ile nicel ve nitel verilerin

en iyi yanlarini elde etmemize olanak saglar (Creswell, 2021; Creswell, 2019).
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Sekil 4.1°de verilen semaya gore; birinci agsamada nicel veriler toplanmis, toplanan
veriler analize tabi tutulmustur. Yapilan analizlerden sonuglar elde edilmistir. Sonuglarin nasil
oldugunu yorumlayabilmek ve anlayabilmek i¢in 2. asama olan nitel asamaya gecilmistir. 2.
asamada nitel veri toplama yontemleri ile veriler toplanmis, toplanan veriler analize tabi

tutulmus ve ¢ikarimlarda bulunulmustur.

Sekil 3.1
Arastirma Deseni,; A¢iklayict Siralt Desen

1.Asama 2. Asama

-eo-F-e
Kaynak: Creswell J. , 2021, s. 39

Egitim c¢alisanlariin Milli Egitim Bakanligindaki mevcut orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalar1 hakkindaki goriislerini belirlemek ve bu uygulamalarin ¢alisanlarin is
motivasyonuyla iliskisini incelemek amaciyla yapilan bu aragtirmada karma arastirma
desenlerinden agiklayici sirali desen kullanilmistir.

Arastirmanin 1. boliimiinde tarama modeli kullanilmigtir. Egitim c¢alisanlarinin Tiirk
Egitim Sisteminde oOrgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1 ve is motivasyonlarina yonelik algi
diizeylerini belirlemek i¢in tekil tarama modeli; Tiirk Egitim Sisteminde orgiitsel kariyer
yonetimi uygulamalartyla egitim c¢alisanlarinin i motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi
belirleyebilmek igin iligkisel tarama deseni kullanilmistir (Karasar, 2014).

Aragtirmanin 2. boliimiinde nitel yontem kullanilmistir. Nitel yontemler dncelikli olarak
ne olup bittigi ve bu olup biten seyleri anlamamiz igin isimize yarayacak olan kanitlarla
ilgilenir. Yani odagina almis oldugu konu insanlarin neler yapmis oldugu ve neler sdylemis
oldugudur (Gillham, 2000). Temel nitel arastirmalarda arastirmacilarin ilgisi insanlarin
hayatlarim1 nasil yorumladigi, kendi diinyalarin1 nasil olusturduklari, gecirmis olduklari
deneyimlerine ne tiir bir anlam kattiklarini anlamak tizerine kurulur (Merriam, 2018).

Aragtirmanin 2. boliimiinde nicel desenle yiiriitiilen aragtirma sonuglarin1 tam olarak
anlamlandirmak ve sonuglart anlayabilmek igin fenomenoloji deseni kullanilmistir.
fenomenoloji deseninin odaginda, farkinda olmamiza ragmen derinlemesine ve ayrintili bir

anlayis edinemedigimiz olgular yer alir (Yildirim ve Simsek, 2021).
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3.2. Calisma Grubu/ Evren ve Orneklem

Bu aragtirmada karma arastirma desenlerinden agiklayici sirali desenle nicel ve nitel
asama olarak iki asamada yiiriitildiiglinden, ¢alismadaki katilimcilarla ilgili bilgiler; nicel
arastirma icin evren ve Orneklem bilgileri ve nitel aragtirma igin calisma grubu bilgileri

basliklar1 altinda verilmistir.

3.2.1. Nicel Arastirma i¢cin Evren ve Orneklem Bilgileri

Arastirmanin birinci asamast olan nicel arastirma deseniyle yiiriitiilen boliimiinde ¢ok
asamali 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Cok asamali 6rnekleme yonteminde 6rneklemenin
her bir basamaginda degisik yontem uygulanabilir. ilk olarak segkisiz &rnekleme
yontemlerinden olan tabakali 6rnekleme yontemi yoluyla Antalya ilindeki 5 merkez ilgenin
timiinlin evreni temsil etme oranlarma gore orneklem grubuna alinmis ve gereken sayida
O0gretmen, miidiir yardimcist ve okul miidiirii belirlenmistir. Boylece evrende bulunan alt
gruplarm rneklemde temsil edilmeleri saglanmistir. ikinci adim olarak seckisiz drnekleme
yontemlerinden basit seckisiz 6rnekleme yontemi yoluyla gereken sayida rastgele 6gretmen,
midiir yardimcisi ve okul miidiirii belirlenerek érneklem grubuna dahil edilmistir. (Balci, 2013;
Biiyiikoztiirk vd., 2020). Orneklem hesabinda kullanilan formiil asagida verilmistir (Karasar,
2014).

B Nt?pq
T d2(N-1) + t?pq

n

Tablo 3.1 gore nicel arastirma yaklagiminin kullanildigi ve tarama modeli ile desenlenen
bu boliimiin evreni, 2022-2023 egitim O6gretim yilinda Antalya ili 5 merkez ilge (Aksu,
Dosemealt1, Kepez, Konyalti, Muratpasa) sinirlart icindeki 357 resmi okul/kurumda goérev
yapan 5015 6gretmen, 760 miidiir yardimcis1 ve 357 okul miidiiriinden olugmaktadir.

Tablo 3.2°de 6gretmen, miidiir yardimcis1 ve okul miidiirleri i¢in 6rneklem hesaplama
formiiliine uyun olarak Orneklemin hesaplanmasinin ardindan olusan evren ve Orneklem
bilgileri verilmistir. Calismanin 6rneklem grubuna 186 Okul/kurumda gorev yapan 357
Ogretmen, 255 miidiir yardimcisi ve 186 okul miidiiriiniin alinmasi yeterli gortilmiistiir. Ancak
evrene daha fazla sayida anket uygulatilmistir. Sonug olarak, 198 okul/kurumda goérev yapan
373 6gretmen, 266 miidiir yardimcisit ve 198 okul miidiirii tarafindan doldurulan toplam 837
anket degerlendirmeye alinmistir.
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Tablo 3.1

Nicel Arastirma Deseni Icin Orneklem Hesaplamasi

Ogretmenler

Miidiir yardimeilari

Okul Midiirleri

Orneklem Biiyiikliigii(n)

Orneklem Biiyiikliigii(n)

Orneklem Biiyiikliigii(n)

Evren biiytikligi(N)=5015

Evren biiytikligi(N)=760

Evren biytikligi(N)=357

Belirli bir anlamlilik diizeyinde t
tablosuna goére bulunan teorik

deger(t)=1,96

Belirli bir anlamlilik diizeyinde t
tablosuna gore bulunan teorik
deger(t)= 1,96

Belirli bir anlamlilik diizeyinde t
tablosuna gore bulunan teorik

deger(t)= 1,96

Incelenen olaym gerceklesme

olasiligi(p)=0,5

Incelenen olaym gerceklesme

olasiligi(p)=0,5

Incelenen olayin gerceklesme

olasiligi(p)=0,5

Incelenen olayin gergeklesmeme

olasiligi(q)=0,5

Incelenen olayin gerceklesmeme

olasiligi(q)=0,5

Incelenen olayin gerceklesmeme

olasiligi(q)=0,5

Hata payi1(d)=0.05

Hata pay1(d)=0.05

Hata pay1(d)=0.05

3 Nt?pq y Nt?pq . Nt?pq
n_dZ(N—1)+t2pq n_dZ(N—1)+t2pq n_dZ(N—1)+t2pq
5015x(1,96)?x0,5x0,5 760x(1,96)%x0,5x0,5 357x(1,96)%x0,5x0,5

(0,05)2(5015 — 1) + (1,96)20,5x0,5 (0,05)2(760 — 1) + (1,96)20,5x0,5 (0,05)2(357 — 1) + (1,96)20,5x0,°

Ogretmenler icin 6rneklem
biyikligi
n = 357

Miidiir yardimcilari igin 6rneklem

biyiikligii
n = 255

Okul miidiirleri i¢in 6rneklem
biyiikligi
n =186
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Tablo 3.2

Nicel Arastirma I¢in Evren ve Orneklem Bilgileri

= = «s
i N = & IS
E g : 2 3 £ g
— < 2 v g g o
o =
) M =
o Okul sayist 44 37 142 32 102 357
[35]
£
i ; Ogretmen 697 493 1986 541 1298 5015
> o
5 2
>
§ 6‘ Miidiir yardimecisi 66 57 332 86 219 760
Lu - —
&
3
T Midir 44 37 142 32 102 357
Yiizde %13,89 %9,83 %39,60 %10,78 %25,88 %100,00
2
©  Gereken say1 50,00 37,00 139,00 39,00 92,00 357,00
Degerlendirilen 55 38 143 42 95 373
'E_, Z  Yiizde %8,68 %7,5 %43,68 %11,31 %28,81 %100,00
N
2 g Gereken say1 22 19 111 29 74 255
5
& £ Degerlendirilen 25 20 113 31 77 266
Yiizde 1%2,32 %10,36 %39,77 %8,96 %28,57 %100,00
=
?é Gereken say1 23 19 74 17 53 186
Degerlendirilen 26 20 766 19 57 198

3.2.2. Nitel Arastirma i¢in Calisma Grubu Bilgileri

Nitel arastirma yaklagiminin kullanildigi 2. bolim Fenomenoloji  deseniyle
yiriitiilmiistlir. Aragtirmanin bu boliimiinde kolay ulagilabilir (elverisli) 6rnekleme yontemiyle
her ilgeden segilen 1. 6gretmen, bir miidiir yardimeisi ve bir okul miidiirii olmak iizere 5 ilgenin
her birinden 5 6gretmen, 5 miidiir yardimcisi ve 5 okul miidiirii olmak iizere 15 kisi ¢calisma

grubuna dahil edilmistir. Kolay ulasilabilir (elverisli) 6rnekleme zaman, ¢aba ve paradan
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tasarruf saglamak amaciyla katilimcilarin en yakin ulasilabilir durumdaki katilimcilardan
secilmesini igerir (Cohen vd., 2021; Baltaci, 2018).
Arastirma katilimcilan ile yiiz yilize goriismeler ve gézlem yapilmistir katilimcilara ait

bilgiler Tablo 3.3’te verilmistir.

Tablo 3.3
Bireysel Goriisme Yapilan Egitim Caliganlarinin Bilgileri
Ogretmen Miidiir Yardimeis1 ~ Okul Miidiirii Toplam

Aksu 1 1 1 3
Dosemealt 1 1 1 3
Kepez 1 1 1 3
Konyaalti 1 1 1 3
Muratpasa 1 1 1 3
Toplam 5 5 5 15

Katilimcilar ait ayrintili bilgiler ve kodlamalar bulgular boliimiinde verilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Iki asamada yiiriitiilen arastirmanin birinci ve ikinci asamasinda farkli veri toplama

araglar1 kullanilmistir. Veri toplama araglarina iliskin bilgiler asagida sunulmustur.

3.3.1. Nicel Veri Toplama Araglari

Calismanin nicel arastirma yaklasimi yiiriitiilen birinci bdliimiinde veri toplama araci
olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen Orgiitsel kariyer yonetimi 6l¢egi ve Gagné, Forest,
Gilbert, Aubé, Morin ve Malorni tarafindan 2010 yilinda gelistirilen, Civilidag ve Sekercioglu
(2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan ¢ok boyutlu is motivasyonu o6lgegi kullanilmustir.
Civilidag ve Sekercioglu (2017) arastirmacilarin referans gostermek kosulu ile Olgegi izin

almadan kullanabileceklerine dair genel izin vermislerdir. Bu nedenle ayrica izin alinmamuistir.

3.3.1.1. Orgiitsel Kariyer Yénetimi Olcegi

Orgiitsel kariyer yonetimi 6lgegi; Milli Egitim Bakanlig: resmi okul ve kurumlarda
gorev yapan Ogretmen ve yoneticilerin Milli Egitim Bakanliginin orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalar1 hakkindaki goriislerini belirlemek icin gelistirilmistir. Olgekte yer ifadeler
katilma derecesine gore kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum ve

kesinlikle katiliyorum segeneklerinden birisi tercih edilerek cevaplandirilmaktadir.
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Kapsam gegerliligini belirleyebilmek i¢in Yesilyurt ve Capraz’in (2018) “Modifiye
Lawshe Teknigi” olarak adlandirdiklari agagida verilen asamalar izlenmistir.

1. Goriisti alinacak uzman grubunun belirlenmesi,

2. Maddelerin olusturulmasi, aday 6lgek formunun hazirlanmasi ve uzman goriislerinin

alinmasi,
3. Uzman goriislerinden elde edilen verilerin analizi,
a. Kapsam gecerlik oranlariin (KGO=CVR=Content Validity Ratio) hesaplanmas.

b. Kapsam gecerlik indeksinin (KGI=CVI= Content Validity Index) hesaplanmast,

4. Kapsam gecerlik oranlart ve kapsam gegerlik indeksi kistaslarina gore her bir
maddenin 6lgekte kalip kalmamasina karar verilmesi asamalari takip edilmistir.

Goriisii alinacak uzman grubunun belirlenmesi: Uzman grubunun olusturulmasinda
akademisyen ve calisma hayatindan yoneticilerin bulunmasina 0Ozen gosterilmistir.
Akademisyenlerden egitim yonetimi alaninda gorev yapan 1 profesor, 2 dogent, 3 Dr. 6gretim
{iyesi; Insan kaynaklar1 alaninda 1 profesér ve 1 dogent uzman grubuna dahil edilmistir. Ayrica
egitim yoOnetimi alaninda doktora yapmis 3 ydnetici, yiiksek lisans mezunu olup doktora
egitimine devam eden 3 yonetici ve 1 yiiksek lisans mezunu y6netici uzman gurubuna dahil
edilmistir. Toplamda 4 kadin ve 11 erkek uzmandan olusan bir uzman gurubu olusturulmustur.
Uzman gurubuna ait bilgiler Tablo 3.4 ‘te verilmistir.

Tablo 3.4

Goriisiine Bagvurulan Uzmanlarin Cinsiyet ve Unvanlarina Gére Dagilimi

Akademik Unvani Yonetici Unvani Toplam
= :E E .3-4
— iy . 5] H — : . H —
2 5 & > g = 3 S =
= . . @) 7 S — 5] ) =
2 5 ¢ L& 2% Z R 5 g
(@) a A [afe) o > o = A = 5
Kadin 1 1 1 1 4
Erkek 1 2 2 2 2 1 1 11
Toplam 2 3 3 2 2 1 1 1 15

Maddelerin olusturulmasi, aday olcek formunun hazirlanmasi ve uzman
goriislerinin ahmmasi: Oncelikle literatiir taramas1 yapilmis ve orgiitsel kariyer yonetimi ile
ilgili ¢alismalar incelenmistir. Bakan Atasever (2018), Baruch (1996), Baruch (2003), Eres
(2004) De Vos vd. (2009) Kilig (2008), Kiigiik (2009) ve Wickramasinghe ve Premachandra
(2021) tarafinda yapilan ¢alismalardan faydalanilarak ve literatiir taramalar1 sonunda dnce 75
maddelik bir havuz olusturulmustur. Madde havuzundaki ifadeler ayrintili olarak tekrar
incelenmis ve uzman goriisiine sunulmak tizere 64 maddelik taslak form olusmustur. Kapsam

gecerliligini belirleyebilmek i¢in taslak form maddeleri 15 uzmanin goriisiine sunulmustur.
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Uzman Goriislerinden Elde Edilen Verilerin Analizi: Uzman goriisiine sunulan
maddeler Modifiye Lawshe Teknigi ile degerlendirilmistir. Lawshe (1975) kapsam gecerliligini
her bir madde i¢in uzmanlarin bir maddeye iliskin goriislerini “madde hedeflenen yapiy1
Olcliyor”, “madde yapi ile iliskili ancak gereksiz” ve “madde hedeflenen yapiyr 6lgmiiyor”
biciminde iiclii derecelendiren bir tekniktir. Yesilyurt ve Capraz’in (2018) yeniden yaptigi
derecelendirmeye uyularak uzmanlardan goriislerini belirtmeleri i¢in uygun, uygun ancak
diizeltilmeli ve ¢ikarilmali se¢eneklerden birisini isaretlemeleri istenmistir. Ayrica uygun
secenegi disinda bir secenegi isaretleyen uzmanlardan goriislerini belirtmeleri istenmistir. ilk
olarak maddelerin kapsam gegerlilik oranlar1 (KGO) hesaplanmustir.

Kapsam gegerlilik oran1 (KGO) maddelerin 6l¢ekte kalip kalmayacagini belirlemekte

kullanilan bir madde istatistigi olarak kullamilir. Kapsam gecerlilik oranimmin (KGO)

hesaplanmasinda asagidaki formiil esas alinir

No-N2 oo N

KGO = )
N2 N2

Formiilde; Nu, maddeye “Uygun” diyen uzman sayisini1 ve N ise maddeye iliskin goriis
belirten toplam uzman sayisini géstermektedir (Lawshe, 1975;akt. Yesilyurt ve Capraz, 2018).

Bu formiil yoluyla her bir maddenin kapsam gegerlilik oraninin (KGO) hesaplanir.
Kapsam gecerlilik oraninin (KGO) sifir ve eksi deger alirsa madde 6l¢ekten dogrudan gikartilir.
Ardindan kalan maddelerin tamaminin kapsam gegerlilik indeksi (KGI) hesaplanir. Kapsam
gecerlilik indeksi (KGI) kalan maddelerin ortalamasi almarak bulunur. Bu asama
tamamlandiktan sonra kapsam gegerlilik indeksi (KGI) kapsam gegerlilik 6lgiitii (KGO) ile
karsilastirilir. Kapsam gecerlilik indeksi (KGI). Kapsam gecerlilik dlciitiine (KGO) esit ya da
biiyiikse ankette kalan maddelerin kapsam gegerliliginin istatistiki olarak anlamli oldugu kabul

edilir (Lawshe, 1975; Ayre ve Scally, 2014).
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Tablo 3.5

Taslak Olcege Ait Kapsam Gegerlik Oranlar ve Kapsam Gegerlik Indeksi

S 3 S E
s 3 3% g X ~ 3 3% g X

S S = &
1 12 3 0 0,600 34 15 0 0 1,000
2 14 1 0 0,866 35 13 2 0 0,733
3 14 1 0 0,866 36 12 2 1 0,600
4 14 1 0 0,866 37 13 2 0 0,733
5 13 2 0 0,733 38 12 2 1 0,600
6 13 2 0 0,466* 39 15 1 0 1,000
7 10 5 0 0,333* 40 13 2 0 0,733
8 7 7 1 -0,066* 41 13 2 0 0,733
9 8 1 -0,200* 42 10 5 0 0,333*
10 15 0 0 1.000 43 12 2 1 0,600
11 13 2 0 0,733 44 13 2 0 0,733
12 11 4 0 0,466* 45 12 2 1 0,600
13 13 2 0 0,733 46 14 1 0 0,866
14 13 2 0 0,733 47 14 1 0 0,866
15 15 0 0 1.000 48 14 1 0 0,866
16 11 3 1 0,466* 49 14 0 1 0,866
17 12 3 0 0,600 50 15 0 0 1,000
18 12 1 2 0,600 51 12 2 1 0,600
19 12 3 0 0,600 52 15 0 0 1,000
20 13 2 0 0,733 53 13 2 0 0,733
21 13 1 1 0,733 54 14 1 0 0,866
22 13 1 1 0,733 55 15 0 0 1,000
23 12 2 1 0,600 56 15 0 0 1,000
24 13 1 1 0,733 57 15 0 0 1,000
25 14 1 0 0,866 58 15 0 0 1,000
26 12 3 0 0,600 59 14 1 0 0,866
27 15 0 0 1,000 60 14 1 0 0,866
28 15 0 0 1,000 61 14 1 0 0,866
29 15 0 0 1,000 62 15 0 0 1,000
30 13 2 0 0,733 63 15 0 0 1,000
31 14 0 1 0,866 63 15 0 0 1,000
32 14 1 0 0,866 65 13 1 1 0,733
33 14 1 0 0,866

Toplam Uzman Sayist: 15

Kapsam Gegerlilik Olgiitii (KGO) : 0.600

Kapsam Gegerlilik Indeksi (KGI) : 0,821

Kaynak: Yesilyurt ve Capraz’dan (2018) faydalanilarak hazirlanmigtir.
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Kapsam gegerlilik oranin1 (KGO) negatif deger alan 2 madde (madde 8, Madde 9)
dogrudan oOlgekten g¢ikarilmistir. Ardindan geriye kalan ve kapsam gecerlilik oranini(KGO)
sifirdan biiyiik olan maddeler kapsam gegerlilik dl¢iitii (KGO) ile karsilastirilmistir. Tablo 3.6
da goriilecegi tizere taslak Ol¢ek igin goriislerine basvurulan uzman sayisi 15°tir. Ayre ve
Scally’nin (2014) hazirlamis oldugu Kapsam Gegerlilik Olgiitii'ne gore 0=0,05 anlamlilik
diizeyinde 15 uzman i¢in minimum deger 0.600’dir.

Tablo 3.6
a=0,05 Anlamhilik Diizeyinde KGO larin Minimum/Kritik Degerleri (KGO= CVRritical
(Ayre ve Scally, 2014)

Uzman Sayis1 Minimum Deger Uzman Sayis1 Minimum Deger
5 1.000 23 0.391
6 1.000 24 0.417
7 1.000 25 0.440
8 0.750 26 0.385
9 0.778 27 0.407
10 0.800 28 0.357
11 0.636 29 0.379
12 0.667 30 0.333
13 0.538 31 0.355
14 0.571 32 0.375
15 0.600 33 0.333
16 0.500 34 0.353
17 0.529 35 0.314
18 0.444 36 0.333
19 0.474 37 0.297
20 0.500 38 0.316
21 0.429 39 0.333
22 0.455 40 0.300

Kapsam gecerlik oranlar1 ve kapsam gecerlik indeksi olciitlerine gore her bir
maddenin 6l¢ekte yer alip almamasina karar verilmesi: Kapsam gecerlilik oranin1 (KGO)
kapsam gecerlilik dl¢iitii (KGO) olan 0,600’{in altindaki 5 madde (madde 6, madde 7, madde
12, madde 16 ve madde 42) 6lgekten cikarilmistir. Boylece Olgekte 58 madde kalmistir.
Cikarilan 5 madde sonunda kalan 58 maddenin ortalamasi alinarak hesaplanan kapsam
gecerlilik indeksi KGI 0.821 olarak bulunmustur. Elde edilen KGI degerinin (0.821)KGO
degerinden (0,600) biiylik oldugundan o6l¢ekte kalan maddelerinin kapsam gecerliginin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu sdylenebilir (Ates Cobanoglu, 2013; Batdi, 2013; Lawshe

1975; Ongdz, 2011; akt. Yesilyurt ve Capraz, 2018). Son olarak uzman gériisii sonrasinda elde
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edilen taslak form tekrar 2 Tiirk¢e dil uzmani tarafindan dilbilgisi ve anlam bakimindan
incelenmistir. Gerekli diizeltmeler yapilmistir. Taslak form 15 kisiye uygulanmis ve
anlamadiklart maddelerle ilgili doniitler istenmistir. Katilimcilar taslak formdaki 58 maddeyi
ortalama 35 dakikada cevaplamistir. Deneme uygulamasi sonrasinda taslak forma son sekli
verilmis ve agimlayici faktor analizine hazir hale gelmistir.

Ac¢imlayic1 Faktor Analizi (AFA): Ac¢imlayici faktor analizi (AFA) i¢cin Manavgat
ilgesinde gorev yapan 318 ydnetici ve dgretmenden veri toplanmustir. Orneklem biiyiikliigiiniin
yeterliligi konusunda literatiirde farkli yaklasimlar bulunmaktadir (Cokluk vd., 2018). Comrey
ve Lee (1992) 6rneklem biiyiikligii ile ilgili olarak; 50 katilimci-¢ok kotii; 100 katilimei-koti;
200 katilimei-kabul edilebilir; 300 katilimei- iyi; 500 katilimci-¢ok iyi; ve 1000 veya iizeri
katilimeci-mitkemmel seklinde bir 6lgiit ortaya koyarken ; Hair, Black, Babin ve Anderson
(2019) arastirmacilarin 50 den az sayida bir 6rneklemle faktor analizi yapmadiklarini, 6rneklem
biiyiikliigiiniin en azindan 100 ve istii sayida olmasi gerektigi, degisken sayist arttiginda
orneklem sayisinin (200 ve lstii) artmasi gerektigini onerdiklerini belitmektedir. Katilimct
degisken oran1 bakimindan katilimer sayisinin 6l¢ekteki degisken saymin en az 5 kati; ya da
katilimci sayisinin dlgekteki degisken saymin 10 kati1 olmasinin daha makul bir oran oldugu
ifade edilmektedir. Kline’a (1993) gore ise orneklem biiyiikliigii, korelasyonlarin standart
hatasini ihmal edilebilir seviyelere diisiirmek i¢in yeteri kadar biiyiik olmalidir. Genel olarak
bu yaklagik 200 kisilik bir biiyiikliik olarak kabul edilmekle birlikte en azindan 100 olmalidir.
Faktorler belli oldugu durumlarda 2:1 oran tolere edilebilirken, ideal oran en az 3:1 olacak
sekilde hedeflenmelidir. Cokluk vd.’nin (2018) literatiirde yer alan 6lgiitlerden en az ikisinin
karsilanmas1 goriisiinden hareketle 308 kisilik 6rneklem grubunun faktor analizi igin yeterli
olduguna karar verilmistir.

Analizlere baglamadan 6nce kayip deger, u¢ deger ve normallik incelemesi yapilmistir.
Gelisiglizel cevap veren 5 katilimc1 ve ug deger olan 5 katilimcr veri setinden ¢ikarilmastir.
Verilerin normal dagilip dagilmadigina grafikler, carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerleri incelenerek karar verilmistir. Carpiklik (skewness) degeri 0,082 basiklik (kurtosis)
degeri -0,463 olarak bulunmustur. Cokluk vd. (2018) ¢arpiklik (skewness) basiklik (kurtosis)
degerlerinin -1,+1 arasinda olmasimin normalden asir1 sapmadigia yonelik bir kanit olarak
degerlendirilebilecegini, George ve Mallery (2020) ise -1,+1 arasinda miikemmel olarak kabul
edilebilecegi, -2,+2 arasindaki degerlerin ise bir¢ok durumda kabul edilebilecegini ifade
etmektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri ve grafiksel incelemelerle 308 kisiden olusan veri

setinin normal dagildig varsayilmistir.
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Analizlere taslak halinde olan OKYO’niin maddelerinin drgiitsel kariyer yonetimi ile
ilgisini belirleyebilmek amactyla OKYO’niin madde-toplam puan korelasyonlar1 incelenerek
devam edilmistir. OKYO’niin madde-toplam puan korelasyon degerlerinin 0,328 ile 0,810
arasinda oldugu anlasilmistir. Biiyiikoztiirk (2020) analize alinabilecek maddelerin madde-
toplam puan korelasyonunun 0.30 iizerinde bir degere sahip olmas1 gerektigini ifade etmektedir.
OKYO’niin maddelerinin madde-toplam puan korelasyonlar1 0,30 iizerinde hesaplandigindan
analize uygun bulunmustur. Ag¢imlayict faktér analizi uygulanmadan Once, Orneklem
biiyiikliigiiniin faktorlestirmeye uygunlugunu test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testi uygulanmistir.  Orneklem verilerinin boyut olusturmadaki uygunlugunu test eden Kaiser-
Meyer Olkin (KMO) katsayisinin ,955 ve Barlett testinin ise anlamli oldugu (p<.01)
goriilmiistiir. KMO katsayisinin .60 degerinin iizerinde olmasi ve Bartlett testinin anlamli
bulunmasi, veri setinin temel bilesenler analizi i¢in uygunlugunu, faktér haline
getirilebilecegini ve 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugunu gostermektedir (Cokluk vd.,
2018). Faktor analizi uygunluk kosullari saglandiktan sonra faktor analizine gecilmistir.
Faktorler arast iliski 6ngoriildiigiinde egik dondiirme yontemleri tercih edilmesi onerilmektedir
(Cokluk vd., 2018;Kline, 2019;Tabachnick ve Fidell, 2020). Faktorler arasi iliski oldugu
diistincesinden yola c¢ikilarak egik dondiirme yontemlerinden Direct Oblimin yontemi
kullanilmistir. Faktor analizinde 0,30 dan daha diisiik olan maddeler ile 0,30 dan daha biiyiik
ancak birden fazla faktore yiik degeri veren, aralarinda 0,10 dan daha kiigiik fark olan 24 madde
strasiyla ¢ikarilmistir. Sonug olarak 6zdegeri 1 den biiyiik olan 5 boyutlu 34 maddeden olusan
bir 6lgme aracit olugsmustur.

Yapilan analizde 6z degeri 1’den biiylik 5 faktorlii bir 6lgme aracinin ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Aciklanan toplam varyans %72,425tir. 1. faktor 6l¢egin toplam varyansinin %
49,373"1inii, 2. faktor % 8,713’{inii, 3. faktor % 6,607’sini. 4 faktor % 4,197’sini, 5. faktor
%3,535’1ni agiklamistir.

Tablo 3.7 incelendiginde; 1. faktoriin 12 maddeden olustugu faktor yiiklerinin ,874-
,639 oldugu, 2. faktoriin 8 maddeden olustugu faktor yiiklerinin ,825-,694 oldugu, 3. faktoriin
4 maddeden olustugu faktor yiiklerinin ,879-,766 oldugu, 4. faktoriin 5 maddeden olustugu
faktor yiiklerinin ,689-,616 oldugu, 5. faktoriin 5 maddeden olustugu faktor yiiklerinin ,788-
,613 oldugu goriilmektedir.

Analiz sonucunda ortaya ¢ikan faktorler; birinci faktor- ylikselme ve memnuniyet, ikinci
faktor-gelistirme, tiglincli faktor-emeklilik, dordiincii faktor-ise alma ve besinci faktor-

planlama seklinde isimlendirilmistir.
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Tablo 3.7

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegnin A¢imlayict Faktor Analizi Sonuglar:

Madde  Ifadeler

F1

F2

F3

F4

F5

Madde 48 Uygulanan Kariyer sistemi, ¢alisanlarin kendilerini gergeklestirmelerine yardimei olur.

874

Madde 43 Uygulanan kariyer sistemi, ¢aliganin kuruma bagliligini artirmaktadir

852

Madde 44 Uygulanan kariyer sistemi ¢aliganin kurumdan beklentilerini karstilayici niteliktedir.

812

Madde 42 Uygulanan Kariyer sistemi, ¢alisan giidiileyici niteliktedir.

,798

Madde 47 Uygulanan kariyer sisteminde, ¢alisanlar; yeterli sosyal haklara sahiptirler.

779

Madde 50 Gorevde yiikselmeler, ¢alisana sayginlik kazandirir.

175

Madde 54 Gorevde yiikselmeler, ¢alisanlarin performanslar: temel alinarak gergeklestirilir.

, 766

Madde 53 Gorevde yiikselmelerde, liyakat ilkesine uyulur.

,761

Madde 46 Uygulanan kariyer sisteminde, ¢alisanlar; yeterli 6zliik haklarina sahiptirler.

,731

Madde 40 Gorevde yiikselme sinavlari, gorevin niteligine uygun olarak hazirlanir.

709

Madde 41 Performans degerlendirmesi, adil bir sekilde yapilir.

,690

Madde 45 Uygulanan Kariyer sistemiyle, ¢alisanlarin doyurucu bir kazang elde etmeleri saglanir.

,639

Madde 19 Yeni uygulamalara gecildiginde uyum ¢alismalari yapilir.

,825

Madde 16 Ise yeni baslayan ¢alisanlara, uyum calismalari yapilir.

822

Madde 17 Gorevde yiikselen ¢alisanlara, uyum galigmalart yapilir.

769

Madde 20 Calisanlarin uzmanliklarini arttirmaya yonelik uygulamalar yapilir.

,761

Madde 21 Caliganlar i¢in kariyer gelistirme ¢alismalari yapilir.

,735

Madde 18 Yer degistiren galisanlara, uyum ¢aligmalar yapilir.

717

Madde 22 Calisanlara, farkli gérevler verilerek mesleki yetkinlikleri artirlir.

,700

Madde 25 Goreve yeni baslayanlarin gelisimi i¢in deneyimli ¢aliganlar rehber olarak gérevlendirilir.

,694

Madde 58 Emeklilikte yasami kolaylastirmaya yonelik emeklilik programi uygulanir.

,879

Madde 57 Emekli olanlarin, emeklilik sonrasi siiregleri izlenir.

873

Madde 56 Emeklilik oncesinde, emeklilik hazirhik programi uygulanir.

773

Madde 59 Calisanlarin 6rgiitsel baghliklarini emeklilik siirecinde de siirdiirebilecekleri bir kurum
kiiltiirii olusturulur.

,766

Madde 11 Ise alma siireci, seffaf bir sekilde gergeklestirilir.

,689

Madde 10 Ise alma islemi, herkesin ulasabilecegi iletisim araclartyla duyurulur.

677

Madde 9 Tse alma islemi, liyakat ilkesine uygun olarak yapilir.

,626

Madde 8 TIse alma islemi, nesnel dlgiitlere gore yapilir.

,619

Madde 15 Caliganlarin is glivencesi saglanir.

,616

Madde 1 Pozisyonlardaki bosalma ihtimaline karsi, goreve getirilecek ¢alisan 6nceden belirlenir.

,788

Madde 3 Tiim gorevler arasindaki hiyerarsik gegisler agikga belirlenmistir.

767

Madde 2 Tiim gorevler igin, kariyer planlamasi yapalir.

732

Madde 5 Tiim ¢alisanlar i¢in, gelistirme faaliyetleri planlanir.

,673

Madde 4 Kariyer planlamasi yapilirken, ¢alisanlarin bireysel 6zellikleri dikkate alinir.

,613

Varyansi agiklama oranlari (%)

49,373 8,713 6,607 4,197

3,535

Cronbach Alpha

,958

,933

,960

,867

877

Toplam Varyansi Ag¢iklama Orani= % 72,425
Toplam Cronbach Alpha=, ,967

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy=,955 Bartlett's Test of Sphericity Approx, X2 (1653)= 17436,254; p<.01).

Not: F1- Yiikselme ve memnuniyet, F2- Gelistirme, F3- Emeklilik, F4- ise Alma, F5- Planlama
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AFA sonrasi olusan faktorler arasi iligkiler Tablo 3.8’de verilmistir. Tablo 3.8
incelendiginde ylikselme ve memnuniyet faktorii ile gelistirme ve emeklilik faktorleri arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde anlamli, ise alma ve planlama arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde
anlaml iligki goriilmiistiir. Gelistirme faktorii ile emeklilik faktorii arasinda pozitif yonlii zayif
diizeyde anlamli, ise alma ve planlama faktorii arasinda pozitif yonlii orta diizeyde anlaml iligki
goriilmiistiir. Emeklilik faktorii ile ise alma faktorii arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde
anlamli, planlama faktorii arasinda ise pozitif yonlii orta diizeyde anlamli iligki goriilmiistiir.
Ise alma faktorii ile planlama faktorii arasinda pozitif yonli zayif diizeyde anlaml iliski
gorilmistir.

Tablo 3.8

OKYO 'niin Faktorleri Arasindaki Korelasyon Katsayilar

Faktorleri Arasindaki Korelasyonlar

Faktorler 1 2 3 4 5
Yiikselme ve memnuniyet 1,000 0,504** 0,484** 0,369** 0,354**
Gelistirme 0,504** 1,000 0,371** 0,454** 0,452**
Emeklilik 0,484** 0,371** 1,000 0,327** 0,420**
Ise alma 0,369** 0,454** 0,327** 1,000 0,275**
Planlama 0,354** 0,452** 0,420** 0,275** 1,000
(**: p<.01)

Yapilan ac¢imlayici faktdr analizi (AFA) sonucunda elde edilen oOrgiitsel kariyer
yonetimi Olgeginin glivenirligini belirlemek i¢in 308 kisilik veri seti ile Cronbach's Alpha
katsayist hesaplanmistir. Tavsancil (2002) yaptigr derecelendirmede; Cronbach's Alpha
katsayist 0,40’1n altinda olmasi 6l¢egin giivenilir olmadigi, 0,40-0,59 diistik giivenilirlikte
oldugu, 0.60-0.79 oldukca giivenilir oldugu ve 0.80-1.00 arasinda olmas1 durumunda yiiksek
giivenilirlikte oldugunu belirtmektedir. Olgegin tiimii i¢in Cronbach's Alpha Katsayisini ,967
olarak hesaplanmistir. Her bir faktdr icin hesaplanan Cronbach's Alpha katsayisinin ise
yiikselme ve memnuniyet faktorii icin ,958, gelistirme faktorii i¢in ,933, emeklilik faktorii i¢in
,960 ise alma faktdrii icin ,867, planlama faktdrii icin ,877 oldugu goriilmiistiir. Olgegin tiimii
icin Cronbach's Alpha Katsayisinin ,967 oldugundan yiiksek giivenilirlikte oldugu s6ylenebilir.

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi Dogrulayicr Faktor Analizi: Dogrulayici faktor
analizi (DFA) dlgek gelistirmek amaciyla yapilan ¢alismalarda agimlayici faktor analizi (AFA)
ile birlikte kullanilmaktadir. Dogrulayici faktor analizi (DFA) arastirmada elde edilen verilerin
teorik yapiya uyum diizeyini gosterebilmektedir (Schumacker ve Lomax, 2004). AFA sonucu

elde edilen 5 faktorlii 34 maddeden olusan OKYO igin dogrulayici faktdr analizi uygulanmustir.
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DFA i¢in AFA’dan farkli olarak Alanya ilgesinde gorev yapan 335 yonetici ve 6gretmenlerden
olusan veri seti kullanilmistir. Gelisigiizel cevap veren 3 katilimci ve ug deger olan 4 katilimci
veri setinden ¢ikarilmistir. Analizler 328 kisilik veri iizerinden yapilmistir. Verilerin normal
dagilip dagilmadigina grafikler, carpiklik (Skewness) basiklik (Kurtosis) degerleri incelenerek
karar verilmistir. Carpiklik (Skewness) degeri ,152, basiklik (Kurtosis) degeri -,442 olarak
bulunmustur. Cokluk vd. (2018) c¢arpiklik (skewness) basiklik (kurtosis) degerlerinin -1,+1
arasinda  olmasmin  normalden asir1 sapmadigma  yonelik bir kamit olarak
degerlendirilebilecegini, George ve Mallery (2020) ise -1,+1 arasinda miikemmel olarak kabul
edilebilecegi, -2,+2 arasindaki degerlerin ise bir¢ok durumda kabul edilebilecegini ifade
etmektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri ve grafiksel incelemelerle 328 kisiden olusan veri
setinin normal dagildig: varsayilmastir.

Yapilan DFA sonunda olusan yol semasi sekil 3.2°de verilmistir.

Sekil 3.2°deki yol semasi incelendiginde 1. faktore ait maddelerin standardize yol
katsayilarinin en diisiik ,651 ve en yiiksek ,836 oldugu; 2. faktore ait maddelerin standardize
yol katsayilarinin en diisiik ,613 en yiiksek ,837 oldugu; iciincii faktore ait maddelerin
standardize yol katsayilarinin en diisiik ,817 en yiiksek ,937 oldugu; 4. faktore ait maddelerin
standardize yol katsayilarinin en diisiik ,361 en yiiksek ,930 oldugu ve 5. faktore ait maddelerin
standardize yol katsayilarinin en diisiik ,618 en yiiksek ,834 oldugu goriilmektedir. G6zlenen
degiskenlerin hata varyanslari incelendiginde en diisiik hata varyansinin .107 en yiiksek hata
varyansinin .739 oldugu gortilmiistiir.

Her bir madde yiikiiniin anlamliligin1 gosteren kritik oranlar (KO) incelendiginde, en
diisiik KO degerinin 6,83 (¢28-28.madde); en yiiksek KO degerinin ise 12,66 (e26-madde 26)
oldugu goriilmiistiir. Kline (2019) parametre tahminlerinden KO degerleri 1,96’y1 asarsa, 05
diizeyinde; 2,58’1 asarsa ,01 diizeyinde manidar oldugu belirtmektedir. Bu dogrultuda KO
degerlerinin tamaminin,01 diizeyinde manidar oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.9°daki modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde CMIN/DF oraninin
miikemmel uyuma isaret ettigi, RMSEA, RMR, SRMR, CFI, IFI ve TLI degerlerinin ise iyi
uyuma isaret ettigi goriilmektedir. “Harrington’un (2009) aktardigina gére, maddelerin faktor
yiik degerlerinin 0.30’un altinda olmamasi istenir. 0.71 ve tlizeri miikemmel, 0.63 ¢ok iyi, 0.55
1yi, 0.45 giizel/kabul edilebilir ve 0.32 zayiftir. Bu islemlerden sonra en son sonug sayfasi ve
yol semasi incelenerek modelin uyumuna karar verilir. Bu karar verme isleminde uyum iyiligi
sonuglari, faktor ytikleri, t degeri gibi faktorler dikkate alinir (Capik, 2014). Dogrulayic faktor
analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktor yiikleri, hata varyanslari, K.O degerleri ve uyum iyilikleri

birlikte degerlendirildiginde modelin dogrulandig1 sdylenebilir.
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Sekil 3.2
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi Yol Semasi
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Tablo 3.9
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi DFA Icin Uyum Indeksleri

Uyum Indeksi  Kabul icin kesme noktalar Calismadaki deger Uyum diizeyi
< 2=miikemmel uyum
< 2,5= milkemmel uyum (kii¢iik 6rneklem)

CMIN/DF = 3= miikemmel uyum (bityik orneklem CMIN/DF=2,460 Miikemmel uyum
< 5= orta diizeyde uyum
< 0,05 miikemmel uyum
< 0,06 iyi uyum

RMSEA < 0,07 iyi uyum RMSEA=,067 Iyi uyum

< 0,08 iyi uyum
<0,10 zayif uyum
< 0,05 miikemmel uyum
RMR < 0,08 iyi uyum RMR=,061 Iyi uyum
<0,10 vasat uyum
< 0,05 mitkkemmel uyum

SRMR < 0,08 iyi uyum SRMR=,0548 Iyi uyum
<0,10 vasat uyum
> iyi .

CFI 20,90 iyi uyum CFI=911 fyi uyum

> 0,95 mitkkemmel uyum

> 0,90 iyi uyum

> 0,95 mitkkemmel uyum

> 0,90 iyi uyum ..

>0,95 n};ﬁkmeel uyum TLI= 598 Tyt uyum
Kaynak: Cokluk vd. 2018, s.271-272;Meydan ve Sesen, 2015, s.37-38; Bayram, 2016,
s.71-78; Secer,2015,s.190°dan faydalanilarak hazirlanmistir.

IFI

IF1=911 Iyi uyum

TLI

Olgegin tiimii i¢in Cronbach's Alpha Katsayisinin ,965 olarak hesaplanmustir. Her bir
faktor icin Cronbach's Alpha Katsayisi ise yiikselme ve memnuniyet faktori igin ,944,
gelistirme faktorii i¢in ,916, emeklilik faktorii icin ,923 ise alma faktorii i¢in ,851, planlama
faktorii i¢in ,847 olarak hesaplanmistir. Olgegin tiimii icin Cronbach's Alpha katsayisinin , 965
oldugundan yiiksek giivenilirlikte oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel kariyer yonetimi dlcegi ikinci diizey dogrulayiel faktér analizi: Orgiitsel
kariyer yonetimi dl¢eginin agimlayici faktor analizi ile olusan ve birinci .diizey faktor analizi
ile dogrulanan yiikselme ve memnuniyet, gelistirme, emeklilik ise alma ve planlama
boyutlarinin bir iist yap1 olan Orgiitsel kariyer yonetimi degiskenini temsil edip etmedigini

belirlemek i¢in ikinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
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Sekil 3.3
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi Yol Semasi
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Sekil 3.3’teki yol semasi incelendiginde 1. faktore ait maddelerin standardize yol
katsayilarinin en diisiik ,645 ve en yiiksek ,840 oldugu; 2. faktore ait maddelerin standardize
yol katsayilarinin en diisiik ,612 en yiiksek ,823 oldugu; iiciincii faktore ait maddelerin
standardize yol katsayilarinin en diisiik ,814 en yiiksek ,937 oldugu; 4. faktore ait maddelerin
standardize yol katsayilarinin en diisiik ,364 en yiiksek ,928 oldugu ve 5. faktore ait maddelerin
standardize yol katsayilarinin en diisiik ,616 en yiiksek ,842 oldugu goriilmektedir. G6zlenen
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degiskenlerin hata varyanslar1 incelendiginde en diislik hata varyansinin .107 en yiiksek hata

varyansinin .739 oldugu goriilmiistiir.

Her bir madde yiikiiniin anlamliligin1 gosteren kritik oranlar (KO) incelendiginde, en
diisiik KO degerinin 6,88 (¢28-28.madde); en yiiksek KO degerinin ise 12,65 (e26-madde 26)
oldugu goriilmiistiir. Kline (2019) parametre tahminlerinden KO degerleri 1,96’y1 asarsa, 05
diizeyinde; 2,58’1 asarsa ,01 diizeyinde manidar oldugu belirtmektedir. Bu dogrultuda KO

degerlerinin tamaminin,01 diizeyinde manidar oldugu sdylenebilir.
Tablo 3.10

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi Ikinci Diizey DFA I¢in Uyum Indeksleri

Uyum indeksi  Kabul Igin Kesme Noktalart Calismadaki deger Uyum diizeyi
< 2=miikemmel uyum
< 2,5= milkemmel uyum (kiiglik
orneklemlerde)
< 3= miikemmel uyum (biiyiik
orneklemlerde)
< 5= orta diizeyde uyum
< 0,05 mitkkemmel uyum
< 0,06 iyi uyum
RMSEA < 0,07 iyi uyum RMSEA=,064 Iyi uyum
< 0,08 iyi uyum
<0,10 zayif uyum
< 0,05 mitkkemmel uyum
RMR < 0,08 iyi uyum RMR=,065 Iyi uyum
< 0,10 vasat uyum
< 0,05 mitkkemmel uyum
SRMR < 0,08 iyi uyum SRMR=,0583 Iyi uyum
< 0,10 vasat uyum
> 0,90 iyi uyum

CMIN/DF

CMIN/DF=2,352 Miikemmel uyum

cH > 0,95 milkkemmel uyum CFI=917 Iyi uyum
> 0,90 iyi uyum B .

I > 0,95 miikkemmel uyum IFI=917 Iyi uyum
= — .

TLI > 0,90 iyi uyum TLI=.910 fyi uyum

> 0,95 mitkkemmel uyum
Kaynak: Cokluk vd. 2018, s.271-272;Meydan ve Sesen, 2015, s.37-38; Bayram, 2016, s.71-78;
Secer,2015,s.190°dan faydalanilarak hazirlanmistir.

Tablo 3.10’daki modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde CMIN/DF oraninin
miikemmel uyuma isaret ettigi, RMSEA, RMR, SRMR, CFI, IFI ve TLI degerlerinin ise iyi
uyuma isaret ettigi goriilmektedir. “Harrington’un (2009) aktardigina gére, maddelerin faktor
yiik degerlerinin 0.30’un altinda olmamasi istenir. 0.71 ve tizeri miikemmel, 0.63 ¢ok iyi, 0.55
1yi, 0.45 giizel/kabul edilebilir ve 0.32 zayiftir. Bu islemlerden sonra en son sonug sayfasi ve
yol semasi incelenerek modelin uyumuna karar verilir. Bu karar verme isleminde uyum iyiligi

sonuglari, faktor yiikleri, t degeri gibi faktorler dikkate alinir” (Capik, 2014). Dogrulayici faktor
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analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktor ytikleri, hata varyanslari, K.O degerleri ve uyum iyilikleri
birlikte degerlendirildiginde modelin dogrulandigi sdylenebilir.

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Dogrulatici Faktor Analizi (DFA);Arastirma verileriyle
orglitsel kariyer yonetimi 6lgegine tekrar dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Kayip veri
kontrolii yapilmis ve ug¢ degerler analizden ¢ikarilmistir. 837 kisilik veri seti iizerinden analiz
gerceklestirilmistir. Verilerin normal dagilip dagilmadigina grafikler, c¢arpiklik (skewness)
basiklik (kurtosis) degerleri incelenerek karar verilmistir. Carpiklik (skewness) degeri -,042 ve
basiklik (kurtosis) degeri ,085 olarak bulunmustur. Cokluk vd. (2018) carpiklik (skewness)
basiklik (kurtosis) degerlerinin -1,+1 arasinda olmasinin normalden asir1 sapmadigina yonelik
bir kanit olarak degerlendirilebilecegini, George ve Mallery (2020) ise -1,+1 arasinda
miikemmel olarak kabul edilebilecegi, -2,+2 arasindaki degerlerin ise bir¢ok durumda kabul
edilebilecegini ifade etmektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri ve grafiksel incelemelerle 837
kisiden olusan veri setinin normal dagildig1 varsayilmistir.

Yapilan DFA sonunda olusan yol semast sekil 3.4’te verilmistir. Yol semast
incelendiginde birinci faktore (yiikkselme ve memnuniyet) ait maddelerin standardize yol
katsayilarinin en diisiik ,677 (madde 12) ve en yliksek ,866 (madde 3) oldugu; 2. faktore
(gelistirme) ait maddelerin standardize yol katsayilarinin en diisiik ,603 (madde 20) en yiiksek
835 (madde 15) oldugu; igciincii faktore (emeklilik) ait maddelerin standardize yol
katsayilarinin ,865 (Madde 21) en yiiksek ,929 (madde 23) oldugu ; 4. faktore (ise alma) ait
maddelerin standardize yol katsayilarinin en diistik ,587 (Madde 29) en yiiksek ,921 (Madde
27) oldugu 5. faktore ait maddelerin standardize yol katsayilarinin en diisiik ,502 (Madde30)
en yiksek ,855 (Madde32 ) oldugu goriilmektedir.

Gozlenen degiskenlerin hata varyanslari incelendiginde en diisiik hata varyansinin
0.088(e23) en yiiksek hata varyansinin 0.736 (€29) oldugu goriilmiistiir.

Her bir madde ylikiinlin anlamliligin1 gosteren kritik oranlar (KO) incelendiginde, en
diisik KO degerinin 12,448 (e28); en yiksek KO degerinin ise 19,777 (e29) oldugu
goriilmiistiir. Kline (2019) parametre tahminleri degerleri 1,96’y1 asarsa ,05 diizeyinde; 2,581
asarsa, 0,01 diizeyinde manidar oldugu belirtmektedir. Bu dogrultuda KO degerlerinin

tamaminin 0,01 diizeyinde manidar oldugu sdylenebilir.
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Sekil 3.4
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi Yol Semasi
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Tablo 3.11°deki modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde CMIN/DF oraninin orta
diizeyde uyuma isaret ettigi, RMSEA, RMR, SRMR, CFI, IFI ve TLI degerlerinin ise iyi uyuma

isaret ettigi goriilmektedir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktor yiikleri,
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hata varyanslari, KO degerleri ve uyum iyilikleri birlikte degerlendirildiginde modelin
dogrulandigi sdylenebilir.

Tablo 3.11

Orgiitsel Kariyer Yonetimi DFA Icin Uyum Indeksleri

Uyum Indeksi  Kabul I¢in Kesme Noktalart Calismadaki deger ~ Uyum diizeyi
< 2=miikemmel uyum
< 2,5= milkemmel uyum (kii¢iik 6rneklem)

Orta diizeyde

CMIN/DF < 3= miikemmel uyum (biiyiik 6rneklem CMIN/DF=4,673 uyum
< 5= orta diizeyde uyum
< 0,05 miikkemmel uyum
< 0,06 iyi uyum
RMSEA <0,07 iyi uyum RMSEA=,066 Iyi uyum

< 0,08 iyi uyum

<0,10 zayif uyum

< 0,05 mitkkemmel uyum
RMR < 0,08 iyi uyum RMR=,054 Iyi uyum

< 0,10 vasat uyum

< 0,05 mitkkemmel uyum
SRMR < 0,08 iyi uyum SRMR=,0542 Iyi uyum
< 0,10 vasat uyum
> 0,90 iyi uyum

cH > 0,95 miikemmel uyum CFI=919 Iyt uyum
> 0,90 iyi uyum q .

" > 0,95 milkemmel uyum IFI=,919 Iyt uyum
= — '

TLI > 0,90 iyi uyum TLI=011 Iy uyum

> (0,95 miikkemmel uyum
Kaynak: Cokluk vd. 2018, s.271-272;Meydan ve Sesen, 2015, s.37-38; Bayram, 2016, s.71-78;
Secer,2015,s.190°dan faydalanilarak hazirlanmistir.

Olgegin tiimii icin Cronbach's Alpha katsayis1 ,967 olarak hesaplanmustir. Her bir faktor
icin hesaplanan Cronbach's Alpha katsayisi ise yiikkselme ve memnuniyet faktorii i¢in ,948;
gelistirme faktorii icin ,918; emeklilik faktorii icin ,930 ; ise alma faktorii i¢in ,891 ve planlama
faktorii icin ,843 olarak hesaplanmistir . Olgegin tiimii icin Cronbach's Alpha katsayis1 ,967
oldugundan yiiksek giivenilirlikte oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Ikinci Diizey Dogrulayicr Faktor Analizi: Orgiitsel
kariyer yonetimi 6lgeginin agimlayici faktor analizi ile olusan ve birinci diizey faktor analizi ile
dogrulanan yiikselme ve memnuniyet, gelistirme, emeklilik ise alma ve planlama boyutlarinin
bir iist yap1 olan orgiitsel kariyer yonetimi degiskenini temsil edip etmedigini belirlemek i¢in

ikinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
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Sekil 3.5
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi Yol Semasi
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Sekil 3.5°deki yol semasi incelendiginde 1. faktore ait maddelerin standardize yol
katsayilarinin en diisiik ,676 ve en yiiksek ,867 oldugu; 2. faktore ait maddelerin standardize
yol katsayilarmin en diisiik ,605 en yiiksek ,834 oldugu; tgiincii faktore ait maddelerin
standardize yol katsayilarinin en diisiik ,819 en yiiksek ,929 oldugu; 4. faktore ait maddelerin
standardize yol katsayilarinin en diisiik ,585 en yiiksek ,921 oldugu ve 5. faktore ait maddelerin
standardize yol katsayilarinin en diisiik ,501 en yiiksek ,858 oldugu goriilmektedir. G6zlenen
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degiskenlerin hata varyanslar1 incelendiginde en diisiik hata varyansinin ,088 en yiiksek hata

varyansinin .739 oldugu goriilmiistiir.

Her bir madde yiikiiniin anlamliligin1 gosteren kritik oranlar (KO) incelendiginde, en
diisiik KO degerinin 12,475 (e23-23.madde); en yiiksek KO degerinin ise 19,781 (e29-madde
29) oldugu goriilmiistiir. Kline (2019) parametre tahminlerinden KO degerleri 1,96’y1 asarsa,
05 diizeyinde; 2,58’1 asarsa ,01 diizeyinde manidar oldugu belirtmektedir. Bu dogrultuda KO

degerlerinin tamaminin,01 diizeyinde manidar oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.12

Cok Faktorlii DFA Icin Uyum Indeksler

Uyum Indeksi  Kabul Icin Kesme Noktalar1 Calismadaki deger Uyum diizeyi
< 2=miikemmel uyum
< 2,5= miikemmel uyum (kii¢iik
orneklemlerde)
< 3= milkemmel uyum (biiyiik
orneklemlerde)
< 5= orta diizeyde uyum
< 0,05 mitkkemmel uyum
< 0,06 iyi uyum
RMSEA < 0,07 iyi uyum RMSEA=,067 Iyi uyum
< 0,08 iyi uyum
<0,10 zayif uyum
< 0,05 mitkkemmel uyum
RMR < 0,08 iyi uyum RMR=,056 Iyi uyum
< 0,10 vasat uyum
< 0,05 mitkkemmel uyum
SRMR < 0,08 iyi uyum SRMR=,0563 Iyi uyum
< 0,10 vasat uyum
> 0,90 iyi uyum

CMIN/DF

CMIN/DF=4,712 Orta diizeyde uyum

CFl > (0,95 mitkkemmel uyum CFI=o17 Iyi uyum
> 0,90 iyi uyum _ -

IF > 0,95 mitkemmel uyum IFI=917 lyi uyum
= — :

TLI > 0,90 iyi uyum TLI=.910 iyi uyum

> (0,95 mitkkemmel uyum
Kaynak: Cokluk vd. 2018, s.271-272;Meydan ve Sesen, 2015, s.37-38; Bayram, 2016, s.71-78;
Secer,2015,s.190°dan faydalanilarak hazirlanmigtir.

Modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde CMIN/DF oraninin orta diizeyde uyuma
isaret ettigi, RMSEA, RMR, SRMR, CFIL, IFI ve TLI degerlerinin ise iyi uyuma isaret ettigi
gorilmektedir. “Harrington’un (2009) aktardigina gore, maddelerin faktor yiik degerlerinin
0.30 dan altinda olmamasi istenir. 0.71 ve iizeri milkemmel, 0.63 ¢ok iyi, 0.55 iyi, 0.45
giizel/kabul edilebilir ve 0.32 zayiftir. Bu islemlerden sonra en son sonug sayfasi ve yol semast
incelenerek modelin uyumuna karar verilir. Bu karar verme isleminde uyum 1yiligi sonuglari,

faktor yiikleri, t degeri gibi faktorler dikkate alinir” (Capik, 2014). Dogrulayici faktdr analizi
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sonucunda ortaya cikan faktor yiikleri, hata varyanslari, K.O degerleri ve uyum iyilikleri

birlikte degerlendirildiginde modelin dogrulandigi sdylenebilir.

3.1.3.2.Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi

Ogretmen, miidiir yardimeis1 ve miidiirlerin is motivasyonunu dlgmek amaciyla Gagné,
Forest, Gilbert, Aubé, Morin ve Malorni tarafindan (2010) gelistirilen, Civilidag ve
Sekercioglu‘nun (2017) Tiirk¢e’ye uyarladigt “Cok boyutlu is motivasyonu o6lgegi”
kullanilmistir. Cok boyutlu is motivasyonu 6lgeginin orijinal hali 19 madde ve bes boyuttan
olusmaktadir. Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi asamasinda 19. maddenin analiz dis1 birakilmus
ve Olgek 18 madde iizerinden uyarlanmistir. Cok boyutlu is motivasyonu o6lgegi kisisel
diizenleme, digsal diizenleme-maddesel, digsal diizenleme-sosyal, motive olmama, ice
yansitilan diizenleme ve i¢sel motivasyon olmak iizere 6 boyuttan olusmaktadir. 7°1i likert tipi
ile derecelendirilmistir. Olgekte yer ifadeler katilma derecesine gore hi¢c uygun degil,
cogunlukla uygun degil, uygun degil, orta, uygun, olduk¢a uygun ve tamamen uygun
seceneklerinden birisi tercih edilerek cevaplandirilmaktadir. Arastirmada ¢alisanlarin is
motivasyonlarin1 belirleyebilmek amaglandigindan motive olmama boyutundaki maddeler
uzman gorisli almarak kapsam dis1 birakilmis ve bes boyutlu olarak analizler
gergeklestirilmistir.

Aragtirma verileriyle ¢cok boyutlu is motivasyonu 6l¢egine dogrulayici faktor analizi
yapilmustir. Kayip veri kontrolii yapilmis ve u¢ degerler analizden ¢ikarilmigtir. 837 kisilik veri
seti izerinden analiz gerceklestirilmistir. Verilerin normal dagilip dagilmadigina grafikler,
carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerleri incelenerek karar verilmistir. Carpiklik
(Skewness) degeri -,063, basiklik (Kurtosis) degeri -,340 olarak bulunmustur. Cokluk vd.
(2018) carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin -1,+1 arasinda olmasinin
normalden asirt sapmadigina yonelik bir kanit olarak degerlendirilebilecegini, George ve
Mallery (2020) ise -1,+1 arasinda miikemmel olarak kabul edilebilecegi, -2,+2 arasindaki
degerlerin ise bir¢ok durumda kabul edilebilecegini ifade etmektedir. Carpiklik ve basiklik
degerleri ve grafiksel incelemelerle 837 kisiden olugsan veri setinin normal dagildig:
varsayilmistir.

Yapilan DFA sonunda olusan yol semasi asagida verilmistir. Sekil 3.6’daki yol semasi
incelendiginde; Birinci faktore (kisisel diizenleme)  ait maddelerin standardize yol
katsayilarinin en diisiik ,821(Madde 12) ve en yiiksek ,835 (Madde 8) oldugu; ikinci faktore

(digsal diizenleme-maddesel) ait maddelerin standardize yol katsayilarinin en diisiik ,722
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(Madde 13) en yiiksek ,870 (Madde 15) oldugu; tiglincii faktore (digsal diizenleme-sosyal) ait
maddelerin standardize yol katsayilarinin ,790 (Madde 7) en yiiksek 849 (Madde 9) oldugu;
dordiincii faktore (ige yansitilan diizenleme) ait maddelerin standardize yol katsayilarinin en
diisiik ,623 (Madde16) en yiiksek ,710 (Madde18) oldugu; besinci faktore ait (i¢sel motivasyon)
maddelerin standardize yol katsayilarinin en diisiik ,911 (madde 2) en yiiksek ,966 (Madde 4)
oldugu goriilmektedir. Gozlenen degiskenlerin hata varyanslari incelendiginde en diisiik hata
varyansinin 0.194 (el5) en yiiksek hata varyansinin 0.795 (e8) oldugu goriilmiistiir.

Her bir madde yiikiiniin anlamliligin1 gosteren kritik oranlar (KO) incelendiginde, en
diisiik KO degerinin 7,897 (el5); en yiiksek KO degerinin ise 17,565 (e10) oldugu goriilmiistiir.
Kline (2019) kritik oran degerleri 1,96’y1 asarsa 05 diizeyinde; 2,58’i agarsa 0,01 diizeyinde
manidar oldugu belirtmektedir. Bu dogrultuda KO degerlerinin tamaminin 0,01 diizeyinde
manidar oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.13’de Modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde CMIN/DF oraninin orta
diizeyde uyuma isaret ettigi, RMSEA, RMR, degerlerinin ise iyi uyuma isaret ettigi
goriilmektedir. SRMR, CFI, IFI ve TLI degerlerinin ise miikemmel uyuma isaret ettigi
goriilmektedir.

Tablo 3.13

Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi uyum indexleri

Uyum indeksi ~ Kabul I¢in Kesme Noktalari Caligmadaki deger =~ Uyum Diizeyi
< 2=miilkemmel uyum
< 2,5= milkemmel uyum (kii¢iik 6rneklem)

CMIN/DF = 3= mitkemmel uyum (bityik Grneklem CMIN/DF= 4,282 Orta diizeyde uyum
< 5= orta diizeyde uyum
< 0,05 mitkkemmel uyum
< 0,06 iyi uyum

RMSEA < 0,07 iyi uyum RMSEA=,062 Iyi uyum

< 0,08 iyi uyum

<0,10 zayif uyum

< 0,05 mitkkemmel uyum
RMR < 0,08 iyi uyum RMR=,076 Iyi uyum

< 0,10 vasat uyum

< 0,05 mitkkemmel uyum
SRMR < 0,08 iyi uyum SRMR=,0441 Miikkemmel uyum
< 0,10 vasat uyum
> 0,90 iyi uyum

CFl > 0,95 mitkkemmel uyum CF1=,967 Miikemmel uyum
> 0,90 iyi uyum _ i

IF! > (0,95 mitkkemmel uyum IFI=967 Miikemmel uyum

L e TLI=,957 Miikemmel uyum

> 0,95 miikemmel uyum

Kaynak: Cokluk vd. 2018, s5.271-272;Meydan ve Sesen, 2015, s.37-38; Bayram, 2016, s.71-78; Seger,
2015,s.190°dan faydalanilarak hazirlanmistir.
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Sekil 3.6
Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Yol Semast
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Dogrulayict Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktor yiikleri, hata varyanslari, K.O
degerleri ve uyum iyilikleri birlikte degerlendirildiginde modelin dogrulandig1 sdylenebilir.

Civilidag ve Sekercioglu‘nun (2017) Cok boyutlu is motivasyonu 6lgegini Tiirkce ’ye
uyarlama ¢alismasinda Cronbach alfa katsayilarin1 motive olmama alt boyutu i¢in. 72 igsel
motivasyon alt boyutu i¢in. 73, digsal diizenleme-sosyal alt boyutu i¢in .78, kisisel diizenleme
alt boyutu icin .76, dissal diizenleme-maddesel alt boyutu i¢in .80 ve i¢e yansitilan diizenleme
alt boyutu i¢in .73 olarak hesaplanmistir.

Cok boyutlu is motivasyonu 6lgeginin her bir faktorii i¢in hesaplanan Cronbach's Alpha
Katsayisinin ise kisisel diizenleme faktorii icin ,861; digsal diizenleme-maddesel faktorii i¢in
,847; digsal diizenleme-sosyal faktorii i¢in ,853 ;ice yansitilan diizenleme faktorii i¢in ,713 ve
i¢sel motivasyon faktérii igin ,951 oldugu goriilmiistiir. Olgegin tiimii icin Cronbach's Alpha

katsayisinin ,743 oldugundan oldukca giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.3.2. Nitel Veri Toplama Araclar:

Calismanin nitel arastirma yaklasimi ile yiriitiilen ikinci boliimiinde kullanilan
boliimiinde Tirk Egitim Sisteminde uygulanan orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1 ve
calisanlarin ig motivasyonuna iliskin mevcut durumu ayrintili bigimde betimleyecek verileri
elde edebilmek amaciyla nitel aragtirma yontemlerinde sik¢a bagvurulan goriisme ve dokiiman
incelemesi teknigi kullanilmistir.

Aragtirmadaki gortisme verileri agik uclu sorulardan meydana gelen yar1 yapilandirilmis
gorisme formu kullanilarak toplanmistir. Yar1 yapilandirilmis goriisme formunun birinci
boliimii arastirmaya katilan goriismecilerin demografik bilgilerinden olusmustur. Goriisme
formunun ikinci boliimiinde ise Tirk Egitim Sisteminde uygulanan orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalar1 ve calisanlarin is motivasyonuna iliskin mevcut durumuna iliskin algilar
derinlemesine belirleyebilmek amaciyla agik uclu sorular kullanilmistir. Katilimcilarin
gorlslert almirken ihtiya¢ duyulacagi varsayilan sonda sorular hazirlanarak katilimcilarin
konuya iligkin tiim boyutlar1 degerlendirmeleri amaglanmistir. Gorlismeler gergeklesirken
katilimcilarin goriis belirtmedigi boyutlarla ilgili sonda sorular yoneltilerek konuya iliskin
goriigleri alinmaya ¢alisilmistir.

Arastirma kapsaminda katilimcilara agsagidaki sorular yoneltilmistir.

1. Tirk Egitim Sistemindeki oOrgiitsel kariyer yOnetimi uygulamalart sizi nasil
etkilemektedir bu konu hakkindaki goriisleriniz nelerdir?
2. Tirk Egitim Sistemindeki orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel isleyis

tizerindeki etkileri hakkindaki goriisleriniz nelerdir?
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3. Tirk Egitim Sisteminde orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinda goériilen sorunlara
iliskin goriisleriniz nelerdir?

4, Turk Egitim Sisteminde Orgiitsel kariyer yoOnetimi uygulamalarinda goriilen
aksamalarin iyilestirilmesine yonelik goriisleriniz nelerdir?

5. Tirk Egitim Sisteminde kariyer yonetimi ile ilgili olarak ig motivasyonunu arttirmaya

yonelik goriisleriniz nelerdir?

3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin birinci asamasinda kullanilacak nicel veriler ti¢ boliimden olusmustur.
Birinci bolimde arastirmaya katilan 6gretmen, midiir yardimcist ve miidirlerin kisisel
bilgilerine, ikinci boliimde orgiitsel kariyer yonetimine yonelik algilari, tiglincii boliimde is
motivasyonuna iliskin algilarin1 belirlemeye yonelik maddelere yer verilmistir. Ogretmen
yonetici ve okul miidiirleri i¢in ayr1 bir anket formu hazirlanmamis ayni anket formu tizerinden
veriler toplanmustir.

Arastirmanin ikinci agsamasinda 6gretmenlerle 5, miidiir yardimeilari ile 5 ve miidiirlerle
5 olmak iizere toplam 15 bireysel goriisme gerceklestirilmistir. Goriismeler ortalama 35 dakika
stirmistiir. Bireysel goriismeler i¢in katilimcilardan randevu alinmis ve en uygun oldugu
zamanlarda goriismeler gerceklestirilmistir. Goriismeler Zoom programi iizerinden yapilmis ve
kayit altina alinmigtir. Gorlismeler yar1 yapilandirilmig gériisme formu yoluyla acik uclu sorular
yoneltilerek gerceklestirilmistir. Gerektiginde katilimcinin goriislerinde deginilmeyen konu
oldugunda sonda sorular yoneltilerek konu hakkinda goriis belirtmeleri istenmistir. Dokiiman
incelemesi kapsaminda Tiirk Egitim Sistemine kaynak teskil eden T.C. Anayasasi, kanunlar,
tiiziikler, yonetmelikler vb. mevzuatlar, politika belgeleri ve internet tabanl bilgi kaynaklar

incelenmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda toplanan veriler nicel verilerin analizi ve nitel verilerin analizi

seklinde iki baslik altinda incelenmistir

3.5.1. Nicel Verilerin Analizi

Arastirma kapsamindaki nicel veriler iki farkli 6lgme araci kullanilarak toplanmistir.
Orgiitsel kariyer yonetimi dlgeginde besli dereceleme &lgei, cok boyutlu is motivasyonu

Olgeginde yedili dereceleme Olgegi kullanilmistir. Anlamliliga yonelik testler ve korelasyon
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analizinde ,05 ve ,01 diizeyleri dikkate alinmistir. Yapilan analizlerde dikkate alinan anlamlilik
diizeyi belirtilmistir.

Verilerin analizinde SPSS Statistics 27 ve SPSS Amos programi kullanilmistir. Yiizde,
frekans, aritmetik ortalama, standart sapma, basit korelasyon, parametrik testlerden iliskisiz
orneklemler icin t-testi, iliskisiz 6rneklemler igin tek faktorlii varyans analizi (One Way
ANOVA) kullanilmistir. Parametrik testlerin uygunluguna c¢arpiklik basiklik katsayilarina ve
grafiksel incelemelerle karar verilmistir.

Iliskisiz drneklemler igin t-testi yapilirken her iki grubun varyanslarmim esit dagilip
dagilmadigina Levene testi ile kontrol edilmistir. Levene testindeki degerin anlamlilik
diizeyinden biiyiik olmas1 durumunda iki grubun karsilastirilmasinda esit varyansli yaklagim,
kiigiik olmas1 durumunda ise esit varyansl olmayan yaklasim kullanilmistir (Biiylikoztiirk,
2020; Cohen vd., 2021).

Tek faktorlii varyans analizi (One Way ANOVA) yapilirken karsilagtirilan gruplarin
varyanslarin homojen dagilip dagilmadigi Levene tesi ile kontol edilmistir. Levene testindeki
degerin anlamlilik diizeyinden biiyiik olmasi durumunda varyanslarin homojen oldugundan
Anova tablosu yorumlanmig, anlamlilik diizeyinden kii¢iik olmas1 durumunda varyanslarin
homojen olmadigindan Welch testi yorumlanmistir. Varyanslarin homojen oldugu ve
karsilastirilan gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu durumlarda hangi gruplar arasinda
anlamli farklilik bulundugunu tespit edebilmek i¢in Scheffe ve LSD ¢oklu karsilagtirma testleri
yapilmustir. Varyanslarin homojen olmadig: ve karsilastirilan gruplar arasinda anlamli farklilik
oldugu durumlarda hangi gruplar arasinda anlamli farklilik bulundugunu tespit edebilmek icin
Games-Howell c¢oklu karsilastirma testi yapilmistir. (Biiyiikoztiirk, 2020; Cohen vd.,
2021;Ers6z ve Ersoz, 2019; Nakip ve Yaras, 2017)

Ayrica degiskenler arasi iliskilerin diizeylerini degerlendirebilmek i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Calismada degigkenler aras1 korelasyonlarin incelenmesinde asagida verilen
kistaslar goz oniine alinmistir. Muijs (2022) korelasyon katsayisi ile ilgili olarak +(0,00-0,09)
diizeyini zayif; +(0,10- 0,29) diizeyini 1liml1; £(0,30-0,49) diizeyini orta ; +(0,50-0,79) diizeyini
giiclii; +(0,80-1,00) diizeyini ¢ok giiclii oldugunu ifade etmektedir. Roscoe (1975) ise
korelasyon katsayisi ile ilgili olarak r=0,00 ise iligski yok; 0,01-0,29 ise diisiik diizeyde;0,30-
070 orta diizeyde;0,71-0,99 yiiksek diizeyde; 1 miikemmel iliski oldugunu ifade etmektedir
(Biiytikoztiirk vd., 2020).

Egitim ¢alisanlarinin Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina
yonelik alg1 diizeylerini belirleyebilmek icin frekans, aritmetik ortalama, standart sapma

hesaplanmustir.
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Egitim calisanlarinin Tiirk Egitim Sisteminde 6rgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina
yonelik goriislerinin analizinde cinsiyet ve medeni durum degiskenleri i¢in iligkisiz 6rneklemler
i¢in t-testi; yas, 0grenim durumu, okul tiirii, gérev ve 6gretmenlik kariyeri degiskenleri i¢cin Tek
Faktorlii Varyans Analizi yapilmistir.

Egitim ¢alisanlarinin is motivasyonlarina yonelik algi diizeylerini belirleyebilmek i¢in
frekans, aritmetik ortalama, standart sapma hesaplanmistir. Egitim c¢alisanlarinin is
motivasyonlarina yonelik goriislerinin analizinde cinsiyet ve medeni durum degiskenleri i¢in
iliskisiz 6rneklemler igin t-testi; yas, kidem, 6grenim durumu, okul tiirii, gérev ve 6gretmenlik
kariyeri degiskenleri icin Tek Faktorlii Varyans Analizi yapilmustir. Orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalari ile is motivasyonu arasinda iligskiyi belirleyebilmek igin korelasyon analizin

yapilmistir.

3.5.2. Nitel Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda bireysel goriismelere dayali olarak elde edilen ses kayitlari
desifre edilerek MAXQDA programi kullanilarak analizler gerceklestirilmistir. Veriler tema
analizi, betimsel analiz ve igerik analizi yapilarak ¢oziimlenmistir. Sonuglarin tartisiimasi
asamasinda analitik genelleme yapilmistir. Analize baslamadan once desifreler de tekrarli
okumalar yapilmistir. Nitel veriler analiz edilirken elde edilen goriisme kayitlarinin
desifresinden baslanarak temalar ve alt temalar olusturulmustur. Tema analizinde desifresi
yapilan gorligme gozlem varsa dokiimanlardan elde edilmis olan veriler iizerinden tema ve alt
temalar olusturulmustur. Yapilan analizden yola ¢ikilarak katilimcilarin hangi ana tema ve alt
tema altinda goriis belirttiklerini ¢etele tablosu olusturularak verilmistir. Nitel arastirmayi
nicellestirme kaygisindan hareketle frekans ve yilizde verilmemistir. Betimsel analizde
katilimcilarin ilgili tema ve alt tema konusundaki goriisleri ¢etele tablosunun altinda dogrudan
alintilarla arastirmaci yorumu katilmadan betimsel olarak verilmistir. Igerik analizinde ilk &nce
temalandirilan sonra betimsel olarak anlamlandirilan veriler karsilastirmalar yapilarak
arastirmact yorumu ile birlikte yorumlanmistir (Giinbayi, 2018; Giinbay1, 2019).

Arastirmada gegerliligi saglayabilmek adia veri toplama teknikleri olarak goriisme,
gozlem ve dokiimanlardan yararlanilarak cesitleme yapilmaya c¢alisilmistir. Arastirmanin
baslangici, yiiriitiilmesi ve sonuglandirilmasi siirecleri uzman incelemesine sunulmustur.
Gortisme sonras1 elde edilen ilk wveriler, yazili hale getirilerek, analizler ve sonuclar
katilimeilarla paylasilarak katilimer teyidi  alinmigtir  (Giinbayi, 2018;Merriam, 2018;
Silverman, 2018).
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Arastirmanin giivenilirligini saglayabilmek icin arastirmada elde edilen bulgularin timii
dogrudan, yorum yapilmadan verilmistir. Arastirmada elde edilen veriler kullanilarak 6nce
arastirmaci ve ardindan uzman tarafindan tema kodlamasi yapilmistir. Arastirmaci ve uzman
tarafindan yapilan tema kodlamalar1 karsilastirllmis ve ortak temalar elde edilmistir.
kodlayicilar arasi giivenirligin saglanabilmesi i¢in tema ve kodlamalar1 gosteren bir KAPPA
analiz tablosu arastirma konusu hakkinda bilgi sahibi olmayan bir uzmandan kodlama yapmast
istenilmistir. Arastirmaci ve disaridan kodlama yapan uzmanin kodlamalar1 kullanilarak SPSS
programinda KAPPA degeri (,84) hesaplanmistir. Arastirmaci tarafindan elde edilen tiim
veriler yapilan analizler ve sonuglar disaridan bir uzmanin incelemesine sunularak teyit
incelemesi yapilmistir (Creswell, 2019;Landis ve Koch, 1977; Merriam, 2018).

Arastirmanin etik boyutuna yonelik olarak ilk 6nce Akdeniz Universitesi Etik
Kurulundan etik kurul onay1 alinmistir. Etik kurul onayinin ardindan Antalya Il Milli Egitim
Midirliglinden arasgtirmanin uygulanabilmesi i¢in arastirma izni alinmistir. Gorligmelere
baslanmadan Once katilimcilara aragtirma konusu ile ilgili bilgilendirme yapilmistir.
Katilimcilara aragtirmaya katilimin goniilliiliik esasina bagli oldugu ve arastirmanin her
asamasinda istedikleri takdirde arastirmadan ¢ekilebilecegi, verilerin tamamen bilimsel amaclh
olarak kullanilacagi, aragtirma ile ilgili goriislerinin tam olarak anlasilip anlagilmadigini teyit
icin bilgisine basvurulacagi ve etik ilkelere bagl kalinacagi, bir goriisme planlandigi ve
gerektiginde bir goriisme daha yapilabilecegi konusunda bilgi verilmistir. Katilimeilarin
aragtirmaya katilimi kabul ettigini gosteren katilim izin formu imzalanmistir. Katilimeilardan
bazilar1 ¢esitli nedenlere dayali olarak arastirmaya katilmay1 kabul etmemislerdir. Arastirma
calismaya katilmaya goniillii olan katilimeilarla yiiriitiilmiistiir. Katilimcilarin bilgilerinin gizli
tutulabilmesi icin, arastirmaci tarafindan dgretmenler icin O1,02 vb.; miidiir yardimcilar1 i¢in

MY 1 MY2 vb. ve miidiirler i¢in M1,M2 vb. kodlamalar kullanilmistir
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimde ilk olarak arastirmanin katilimeilart hakkindaki bilgiler verilmis ardindan
arastirmanin alt problemlerine iliskin bulgular verilmistir. Arastirma bulgulari nicel ve nitel

arastirma bulgular1 olmak tizere iki baslik altinda sunulmustur.

4.1. Egitim Cahsanlarinin Kisisel Bilgileri

Arastirmanin bu bolimiinde nicel yontemle yiiriitiilen birinci asama ve nitel yontemle
yiiriitiilen ikinci asamaya katilan egitim calisanlarinin (6gretmen, miidiir yardimcisi ve okul
miidiirii) kisisel bilgilerine verilmistir. Nicel yontemle yiiriitiilen birinci asamaya katilan
orneklem grubuna ait kisisel bilgiler ve nitel yontemle yiiriitiilen ikinci asamaya katilan ¢caligma

grubunun ait kigisel bilgiler seklinde verilmistir.

4.1.1. Nicel Yontemle Yiiriitiilen Birinci Asamaya Katilan Orneklem Grubunun Ait
Kisisel Bilgiler

Aragtirmanin nicel yontemle yliriitiilen birinci agamasina katilan 6rneklem grubunun ait
kisisel Tablo 4.1°de verilmistir.

Analizlerden elde edilmis olan verilere gore arastirmaya 373 Ogretmen, 266 miidiir
yardimcisi ve 198 okul miidiirii olmak tlizere toplam 837 egitim ¢alisan1 katilmistir. Arastirmaya
katilan Ogretmenler cinsiyet degiskenine gore incelendiginde 227 (61)’sinin kadin, 146
(39)’smnin erkek oldugu; medeni durum degiskenine gore incelendiginde; 316 (85)’sinin evli,
57 (15)’sinin bekar oldugu; yas degiskenine gore incelendiginde 18 (4,8 )’inin 22-32 yas, 93
(24,9)’linilin 33-43 yas, 143 (38,3)’liniin 44-54 yas, 119 (31,9)’unun 55 ve {stii yas araliginda
oldugu; kidem degiskenine gore incelendiginde 63 (16,9)’{iniin 1-10 y1l, 96 (25,7)’sinin 11-20
yil, 115 (30,8)’inin 21-30 y1l, 90 (26,5)’min 31 yil ve Ustii, kideme sahip oldugu; 6grenim
durumu degiskenine gore incelendiginde 19 (5,)’unun 6n lisans, 278 (75)’sinin lisans, 76
(20)’s1min lisansiistii 6grenim gordiigii; okul tiirti degiskenine gore incelendiginde 33 (8,8)’1iniin
anaokulu, 118 (31,6)’inin ilkokul, 97 (26,1)’sinin ortaokul, 109 (29,2)’unun lise, 16 (4,3)’sinin
diger kademelerde gorev yaptigi; 0gretmenlik kariyeri degiskenine gore incelendiginde 79

(21,2)’unun 6gretmen, 232 (62,2)’sinin uzman ogretmen, 62 (16,6)’sinin basdgretmen kariyer
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basamaginda oldugu; il¢e degiskenine gore incelendiginde 55 (15)’inin Aksu, 38 (10)’inin
Dosemealt1, 143 (38)’iinlin Kepez, 42 (11)’sinin Konyaalti, 95 (26)’inin Muratpasa il¢esinde
gorev yaptig1 goriilmektedir.

Tablo 4.1

Orneklem Grubunun Kisisel Bilgileri

Midiir

. Ogretmen Miidiir Toplam
Degiskenler Gruplar N=373 Yardimeist 190 N=837
N= 266
N % N % N % N %
- Kadm 227 61 98 36,8 63 32 388 46,36
Cinsiyet
Erkek 146 39 168 63,2 135 68 449 53,64
Medeni Durum Evli 316 85 220 82,7 181 91 717 85,66
Bekar 57 15 46 17,3 17 8,6 120 14,34
22-32 18 4,8 25 9,4 22 11,1 65 7,77
33-43 93 24,9 83 31,2 23 116 199 23,78
Yas 44-54 143 38,3 115 432 80 40,4 338 40,38
55 ve Ustil 119 319 43 16,2 73 36,9 235 28,08
1-10 yil 63 16,9 59 22,2 16 8,1 138 16,49
Kidem 11-20 yil 96 25,7 66 24,8 52 26,3 214 2557
21-30 y1l 115 30,8 83 31,2 67 33,8 265 31,66
31 y1l ve {istii 99 26,5 58 21,8 63 31,8 220 26,28
On Lisans 19 51 16 6,0 23 12 58 6,93
Ogrenim Durumu  Lisans 278 75 171 64,3 109 55 558 66,67
Lisanstistii 76 20 79 29,7 66 33 221 26,40
Anaokulu 33 8,8 21 7,9 24 12,1 78 9,32
Ilkokul 118 316 71 26,7 53 26,8 242 28,91
Okul Tiirti Ortaokul 97 26,0 74 27,8 50 25,3 221 26,40
Lise 109 29,2 79 29,7 52 26,3 240 28,67
Diger 16 4,3 21 7,9 19 9,6 56 6,69
. Ogretmen 79 21,2 59 22,2 25 126 163 19,47
Ogretmenlik
Kariyeri Uzman 6gretmen 232 62,2 184 69,2 122 61,6 538 64,28
Basgogretmen 62 16,6 23 8,6 51 258 136 16,25
Aksu 55 15 25 9,4 26 13,1 106 12,66
Do6semealt 38 10 20 75 20 10,1 78 9,32
Iige Kepez 143 38 113 425 76 384 332 39,67
Konyaalti 42 11 31 11,7 19 9,6 92 10,99
Muratpasa 95 26 77 28,9 57 28,8 229 27,36

Arastirmaya katilan miidiir yardimcilari, cinsiyet degiskenine gore incelendiginde, 98
(36,8)’inin  kadin, 168 (63,2)’inin erkek oldugu, medeni durum degiskenine gore
incelendiginde; 220 (82,7)’sinin evli 46 (16,3)’smin bekar oldugu; yas degiskenine gore
incelendiginde 25 (9,4 )’inin 22-32 yas, 83 (31,2)’linlin 33-43 yas, 115 (43,2)’inin 44-54 yas,
43 (16,2)’linilin 55 ve tstl yas araliginda oldugu; kidem degiskenine gore incelendiginde 59
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(22,2)’unun 1-10 y1l, 66 (24,8)’smin 11-20 y1l, 83(31,2)’liniin 21-30 y1l, 58 (21,8)’inin 31 y1l
ve iistii, kideme sahip oldugu; 6grenim durumu degiskenine gore incelendiginde 16 (6,0)’sinin
on lisans, 171 (64,3)’inin lisans, 79 (29,7)’unun lisansiisti 6grenim gordiigii; okul tiirti
degiskenine gore incelendiginde 21(7,9)’inin anaokulu, 71 (26,7)’inin ilkokul, 74 (27,8)’iinlin
ortaokul,79 (29,7)’unun lise, 21 (7,9)’inin diger kademelerde gorev yaptigi; 0gretmenlik
kariyeri degiskenine gore incelendiginde 59 (22,2)’unun 6gretmen, 184 (69,2)’{iniin uzman
Ogretmen, 23 (8,6)’liniin basogretmen kariyer basamaginda oldugu; il¢ce degiskenine gore
incelendiginde 25 (9,4)’inin Aksu, 20 (7,5)’inin Dosemealt1, 113 (42,5)’linlin Kepez, 31
(11,7)’inin Konyaalt1, 77 (28,9)’sinin Muratpasa ilgesinde gorev yaptig1 goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan miidiirler cinsiyet degiskenine gore incelendiginde 63(32)’iiniin
kadin, 135 (68)’inin erkek oldugu, medeni durum degiskenine gore incelendiginde; 181
(91)’inin evli 17 (9)’sinin bekar oldugu; yas degiskenine gore incelendiginde 22 (11,1 )’sinin
22-32 yas, 23 (11,6)’iiniin 33-43 yas, 80 (40,4)’inin 44-54 yas, 73 (36,9)’linlin 55 ve istii yas
araliginda oldugu; kidem degiskenine gore incelendiginde 16 (8,1)’simin 1-10 yil, 52
(26,3)’sinin 11-20 y1l, 67(33,8)’sinin 21-30 y1l, 63 (31,8)’liniin 31 y1l ve iistii, kideme sahip
oldugu; O0grenim durumu degiskenine gore incelendiginde 23 (12)’iiniin 6n lisans, 109
(55)’unun lisans, 66 (33)’smnin lisansiistii 6grenim gordiigl; okul tirli degiskenine gore
incelendiginde 24 (12,1)liniin anaokulu, 53 (26,8)’liniin ilkokul, 50 (25,3)’sinin ortaokul, 52
(26,3)’sinin lise, 19 (9,6)’unun diger kademelerde gorev yaptigi; Ogretmenlik Kariyeri
degiskenine gore incelendiginde 25 (12,6)’inin 6gretmen, 122 (61,6)’sinin uzman dgretmen, 51
(28,8)’inin basogretmen kariyer basamaginda oldugu; ilce degiskenine gore incelendiginde 26
(13,1)’sinin Aksu, 20 (10,1)’sinin Désemealt1, 76 (38,4)’sinin Kepez, 19 (9,6)’unun Konyaalti,
57 (28,8)’sinin Muratpasa ilgesinde gorev yaptig1 goriilmektedir.

4.1.2. Nitel Yontemle Yiiriitiilen fkinci Asamaya Katilan Calisma Grubuna Ait Kisisel
Bilgiler

Nitel yontemle yliriitiilen ikinci asamaya katilan ¢alisma grubuna ait kisisel bilgiler
Tablo.4.2’de verilmistir.

Nitel aragtirmaya Aksu, Dosemealt, Kepez, Konyaalti ve Muratpasa ilgelerinden 1’er
O0gretmen 1’er midiir yardimcisi ve 1’er miidiir olmak {izere her ilgeden 3 kisi toplamda 15 kisi
katilmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin 3’kadin 2’si erkek, miidiir yardimcilarmin 1’1
kadin 4 erkek, miidiirlerin 2’si kadin 3’ii erkektir. Ogretmenlerin 4°ii evli 1°1i bekar, miidiir

yardimcilarinin 4’ evli “1°1 bekar, miidiirlerin 4’1 evlidir.
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Tablo 4.2

ITkinci Asamaya Katilan Calisma Grubunun Kigsisel Bilgileri

=
- — — B ': = = . —
L : = 8 SE %
E & 3 5 8 F 5E Hs B2
¥ &} = S = o O £ O35 M2
.. . . . Uzman .
O1  Erkek  Evli Ogretmen Aksu Lise s Lisans 13
Ogretmen
02 Kadin Evli Ogretmen Dosemealti  Ilkokul Ogretmen 9
03 Erkek Evli Ogretmen Kepez Ortaokul Jzman Lisans 9
Ogretmen
04 Kadin  Evli Ogretmen Konyaalt1 Diger Jzman Lisans 18
Ogretmen
05 Kadin Bekar Ogretmen Muratpasa ~ Ortaokul Ogretmen Lisans
MY1 Erkek Evli  Midiryardmess  Aksu Lise Jzman Lisans 18
Ogretmen
; . . Uzman .
MY2 Erkek  Evli Midiir yardimcisi  Dosemealtt  Ortaokul s Lisans 25
Ogretmen
: . : Uzman .
MY3 Erkek  Evli Miidiir yardimcisi Kepez Lise s Lisans 13
Ogretmen
A b Uzman .
MY4 Erkek Bekar Miidir yardimeist  Konyaaltt  Anaokulu s Lisans 18
Ogretmen
: " Uzman .
MY5 Kadin  Evli Midiir yardimcist ~ Muratpasa  Anaokulu s Lisans 20
Ogretmen
M1 Kadim Evli Miidiir Aksu Ilkokul Ogretmen Lisans 9
M2  Erkek  Evli Miidiir Dosemealti  Ortaokul Basogretmen  Lisans 34
M3 Erkek Evli Miidiir Kepez  ilkokul Jzman o Viksek )
Ogretmen Lisans
M4 Erkek  Evli Miidiir Konyaal  Lise Uzman - Viksek g
Ogretmen Lisans
: . Uzman .
M5  Kadin  Evli Miidir Muratpaga  Anaokulu . Lisans 32
Ogretmen

Ogretmenlerin 1°i ilkokul,’1’i ortaokul 1’i lise ve 1’i diger okul tiiriinde, miidiir
yardimcilarinin 2’si lise, 1’1 ortaokul ve 1’1 anaokulunda, miidiirlerin 2 si ilkokul,1’ortaokul, 1’1
lise,1’i anaokulunda gérev yapmaktadir. Ogretmenlerin 2’si 6gretmen kariyer basamaginda ve
3’1 uzman 6gretmenlik kariyeri basamaginda, miidiir yardimcilarinin 5’1 uzman 6gretmenlik
kariyeri basamaginda, miidiirlerin 1’6gretmen kariyer basamaginda, 3’ uzman 6gretmen kariyer
basamaginda, 1’i basdgretmen kariyer basamaginda gérev yapmaktadir. Ogretmenlerin 5°i
lisans, miidiir yardimcilarinin 5’1 lisans ve miidiirlerin 3’1 lisans ve 2’si yliksek lisans 6grenim

durumuna sahiptir.

4.2. Nicel Arastirma Asamasina iliskin Bulgular

Arastirmanin nicel bulgular egitim ¢alisanlarmin Tiirk Egitim Sistemindeki orgiitsel

kariyer yonetimi uygulamalarina yonelik algilarina iliskin bulgular; egitim ¢alisanlarinin Tiirk
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egitim sistemindeki orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina yonelik algilarinin, demografik
degiskenlere gore karsilastirilmasina iligskin bulgular; egitim ¢aliganlarinin is motivasyonlarina
yonelik algilarina iligkin bulgular; egitim ¢alisanlarinin is motivasyonlarina yonelik algilarinin,
demografik degiskenlere gore karsilastirilmasina iligkin bulgular, egitim ¢alisanlarinin Tiirk
Egitim Sistemindeki oOrgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1 ile is motivasyonu algilari

arasindaki iliskiye dair bulgular bagliklar1 altinda sunulmustur.

4.2.1. Egitim ¢calisanlarimin Tiirk Egitim Sistemindeki Orgiitsel Kariyer Yonetimi
Uygulamalarina Yénelik Algilarina Iliskin Bulgular
Tablo 4.3

Orgiitsel Kariyer Yonetimine Iliskin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Boyutlar N X S

Yiikselme ve memnuniyet 837 2,3410 0,81502
Gelistirme 837 2,7467 0,80376
Emeklilik 837 1,9191 0,75829
fse alma 837 3,0573 0,90048
Planlama 837 2,6538 0,75414
Orgiitsel kariyer yonetimi toplam 837 2,5382 0,69239

Tablo 4.3’te verilen aragtirma bulgularina gore egitim calisanlarinin Milli Egitim
Bakanliginin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalariyla ilgili olarak yiikselme ve memnuniyet
saglamaya yonelik uygulamalara (X=2,3410) katilmadiklari, gelistirmeye (X=2,7467) yonelik
uygulamalar konusunda kararsiz olduklari, emeklilige (X=1,9191) yonelik uygulamalara
katilmadiklari, ise almaya (X=3,0573) yonelik uygulamalar konusunda kararsiz olduklari,
planlamaya (X=2,6538) yonelik uygulamalar: konusunda kararsiz olduklari ve rgiitsel kariyer
yonetimi genel toplamina ise (X=2,5382) katilmadiklar1 goriilmektedir. Egitim ¢alisanlarinin
ise alma boyutundaki puanlarinin diger boyutlara ve orgiitsel kariyer yonetimi genel toplamina

gore yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.2.2. Egitim ¢ahsanlarimin Tiirk Egitim Sistemindeki Orgiitsel Kariyer Yénetimi
Uygulamalarina Yonelik Algilarinin, Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirilmasina
Iliskin Bulgular

Egitim calisanlarinin  Tirk Egitim Sistemindeki Orgiitsel kariyer yoOnetimi
uygulamalarina iligkin gortisleri demografik degiskenlere gore alt basliklar halinde

sunulmustur.
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4.2.2.1. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalar iligkin goriisleri Tablo 4.4’te goriilmektedir.
Tablo 4.4

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Egitim Calisanlar: Goriislerinin
Cinsiyet Degiskenine Gére t-Testi Sonuglart

Boyutlar Cinsiyet N X S sd t p

, . A-Kadin 388 2,3136 0,83772
Yiikselme ve memnuniyet 835 905 0.366

B-Erkek 449 2,3647 079506

A-Kadin 388 27030  0,84405

B-Erkek 449 2,7845 076619

A-Kadin 388 10588  0,78663

Emetig BErkek 449 18847 073188 O 1409 0159

| A-Kadn 388 29314  0,00553

Ise alma B-Erkek 449 31661 0,88273 o0 -3,790 0,000
A-Kadn 388 2,704 0,76842

Planlama B-Erkek 449 2,6102 0,73968 o0 1798 0072
A-Kadn 388 25117  0,72590

B-Erkek 449 25610 0,66203

Gelistirme 788,850  -1,455 0,146

Orgiitsel kariyer yonetimi toplam 790,482  -1,019 0,308

Tablo 4,4’e gore egitim ¢alisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
goriislerinin cinsiyet degiskenine gore analizinde; ylikselme ve memnuniyet, emeklilik, ise
alma ve planlama boyutlarinda varyanslar esit oldugu (p>,05) i¢in esit varyansli yaklagim
kullanilmistir. Gelistirme boyutu ve orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda ise varyanslar esit
olmadigindan (p<,05) esit varyansh olmayan yaklagim kullanilmistir. Egitim calisanlarinin
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri cinsiyet degiskenine gore ylikselme
ve memnuniyet [tgss)=-,905;p>,05], gelistirme [t(7ss,850)=-1,455;p>,05], emeklilik [t(g3s)= 1,409;
p>,05], planlama [t(g35=1,798; p>,05] ve Orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda [t(790,482)=-1,019;
p>,05] anlaml1 bir farklilik géstermemektedir. Egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalarina iligkin goriisleri cinsiyet degiskenine gore ise alma boyutunda [t(sss)=-
3,790;p<,05] anlamli bir farklilik gostermektedir. Erkeklerin ise alma boyutuna iliskin
puanlarinin (X=3,1661) kadinlarin puanlarindan (2,9314) yiiksek oldugu hesaplanmustir.
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4.2.2.2. Medeni Durum Degiskenine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim calisanlarinin medeni durumlarina gore orgiitsel kariyer

yonetimi uygulamalari iliskin goriisleri Tablo 4.5°te goriilmektedir.

Tablo 4.5

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Egitim Calisanlar: Gériiglerinin
Medeni Durum Degiskenine Gore t-Testi Sonuglari

Boyutlar Medeni durum N X S sd t p

Yiikselme ve memnuniyet Evli 17 2,3518 80349 835 938 348
Bekar 120 2,2764 88159
Evii 717 2,7533  ,79613

Gelistirme Bekar 120 27073 85034 835 ,580 ,562
Evii 717 1,9188 ,75622

Emeklilik i 120 19208 77377 835 -,028 ,978

_ Evii 717 3,0661 ,89955

Ise alma m— 120 30050 90803 835 ,688 ,492
Evli 717 2,6469 ,74783

Planlama A 120 26950 79281 835 -,647 ,518

. Evli 717 2,5438 ,68509

Orgiitsel kariyer yonetimi toplam - 120 25047 73661 835 572 ,567

Tablo 4.5’e gore egitim ¢alisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
gorislerinin medeni durum degiskenine gore analizinde yiikselme ve memnuniyet, gelistirme,
emeklilik, ise alma, planlama boyutlarinda ve 6rgiitsel kariyer yonetimi toplaminda varyanslar
esit oldugu icin (p>,05) esit varyanslh yaklasim kullanilmistir.

Yiikselme ve memnuniyet [t(g3s)=,938;p>,05], gelistirme [t@3s5=,580;p>,05], emeklilik
[te3s5)=-,028;p>,05], ise alma [t(g35=,688;p>,05], planlama [t(gs5)=-,647;p>,05] boyutlarinda ve
orgiitsel kariyer yoOnetimi toplaminda [t@gss)=,572; p>,05] anlamlhi  bir farklilik

gostermemektedir.

4.2.2.3. Yas Degiskenine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim ¢alisanlarinin yaslarina gore oOrgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalari iliskin goriisleri Tablo 4.6’da goriilmektedir.

Tablo 4.6’ya gore egitim ¢alisanlariin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligkin
goriiglerinin yas degiskenine gore analizinde yilikselme ve memnuniyet, gelistirme, emeklilik,

ise alma, planlama boyutlarinda ve orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda varyanslar homojen
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oldugu icin (p>,05) anova yapilmistir. Gelistirme [F(z-833=471;p>,05], emeklilik [F(s-
833)=1,688;p>,05], ise alma [F(3-833)= ,646;p>,05], planlama [F3-g33)=,148;p>,05] boyutlarinda
ve Orgitsel kariyer yoOnetimi toplaminda [F(3-833)=,260;p>,05] anlaml  farklilik

gostermemektedir.

Tablo 4.6

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Egitim Calisanlar: Goriislerinin
vas Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

Boyutlar Yas N X S F P Anlamli Fark
A-20-29 65 2,256 0,74982

Yikselme ve B-30-39 199 22676  0,79718 oA

memnuniyet C-40-49 338 23247 0g2061 061 004 D-B
D-50-59 235 24585 081727
A-20-29 65 26865  0,81404
B-30-39 199 2,7462  0,80813

Gelistirme C-40-49 338 27256  oslssg Mt 0702 —
D-50-59 235 2,/941  0,78505
A-20-29 65  2,0260  0,82221
B-30-39 199 10673  0,79189

Emeklilik C-40-29 338 10283 076374 0088 0168 - —
D-50-59 235 18351  0,69736
A-20-29 65 31015  0,05205

' B-30-39 199 30985 02176

Ise alma C-40-49 338 30710  0gsoer 0% 0586 —
D-50-59 235  2,0006  0,89810
A-20-29 65 26123  0,78571
B-30-39 199 26663  0,71860

Planlama C-40-49 338 26657 077180 48 093l
D-50-59 235 26374 0,75309
A-20-29 65 24964  0,68136

Orgiitsel Kariyer B-30-39 199  2,5257 0,68506

}(g;ﬁ;m C-40-49 338  2,5323 0,70067 ,260 0.854
D-50-59 235 25687  0,69283

Egitim c¢alisanlarmin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri yas
degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet boyutunda [F(3-833)=2,661;p<,05] anlamli bir
farklilik gostermektedir. Yiikselme ve memnuniyet boyutunda gozlenen anlamli farkliligin

hangi gruplar arasinda olustugunu belirlemek amaciyla LSD testi yapilmistir. Yiikselme ve
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memnuniyet boyutuna iligskin gruplar arasi farkin 50-59 yas grubu ile 20-29 yas grubu ve 50-

59 yas gurubu ile 30-39 yas grubu arasinda oldugu tespit edilmistir.
50-59 yas grubu puanlarmm (X=2,4585) 20-29 yas grubu (X=2,2256) ve 30-39 yas

grubu puanlarindan (X=2,2676) yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.2.2.4. Ogrenim Durumu Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim ¢alisanlarinin 6grenim durumlarina gore orgilitsel kariyer

yonetimi uygulamalari iligkin goriisleri Tablo 4.7’ de goriilmektedir.

Tablo 4.7

) Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Egitim Calisanlar: Gériiglerinin
Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

Boyutlar (")g{enim durumu N X S F p Anlaml Fark
A-Onlisans 58 2,4310 0,81368

E}gﬁﬁbﬁ&gf B-Lisans 558 23566 084952 1973 0283 -
C-Lisansiistii 221 2,2779  0,72023
A-Onlisans 58 2,8772  0,79213

Gelistirme B-Lisans 558 2,7504  0,81709 1,096 0,335 -
C-Lisansiistii 221 2,7031 0,77174
A-Onlisans 58 2,1034  0,74197

Emeklilik B-Lisans 558 1,9346 0,76546 3.325 0,036 A-C
C-Lisansustii 221 1,8314 0,73596
A-Onlisans 58 3,0931  0,97276

ise alma B-Lisans 558 3,0280  0,90532 0,915 0,401 ---
C-Lisansiistii 221 3,1222  0,86849
A-On Lisans 58 2,8172  0,78699

Planlama B-Lisans 558 2,6556  0,75966 1,805 0,165 -
C-Lisansiistii 221 2,6063 0,72823

. A-Onlisans 58 2,6516  0,71984

Orgiitsel kariyer _

yonetimi B-Lisans 558 2,5423  0,71408 1,175 0,312 ---

toplam C-Lisansiistii 221 2,4979  0,62562

Tablo.4.7’ye gore egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
gorlslerinin 6grenim durumu degiskenine gore analizinde, gelistirme, emeklilik, ise alma,
planlama boyutlarinda varyanslar homojen oldugu (p>,05) i¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi
(One Way ANOVA) yapilmistir. Yiikselme ve memnuniyet boyutunda ve orgiitsel kariyer

yonetimi toplaminda varyanslar homojen olmadigindan (p<,05) Welch testi yapilmistir
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Egitim calisanlarinin 6rgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligkin goriisleri 6grenim
durumu degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet [F(2-151,801)=1,273;p>,05], gelistirme [F(o-
834)=1,096;p>,05], ise alma [F(-g34= 0,915;p>,05], planlama [F-s34=1,805;p>,05] boyutlarinda
ve Orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda [F(2-150,089=1,175;p>,05] anlamli bir farklilik
gostermemektedir.

Egitim calisanlarinin 6rgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri 6grenim
durumu degiskenine gore emeklilik boyutunda [F(2-834=3.325;p<,05] anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Emeklilik boyutunda gézlenen anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda olustugunu
belirlemek amaciyla LSD testi yapilmistir. Emeklilik boyutuna iliskin gruplar arasi farkin
Onlisans grubu ile lisansiistii grubu arasinda oldugu tespit edilmistir.

Onlisans grubu puanlarinm (X=2,1034) lisansiistii grubu puanlarindan (X=1,8314)
yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.2.2.5. Gorev Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim calisanlariin gorev degiskenine gore orgiitsel kariyer
yonetimi uygulamalar iligkin goriisleri Tablo 4.8”de goriilmektedir.

Tablo 4.8

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Egitim Calisanlar: Gériislerinin
Gorev Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Boyutlar Gorev N X S F p  Anlamh Fark
Yiikselme ve A—(")g'refmen 373 2,3791 87763
memnuniyet B-Miidiir Yardimecisi 266 2,2760 74972 1,369 ,255 ---
C-Miidiir 198 2,3565 77434
A-Ogretmen 373 2,7711 85907
Gelistirme B-Miidiir Yardimecisi 266 2,7552 76620 746 475 ---
C-Miidiir 198 2,6894 74413
- A-Ogretmen 373 1,9940 ,84489
Emeklilik B-Miidiir Yardmcist 266 1,8684 69437 3,246 040 ﬁ:(B:
C-Miidiir 198 1,8460 65125
A-Ogretmen 373 2,9812 90124
ise alma B-Miidiir Yardimecisi 266 3,0850 ,92927 2,849 ,058 ---
C-Miidiir 198 3,1636  ,84990
A-Ogretmen 373 2,7303 ,79506
Planlama B-Miidiir Yardimecisi 266 2,6180 ,72036 3,856 ,022 A-C
C-Miidiir 198 2,56576  ,70690
Orgiitsel kariyer A-Ogretmen 373 25662 75212
yonetimi B-Miidiir Yardimecisi 266 2,5101 ,64686 554 575 ---
toplam C-Miidiir 198 2,5230 ,63292

Tablo 4.8’e gore Ogretmen, miidiir yardimcist ve midiirlerin ~ Orgiitsel kariyer

yonetimine iligkin goriisleri gérev degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet, gelistirme,
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emeklilik boyutlar1 ve orgiitsel kariyer yonetimi genel toplaminda varyanslar homojen
olmadigindan (p<,05) Welch testi yapilmistir. ise alma ve planlama boyutlarinda ise varyanslar
homojen (p>,05) oldugundan Tek Faktorlii Varyans Analizi (One Way ANOVA) yapilmistir.

Ogretmen, miidiir yardimeis1 ve miidiirlerin drgiitsel kariyer yonetimine iliskin goriisleri
gorev degiskenine yiikkselme ve memnuniyet F(2.497,264=1,369;p>,05], gelistirme [F(-
499,842)=,746;p>,05], ise alma [F2- 834=2,849;p>,05] boyutlarinda ve orgiitsel kariyer yonetimi
genel toplaminda [F(2-503,172)=,554; p>,05] anlamli farklilik géstermemektedir.

Ogretmen, miidiir yardimcis1 ve miidiirlerin drgiitsel kariyer yonetimine iliskin goriisleri
gorev degiskenine gore emeklilik [F(2-513,204)=3,246;p<,05] ve planlama [F(2-834) =3,856;p<,05]
boyutlarinda anlaml farklilik gostermektedir.

Ogretmen, miidiir yardimcist ve miidiirlerin Orgiitsel kariyer yonetimine iligkin
goriiglerinin gorev degiskenine gore emeklilik boyutundaki anlamli farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek icin varyanslar homojen olmadigindan Games Howell testi
yapilmistir. Emeklilik boyutunda olusan anlamli farkliligin &gretmen grubu ile miidiir
yardimcist grubu ve Ogretmen grubu ile miidiir grubu arasinda oldugu tespit edilmistir.
Ogretmen grubu puanlarinin (X=1,9940) miidiir yardimcis1 puanlaridan (X=1,8684) ve miidiir
puanlarindan (X=1,8460) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ogretmen, miidiir yardimcist ve miidiirlerin orgiitsel kariyer yonetimine iliskin
goriislerinin gorev degiskenine gére planlama boyutundaki anlamli farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek icin varyanslar homojen oldugundan Scheffe testi yapilmustir.
Planlama boyutunda olusan anlamli farklili§in 6gretmen grubu ile miidiir grubu arasinda oldugu
tespit edilmistir. Ogretmen grubu puanlarmin (X=2,7303) miidiir puanlarindan (X=2,5576)
yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.2.2.6. Okul Tiirii Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim calisanlarinin gbrev yaptiklari okul tiirline gore orgiitsel
kariyer yonetimi uygulamalari iligkin goriisleri Tablo 4.9°da goriilmektedir.

Tablo 4.9°a gore egitim ¢alisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligkin
goriiglerinin okul tiirii degiskenine gore analizinde yiikselme ve memnuniyet, gelistirme,
emeklilik, ise alma, planlama boyutlarinda ve 6rgiitsel kariyer yonetimi toplaminda varyanslar
homojen (p>,05) oldugundan Tek Faktorlii Varyans Analizi (One Way ANOVA) yapilmistir.

Egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin gortisleri okul
tiri degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet [F-832=,823;p>,05], gelistirme [F(-
832)=,482;p>,05], emeklilik [F-832=,627;p>,05], ise alma [F-832)=,135; p>,05] ve planlama
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[F4-832=,864;p>,05] boyutlarinda ve orgiitsel kariyer yonetimi genel toplaminda [F -
832)=,390;p>,05] anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Tablo 4.9

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarina Egitim Calisanlari Goriislerinin Okul Tiirii
Degiskenine Gére Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Boyutlar Okul Tiiri N X S F p Anlamli Fark
Anaokulu 78 2,3034 ,80526
Tlkokul 242 2,3554 0,84325
Yiikselme ve
memnuniyet Ortaokul 221 2,2779 0,77527  g23 510
Lise 240 2,4069 0,82964
Diger 56 2,2976 0,79881
Anaokulu 78 2,8061 0,81575
[lkokul 242 2,7464 0,84153
Gelistirme Ortaokul 221 2,7364 0,75507 482 749
Lise 240 2,7661 0,81536
Diger 56 2,6228 0,77000
Anaokulu 78 1,9359 0,79613
Ilkokul 242 1,9050 0,76980
Emeklilik Ortaokul 221 1,9480 0,72387 627 643 .
Lise 240 1,9344 0,79625
Diger 56 1,7768 0,61548
Anaokulu 78 3,0795 0,82263
Ilkokul 242 3,0339 0,94987
ise alma Ortaokul 221 3,0715 088428 135 970
Lise 240 3,0733 0,91567
Diger 56 3,0036 0,80317
Anaokulu 78 2,6923 0,73692
Tlkokul 242 2,7140 0,76644
Planlama Ortaokul 221 2,6281 0,73295  gg4 485
Lise 240 2,6300 0,76630
Diger 56 2,5429 0,75771
Anaokulu 78 2,5498 0,68199
. Tlkokul 242 2,5469 0,73286
Orgiitsel kariyer
yonetimi Ortaokul 221 2,5152 0,64529 390 816
toplam Lise 240 2,5667  0,70847
Diger 56 2,4527 0,64960
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4.2.2.7. Kariyer Basamag Degiskenine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan Egitim calisanlarinin kariyer basamaklarina gore orgiitsel kariyer

yonetimi uygulamalari iliskin goriisleri Tablo 4.10°da goriilmektedir.

Tablo 4.10

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarina iliskin Egitim calisanlar1 goriislerinin
Kariyer Basamagi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Boyutlar Kariyer basamagi N X S F p Anlaml Fark

Yiikselme ve A-Ogretmen 2,2929 0,89208

memnuniyet B-Uzman 6gretmen 23087 078519 4106 016 g:g
C-Baso6gretmen 2,5263 0,81522
A-Ogretmen 2,7117 0,94120

Gelistirme B-Uzman 6gretmen 2,7400 0,76854 577 509 -
C-Baso6gretmen 2,8153 0,76270
A-Ogretmen 2,1028 0,87741

Emeklilik B-Uzman 6gretmen 1,8848 0,73310 5089 007 2:2
C-Baso6gretmen 1,8346 0,66821
A-Ogretmen 3,0049 0,94828

ise alma B-Uzman dgretmen 3,0803 088308 516 597 -
C-Baso6gretmen 3,0294 0,91329
A-Ogretmen 2,6883 0,84330

Planlama B-Uzman dgretmen 2,6613 0,73398 829 438 —
C-Baso6gretmen 2,5824 0,72028
A-Ogretmen 2,5319 0,80529

Orgiitsel kariyer ~B-Uzman ogretmen 25256  0,65939 534 559 -

yonetimi toplam ' '
C-Basogretmen 2,5952 0,67608

Tablo 4.10’a gore egitim ¢alisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligkin
goriiglerinin Kariyer Basamagi degiskenine gore analizinde yiikselme ve memnuniyet,
gelistirme, emeklilik, planlama boyutlarinda ve Orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda
varyanslar homojen olmadigindan (p<,05) Welch testi yapilmistir. Egitim ¢alisanlarinin
orglitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriislerinin kariyer basamagi degiskenine
gore analizinde ise alma boyutunda varyanslar homojen (p>,05) oldugundan Tek Faktorlii
Varyans Analizi (One Way ANOVA) yapilmistir.

Egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin gortisleri okul

tird degiskenine gore gelistirme [F(2-272,233=,677;p>,05], ise alma [F(2-834=,516;p>,05] ve
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planlama [F-276,266=,829;p>,05] boyutlarinda ve orgiitsel kariyer yonetimi genel toplaminda
[F(2-269,935=,584;p>,05] anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Egitim c¢alisanlarinin 6rgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarma iliskin goriisleri okul
tirli degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet [F(2-272679)=4,196;p>,05] ve emeklilik [Fe-
280,172)=9,089;p>,05] boyutlarinda anlaml1 bir farklilik géstermektedir.

Egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimine iliskin goriisleri okul tiirii degiskenine
gore yiikselme ve memnuniyet ve emeklilik boyutlarindaki anlamli farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek i¢in varyanslar homojen olmadigindan Games Howell testi
yapilmustir.

Yiikselme ve memnuniyet boyutundaki anlamli farkliligin baségretmen grubu ile
Ogretmen grubu ve basOgretmen grubu ile uzman Ogretmen grubu arasinda oldugu tespit
edilmistir. Basdgretmen grubu puanlarinin (X=2,5263) 6gretmen grubu (X=2,2929) ve uzman
ogretmen grubu puanlarindan (X=2,3087) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Emeklilik boyutundaki anlamh farkliligin, 6gretmen grubu ile uzman 6gretmen grubu
ve 6gretmen grubu ile basdgretmen grubu arasinda oldugu tespit edilmistir. Ogretmen grubu
puanlarinin  (X=2,1028) uzman o6gretmen grubu (X=1,8848) ve basogretmen grubu
puanlarindan (X=1,8346) yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.2.3. Egitim ¢ahsanlarimin is Motivasyonlarina Yonelik Algilarina iliskin Bulgular.

Egitim ¢alisanlarinin is motivasyonuna iligskin goriisleri incelenerek aritmetik ortalama

ve standart sapma degerlerine gore analiz edilmis ve Tablo 4.11°de verilmistir.

Tablo 4.11

Is Motivasyonuna Iliskin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boyutlar N X S
Kisisel diizenleme 837 5,8240 0,98639
Dissal diizenleme-maddesel 837 2,2760 1,17655
Dissal diizenleme-sosyal 837 2,4998 1,32640
Ice yansitilan diizenleme 837 5,7941 0,87721

837 4,5010 1,71436

I¢sel motivasyon

Tablo 4.11°e gore egitim ¢alisanlariin is motivasyonuyla ilgili olarak; kisisel
diizenleme boyutundaki ifadeleri (X=5,8240) olduk¢a uygun bulduklari, digsal diizenleme-
maddesel boyutundaki ifadeleri (X=2,2760) ¢ogunlukla uygun bulmadiklari, digsal diizenleme-
sosyal boyutundaki ifadeleri (X=2,4998) ¢ogunlukla uygun bulmadiklari, ige yansitilan
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diizenleme boyutundaki ifadeleri (X=5,7941) olduk¢a uygun bulduklari, i¢gsel motivasyon
boyutundaki ifadeleri (X=4,5010) orta diizeyde uygun bulduklar1 goriilmektedir.
4.2.4. Egitim ¢ahsanlarimin Is Motivasyonlarmna Yonelik Algilarinin, Demografik
Degiskenlere Gore Karsilastirllmasina iliskin Bulgular

Egitim ¢alisanlarinin is motivasyonlarina iligskin goriisleri demografik degiskenlere gore

alt basliklar halinde sunulmustur.
4.2.4.1. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim cahisanlarinin cinsiyetlerine gore ig motivasyonuna iligkin
gortsleri Tablo 4.12°de goriilmektedir.

Tablo 4.12

Is Motivasyonuna Iligkin Egitim Calisanlarinin Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine
Gore t-Testi Sonuclart

Boyutlar Cinsiyet N X S s t p

A-Kadin 388 5,7878  1,02562

B-Erkek 449 58552 0,95123

A-Kadin 388 22869  1,19556

Dissal diizenleme-maddesel BErkek 440 22665 116112 835 0,250 0,802
A-Kadin 388 25713  1,36580

Dissal diizenleme-sosyal BErkek 440 24380 128972 835 1,451 0,147

' A-Kadin 388 5,7861 0,91424

I¢e yansitilan diizenleme BErkek 449 58010 084487 835 -0,246 0,806

A-Kadin 388 14,4837 1,73578

B-Erkek 449 45160 1,69743

Kisisel diizenleme

835 -0,986 0,324

I¢sel motivasyon

835 -0,272 0,786

Tablo 4.12’ye gore egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iligkin goriislerinin
cinsiyet degiskenine gore analizinde varyanslar esit oldugu i¢in (p>,05) esit varyansh yaklagim
kullanilmistir. Egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriislerinin cinsiyet
degiskenine gore kisisel diizenleme [t(g35=-0,986;p>,05], dissal diizenleme-maddesel
[te35=0,250; p>,05], digsal diizenleme-sosyal [tgss5=1,451;p>,05], ige yansitilan diizenleme
[ts35)=-0,246;p>,05] igsel motivasyon [tgss)=-0,272;p>,05] boyutlarinda anlamli bir farklilik

gostermemektedir

4.2.4.2. Medeni Durum Degiskenine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim calisanlarinin medeni durumlarina gore is motivasyonuna

iliskin goriisleri Tablo 4.13°de goriilmektedir.
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Tablo 4.13’e gore egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriislerinin
medeni durum degiskenine gore analizinde varyanslar esit oldugu i¢in (p>,05) esit varyanslh

yaklasim kullanilmustir.

Tablo 4.13

Is Motivasyonuna Iliskin Egitim Calisanlarimin Gériislerinin Medeni Durum
Degiskenine Gére T-Testi Sonuglart

Boyutlar Cinsiyet N X S sd t p
A-Evli 717 5,8364 0,98556

Kisisel diizenleme

835 0,888 0,375

B-Bekar 120 5,7500 0,99227
A-Evli 717 2,3082 1,18061
Dissal diizenleme-maddesel B-Bekar 120 20833 113780 835 1,941 0,053
A-Evli 717 2,4979 1,31536
Dissal diizenleme-sosyal B-Bekar 120 25111 139623 835 -0,101 0,920
' A-Evli 717 5,8038 0,86465
I¢ce yansitilan diizenleme B-Bekar 120 5.7361 0,95060 835 0,782 0,434
igsel motivasyon A-Evli 717 4,5365 1,71035 - 465 0.143
B-Bekar 120 4,2889 1,73013 ' '

Egitim calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri medeni durum
degiskenine gore kisisel diizenleme [tgss= 0,888; p>,05], digsal diizenleme-maddesel
[te3s5=1,941;p>,05], dissal diizenleme-sosyal [tgss)=-0,101;p>,05], ice yansitilan diizenleme
[ts35=0,782;p>,05] ve i¢sel motivasyon [t@ss5=1,465;p>,05] boyutlarinda anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

4.2.4.3. Yas Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim calisanlarinin yaslarina gore is motivasyonuna iliskin
gorisleri Tablo 4.14°te goriilmektedir.

Tablo 4.14°e gore egitim calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriislerinin
yas degiskenine gore analizinde kisisel diizenleme, dissal diizenleme-maddesel, digsal
diizenleme-sosyal ve ice yansitilan diizenleme boyutlarinda varyanslar homojen (p>,05)
oldugundan Tek Faktorlii Varyans Analizi (One Way ANOVA) yapilmstir. Igsel motivasyon
boyutunda ise varyanslar homojen olmadigindan (p<,05) Welch testi yapilmistir. Egitim
calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri yas degiskenine gore kisisel
diizenleme F(3-833)=2,613;p>,05] ve ice yansitilan diizenleme F(3-833)= ,683; p>,05]
boyutlarinda anlamli bir farklilik gostermemektedir. Egitim calisanlarinin ¢ok boyutlu is
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motivasyonu iligskin goriisleri yas degiskenine gore dissal diizenleme-maddesel [F.
833)=5,206;p<,05], digsal diizenleme-sosyal [F(3-833)=4,363;p<,05] ve i¢sel motivasyon [F-
252,754=17,587;p<,05] boyutlarinda anlamli bir farklilik gostermektedir.

Tablo 4.14

Is Motivasyonuna Iliskin Egitim Calisanlarimin Gériislerinin Yas Degiskenine Gore
Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Boyutlar Yas N X S F p Anlamli Fark
A-2029 g5 54974 105594

B-30-39 199  5,8559 0,97754

Kisisel diizenleme

C-40-49 338 58412 008894 2013 /050
D-50-59 235 58624  0,96002
A-20-29 65  1,8821 1,06951
Dissal diizenleme- B-30-39 199 25042 1,21016 206 - A
maddesel C-40-49 338 2,2554 1,18743 ' '
D-50-59 235  2,2213 1,12775
A-20-29 65  2,0462 1,16350
Digsal diizenleme- B-30-39 199 2,7052 1,38785
sosyal C40-49 338 24497  1js0101  +388 005 B-A
D-50-59 235 25234 1,32181
A-20-29 65 56513  0,85275
Ice yansitilan B-30-39 199 5,8040 0,86203
diizenleme ,683 563 ---

C-40-49 338  5,7939 0,90129
D-50-59 235  5,8255 0,86304
A-20-29 65 3,0667 1,79234
B-30-39 199  4,8610 1,57034 B-A
C-40-49 338  4,5927 1,61230 17,587 000 C-A
D-50-59 235  4,4610 1,75946

I¢sel motivasyon

Dissal diizenleme-maddesel ve digsal diizenleme-sosyal boyutlarinda gézlenen anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda olustugunu belirlemek amaciyla Scheffe testi yapilmistir.
I¢sel motivasyon boyutunda gézlenen anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda olustugunu
belirlemek amaciyla varyanslar homojen olmadigi icin Games-Howell testi yapilmaistir.

Dissal diizenleme-maddesel boyutuna iliskin gruplar aras1 farkin 30-39 yas grubu ile
20-29 yas grubu arasinda oldugu tespit edilmistir.30-39 yas grubu puanlarinin (X=2,5042) 20-
29 yas grubu (X=1,8821) puanlarindan yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Dissal diizenleme-sosyal boyutuna iligkin gruplar aras1 farkin 30-39 yas grubu ile 20-29
yas grubu arasinda oldugu tespit edilmistir. 30-39 yas grubu puanlarinin (X=2,7052) 20-29 yas
grubu (X=2,0462) puanlarindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

I¢sel motivasyon boyutuna iliskin gruplar aras1 farkin 30-39 yas grubu ile 20-29 yas
grubu;40-49 yas grubu ile 20-29 yas grubu; 50-59 yas grubu ile 20-29 yas grubu arasinda
oldugu tespit edilmistir. 30-39 yas grubu (X=4,8610), 40-49 yas grubu (X=4,5927), ve 50-59
yas grubu puanlarmin (X=4,4610), 20-29 yas grubu puanlarindan (X=3,0667) yiiksek oldugu

gorilmektedir.

4.2.4.4. Ogrenim Durumu Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim calisanlarinin 6grenim durumlarina gore is motivasyonuna
iliskin goriisleri Tablo 4.15°te goriilmektedir.

Tablo 4.15

Is Motivasyonuna Iliskin Egitim Calisanlarinin Goriislerinin Ogrenim Durumu
Degiskenine Gére Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Boyutlar (")g{enim durumu N X S F p Anlaml Fark
A-Onlisans 58 57931 0,98888

Kisisel diizenleme  ~B_| jsans 558 58345 099123 0099 0906 -
C-Lisansiistii 221 5,8054 0,97745
A-Onlisans 58 2,0345 1,10411

Dissal diizenleme- B-Lisans 558 2,2449  1,16867 3,036 0,049 C-A

maddesel C-Lisansiistii 221 24178  1,20349
A-Onlisans 58 2,2126  1,35033

Dissal diizenleme- B-Lisans 558 2,5191  1,33226 1,464 0,232 ---

sosyal C-Lisansiistii 221 2,5264  1,30226

ice yansitilan A-Onlisans 58 58218  0,88350

diizenleme B-Lisans 558 5,7939  0,87905 0,036 0,965 ---
C-Lisansiistii 221 5,7873  0,87474
A-Onlisans 58 4,0575  1,90632

f¢sel motivasyon B-Lisans 558 45699  1,64037 2,141 121 —
C-Lisansiistii 221 4,4434  1,82946

Tablo 4.15’e gore egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iligkin goriislerinin
ogrenim durumu degiskenine gore analizinde kisisel diizenleme, digsal diizenleme-maddesel,
digsal diizenleme-sosyal, i¢ce yansitilan diizenleme boyutlarinda varyanslar homojen (p>,05)
oldugundan Tek Faktérlii Varyans Analizi (One Way ANOVA) yapilmustir. Igsel motivasyon
boyutu ise varyanslar homojen olmadigindan (p<,05) Welch testi yapilmistir. Egitim
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calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri 6grenim durumu degiskenine gore
kisisel diizenleme [F(2-834=0,099;p>,05], dissal diizenleme-sosyal [F-g34=1,464;p>,05], ice
yansitilan diizenleme [F(2-834=0,036; p>,05], icsel motivasyon [F(2-144,037)=2,141;p>,05]
boyutlarinda anlamli bir farklilik gostermemektedir. Digsal diizenleme-maddesel boyutunda
[Fo-834=3,036;p<,05] ise anlamli bir farklilik gostermektedir. Dissal diizenleme-maddesel
boyutunda gozlenen anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda olustugunu belirlemek amaciyla
LSD testi yapilmistir. Dissal dilizenleme-maddesel boyutuna iliskin gruplar arasi farkin
lisansiistii grubu ile 6nlisans grubu arasinda oldugu tespit edilmistir. Lisansiistii grubunun
puanlarinin  (X=2,4178)  onlisans grubu puanlarindan (X=2,0345) yiiksek oldugu

goriilmektedir.

4.2.4.5. Gorev Degiskenine Iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan egitim g¢alisanlarmin gorev degiskenine goére is motivasyonuna
iligkin goriisleri Tablo 4.16’da goriilmektedir.

Tablo 4.16

. Is Motivasyonuna Iliskin Egitim Calisanlarinin Goriislerinin Gorev Degiskenine
1liskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

Boyutlar Ogrenim durumu N X S F p Anlamli Fark
A-Ogretmen 373 98159 1,00003
Kisisel diizenleme g\ i yardimers: 266 38070 0.97706 195 820
C-Miidiir 198 58620  0,97690
A-Ogretmen 373 21492 1,15680
Digsal diizenleme-  B-Miidiir yardimeisi 266 2:3033 116010 5510 006 C-A
maddesel C-Miidir 198 24781 1,21019
A-Ogretmen 373 12,3968 132946
Digsal diizenleme- B-Miidiir yardimeis1 266 2,5301 1,30285 2,528 ,080 ---
sosyal C-Miidii 198 2,6532  1,34170
Tge yansitilan A-Ogretmen 373 >7882 8192t
diizenleme B-Miidiir yardimeis1 266 5,7469 86113 1,110 ,330 ---
C-Miidiir 198 5,8687 ,89407
A-Ogretmen 373 45594 176734

Igsel motivasyon B-Miidiir yardimeis: 266 44887 1,66682 513 596 —
C-Miidiir 198 4,4074 1,67968
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Tablo 4.16’ya gore 0gretmen, miidiir yardimcist ve miidiirlerin i motivasyonlarina
iligkin goriisleri gorev degiskenine gore kisisel diizenleme [F(2-g34)=,198;p>,05], dissal
diizenleme-sosyal [F2-834=2,528; p>,05], i¢e yansitilan diizenleme [F(2-g34=1,110;p>,05], igsel
motivasyon [F-834=,518;p>,05], boyutlarinda anlamli farklilik géstermemektedir.

Ogretmen, miidiir yardimcis1 ve miidiirlerin is motivasyonlarma iliskin goriisleri gorev
degiskenine gore digsal diizenleme-maddesel boyutunda [F2-834=5,210;p<,05] anlaml1 farklilik
gostermektedir. Ogretmen, miidiir yardimcis1 ve miidiirlerin is motivasyonlarma iliskin
gorlslerinin gorev degiskenine gore dissal diizenleme-maddesel boyutunda olusan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirleyebilmek i¢in Scheffe testi yapilmis ve
anlaml farkliligin miidiir ve 6gretmen gruplari arasinda oldugu tespit edilmistir. Miidiirler ve
Ogretmenler digsal diizenleme-maddesel boyutunda ¢ogunlukla uygun degil seklinde goriis

belirtseler de miidiirlerin puanlar1 (X=2,4781) 6gretmenlere (X=2,1492) gore daha yiiksektir.

4.2.4.6. Okul Tiirii Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim calisanlarinin okul tiirii degiskenine gore is motivasyonuna

iliskin goriisleri Tablo 4.17°de goriilmektedir.

Tablo 4.17

' Is Motivasyonuna Iliskin egitim ¢alisanlarinin Goriislerinin Okul Tiirii Degiskenine
1liskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Boyutlar Okul Tiirii N X S F p Anlamli Fark
Anaokulu 78 6,0209  0,89440
Kisisel lkokul 242 5,8182 1,04000
diizenleme Ortaokul 221 57903 09334  g73 421
Lise 240 58056  0,98296
Diger 56 57738  1,08452
Anaokulu 78 22521  1,17229
Digsal flkokul 242 2,2369  1,17169
diizenleme- Ortaokul 221 24042 120248 917 457
maddesel ' '
Lise 240 2,2222 117016
Diger 56 2,2024  1,12937
Anaokulu 78 2,6239  1,39919
Digsal flkokul 242 2,5000  1,39063
S(‘)‘;;;leme' Ortaokul 221 26214 133974 1333 256
Lise 240 23931  1,26889
Diger 56 2,3036  1,08670
Anaokulu 78 60385 082175 103 079
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ilkokul 242 5,8196 0,90796

ice yansitilan Ortaokul 221 5,7149 0,81134
dlizenteme Lise 240 57605  0,87242
Diger 56 5,7917 1,03974
Anaokulu 78 4,4103 1,85547
ilkokul 242 4,4793 1,79230
fgsel motivasyon Ortaokul 221 4,6350 1,55651 604 660
Lise 240 4,4708 1,70188
Diger 56 4,3214 1,83783

Tablo 4.17’ye gore egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriislerinin
okul tiirii degiskenine gore analizinde kisisel diizenleme, dissal diizenleme-maddesel, digsal
diizenleme-sosyal ve ice yansitilan diizenleme boyutlarinda varyanslar homojen (p>,05)
oldugundan Tek Faktorlii Varyans Analizi (One Way ANOVA) yapilmistir. igsel motivasyon
boyutunda ise varyanslar homojen olmadigindan (p<,05) Welch testi yapilmistir. Egitim
calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri kisisel diizenleme [Fs-
832)=,973;p>,05], digsal diizenleme-maddesel [F(-832=,911; p>,05], digsal diizenleme-sosyal
[Fa-832=1,332;p>,05], ice yansitilan diizenleme [F4-832=2,103;p>,05, i¢sel motivasyon [F-
237,383)=,004;p>,05] boyutlarinda anlamli bir farklilik gostermemektedir.

4.2.4.7. Kariyer Basamag Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan egitim c¢alisanlarinin kariyer basamagi degiskenine gore is
motivasyonuna iliskin goriisleri Tablo 4.18’de goriilmektedir.

Tablo 4.18’e gore egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriislerinin
kariyer basamag1 degiskenine gore analizinde kisisel diizenleme, digsal diizenleme-maddesel,
digsal diizenleme-sosyal, ige yansitilan diizenleme, i¢sel motivasyon boyutlarinda varyanslar
homojen (p>,05) oldugundan Tek Faktorlii Varyans Analizi (One Way ANOVA) yapilmistir.
Egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri kisisel diizenleme [F -
834)=,552;p>,05], digsal diizenleme-maddesel [F(2-834=,851;p>,05], digsal diizenleme-sosyal
[F-834=,250;p>,05], ice yansitilan diizenleme [F(2-834=1,018;p>,05], i¢sel motivasyon [Fe-
834y=,461;p>,05] boyutlarinda anlamli bir farklilik géstermemektedir.
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Tablo 4.18

Is Motivasyonuna Iliskin Egitim Calisanlarimn Goriislerinin Kariyer Basamag:
Degiskenine Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Boyutlar Ogretmenlik Kariyeri N X S F p Anlaml Fark
A-Ogretmen 163 5,7546  1,06627

Kisisel B-Uzman 6gretmen 538 58346 096220 550 576

diizenleme ' '
C-Bas6gretmen 136 5,8652 0,98497
A-Ogretmen 163 2,3415  1,16708

Digsal _

diizenleme- B-Uzman 6gretmen 538 2,2838  1,19608 851 427 -

maddesel C-Basogretmen 136 2,1667 1,10889
A-Ogretmen 163 25624  1,34589

Dissal

diizenleme- B-Uzman 6gretmen 538 2,4789  1,32511 250 779 -

sosyal C-Basogretmen 136 2,5074  1,31529

] A-Ogretmen 163 5,7178  0,93447

I¢e yansitilan —

diizenleme B-Uzman dgretmen 538 58005 0,86394 1018 362 -
C-Baso6gretmen 136 5,8603  0,85832

el A-Ogretmen 163 4,3926  1,68220

Igse

motlvasyon B-Uzman 6gretmen 538 4,5384 1,70000 74_61 7631 _—
C-Baso6gretmen 136 4,4828 1,81345

4.2.5. Egitim ¢ahsanlarimin Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Kariyer Yénetimi
Uygulamalar Ile Is Motivasyonu Algilar1 Arasindaki lliskiye Dair Bulgular

Egitim calisanlarinin goriislerine gore orgiitsel kariyer yonetimi ve ig motivasyonu

arasindaki iligkiye dair bulgular Tablo 4.19°de verilmistir

Tablo 4.19

Egitim Caliganlarimin Goriislerine Gore Basit Korelasyon Analizi Sonuglart

KD DD-M DD-S YD iM
YM 039 -.047 -013 027 033

039 -016 -,019 000 020
E 012 -,033 007 031 000
iA 047 014 -,020 036 000
P 028 008 -,016 007 045
OKYT 042 -,024 -,016 023 026

Orgiitsel Kariyer Yonetimi: (YM):Yﬁkselme ve Memnuniyet, G:Gelistirme, E:Emeklilik, IA: ise Alma, P:Planlama, OKYT;

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Toplam) Cok Boyutlu Is Motivasyonu (KD: Kisisel Diizenleme, DD-M: Digsal Diizenleme-
Maddesel, DD-S: Digsal Diizenleme-Sosyal, IYD: i¢e Yansitilan Diizenleme, IM: igsel Motivasyon
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**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir

Egitim ¢alisanlarinin goriislerine dayali olarak yapilan basit korelasyon analizi sonuglari
Tablo 4.18‘de verilmistir. Analiz sonuglarina gore yilikselme ve memnuniyet, gelistirme,
emeklilik, ise alma, planlama boyutlar1 ve orgiitsel kariyer yoOnetimi toplami ile kisisel
diizenleme, dissal diizenleme-maddesel, digsal diizenleme-sosyal, i¢e yansitilan diizenleme ve

i¢gsel motivasyon boyutlari arasinda (p>,05) anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir.

4.2 Nitel Arastirma Asamasina Iliskin Bulgular

Arastirmanin nitel bulgulari; Tiirk Egitim Sisteminde 6rgiitsel kariyer uygulamalarinin
mevcut durumunun analizi, Egitim ¢alisanlarinin; Tirk Egitim Sistemindeki orgiitsel kariyer
yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar {izerindeki etkisine iligkin bulgular, Tiirk Egitim
Sisteminde orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinda goriilen sorunlara iligskin bulgular, Tiirk
Egitim Sistemindeki Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinda is motivasyonunu arttiracak

degisikliklere iliskin bulgular basliklar1 altinda sunulmustur.

4.2.1.Arastirmanin Nitel Asamasina Katilan Calisma Grubunun Kisisel Bilgileri

Arastirmanin nitel asamasina katilan ¢alisma grubunun kisisel bilgileri Tablo.4.20°de
verilmistir.

Nitel arastirmaya Aksu, Dosemealt1, Kepez, Konyaalti ve Muratpasa il¢elerinden 1’er
ogretmen 1’er midiir yardimcisi ve 1’er miidiir olmak {izere her ilgeden 3 kisi toplamda 15 kisi
katilmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin 3’kadin 2’si erkek, miidiir yardimcilarinin 1°1
kadm 4 erkek, miidiirlerin 2’si kadin 3’ii erkektir. Ogretmenlerin 4’ii evli 1°1i bekar, miidiir
yardimeilarmin 4’ evli ‘1°i bekar, miidiirlerin 4’{i evlidir. Ogretmenlerin 1°i ilkokul,’1’i
ortaokul 1°1 lise ve 1’1 diger okul tiiriinde, miidiir yardimcilariin 2’si lise,1°1 ortaokul ve 1’1
anaokulunda, midiirlerin 2 si ilkokul,1’ortaokul,1’1 lise,1’1 anaokulunda gorev yapmaktadir.
Ogretmenlerin 2’si &gretmen kariyer basamagmda ve 3’ii uzman oOgretmenlik Kariyeri
basamaginda, miidiir yardimcilarinin 5’1 uzman 6gretmenlik kariyeri basamaginda, miidiirlerin
1’6gretmen kariyer basamaginda, 3’uzman 6gretmen kariyer basamaginda, 1’1 basdgretmen
kariyer basamaginda gorev yapmaktadir. Ogretmenlerin 5°i lisans, miidiir yardimcilarinin 5°i

lisans ve miidiirlerin 3’1 lisans ve 2’si yiiksek lisans 6grenim durumuna sahiptir.
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Tablo 4.20
Arastirmanin Nitel Asamasina Katilan Calisma Grubunun Kisisel Bilgileri

=
3 E v E
_a ‘= = - = -'—; = 2 —
5 Y 3 5 8 2 g2 . 52
g 2 = S = = = g < 5
= s S © = g g v,
e © ks © 2= 2
S = o}
01 Erkek  Evli Ogretmen Aksu Lise “lezman Lisans 13
Ogretmen
02 Kadin  Evli Ogretmen Dosemealtl Ilkokul Ogretmen 9
03  Erkek  Evli Ogretmen Kepez Ortaokul Jzman Lisans 9
Ogretmen
04  Kadin  Evli Ogretmen Konyaalti Diger Jzman Lisans 18
Ogretmen
05  Kadin  Bekar Ogretmen Muratpasa Ortaokul Ogretmen Lisans
MY1  Erkek Evli Miidiir yardimeist Aksu Lise ~-lgzman Lisans 18
Ogretmen
. e . Uzman .
MY2  Erkek Evli Miidiir yardimeist Dosemealt Ortaokul o Lisans 25
Ogretmen
’ e : Uzman -
MY3  Erkek Evli Miidiir yardimcist Kepez Lise o Lisans 13
Ogretmen
A e Uzman -
MY4  Erkek  Bekar Miidiir yardimcist Konyaalt: Anaokulu s Lisans 18
Ogretmen
. . Uzman .
MY5  Kadin Evli Miidiir yardimeist Muratpasa Anaokulu o Lisans 20
Ogretmen
M1 Kadin Evli Miidiir Aksu Ilkokul Ogretmen Lisans 9
M2 Erkek Evli Miidiir Dosemealtl Ortaokul Bagogretmen Lisans 34
. A : Uzman Yiiksek
M3 Erkek Evli Miidiir Kepez Tlkokul Ofhuen Lisans 24
M4  Erkek  Evi Miidiir Konyaalti Lise gl Yiksek — oq
Ogretmen Lisans
. .. Uzman -
M5 Kadin Evli Miidiir Muratpasa Anaokulu o Lisans 32
Ogretmen

4.2.2. Egitim Cahsanlarinin Goriislerine Gore Tiirk Egitim Sistemindeki Orgiitsel
Kariyer Yonetimi Uygulamalarinin Cahsanlar Uzerindeki Etkisine Iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilan 6gretmen, miidiir yardimcist ve okul miidiirlerinin Tiirk
Egitim Sistemindeki orglitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar tizerindeki etkisine
iliskin goriislerine yer verilmistir. Ogretmen, miidiir yardimcist ve okul miidiirlerinin Tiirk
Egitim Sistemindeki orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin ¢aligsanlar tizerindeki etkisini
nasil degerlendirdiklerine iligkin bulgular ve yorumlar bu baslk altinda verilmistir. Orgiitsel
kariyer yonetimini uygulamalariin calisanlar tizerindeki etkisine iliskin olusturulan tema ve
alt temalar Tablo.4.21°de verilmistir.

Tablo.4.21 incelendiginde oOrglitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin etkisine iliskin
olarak “Liyakat uygulamalarinin etkisi, 6diillendirme sisteminin etkisi, miilakat uygulamasinin
etkisi, MEBIM ve CIMER uygulamalarinin etkisi, mali haklarin etkisi” alt temalarindan
“Yiikselme ve memnuniyet” temasina, ‘“hizmeti¢i egitim faliyetlerinin etkisi, uyum

caligmalarinin etkisi” alt temalarindan “gelistirme” temasina, “daha ge¢ emekli olma, erken
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emekli olma” alt temalardan “emeklilik” temasina, “Ise almanin olusturdugu duygusal etki ,
ise alma yonteminin etkisi “alt temalarindan “isa alma” temasina, ‘“hiyerarsik gegislerin netligi,
yedekleme planlamasinin etkisi, atama takviminin hayati zorlagtirmasi” alt temalarindan

“planlama” temasina ulagilmistir.

Tablo 4.21 )
Tiirk Egitim Sistemindeki Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarimin Calisanlar
Uzerindeki Etkisi

Temalar Alt temalar Miidiir Mudiir

Ogretmen
Yardimeisi
Liyakat uygulamalarinin etkisi M1,M2,M3, MY2,MY 3, 04
M4,M5 MY5
© 5 Odillendirme sisteminin etkisi M1,M2 MY2,MY3, 02,04,08
2 = MY5
2 2 Miilakat uygulamasinin etkisi M5 MY4,MY5 03
= é MEBIM ve CIMER uygulamalarmin etkisi ~ M1,M5 MY1 04
>
Mali haklarin etkisi M1,M2,M3 MY1,MY3,MY5 01,02,03,
04,05
g Hizmetici egitim faaliyetlerinin etkisi M1,M3,M4 MY1,MY4,MY5 O4
E‘ Uyum ¢alismalarinin etkisi M1 MY3,MY5 01,04
S
o Daha gec¢ emekli olma M4 MY1,MY2,MY3, 01,03,04,
= MY4
S Erken emekli olma M3
&
g Ise almanin olusturdugu duygusal etki M4 MY3 04
az Ise alma ydnteminin etkisi M1,M4 MY3 04
« Hiyerarsik gegislerin netligi M1,M3 MY3 01,04
<_E\s Yedekleme planlamasinin etkisi M1 M4 01
8 Atama takviminin hayat: zorlastirmasi M1,M2,M5 MY1,MY3, 01,03,05,
o MY5 04

“Yiikselme ve memnuniyet” temasi incelendiginde miidiir, midiir yardimcis1 ve
ogretmenlerin degerlendirmeleri yogun olarak “liyakat uylamalarinin etkisi, odiillendirme
sisteminin etkisi, miilakat uygulamasmin etkisi, MEBIM ve CIMER uygulamalarmin etkisi,
mali haklarin etkisi” etkisi seklinde olmustur.

“Yiikselme ve memnuniyet” temas1 “Liyakat uygulamalarinin etkisi” alt temasi ile ilgili
olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Ogretmenlige ilk basladigimda okul miidiirleri miilakatla ataniyordu. Yazili sinavla
degil. O siiregte diyordum ki miidiir olmak istesem olamam. Ciinkii herhangi bir kademede
tamdigim yok. Yaklasik 5 yil ogretmenlik yapmamin ardindan okul miidiirliigii yazili ve sozlii

miilakata dayali bir siirece gegti. O Noktada da babamda egitimci hep sunu séyledi. Kizim
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miilakatta elenirsin ¢iinkii tamdigimiz yok biz yine o umut gergevesinde devam ettik ¢ok siikiir
baraji gectim bir yere atandim”.(M1)

“Kariyerler arasi gegisler yillardir siyasi olarak yapildigi icin bizleri tabi ki olumsuz
etkiliyor. Hak eden kiginin yiikselmesi saglanamadigi igin bizleri olumsuz olarak etkiliyor.
Olumlu etkiledigi yerlerde vardwr ama hak eden yiikselmedigi i¢in olumsuz etkiliyor. Suan
yiiriitiilen yiikselme sistemi verimli bir sistem degil. Suan okul miidiiriiyiim kariyerimde ilge
miidiiri, il miidiirii olabilmek i¢in bir plan yapamiyorum, bir hayal kuramuyyorum ¢iinkii bu igler
siyasi olarak isliyor.”(M2)

“Kariyer olarak basamak atlayalim, hani 6gretmenken miidiir yardimcisi olalim, okul
miidiirii olalim, sube miidiirii olalim, ilce miidiirii olalim, il miidiirii olalim dedigimizde de bu
kez siyasi engeller ya da sendikal engellere takilmaya bagsladik. Yani liyakatsiz bir durumla
karst karsiya kaldim. Bir bakiyorsunuz A ilgesindeki bir okul miidiiriiniin bir giin dnce
toplantidaki okul miidiiriintin bir giin sonra il milli egitimde sube miidiir oldugunu goriiyoruz.
Tabi ki burada liyakat kriterlerine dikkat ediliyor desek de stiphe uyandiran bir durum olusmusg
oluyor. Belki ilce milli egitim miidiirliigiinde sube miidiirii olan birisi il milli egitim
miidiirliigiine sube miidiirii olmus olsaydi bu kadar goze ¢carpmazdi. Ama bir giin once
yamnizdaki okul miidiiriiniin a4 kdagidina yazilan gérevlendirmeyle, yer degisikligi ile milli
egitim miidiir yardimcisi olarak atanmasint ... dogru bulmadigimi ifade etmek istiyorum.” (M3)

“Kariyer diisiincesi olan insanlari ¢ok olumlu etkilemedigini diisiiniiyorum. Ciinkii eger
sabit belirlenmis objektif kriterler olsaydi kariyer anlaminda milli egitime ¢ok daha fazla
faydalr olabilecek 6gretmenlerin disinda yonetici olarak da ¢ok verimli olabilecek kigilerin
sistemdeki kariyer sisteminin objektif olmadiklar: diisiincesiyle kendilerini geri cektiklerini
diigtiniiyorum.”(M4)

“Okul miidiirliigii tistiindeki ilce miidiirliigii ve il miidiirligii ile ilgili bir hayal bir
planlama  yapamiyorsunuz. Ilge miidiirii olmak istivorsamiz bir sinava girip aday
olamuyorsunuz. Dile de getiremiyorsunuz. ¢iinkii bu kadrolara atamada siyasi bir karar siireci
var....Yani su an tist yonetimle ilgili bir iist yonetime gegiys stireci ile ilgili bir kariyer plani
vapamiyorum. Neden? Saglikli bir sekilde bunlara miiracaat siireci bagvuru nitelikleri varsa
stavi sinavdan sonra miilakat siireci agik ve herkesin erisebilecegini nitelikte degil. En
sonunda da soyle bir sey var. Biz siyasi karar. Biitiin her seyi ge¢seniz bile yapmaniz gereken
yani basarili bir ¢alisma degil CV ’niz 6nemli degil sinav sonucunuz onemli degil. ”(M5)

“Konusulan laflarda her séylenilen seyler de liyakat liyakat deniliyor. Ama higbir
zaman 6n plana almmiyor... miidiir yardimciligt yapmayan birisinin miidiir olmamasi,

miidiirliik yapmadan sube miidiirii olmamali, sube miidiirii olmadan il¢ce miidiirii olmamall
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biitiin kademeler asamali olmall ve performansa gore yiikselmeli diye diistiniiyorum.”(MY2)

“Bizim sistemimizde liyakata uyuldugunu diisiinmiiyorum. Ciinkii bunun bir denetim
mekanizmasi yok. Kendimi de katiyorum bunun icine benim dogrumu, yanlis mi ya da eksik mi
calistigim denetlenmiyor. ... Okul yoneticilerinin se¢imi bir ara sadece miilakatla
vapilyordu. Sinava bile girmedi insanlar burada adaleti nasil saglayacaksiniz.” (MY3)

“Diiriist olmak gerekirse, sube miidiirliigii de sinavia alimiyor ama digerlerinde
herhangi bir sekilde bir torpil isledigini diisiincesi var bende, yanlis da olabilir.”(MY35)

“Liyakat konusu kisiden kisiye degisiyor. Liyakatli kisilerde yoneticilerden ama genel
olarak livakate dayali bir sistem isledigini diisiinmiiyorum.” (O4)

“Yiikselme ve memnuniyet” temasi “Odiillendirme sisteminin etkisi” alt temasi ile ilgili
olarak miidiir, miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Odiillendirmenin adil olmamasi insanin motivasyonunu tabii ki diisiiriiyor. Ciinkii bir
noktada artik miidiir arkadaslar bir arada toplandigimizda biliyoruz. yani nasilsa sen
alamazsin bos ver diye. Herkes birbirinin motivasyonunu da kiriyor... ben 20 yildwr okul
miidiirliigii yapiyorum. Yani ¢ok ¢aba sarf ettim. Swrtimda odun da tasidim. Iste binay: da
yaptim. Ogrencilerimin 6gretmenlerin yaninda oldum ama simdiye kadar hi¢ kimse doniip de
bana sen neler basardin demedi. Basart belgesi vermeyi birakin sozle bile tesekkiir etmemisti.
Deyip adam agladi. Yani bir bu noktada gergekten kétii durumdayiz koreliyoruz.”(M1)

“Sendikal durumlara bakilarak odiillendirme yapilirsa tarafsiz bir odiillendirme
olmuyor. Bu da bizim iizerimizde olumsuz etki yaratiyor.”(M?2)

“Hangi ¢alismasindan dolayr aldi maagla odiillendirmeyi bilmiyoruz. Gegen sene
bir¢ok ogretmenimiz il ¢apinda programlar diizenlemiglerdi. Onlardan da emek verenlerden
varist basart belgesi aldi. Diger yarist basari belgesi almadi. Bu odiil alan ya da alamayanlar
konusunda kime neye gére basart belgesi verildigi ile ilgili miidiiriimiiziin bile neredeyse bilgisi
yok.” (MY3)

“Yani ii¢ tane basari belgesini ya da en azindan son bakanimizin verdigi basart belgesi
vb. seylerle 6yle oldu gibi oldu. Ve boyle oldugunda da anlamini kaybediyor.” (MY5)

“Ben Dogu Anadolu bolgesinde c¢alisirken ilceyi gelistirmek icin bazi etkinlikler
yvapmustik, basari belgesi almistim. Aymi isi yapan basa bir arkadasim basart belgesi almad.
Benim bransim ingilizce ayni durum Erasmus icinde gegerli. Canla bagla Erasmus i¢in ¢alisan
arkadaglarimiz var. Yeri geliyor belge alamiyorlar. Ama ¢ok basit bir islem olarak bir
bakanimiz zamaninda bir buguk milyon ogretmenin tamamina basari belgesi verilmisti. Béyle
herkese basart belgesi verildigi zaman bu, basart olarak hissedilmiyor da sanki bir liitufmus
gibi hissediliyor.”(02)
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“Odiillendirme sistemi 6gretmenleri memnun eden bir sistem degil. Ben isimi dogru bir
sekilde yapryorum ama projem olmadigi icin édiillendirilmiyorum. Isini dogru diiriist
yapmayan ama proje yapanlar ya da tamdigi olan kisiler 6diil aldiginda ¢aliyma sevkim
kirilyor.”(04)

“Simdi ne oluyor. Tamdik onun tamidigi bunun tamdigi, ya da reklamini ¢ok iyi
yapanlar 6diil aliyor. Idareci hakkiyla layigiyla hangi éSretmenin isini ¢ok ivi yaptigini
vaktinde derse girdigini ¢ok iyi gozlemleyerek odiillendirme yapmalidir. Maalesef korler
sagirlar birbirini agirlar seklinde yapilmaktadir. ”(035)

“Yiikselme ve memnuniyet” temas1 “Miilakat uygulamasinin etkisi” alt temas ile ilgili
olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Sube miidiirliigiinden yukaridaki makamlarda bir sinav ya da belli objektif acik
kriterlerde pek bulunmuyor. Sube miidiirliigiinde var. Orada da dedigim gibi en son miilakatta
takilirsiniz.” (M5)

“Eskiden KPSS ile yapilyyordu 6gretmen alimi. Ama iizerine miilakat insanlarin adalet
duygusunu zedeliyor diye diisiiniiyorum. Idarecilikte de aym sekilde miilakat var. Benim idareci
oldugum donemde herkese ayni puan veriliyordu. Bu adaletli. Yada miilakati kaldiracaksin.
Insanlarin kafasinda cok fazla soru isareti kalmasin.”(MY4)

“Miilakatlar bence iste Ek-1’e bakilip aymi puan veriliyor ya hocam, oyle yapiliyor,
bence bu dogru degil. Yani bu insanlarin liderlik vasfinin kriz ¢é6zme yani problem ¢ozme,
stirece hakimiyeti, kendini ifade edisi, toplumun ihtiyaglarint belirleyebilmesi, vizyon sahibi
olmasi, misyon sahibi olmasini ol¢en bir miilakat olmali. Yani miilakata girdiginizde bana 93
Harbi 'ni soruyorsa eger bir ogretmen, zaten KPSSyi kazanmisim, gelip tekrar miidiirliik ya da
miidiir yardimciligi miilakatinda ben 93 Harbi’'nin cevabini veriyorsam bence bu tam bir ol¢iit
degil...Simdi sinav sisteminin olmasimin benim agimdan arti oldugunu soylemistim fakat
miilakatin uygulamali olmayist sinavda bazi seyleri ezberleyip ogrenen kiginin basarili olup
sinavi ge¢mesini fakat uygulamada gergekten yeterlilige sahip olup olmayisina bakilmadig
ortaya ¢ikiyor. Yani burada biraz liyakatsizlik olugabiliyor. Bir iist seyde ise mesela sube
miidiirliigiinde de bence ayni yani evet ben tarihi, cografyay, Tiirk¢eyi ya da anayasalari ¢cok
iyi ezberleyebilirim ama uygulama kisminda ya da iste insanlarla iletisim kisminda ¢ok yetersiz
stirekli ¢atismaci, insanlari yoran, tizen uygulamalar yapabilirim ya da kurumu bir yere
getiremeyecek uygulamalar yapabilirim. Burada biraz liyakatle ilgili miilakat kisminda
ozellikle ¢calisilmasi1 gerektigini diigiiniiyorum. Gelecekteki kariyer planlamasi ile ilgili de

miidiir yardimcisiyim miidiirliik i¢in sinava hazirlaniyorum olabilme ihtimalimin oldugunu
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biliyorum ama bir iist ya da bakanlik kismi benim igin agik¢ast ongoriilemez yani ben bunu
kendi gelecegimde olabilirligini goremiyorum.”(MY5)

“Ogretmenlik kariyerinden ayri birde idarecilik kariyeri var. Yoneticilik kariyeri var.
Yoneticilik kariyerine suanda milli egitim simavla aliyor. Miilakat la aliyor. Once simav arti
miilakat var iken miilakatta istedikleri puant alabiliyorlar yada alamayabiliyorlard:. Simdi ise
miilakatta yazili stnavla aymi puan veriliyor. Bence bu dogru bir uygulama.”(03)

“Yiikselme ve memnuniyet” temas1 “MEBIM ve CIMER Uygulamalarmin Etkisi” alt
temasi ile ilgili olarak midiir, miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Yani biz gercekten ben en son asilsiz bir konuyla ilgili ti¢c dort tane CIMER sikayeti
aldim. o kirtasiye malzemeleri ile ilgili ve en son sube miidiiriimii arayip Sunu dedim Miidiiriim
liitfen sorusturma agin Ciinkii bakin Bu sikayetler asilsiz ve ben her giin bilgisayari actigimda
bu sikayet metnini gordiigiim zaman benim motivasyonum diistiyor bana miifettis génderin.
Miifettis benim ogretmenlerimle ¢alisanlarimla gerekirse velilerimle durumu incelesin olup
olmadigina baksin Ben artik kendimi savunmak istemiyor um bizi boyle bir tiikenmislige de sevk
ediyor.”(M1)

“Telefonla CIMER e sikdyet yapiliyor. Sikdyetci belli degil. Sikdyet metni yok ama ben
bu konu ile ilgili cevap vermek durumunda kaltyorum. Bu kadar basit olmamas: gerekiyor. Ben
sikayetcinin kim oldugunu bilmek istiyorum konunun muhatabimi bilmek istiyorum. Nasil ben
isaret ediliyorsam ismen sikdyet edeninde ismen bilinmesi gerektigini diisiiniiyorum.”(M35)

“Yapiulan sikdyetlerde sikdyet¢inin kim oldugu bilinmedigi icin konu tam olarak
bilinmiyor.”(MY1)

“MEBIM ve CIMERDEN sikayet edilmemek igin gercek gorevimi yerine getiremiyorum.
birisi sikayet eder mi diye. acikcasi risk almamaya ¢alistyorum o zamanda meslegimi tam
olarak icra edemiyorum. ”(04)

“Yiikselme ve memnuniyet” temas1 ‘“Mali haklarin etkisi” alt temasi ile ilgili olarak
miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Mali haklarla da ilgili ne yazik ki sunu yastyorum ben okul miidiirii olarak mesela
baktiginizda yoneticiyim ama egitim 6gretim personeli olarak gériiniiyorum sistem iizerinde.
Yoneticiligin bana verdigi herhangi bir mali hak ek dersi disinda yok. Ben istiyorum ki ben okul
miidiirii olarak bir kadro sahibi olayim. Ben istiyorum ki ben okul miidiirii olarak ozliik
haklarina sahip olayim”( M1)

“Bizlerin almis oldugu iicretler iilkedeki ekonomik kosullari diisiindiigiimiiz zaman
veterli degil. 34 yillik bir idareci olarak Ben cumartesi Pazar giinleri zeytin toplayacagim ve

va nar eksisi stkacagim ve aileme destek olacagim. Ben bunlari yapmak zorunda degilim. “(M2)
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“Ekonomik olarak mutlu olalim desek ekonomik olarak mutlu olamadik.”(M3)

“Sonugta dort yillik bir iiniversitede fakiilte bitiriyorsunuz. Universite okuma siirecinde
belirli bir emek zaman sarf ediyorsunuz. Belki ailenizden belki bir¢cok seyden ayri kaltyorsunuz,
atandiktan sonrada pek cok seyden ayri kaliyorsunuz. Ve insan yetistiriyorsunuz. Insan
vetistiren bir kisinin mali ihtiyaglarinmin karsilanmamast zor oluyor. Kendimden pay biceyim.
Ben bir ev kirasini verirken zorlaniyorsam, okula gelip giderken sikinti yasiyyorsam benim bu
okuldaki verimliligimi ister istemez etkiliyor.”(MY1)

“Ben gegenlerde bir is ilant gérmiistiim. Oto film kaplama firmasinda oto film kaplama
da ¢calisacak kisi icin 40000 lira maas, yemek ve sigorta diye bir is ilani vardi. Benim bildigim
bizim okulda su an dort tane basogretmen var ki bu arkadaglar minimum 20 yildwr
calistyorlardr en fazla 30000 lira maas alwyorlar. Antalya’da kiralar 20000 lira. Yemegi yol
ticreti ya da diger ihtiyaglart hi¢ saymiyorum bile. Bunun hi¢ su gotiiriir yani yok. Sonra
ogretmenler ne yapryor dogal olarak gayri resmi de olsa disaridan kendilerine ders alarak
takviye yapmak zorunda kalvyorlar. Ciinkii bu sartlarda gecinemezler. Bu durum da bizim okula
nasil yanstyor.”(MY3)

“Yani son yapilan son zamlarla bence ozel sektorle kiyasladigimizda 6gretmenlerin
maasinin az oldugunu diistinmiiyorum. Yani bir¢ok insanin soyledigi gibi iste yaptigimiz isin
karsihigindaki maags1 almiyoruz soylemi bence %100 dogru degil. Bununla birlikte bir sube
miidiiriintin, bir okul miidiiriinden daha diisiik maas aldigint duydugumda buna sasirdim
agtkgast.” (MY5)

“Ekonomik olarak hiyerarsik gorevler arasinda gegislerde yeterli mali haklar elde
edilememektedir. Bir okulda ¢alisan ogretmen ile o okulda onun iistii olan miidiir yardimcisi,
miidiir ayni ticreti almaktadir. Bu durum okul orgiitiiniin amaglarini gercgeklestirmesinde miidiir
vardimcilarini ve miidiirlerin ise adanmishklarini, orgiite baghliklarini ve is motivasyonlarini
olumsuz etkilemektedir.”(O1)

“Aslinda mali haklarimiz deviet memurlar: statiisiine bakildigi zaman normal biiro
memurunun bir tistiinii maas ve odeme sistemine sahibiz. Biz 6gretmenler olarak yani nesnel
baktigimizda iste zaman karsiligit mali haksa belki evet dogru bir hesap. Ciinkii bizim iste
calisma saatlerimiz vesaire diger memurlarla karsilagtirtlamaz. Ama biz de insanla ¢alistigimiz
icin ypraticthigi farklh bir yonde oluyor. Aslhinda hak ettigimizi degil, ama asgari olarak iyi
maas aldigimizi diigiiniiyorum yani gecinebilecegimiz kadar maas bize veriliyor.”(02)

“Iik yilindaki égretmen ile son yilindaki 6gretmenin mali haklarimn farkli olmas:
gerekiyordu bence bu konuda ogretmenlerin mali haklarimin  uzman ogretmenlik

basogretmenlik yoluyla daha da iyilestirildigini diigtintiyorum ama iilkemizde ve diinyadaki
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viiksek enflasyon karsisinda her zaman bizim mali haklarimiz ne kadar verilse de mali
haklarimiz erimektedir.” (03)

“Egitimcilerin mali haklari cok yetersiz. Insanlar gecimini nasil saglayacagini
diistinerek verimli olamazlar isini tam olarak yapamazlar. gegim derdini diigiinen insan
sinifinda nasil verimli oldun.” (0O4)

“Keske ek derslerimiz biraz artirlsa. Ozel egitim olarak soylersek meslek yipranma
payt verilmeli. Gergekten biz ozel egitim ogretmenleri olarak diger branslara gore daha fazla
tiikenmislik yasiyoruz.”(O5)

“Gelistirme” temas1 “hizmeti¢i egitim faaliyetlerinin etkisi” alt temas: ile ilgili olarak
miidiir, miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri agagidaki gibidir

“Ama ben hep vekdleten miidiirliik yaparak hi¢c miidiir yardimciligt yapmadan
kariyerime devam ettim. Ne oldu siirekli farkli kisilerden is 6grenmek zorunda kaldim. Siirekli
yonetmelik agik basa donmek zorunda kaldim. Isterdim ki beni bir hizmet ici egitime alsinlar.
Ve desinler ki kardesim ek ders boyle yapilir. Satin alma iglemleri béyle yapilir. Okul alile
birligindeki siirecler boyle yiiriitiiliiv. Yada bunu bir kitabi basvurabilecegimiz sabit bir
kaynagimiz yok ne yazik ki. Hala mesela beg yillik okul miidiiriiyiim ek ders yaparken muallakta
kaldigim durumlarda siirekli birimizi artyyoruz. ”(M1)

“Hizmet icinde kendimizi yetistirecegimiz bir alan olmadi. Ydada sinirly tutuldu. Hizmet
icinde kendimizi yetistirelim desek hep oniimiizde bir ket vuruldu. Kendimizi yetistiremedik.
Belli kisiler hizmet icine alindi.(M3)

“Egitim verilmemesi yoneticilerin iste yoneticilerin bu siirece en azindan kitaya
¢tkmadan once sancaga gitmeden once geri planda bir egitime tabi tutulma siiregleri hizmet i¢i
egitimin yogun bir sekilde, goreve baslamadan once ya da gérevin igerisinde araliklarla yaz
aylarinda belki yapilmasinin daha iyi yéneticiler yetistirilmesi anlaminda faydali olacagini
degerlendiriyorum. Ama su anda yapiliyor mu? Bence yapilmiyor. Adli mali hukuki belki de
idari sikintilar yagamasina neden oluyor.” (M4)

“Hi¢ bilmediginiz bir ige girdiginiz zaman bilgi bakimindan eksiklik hissediyorsunuz.
Bu ister istemez enerjinizi diisiirtiyor ... Diger tiirlii strese giriyorsunuz. Bu yiik agir geliyor yeni
baslayan insanlara. Zaten ¢ogu kisi de bu yiizden birakiyor... “Toplu yapilan hizmet i¢i
egitimlerin ben yararl oldugunu diistinmiiyorum. Herkes kendisini bilmeli ve eger alaninda bir
yerlere gidecekse i¢inden ben vatana millete ¢ocuga faydali olacagim diyorsa insan zaten
kendisini gelistiriyor. Boyle bir diisiincesi olmayan insana zaten siz istediginiz kadar egitim

verin hichir sekilde basari elde edemezsiniz insanin icinden bitiyor bu durum. Isteyen adam
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aliyor hizmet ici egitim aliyor kendisini gelistiriyor. Istemeyen kisi zaten isim basimdan askin
ben bu egitimi ne yapacagim diye isin i¢inden ¢ikip birakiyor. “(MY1)

“Miidiir yardimcist ya da miidiir olmak igin yazili sinava giriyorsunuz. Sonra miilakata
giriyorsunuz ardindan direkt olarak ataniyorsun. DYS ile ilgili bir kurs a¢ilmisti. Biraz onun
faydasini gordiim agtk¢asi. Ama bunun yogun bir sekilde egitim verilerek idarecilige baglamasi
daha iyi olabilir belki ama her seyde oldugu gibi ise basladiktan sonra yavas yavas yapa yapa
bir sekilde ilerliyor. “(MY4)

“Neden bizi en saglikli, en giivenilir ve en dogru sekilde belli bir yere gelmeyi hak etmig
insanlart milli egitim egitimesin? ”(MY5)

“Aslinda her yil bir hizmet ici egitim plant yaywmlaniyor. Ama bu kurslardan
basvurdugum kuralara kabul edilmek zor oluyor. Bende il disi kurslar c¢ikmadigi icin
basvurmuyorum artik. “(0O4)

“Gelistirme” temas1 “uyum caligsmalarinin etkisi” alt temasi ile ilgili olarak miidiir,
miidir yardimeisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Swiftan ¢iktim ve miidiir vekili olarak goreve basladim. Bana herhangi bir
oryantasyon bilgilendirme destek higchir seye yok git ve okula basla diye anahtarlari elime
verdiler. Bir¢ok siirecte bu boyle ilerliyor.” (M1)

“Ogretmen arkadaslar ilk olarak géreve basladiginda bir uyum egitimi yapiliyor.
Cevreyi tamimak igin biz eski ilcemde uyum egitimi yapimisti ¢evreyi idarecileri tanimaya
vonelik. Hi¢cbir sey olmasa bir uyum programi yapilmisti. Ben bu okula geldim ne miidiirii
taniyorum ne sube miidiirlerini tantyorum hangi yazi hangi boliime yazilacak bilmiyorum.
Hangi boliim hangi ise bakiyor bilmiyorum bir yazi yazacagim hangi boliim destege mi
ortaogretime mi yazacim hig bir fikrim yok.” (MY3)

“Simdi demek ki boyle bir talep var, ozel sektor bunu fark etmis ve bundan para
kazanmiyorlar. Simdi biz Milli egitim olarak ilk kez miidiir yardimcisi olan birini egitmemiz
gerekmiyor mu? “(MY5)

“Ogretmenlige atandiktan sonra meslegin basinda adaylik egitimi verilmektedir. Ancak
adaylik egitimi tamamlandiktan sonra herhangi bir uyum egitimine yer verildigini
diisiinmiiyorum. Ilk énce ogretmenler agisindan degerlendirmek gerekirse; dgretmenlerin
atandiklart her farkll ilin gerek cografi gerek sosyal gerekse kiiltiivel agidan farkliliklar:
bulunmaktadir. Ogretmenler yeni atandiklar: bir ilde géreve basladiklarinda o ¢evreye uyumla
ilgili bir uyum egitimine tabi tutulmalidir. Oysaki bunun yapilmadigini gérmekteyiz.”(01)

“Bir aralar uyum ¢alismast ogretmenler icin planlanmisti ve bir siire yapildi. ama

sadece aday ogretmenlere yapildi. Genel olarak o6gretmenlerin biitiiniine yada idarecileri
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kurumu yada g¢evreyi tanmimaya yonelik bir uyum ¢alismast yapilmiyor yada ben gormedim.
Okuluna ve gorev yaptigi ¢cevreye alisamayan ogretmeninin, idarecinin kendini isine vermesi
ve isinde basarili olmasi zorlasiyor.” (O4)

“Emeklilik” temas1 “Daha ge¢ emekli olma” alt temasi ile ilgili olarak miidiir, miidiir
yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Emeklilik maaslarimin yeterli olmadigini, gelistirilmesi gerektigini diigiiniiyorum.
Emekli olunca 6denen emekli ikramiyesi de ¢ok diistik bunun artirilmasi gerekiyor. Su sartlarda
emeklilige maalesef hazir degilim. Emekli olma firsati verilse emekli olamam.”(M4)

“Giiniimiizde emeklilik maaslarmin ¢ok diisiik oldugunu diisiiniiyorum. Verilen
emeklilik maasin dikkate aldigimda emeklilik firsatim olsa dahi sanirim zorunlu emeklilige
kadar calismay: diisiiniiriim. Insanlarin cocugu var cocuklarinin iiniversitesi, evliligi vb. gibi
sorumluluklar: var. Bunlari emekli olunca karsilayamayacagindan zorunlu emeklilik yasina
kadar ¢alismak durumundalar.”(MY1)

“Ozellikle ogretmenlerin emeklilik cagina geldigi zamanlardaki yiikii agirlasiyor.
Nihayetinde o da bir anne baba ¢olugunu ¢ocugunu tiniversite de okutuyor. Cogunun
tiniversitede masraflari artiyor. Cocuklarinin okullar: bittikten sonra haliyle bizim orfiimiiz,
ananemiz, bizim kiiltiiriimiiz genis. Yani biz hadi oglum sen okudun okulunu bitirdin artik
basimdan yakamdan diis diyecek insanlar degiliz. Simdi bunlar: ister istemez evleniyor,
barklaniyor veya is kuracak, sunu olacak, bunu olacak. Ondan sonra da maddi anlamda
memuriyetin son yillarina gére ¢ok ¢ok asirt derecede sey yapmaya basliyor. Performans
diigtiyor. “(MY2)

“Emeklilik bence milli egitim ¢alisanlarimin karsilasmak istemedikleri ya da
erteleyebildikleri kadar ertelemek istedikleri bir gercek. Ciinkii ilk olarak karsimiza gegim

’

stkintisi gelecek ve maaslar yaridan fazla azalacak, bu yiizden kimse emekli olmak istemiyor.’
(MY3)

“Mesleginde 25 yil ¢alistiktan sonra hak ettigi iicreti alamayinca insan ister istemez
calistigr yillarin bosa gectigini diigiintiyorsunuz ve iiziiliiyorsunuz. Cuinkii 6gretmenligin
kutsalligi bir yana bizim tek amacimiz dogal olarak ¢olugumuzun ¢ocugumuzun gegimini
saglamak onlarin ihtiyaglarmm  karsilamak. ¢olugumuzun ¢ocugumuzun ihtiyaglarini
karsitlayamayinca insan bir anne bir baba olarak iiziiliiyor dogal olarak.” (MY4)

“Emeklilik konusu tam olarak bizim i¢in bir bilinmezlik. A¢ik¢ast emeklilikte neyle
karsilagsacagimizi tam olarak bilmiyoruz. Cevremizden duydugumuz kadariyla emekli olan
ogretmenler gecinmekte zorluk yastyorlar. Yasam kaliteleri diisiiyor. Almis olduklari iicret

neredeyse yart yariya diisiiyor. Emeklilik ikramiyeleri ¢ok diisiik emekli olan kisi emeklilik
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ikramiyesi ile eskiden bir ev alabilirdi. Ama simdi sifir bir araba bile alamiyor. Emeklilik
hayatinda nasil bir yasamla karsilasacagim konusunda agikcas: karamsarim. —Imkdanlar
olciisiinde zorunlu emeklilik yasina kadar calismak zorunda kalacagiz herhalde.” (O1)

“Benim emekliligime daha zamanmim var.o zamana kadar neler degisir bilmiyorum.
Yakin zaman da emekli olacak olan bazi arkadaslarimla ilgili soyle bir duruma sahit oldum.
Emekliligi hakkettigi halde emekliligi erteleyen arkadaslarim oldu. Neden erteliyorlar derseniz
maasglari yari yariya diisiiyor. ”(03)

“Su anki sartlarda kimse zorunlu emeklilik yasindan once emekli olmaz diye
diigtiniiyorum maaslar yari yariya diistiigii i¢in. ... Ben simdi emekli olma imkani verseler emekli
olamam. Iki tane ¢ocugum var. Ben bunlarin gelecegi icin son giiniime kadar calismak
zorundayim. Etrafimda emeklilik yasi gelmis arkadaslarimda ayni durumdalar. Insanlar artik
son giine kadar emekli olmak istemiyorlar. Maaslar: yar: yariya diistiyor ozellikle 6gretmen
olanlarmn.” (04)

“Emeklilik” temast “Erken Emekli Olma” alt temasi ile ilgili olarak miidiir, midiir
yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“25 yilim dolsaydi yani emeklilik kriterlerim dolsaydi kosullar: saglyor olsaydim milli
egitimin icerisinde durmak istemiyordum. Biran once milli egitimin disina ¢ikmak
istiyordum.”(M3)

“Ise alma” temas1 “ise almanin olusturdugu duygusal etki” alt temast ile ilgili olarak
midiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“KPSS akabinde sozlii simav olan bir siirec. Ister istemez insanlarin psikolojik
durumunu etkiliyor. Insanlar gelecegine yonelik plan yapamiyor. Kisacasi hayatini
sekillendiremiyor” (M4).

“Benim atandigim zaman miilakat yoktu ama olsaydi eger ¢ok stres yapardim.”’(MY3)

“KPSS ve miilakat siirece tiniversiteyi bitirmis insanlari yipratiyor. Karamsarliga sevk
ediyor. Umutlarint kaybediyorlar.” (04)

“Ise Alma” temas1 “ise alma ydnteminin etkisi” alt temas ile ilgili olarak miidiir,
miudiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Ilk olarak ise baslama ile degerlendirecek olursak su anki atama sistemi hem bir yazili
sinava hem de bir sozlii miilakata dayali olarak ilerliyor. Burayt inceledigimiz zaman da
aslinda sinavin igerigi alanda uzmanlik gerektiren konularla yogunlastirildig: icin bir anlamda
kalite artirildr diye diisiiniiyorum. Fakat sozlii miilakat kismina gelindiginde ne yazik ki

bakanligimizin uygulamalar: bazi sinavlarda yazili sinav notunun aynist verilmesi oluyor yada
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iste sinav notunun 10 puan alti ya da 10 puan iistii ne ¢ikilabilir gibi bazi kotalar igerisinde
yvapiliyor. Yani tam olarak miilakat sistemini anlayabildigimizi diisiinmiiyorum.”(M1)

“Miilakati bir tirli anlamiyorum. KPDS’den ge¢mis zaten aday nasil olup da
olgebileceksin ki 15-20 dakikada.” (M4)

“Miilakatta sorulan 3-5 soruyla bir insanin yeterliligini 6lcemezsiniz. Miilakati dogru
bulmuyorum ogretmen alimlarinda.” (MY3)

“Ogretmen atamalarinda en énemli stkinti miilakat meselesi oldugunu diisiiniiyorum.
miilakat meselesi insanlarin zihninde farkli bir durum olusturuyor. Torpil dedikodularina
neden oluyor .”’(06)

“Planlama” temas1 ‘“hiyerarsik gecislerin netligi” alt temas: ile ilgili olarak miidiir,
miidiir yardimeisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Su anki geldigim noktada ilce MEM ve ilce miidiirleriyle daha ¢ok hasir nesir
oluyoruz. Ve hep sunu sorguluyorum. égretmen arkadaslarla da konusuyoruz. Ilge miidiirii
nastl olunuyor? “(M1)

“Konusmamin tamamini olumsuz bir yere entegre etme gibi bir niyetim yok ama biraz
once soylediklerimden de ¢ikartilabilecegi tizere ben bunlarin belki yasaya yada yonetmelige
ugundur. Ama ben bunlarda insanlarin vicdammi rahatlatacak ¢alismalarin yiiriitiilmedigini
diigtiniiyorum. Kafalarda siiphe uyandiran bir atama yonteminin ya da gorevilendirme
yonteminin oldugunu diigiinmekteyim. Bunlarin net ¢izgi ile belirtildigine agcikgasi
inanmiyorum. Iki yil bir yerde gorev yapacak sonra bir iist kadroya gececek acikgasi béyle net
bir tanimlamanin olmadigint diisiiniiyorum.”’(M3)

“Ben il milli egitim miidiirii nasiul olur bilmiyorum ger¢ekten, neye gore segiliyor. Onu
da bilmiyorum. Neye gore segiliyor onu da bilmiyorum. Bir basvuru takviminin oldugunu da
diigtinmiiyorum.” (MY3)

“Mevzuatlarin siirekli olarak degismesinin iyi bir durum olmadigini diisiiniiyorum.
Mevzuatta idareci olabilmek i¢in ya da sube miidiirii olabilmek ya da il¢ce milli egitim miidiirii
olabilmek icin aranan sartlar siirekli degisiyor. Bu durum benim kariyerimle ilgili gelecek
planlart yapmami zorlastiriyor.” (O1)

“Sanirim burada yiikselmeleri kastediyorsunuz. Aslinda miidiir yardimciligi, miidiirliik
sube miidiirliigii, miifettislik gibi gorevlerde sinav yapilyyor bu giizel bir sey ama birde miilakat
var. Aslinda miilakatta da yazili sitnavin aynisi not olarak veriliyor. Bu giizel bir durum. Fakat
daha yiiksek gorevierle ilgili nasil ve neye gére atama yapildigi ile ilgili bir bilgim yok.”(0O4)

“Planlama” temas1 “yedekleme planlamasinin etkisi” alt temasi ile ilgili olarak miidiir,

miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir
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“Daha ¢ok rica minnet, hatir goniil iliskisi ile ilerleyen bir yedekleme sistemimiz var.
Yani goreviendirme ile okul miidiirii kadrosundan ayrild: ya da istifa etti. Ilk akla gelen okulun
icinden tecriibeli biri var mi isteyen birisi var mi onu alalim. Onu da bulamadik yakindaki
kurumlarda bulabilecegimiz birisi var mi rica minnet hatir iligkisi. Okul ¢ok iyi bir kurum ise
sendikalar hemen ataga geger o benim elamanim var o ¢alissin digeri benim elemanim var o
calissin yani bizim ilge ya da il milli egitim miidiirliikleri olarak bir hazirligimiz yok. Biz daha
¢ok anlik olarak tampon yapryoruz.”(M1)

“Benim ¢alistigim ilcedeki ilce miidiirii emekli olursa yada ayrilirsa yerine kimin
gececegi ile ilgili sistem onceden belirlenmis kurgulanmis degil. Belki bir askeriyeden
bahsedebiliriz. Genelkurmayda sirall olarak gelebilecek komutanlar bellidir. Ordu komutani
Kim olacaksa ii¢ tane dort tane aday vardir veya bes tane. 5. 6. Ordu komutanlarin belirlenmesi
icin. Ama bizde bununla ilgili bir sistem oldugunu diisiinmiiyorum. Bu tabi ki beni nasil
etkiledigi kismina geldigi zaman motivasyonda diisiikliik saglamaktadir.” (M4)

“Tiirk egitim sisteminde her hangi bir nedenle bosalan bir pozisyona kimin gelecegi
konusunda bir sistem kurgusunun olmadigini diistiniiyorum. Béyle olunca da bosalan makama
atanan kisi bu goreve hazirliklt olmayabiliyor. Atanacagi goreve yonelik yetkinligi onceden
kazanmamaus ve bu goreve kendisini hazirlamamus yonetici gorevinde basarili olamayacagindan
egitim ¢alisanlarin performansint da olumsuz olarak etkileyecektir. Ve insanlarin gelecege dair
kariyer plam yapmalarini olumsuz olarak etkileyecektir. ”(O1)

Planlama” temas1 ‘“Atama takviminin hayati zorlastirmas1” alt temas ile ilgili olarak
miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Ogretmen atamalarini da degerlendirecek olursak onlarinda ge¢ yapildigim
diisiiniiyorum. Ciinkii soyle agustos ayinda mesela ogretmen atamast yapiyoruz. Ogretmen
sehir degistiriyor. Ozellikle éziir grubu atamalart da. Ne oluyor 15 giin mehil miiddeti veriyor.
Ogretmen tayininin ¢tkip ¢ikmayacagim bilmedigi icin yerlesme, tasinma, ¢ocugunun okulunu
ayarlama Qibi bir siirii siireci 15 giin icine sikistirmak zorunda kaliyor. Sonra ne oluyor

’

ogretmen diyor ki ben evimi tasiyamadim deyip izin ve rapor kullanmak durumunda kaliyor.’
(M1)

“Simdi biz yoneticilerde once ilk atama ve yeniden gorevlendirme seklinde iki tiir atama
yvapilyor. Ben A okulundan B okulun goreviendirildigim zaman yeni goreve basladigim igin
okulumu egitim 6gretime hazirlayamiyorum. Ilk defa yonetici olarak goreviendirilecek kisilerin
atamasi kasim ayma kadar devam ediyor. Bu kisilerin en azindan eyliil ayinda okullarinda

gorevlerinin basinda olmasi gerekiyor. Atama takvimi saglikli olarak islemiyor. “(M2)
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“Atama takvimi tiim kurumlari olumsuz olarak etkiliyor. Kisinin ayrildigi kurumda ve
baslayacagi kurumda egitim ogretim stirecinin baslama zamam dikkate alinmadan yapildigi
icin olumsuz olarak etkiliyor. Mesela ekimde yonetici atamasi ya da yoneticilerin yer degisikligi
atamast yapilyyor. Ekime hatta kasima kadar yonetici bir yandan kurumundan ayrilacagini ve
veni gorev yerinde goreve baslayacagini diistiniirken bulundugu kurumla ilgili yiiriitiilen
stireclere yonelik saglikli kararlar alamiyor. Yeni géreve basladigi kurumda da kendisini
etkileyecek bir takim kararlar alinmis olabiliyor... “Yer degisikligi ile ilgili bir de rotasyon
uygulamasi var. Rotasyon siirecinin de saghkl yiiriitiilmedigini diisiiniiyorum. Ornegin bir ilde
bir tane mesleki ve teknik Anadolu tiiriinden 1 ya da 2 tane kurum var diyelim. Bu kiginin
rotasyon stireci nasil isleyecek? Rotasyon siirecinin saghkl yiiriitiildiigiinii diigiinmiiyorum.”
(M5)

“Miidiir ve miidiir yardimciligi atamalart yapildi. Hem yoneticilerin ayrildiklar
okullarda hem de goreve basladigi okullarda dezavantajli bir takvim. Sene basinda okula iliskin
planlamalarimzi yapamiyorsunuz. Iki okul icinde arada kaliyorsunuz.” (MY1)

“Yaz tatiline birakildig igin, temmuz aylarin birakildigi i¢cin es durumu ve 6ziir durumu
atamalart temmuz agustosta yapildig: icin yaz tatiline birakildigy icin ozellikle il degisikligi
yapan ogretmen arkadaglarimiz gittikleri illere yerlesme tasinma ev bulma ¢ocuklarina okul
bulma gibi konularda zaman kisith oluyor sikintilar oluyor..“Ornegin bir kadro cesitli
sebeplerle gorevden istifa eden ydneticilerimiz oluyor gérevden ayrilanlar oluyor onlarin
oldugu yer bos kaliyor. Ornek veriyorum adam kasimda birakirsa ertesi yil atama zamanina
kadar birini bulamiyorsunuz. Gorevlendirme ¢alistirmak zorunda kaliyorsunuz... “Ben
kendimden ornek vereyim bizim proje okullarinda 6gretmen atamalar: nisan mayis gibi oluyor.
Yoneticilerinkini 6gretmenlerden de sonraya birakiyorlar. Ben bu okula miidiir yardimcisi
olarak basladigimda benim baslangicim 20 agustos. Zaten 1 Eyliilde okulda mesleki
calismalarumiz baslhyor. Yani benim okulu tamimam igin 10 giinliik bir siirem var. Hem
tasinmak i¢in hem okulu tamimak i¢in 10 giinliik bir sitirem var evimi yerlestirmek icin
cocuklarimi okula yerlestirmek icin 10 giinliik bir siirem var ben bir anda okulda yoneticiligi
kucagimda bulmus oldum...Ogretmenleri tammam bile benim kag¢ ay zamanimi aldi. Atama
takvimindeki belirsizlikler ve diizensizlikler benim hem meslek hayatimi hem de aile hayatimi
olumsuz olarak etkiliyor.” (MY3)

“Miidiir yardimciligina ilk basladigimda 6 Eyliil de atama yapildi. Okullar da Eyliil "iin
ilk haftasi agildi ve ben bir ay kadar sinifa girdim. 6 Eyliil 'de agiklandi. Simdi ben velilerimle
tanistim, sonra siifimin kurallarini belirledim, 6grencilerin okula wyumunu sagladim, hele ki

bu sene Ekim’i buldu biliyorsunuz. O okula alisma, veliyi alistirma ve okul oncesi i¢in bunlar
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¢ok zor, bunlarin hepsini yaptiktan sonra siireci diizene oturttuktan sonra bu beni igleyen bir
seyin icerisine girip orada ogretmenlikten farkli bir pozisyonda yonetici olarak bulunmam
agtkgast beni ¢ok zorladi, ”(MY5)

“Tiirk egitim sisteminde her seyden once planlama ile ilgili sikintilar oldugunu
diistiniiyorum. Ornek vermek gerekirse her yil ne kadar égretmen alinacagt ile ilgili belli bir
kesinlesmis uygulama bulundugunu diisiinmiiyorum. Ustelik alinacak égretmenlerin bransi ve
alinacagi zamanla ilgilide dogru bir planlama oldugunu diistinmiiyorum. Bu durum benim okul
yoneticilerinin ve ogretmenlerin egitim 6gretim yilina hazirlanmam zorlastiryyor. ... Bir baska
konu okul ydneticilerinin atama ve goreviendirilmesi ile ilgili. Okul miidiirii ve miidiir
vardimcilarimin yer degistirmeleri ve ilk defa atanma siireglerinde kesin bir takvim yok. Bazen
okullar agiliyor ama hala atamalar ve gorevlendirmeler devam ediyor il i¢i ve iller arasi yer
degistirmeler. Her ne kadar il igi ve iller arast yer degistirmeler yonetmelikte takvime
baglanmus olsa da her yil bu takvim tam olarak iglemiyor. Bazen beklenmedik sekilde ilave yer
degisikligi ilanlari yapilabiliyor. Ogretmenlerin bu durumda gelecege yonelik plan yapmalar
zorlasiyor. Ev tutmasini zorlastiriyor. Cocuklarimin hangi okullara gidecegini belirlemeyi
zorlastirtyor. Kisacast alile diizenini kurmasinda biiyiik zorluklar yasamasina neden
oluyor.”(01)

“Yer degistirme igin once belli bir siireyi tamamlamaniz gerekiyor. Yani yer
degistirmeyi hak etmeniz lazim. Hak etmeden yer degistirme olmuyor. 2017 yiuindan sonra
ogretmen atamalarinda goreve basladigini kurumda 4 yil ¢akili olarak ¢alisma zorunlulugu
getirildi. Ama bu zorunlu dort yillik siire tamamlanmadan gerceklesen bazi atamalara tanik
oldum. Saglik nedenleri var baska nedenlerden dolay:. Ogretmenler ozellikle alile birligi
bakimindan yer degistirmelerde ¢ok sikint yasiyor. Ozellikle esi ile farkly illerde gorev yapan
ogretmenlerin birlesmesi zor oluyor, il¢ce havuzunda pek ¢ok ogretmen var. Aile birliginin
saglanamamasi anne babadan ziyade daha ¢ok ¢ocuklar etkiliyor.” (03)

“Gerek ogretmen atamalari gerekse yonetici atamalarmmin bir plan dahilinde
vapildigim diigiinmiiyorum. Bir bakiyorsunuz yilda iki kez ogretmen atamast yapiliyor bir
bakiyorsunuz bir defa 6gretmen atamast yapiliyor. Bazen ogretmenlerin yer degisikliklerinde
il ve ilgce emrine atama uygulaniyor bazen uygulanmiyor. Atamalar ve takvim net olmadigindan
karar almakta zorlaniyoruz.” (04)

“Ben bulundugum okula norm fazlasi olarak geldim. Bakanlik norm fazlast
ogretmenlerin atamalarini donem arasinda yapti. Oysaki bir seneyi tamamlayip sonra
Yapmamalar: beni olumsuz etkiledi... Yani aslindan gerek oOgretmen gerek yonetici

atamalarvin yaz doneminde tamamlanmas: gerektigine inaniyorum. Bu atamalarin dénem
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icinde ve belli bir takvime bagl kalmaksizin yapilmast performansimi olumsuz olarak

etkilemekzedir. ”(05)

4.2.3. Egitim Cahsanlarimin Goriislerine Gore Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Kariyer
Yonetimi Uygulamalarinda Gériilen Sorunlara Iliskin Bulgular

Ogretmen, miidiir yardimeis1 ve okul miidiirlerinin Tiirk Egitim Sisteminde &rgiitsel

kariyer yonetimi uygulamalarinda goriilen sorunlara nasil degerlendirdiklerine iliskin bulgular

ve yorumlar bu baslik altinda verilmistir. Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinda goriilen

sorunlara iligskin olusturulan tema ve alt temalar Tablo 4. 22°de verilmistir.

Tablo 4.22
Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarinda Gériilen Sorunlar
Temalar  Alt temalar Miidiir Miidiir Ogretmen
Yardimcist
N Liyakatle ilgili sorunlar M1,M3,M5 MY1,MY2MY3MY5 01,02,04
,% Miilakatla ilgili sorunlar M3,M5 MY 4 O4
g MEBIM ve CIMER ile ilgili M1 MY2,MY5
QS, sorunlar
QE) Hiyerarsik yiikselmelerle ilgili M1,M2,M3,M5 MY2,MY4,MY5 01,02,04
. _sorunlar N
E Odiillendirme sistemiyle ilgili M1,M5 MY3 01,02,05
;v')) sorunlar -
g Mali haklarla ilgili sorunlar M2,M3,M5 MY3,MY5 01, 04, O5
Uyum ¢aligmalartyla ilgili M4 01,04
sorunlar
° Hizmetigi egitimle ilgili M1,M3 01,04
£ sorunlar
Emeklilige hazirlikla ilgili M3 MY1 01,03,04
sorunlar
« Emeklilere verilen degerle ilgili M3 MY2,MY4 03,04
= sorunlar
3 Emeklilikteki ekonomik M3,M4,M5 MY2,MY3,MY4 01,04,06
L% kosullarla ilgili sorunlar
Ise alma ydntemiyle ilgili M4 MY3 01,04
= Istihdam edilecek kisi sayisiyla M3,M4 MY3,MY4 01,03,04
R ilgili sorunlar
Karar almayla ilgili sorunlar M2,M5 04
Is cesitliligi ve gokluguyla ilgili ~ M1,M5 MY1,MY2,MY3 03,05,04
sorunlar
E Yikselmeye iligkin mevzuat MY3 01,05
= istikrartyla ilgili sorunlar
= Atama takvimiyle ilgili sorunlar ~ M2,M5 MY1 01,02,03,04,05

Tablo 4.22 incelendiginde orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinda goriilen sorunlara

iliskin olarak “Liyakatle ilgili sorunlar, miilakatla ilgili sorunlar, MEBIM ve CIMER ile ilgili

sorunlar, hiyerarsik yiikselmelerle ilgili sorunlar, ddiillendirme sistemiyle ilgili sorunlar, mali
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haklarla ilgili sorunlar,” alt temalarindan “Yiikselme ve memnuniyet” temasina, ‘“Uyum
caligmalartyla ilgili sorunlar, hizmetici egitimle ilgili sorunlar” alt temalarindan “geligtirme”
temasina, “Emeklilige hazirlikla ilgili sorunlar, emeklilere verilen degerle ilgili sorunlar,
emeklilikteki ekonomik kosullarla ilgili sorunlar” alt temalarindan “emeklilik” temasina, “Ise
alma yontemiyle ilgili sorunlar, istthdam edilecek kisi sayisiyla ilgili sorunlar “alt temalarindan
“ise alma” temasina, “Karar almayla ilgili sorunlar, is ¢esitliligi ve ¢okluguyla ilgili sorunlar,
yiikselmeye iliskin mevzuat istikrartyla ilgili sorunlar, atama takvimiyle ilgili sorunlar” alt
temalarindan “planlama” temasina, ulasilmistir.

“Yiikselme ve memnuniyet” temasi “Liyakatle ilgili sorunlar” alt temasi ile ilgili olarak
miidiir, miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri agagidaki gibidir.

“Ben su anda okul miidiirlerinin Ilce Miidiirii oldugu bir siirii 6rnek gériiyorum. Simdi
nasil ilge miidiir oldugunu bilmiyoruz ama bunun hayalini kurabiliyor muyum? Hayir. Clinkii
bu noktada beni destekleyecek herhangi bir kurum nasil diyeyim STK, herhangi bir yetkiliye
yvakin degilim. yani bu konuda hayal kuramiyorum. Ama bu atamalar liyakat sistemine gore
olsaydi ve ben orada olmak igin gerceklestirmem gereken hedefleri goriiyor olsaydim su an
onlara odaklanip o alanda ¢alisip karsima bir hedef bir hayal koyabilirdim.”’(M1)

“Liyakatli bir sistemle bir yere gelemedim. Hep kendimi gelistirme derdinde bir insan
olmama ragmen okul miidiirii oluyorsun tekrardan ogretmen olarak geri goreve
doniiyorsun.”(M3)

“Yetkinligi olmayan bir kisiyi bir goreve getirdiginiz zaman o goreve iligkin
gereklilikleri bir baskast yiiriitecek ya da gérev yiiriitiilemeyecek biitiin sisteme zarar verecek.
Egitim ogretim siirecine zarar verecek.”(M5)

“Ben miidiir bagyardimcisiyim. Benim tistiimdeki miidiir bilgi olarak benden daha
bilgili, donamimli olmali. Ciinkii insan ister istetemez tistiindeki kisi sizden daha bilgili
donanmimli birisi degilse saygt duyma konusunda da problem yasiyorsunuz. Ciinkii goriiyoruz
cevremizde. Adam benden daha bilgili degilse o benim iistiim olmamali. Ben bir konuda
stkistigim zaman ona sormalyyim.”(MY1)

“Simdi ac¢ik¢ast kanayan yaramiz. liyakat liyakat diyoruz da onun bile dort dortliik
olarak ele alindigina inanmiyorum. Ister istemez bir torpil olayr oluyor.”(MY2)

“Eger bir kurumu yoneten yoneticinin yetkinlikleri yani liyakati yeterli degilse o
kurumun ilerlemesi kendini gelistirmesi ¢ok zor olacaktir. Yetkinligi olmayan bir yoneticinin
calisamini motive etmesi de zor olacaktir. Insanlarla konusmasini bile bilmeyen yéneticiler var.
Astlarina nasil hitap edecegini bilmeyen yoneticiler var. Astlarinmin kalbini kirtyorsa, onlart

yonetemiyorsa, onlart motive edemiyorsa, onlarit yonlendiremiyorsa bu okulda huzur ortami
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olabilir mi? Kariyerde yiikselme konusunda bir belirsizlik var. Kariyerde yiikselme ile ilgili
liyakate uyulmasi noktasinda da sorun oldugunu goriiyorum.”(MY3)

“Simdi sinav sisteminin olmasinin benim a¢imdan arti oldugunu soyleyebilirim. Fakat
miilakatin uygulamalr olmayisi, sinavda bazi seyleri ezberleyip 6grenen kisinin bagarili olup
simavi ge¢mesi yeterli degil. Fakat uygulamada ger¢ekten yeterlilige sahip olup olunmadigina
bakilmadigi ortaya ¢ikiyor. Yani burada biraz liyakatsizlik olusabiliyor ... Eger kurum lideri
belli bir konuda yeterli degilse bunun onem verdigi seyler; sosyal medya, gorsel basin ya da
egitimin Ozii icerigi degilse, insanlar da sadece “-mis gibi” yaparak islerini yapip
gidiyorlar.”(MY35)

“Liyakat sahibi olmadan goreve gelen yonetici egitim ogretim faaliyetlerinde dogru
kararlar almakta zorlanmaktadir. Hatta ¢ogu zaman ¢oziim diye aldigi kararlar ileride sorun
olarak orgiitiin isleyisini stkintiya sokmaktadir.”(01)

“Mesela liyakate baglayarak atama yapimadiysa, muhtemelen yani yoneticilik
sistemini bilmeyen bir miidiir tarafindan yénetilen okul tabi ki kargasa icinde olacaktir. Bir
kere planlamada stkinti oluyor, yonetim siirecinde sikinti oluyor. Mesela liyakat sahibi olarak,
hak ederek oraya gelmediyse, biraz da geldigi yerlerden gii¢ aliyorsa yonetici; iste ben
yaparim, ister soyle ister boyle olur seklinde davraniyorsa, bu durum i¢c huzuru da kurum
huzurunu da bozan bir sey. Liyakate dayali atama yapilmamasi baska bir sorun.”(02)

“Liyakat her konuda ¢ok onemli bir konu. Maalesef liyakat konusu her donemde
konusuluyor ama herkese gére degisiyor. Ulke olarak iizerinde uzlastigimiz bir liyakat kriteri
yok. Liyakat dikkate alinmadan yapilan terfilerde o kisinin astlar: i¢inden gelerek gorevini
yapmuyor. Ciinkii o kisiye saygi duymuyor. Zorunluluktan islerini yapiyor. Liyakat konusunda
gereken hassasiyet gosterilmemesinden kaynakli olarak insanlar kendilerine hedef
koymuyorlar. Kariyer yapma konusunda kendilerini geri cekiyorlar.” (O4)

“Yiikselme ve memnuniyet” temasi “Miilakatla ilgili sorunlar” alt temasu ile ilgili olarak
miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Miilakatin olmasindan yanayim ben iilkemizde miilakatin dogru diizgiin oldugunu
soylersem bununla ilgili kafamda siiphelerim var.”(M3)

“Miilakat her sey ve o an en iist yonetimin iginde bulundugu taraf olup olmamaniz
onemli bir faktor.”(M35)

“18 yillik ogretmenlik yapiyorum. Daha yeni idarecilige gegtim. Bu konuda ¢ok fazla
tecriibe kazanmadim. Disardan bakarak soylemeye calisirsam da miilakatla olacak diye

diigtinmiiyorum.” (MY4)
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“Hiyerarsik gecgisler konusunda maalesef net bir sistemimiz yok. Varsa da belli bir yere
kadar. Mesela en fazla sube miidiirliigii ya da miifettislik gorevleri ile ilgili net bir sistem var.
Okul miidiirliigii, miidiir yardimciligi, bakanlik miifettisligi gibi gorevlere gelirken yazili sinav
var ama yaninda miilakat da var. Miilakatin olmasi kafalar: karistirtyor.”(04)

“Yiikselme ve memnuniyet” temas1 “MEBIM ve CIMER ile ilgili sorunlar” alt temasi
ile ilgili olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri agagidaki gibidir

“Sikayetlerle ilgili degerlendirecek olursak bu da ciddi bir sorun silsilesini getiriyor.
Clinkii yonetmelige uygun bir islem yapiyorsunuz. Cok basima gelen bir ornek vermek
istiyorum. Bir vatandas bir seye gicitk olup bunu gsikayet ediyor. Silsile halinde geliyor.
Bakanliktan ile ilden ilgce ya bir Allah’in kulu da demiyor mu kardesim sikdyeti ben okudum,
vapilan sey yonetmelik ¢ercevesi igerisinde yapilmistir deyip bu sikdyete cevabi yazip geri
gondersinler.”(M1)

“BIMER, CIMER e yapilan sikdyetler bir siizgecten gecirilmiyor. Ve ne olursa olsun
ogretmen o halde geldi ki veli istedigi gibi sikayet edebiliyor. Ve dgretmen tohmet altinda
bwrakilabiliyor. Simdi cocugumun psikolojisini bozdu diyor baska bir sey demiyor. Yani bu ¢ok
uzun genig boyle kapsamli 6gretmen senin kolen mi? ”(MY2)

“Neredeyse her giin bize CIMER den sikdyet geliyor ve cevaplamak durumunda
kaliyoruz. Bu beni bir miidiir yardimcisi, bir miidiir olarak nasil etkiliyor biliyor musunuz?
Yoruyor ve yipratryor.” (MY35)

“Yiikselme ve memnuniyet” temasi “Hiyerarsik yiikselmelerle ilgili sorunlar” alt temasi
ile ilgili olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Hiyerarsik olarak kariyerlerde yiikselmede kriterlerin net olarak belirlenmesi
gerekiyor. Maalesef il miidiirii ilge miidiirii vb. gibi gérevlere nasil gelineceginin kurallarinin
acik olarak belli olmamas: biiyiik bir sorun.”(M1)

“4 yillik gorev siiresi biten bir yonetici ikinci dort yillik goreviendirilecegi zaman
okulda bulunan yéneticinin atanmasi lazim. Baskasi onun Oniine gegerek yerine
atanmamali.”(M2)

“Kisi okul miidiirii oldugu siiregten itibaren ya da miidiir yardimcisi oldugu siirecten
itibaren ogretmen olarak kalmasint da dogru bulmuyorum acgikcasi. Adam okul miidiirii olmus
ama dort yilm doldurduktan sonra eger yeterli puami alamazsa tekrar o6gretmenlige
dontiyor.”(M3)

“Belli bir noktadan sonra kariyerde yiikselmek icin yetkinlikleriniz, daha onceki
birikimleriniz bir sinav sonucunuz ya da basarilarinizin toplami belli bir noktaya gelmenize

etki etmiyor.”(M5)
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“Gormiis gecirmis, tecriibeli, insan egitiminden, iletisiminden ve insan psikolojisinden
¢ok iyi anlayan insanlarin ozellikle idareye getirilmelerini istiyorum. En biiyiik sorunumuz bu.
Adam gece giindiiz ders ¢alisiyor. Kanunu, nizami, tiiziigti yonetmeligi yutuyor. Oturuyor
masaya, ben miidiir oldum, amir oldum, kitapta bunu yaziyor, bu uygulanacak, yonetmelikte su
var, Su uygulanacak. Yani bu tip seylerle ne huzur kaliyyor ne de egitimde bir kalite kalryor. Hig
bir sey kalmiyor. Herkes sadece kendi gérevini yapryor. Geri kalanina da karismiyor.”(MY2)

“Okul miidiiriiniin tistiindeki kadrolarda da atamanin nasil oldugunu ya da hangi
kriterlere gore bu atamalarin yapildigini bilmiyorum.” (MY4)

“Yani ben sinavlar: ¢calistim ve girip yiiksek puan aldigim siirece, eger istersem bir sube
miidiirii olabilecegimi diisiinebiliyorum. Ama bir il ya da ilce milli egitim miidiirii olma
konusunda aymi seyi diisiinemiyorum. Bununla birlikte mesela bir sube miidiirii olmak ister
miyim kisminda diisiinceliyim acgikcasi. Yani bunu bir okul miidiir yardimcist ya da okulda bir
miidiir olmayr sube miidiirii olmaktan daha prestijli buluyorum agik¢asi.”(MY5)

“Sube miidiirliigiine kadar belki net bir yiikselme kriterleri var ama daha yiiksek
Makamlara nasil yiikselecegim konusunda net bir kriter yok. Yani neleri yaparsam, yetkinligimi
ne derece artirirsam il miidiirii olabilirim, Iice miidiirii olabilirim? Ya da daire baskan, genel
miidiir, atese ya da egitim miisaviri olabilirim. Bunu ongoremiyorum. Ciinkii bu konuda
hiyerarsik bir gegis ongoriilmedigini goriiyorum. Bu durumda kariyerimi planlayamiyorum.
Okul miidiirii olarak dogrudan daire baskani ya da genel miidiir olunabiliyorken ya da okul
miidiirii iken dogrudan il miidiirii ya da il miidiir yardimcisi olunabiliyorken neden daha alt
kademe olan sube miidiirliigii stnavina hazirlanmak gerektigini anlamiyorum. Ozellikle okul,
ilce ve il orgiitlerinde yonetim ve denetim alanlarinda gorev alacak kisilerin lisan ve lisans iistii
programlart bitirmesinin bu gorevlere gelebilmek icin énemli bir kriter olmamasidir. Ilce
miidiirii ve il miidiirii ya da bakanlikta bir kadroya iist diizey yonetici olarak atanmak istedigimi
farz edelim. Ben bakiyorum bazi sartlar konulmus ama neye gore segilecegi ya da se¢imde
herhangi bir sinav ya da performans kriterinin olmadigini goriiyorum. Bu durum benim kariyer
yapmaya yonelik bir caba icine girmemi engelliyor.”(0O1)

“Baska bir sorun égretmenlerin idareciligi tayin ¢ikarmak amaciyla kullanmalaridir.
Bunun bir yaptirimi yok. Bu durum égretmenler agasindan bir dezavantaj oluyor. Hakkaniyet
ve adalet kismi da sikintiya giriyor.”(02)

“Iice miidiirii olunuyor, il miidiirii olunuyor ya da daire baskani olunuyor, nasil
olunuyor nereye basvuruluyor bilen yok. Sadece birilerinin il miidiirii ya da il¢e miidiirii
oldugunu duyuyoruz ama nasil olunuyor bilmiyoruz. Elbette yasal dayanaklar: vardir. Ama

herkese agik kriterlerinin bilindigi ve herkesin basvurdugu bir sistem yok. Ben il miidiirii
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atamast ile ilgi bir bakanli ilam hi¢ gormedim duymadim. Yiikselmelerde alt gorevleri
yapmadan tist gorevlere gegilmesi de biiyiik bir sorun. Bir ogretmen miidiir yardimcisi ya da
miidiir olmadan sube miidiirii olabiliyor. Yada bir 6gretmen hi¢bir yoneticilik gérevi olmadan
bakanlik miifettisi olabiliyor. Boyle bir kisi nasil 100 égretmenli bir okulu denetleyecek bu
miimkiin degil.”(04)

“Yiikselme ve memnuniyet” temas1 “Odiillendirme sistemiyle ilgili sorunlar’ alt temas1
ile ilgili olarak miidiir, miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Bir ilce miidiiriine gidip de sen bu personele bu basari belgesini neden her yil verdin
kardesim diye birisinin sormasi lazim. Ya da sen bu maas odiiliinii neden 3 yil aym kisiye
verdin.”(M1)

“Odiillendirmenin yonetici konumunda olan insanlarin keyfi kararlarina bagh olarak
vapilmasi bir sorun.”(M5)

“Bu basar1 belgeleri benim ne isime yarayacak. Normalde biz yoneticilikle ilgi
basvuruda bulunurken planlamada sadece bir tane bagar: belgesi dikkate alinacak. Digerleri
dikkate alinmiyor. Zaten 10 tane bile basar: belgeniz olsa bir anlami yok artik benim igin séyle
bir durum oluyor basari belgesi alsam da olur almasam da olur. Odiillendirme sisteminin de
dogru igledigini diigiinmiiyorum.”(MY3)

“Odiillendirme ile ilgili kriterler ¢ok genel olarak verilmis. Ne yaparsam
odiillendirilecegim ¢ok fazla net degil. Birde benden daha fazla ¢alistigim diisiinmedigim
arkadaslarim o&diil belgesi alinca ¢ok iiziiliiyorum. Bu durumda ister istemez c¢aligma
motivasyonunuz diisiivor. Odiillendirmelerin adil olarak yapimamas: ¢alisanlarin kuruma
baghiliklarini da diigiiriiyor. ”(O1)

“Eger odiillendirmeler liyakat ve adalete dayali yapilmaz ise bu durum da kurum
huzurunu bozabiliyor ve i¢ huzuru ve is barisini olumsuz etkiliyor. Mesela bir 6diil veriliyorsa
kurum miidiirti bunu ac¢iklayamadigr zaman niye o aldi, niye ben anlamadim seklinde
Arkadaglar arasinda bunun ciddi anlamda sorgulamasi oluyor. Odiillendirme islemlerinde net
olarak belirenmis kurallar olmamasi da bir sorun.”(02)

“Odiillendirmeyle ilgili belli kriterlerin ¢ok agik olmadigini diigiiniiyorum.”(05)

“Yiikselme ve memnuniyet” temas1 “Mali haklarla ilgili sorunlar” alt temasi ile ilgili
olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Idarecilerin almis oldugu iicretin bariz bir sekilde ogretmenlerden yiiksek olmasi
lazim.”(M2)

“Mali haklar noktasinda suanda ogretmenlerin bir¢ogunun ek ders, maas ek 6deme

noktasinda muzdarip olduklarini diigiiniiyorum agik¢asi. Birgok kisi stikiirler olsun Allah
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bereket versin dese de ben mali noktada ogretmenlerin hak etmedigi iicreti aldigin
diigiinmekteyim agtk¢asi. ”(M3)

“Gegici olarak goreviendirilen miidiir ve miidiir yardimcilarimin kadrolu olarak ¢alisan
yoneticilerden cok diigiik iticret aliyor.iskeOkullarda gecici iicretli olarak ¢alisan iicretli
ogretmenlerde kadrolu ogretmenle ayni isi yaptig1 halde ¢ok diisiik iicret almaktadr.” (M5)

“Bizim okuldaki arkadaslar iyi arkadaslar ama okulda kendilerine verilen gérevier ister
istemez eziyet geliyor. Clinkii karsiliginda bir sey almadiklarim diisiintiyorlar. Ciinkii 60 lira
ek ders aliyoruz diyor ve bu onlart tatmin etmiyor.”(MY3)

“Bir sube miidiiriintin, bir okul miidiiriinden daha diisiik maas aldigint duydugumda
buna sasirdim agikg¢asi. Yani bir kariyer varsa, bir iist kariyerin bir altindakinden daha yiiksek
maag almasi gerektigi bence agsikar yani. Benim 6gretmen arkadasla aramda 50 liralik bir fark
var, ek derste maasta kidemden dolay1 bir fark var. Ek derste 50 lira fark ediyor. Ve o yarim
giin ¢aligstyor ben tam giin ¢alisiyorum, diyorum ki yani su 50 lira icin bu kadar strese deger
mi?”(MY5)

“Makamlar yénetici pozisyonunda olanlarin astlariyla ayni ya da diisiik iicret almalar
egitim c¢alisanlarimin géziinde bu makamlarin ve bu makamlarda bulunanlarin itibarini
diisiirmektedir. Ogretmen ya da egitim ¢alisant olarak mali konulart diisiinmekten kendimizi
isimize veremiyoruz. Kariyerimizde ilerleyip gelirimizi artiralim desek; ogretmen, miidiir
yvardimcist, okul miidiirii, sube miidiirii, ilce miidiiriiniin maaslarimin arasinda pek bir fark
olmadigini goriiyoruz. O zaman aynt maasi alacaksam neden sorumluluk alayim ki.”(O1)

“Mali haklarimiz tiim memurlarin diigiik. Ama ben egitimciler icin konusabilirim
sadece. Ogretmenlerin, yoneticilerin ve diger egitim ¢alisanlarinin mali haklar cok diisiik. Ek
ders seklinde bir 6deme var. Ama herkesin ek dersi yok. Alinan maaslar arasinda dengesizlik
oluyor boyle olunca. Bir okulda rehberlik ogretmeni full ek ders alirken ya da bir Tiirkce
ogretmeni full ek ders alirken baska bir 6gretmen hi¢ ek ders alamayabiliyor. Okuldaki
ogretmen miidiir yardimcisi ve miidiirle aynt maast aliyor. Hatta ogretmen miidiirden fazla ek
ders bile alabiliyor. Ogretmenle miidiir, miidiirle sube miidiirii, sube miidiirii ile ilce miidiirii
maaglart arasinda bir fark olmazsa insanlar neden sorumluluk alsin ve amirlik yapsin.
Odiillendirme ile ilgili yonergedeki kriterler cok somut degil, genel olarak cerceve cizilmis.
Boéyle olunca odiil verecek konumdaki yoneticiler keyfi davranabiliyor. Istedigine édiil verme
ve istedigine odiil vermeme hakkini kendisinde goriiyor. Verilen basari belgeleri ¢alisanla
calismayant ayirmiyor. Boyle olunca ¢alistigi halde belge alamayan kisilerin performanst

zamanla diigiiyor.”(04)
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“Aldiginiz iicretininiz yeterli olmaymca hem toplumda itibariniz olmuyor. Hem de
gecinmekte zorlaniyorsunuz.”(05)

“Gelistirme” temas1 “Uyum calismalariyla ilgili sorunlar” alt temasi ile ilgili olarak
miidiir, midiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarimn ozellikle géreve yeni baslayanlarin
egitimi ile ilgili stkintilar a¢tk bunu sorun olarak goériiyorum.”(M4)

“Yeni atandigi ilin kendine has sosyal ve kiiltiirel yapisini taniyamayan 6gretmenlerin
saglikly bir iletigim kuramadigi 6grenci ve veli toplulugu ile verimli bir egitim ogretim ¢alismasi
yiiriitmesi miimkiin degil. Gorevde yiikselme yoluyla miidiir yardimcisi, okul miidiirii, sube
miidiirii, ilce Milli Egitim Miidiirii I1 Milli Egitim Miidiir yardimcisi vb. gibi gorevlerde ise
baslayan egitim ¢alisanlarina gorevlerinin niteligine gore belirlenmis bir uyum egitimi
bulunmamaktadir. “(O1)

“Bir okula, il¢eye ya da ile tayini ¢tkan ogretmen dogrudan kendini sinifta buluyor.
Mahalleyi tanimiyor il¢eyi tanimiyor. Yoneticiler i¢in de ayni durum gegerli oryantasyona tabi
tutulmuyor. ”(04)

“Gelistirme” temas: “Hizmeti¢i egitimle ilgili sorunlar” alt temas ile ilgili olarak
miidir, miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri agagidaki gibidir.

“Evet, hizmeti¢i egitimler var deniliyor ama hizmeti¢i egitimler ne yazik ki bizim
bekledigimiz kadar kaliteli olmuyor. Yani isin uzmani gelip bunu anlatmiyor. Egitici egitimi
veriyoruz evet ama bunlar da yeterli degil. Profesyonel birilerinden hizmet¢i egitimler
almalyiz. Gerekirse tiniversitedeki hocalardan gerekirse farkli akademisyenlerden almaliyiz.
Yani benim yani basimdaki ogretmen arkadasim 10 saat daha fazla egitici egitimi alip ertesi
gtin bana egitim verdigi zaman bunlar etkili olmuyor diye diigiiniiyorum.”(M1)

“Hizmetici egitim noktasinda bakanlik, her gelen bakanlik bu yil hizmetici egitime ¢ok
biitce ayirdik, 6gretmenlerimizi yetistirecegiz. Idarecilerimizi yéneticilerimizi gelistirecegiz.
Onlary hizmetigi egitime alacagiz. Farkli yerlerde kurslara gotiirecegiz dese de bunlarin
seyahatten, resim ¢ekilmekten ibaret oldugunu diisiinmekteyim. Faydali olmadigin
diigiinmekteyim. Yoneticilerle ilgili bir bireyin kendisinin istekli olmasi ¢ok onemlidir. Tiim okul
miidiirlerine muhakkiklik egitimi verildi. O muhakkiklik egitimi normalde 15 giin ya da 10 giin
verilmesi gereken egitim bir saat icerisinde verildi gecildi. Onemli olan kisinin bunu almak
istemeye dair bir istegi olacak diger tarafinda vermek istemeye dair bir bilgisi olacak. Bunlar
sadece giiniimiizde yapildi denmek icin yapilan uygulamalar. Bu konuda yeterli derecede

bilgilendirildigimizi yetistirildigimizi acikcasi diigiinmiiyorum. Is basa diiserse mecbur kalirsak
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biz kendimiz arastirmak suretiyle, yada internetten sorgulamak suretiyle her seyi 6greniyoruz.
Her seyi basimiza geldiginde a¢ip 6greniyoruz.”(M3)

“Diizenli araliklarla her gorev i¢in belirlenmis mesleki gelistirme programlart
bulunmamas: bireylerin kendilerini gelistirmesini zorlastirtyor. Iletisim, sorun ¢ozme, ¢atisma
¢ozme yontemleri vb. gibi konularda egitim almamuis yoneticiler ¢alistigr orgiitiin uyumlu bir
sekilde islemesi konusunda basarisiz oluyor. Bunun sonucu olarak da orgiitte ¢atismalar bag
gostermekte, orgiit iklimi bozulmakta, giivensizlik olusmakta kisacasi orgiitteki isleyis orgiitiin
amacindan sapmasina neden olmaktadir.” (O1)

“Bakanlik hizmetici egitimleri artik daha cok uzaktan egitim yoluyla OBA iizerinden
veriyor. Bunun ¢ok saghkli oldugunu diistinmiiyorum. Egitimi verenlerle etkilesim olmamast
verimsizlige neden oluyor. Yiiksek lisans yapanlara tayin hakki verilmiyor. Bunu
anlayamiyorum neden mazeret hakki verilmiyor. Her ilde yiiksek lisans yapma imkdni
yok.”(04)

“Emeklilik” temas1 “Emeklilige hazirlikla ilgili sorunlar” alt temast ile ilgili olarak
miidiir, miidiir yardimcis1 ve 68retmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Bir kisinin emekli olmadan once emeklilikle ilgili bilgilendirilmesi gercekten olumlu
olur. Calisan kisi calisma siiresini dolduruyor. Evet diyor ben kag lira ILKSAN’ dan ikramiye
alacagim. 100 bin lira alacagim. Emekli ikramiyesini ne kadar alacagini hesapliyor internetteki
hesaplama motorlarindan 200 bin lira toplam 300 bin lira ediyor. Adam 30 yil ¢alismis, 35 yil
caligmis karsiliginda ILKSAN destegi ile beraber alacagi para 300 bin lira. Bu 300 bin lirayla
ben ne yapabilirim ki diyor. Yani bununla ilgili bir bilgi verilmiyor, emeklilikle ilgili bir yatirim
yapmamiz i¢in ontimiiz agilmiyor. Bir yonlendirme olmuyor. Yani emeklilige hazirliga hig
deginilmiyor.”(M3)

“Insanlar emekli olduklarinda nasil bir yasam siirecekleri konusunda bilgi sahibi
degiller. Mali olarak nasil bir tablo ile karsilasilacak bilmiyorlar tam olarak. Emeklilikte saglik
durumu ya da yasam standartlart ne duruma gelecek bilmiyorlar. Emekliligin insan
psikolojisini nasil etkileyecegini bilmiyorlar.”(MY1)

“Emekli oldugumuzda ne gibi sorunlarla karsilasacagimizi ya da nasil bir hayatin bizi
bekledigi konularinda bilgimiz yok bunu alayli olarak sosyal iliskilerimiz yoluyla
ogreniyoruz.”(01)

“Imkdni olmayan ogretmenlerin bosluga diistiigiinii goriiyorum. Kisi emekli olduktan
sonra neler yapabilir. Ne tiir isler yapabilir gibi bir egitim verilmesi gerektigini

diistiniiyorum.”(03)
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“Tiirkiye’'de emeklilige yonelik olarak ¢ok karamsar oldugumu séyleyebilivim. Simdi
calistyorum ama emekli oldugumda nasil bir yasam kalitesine sahip olacagim konusunda ¢ok
da olumlu bir diisiincem yok. Emeklilikte nasil gecinecegimizi ongéremiyorum.” (0O4)

“Emeklilik” temas1 “Emeklilere verilen degerle ilgili sorunlar” alt temasi ile ilgili olarak
miidiir, midiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Emekli olmus kisilerin yeterince tecriibelerinden faydalaniimamasi, gereken degerin
verilmemesinde onemli sorunlardan sayilabilir. ”(M3)

“Emekli olan ¢alisanlart ¢cabuk unutuyoruz maalesef. Bazi okullarda emekli olurken bir
plaket veriliyor. Yada ilk ogretmenler giiniinde davet ediliyor. Ancak daha sonra emekliler
takip edilmiyor.”(MY1)

“Emekli olanlarin ziyareti onlart hatirlama olaylart tabiri caizse vefa eskide kaldi. Artik
boyle bir sey yapilmiyor maalesef.”(MY2)

“Mesleginde 25 yil ¢alistiktan sonra hak ettigi iicreti alamayinca insan ister istemez
calistigi yillarin bosa gectigini diistintiyorsunuz ve tiziiliiyorsunuz. ”(MY4)

“Emekli olan arkadaslarimizla ilgili su zamana kadar yapilan hi¢cbir ¢calismaya tanik
olmadim. Okula davet konusunda, ev ziyareti, varsa ig yeri ziyareti gibi herhangi bir sey mevcut
degil okulumda gormedim yapilmadi.”(03)

“Ister Ogretmen olsun ister yonetici olsun insanlar emekli olduktan sonra kendini
degersiz olarak goriiyor. Kimse arayip sormuyor. Vefasizlik gordiigiinii diisiiniiyor. Yillarini
verdigi kurumu tarafindan ilgilenilmedigini diisiiniiyor.”(04)

“Emeklilik” temast “Emeklilikteki ekonomik kosullarla ilgili sorunlar” alt temasi ile
ilgili olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Emeklilik noktasinda ise kisi emeklilik ¢cagina gelmis ama kaygilari var. Ben emekli
olduktan sonra bana baglanan emeklilik parasi ile nasil geginecegim. Yani ¢ocugunu okutuyor
baska bir sey var ¢ocugunu okutamiyorsa evi kira acaba ben emekli maasiyla geginebilir miyim
telasi sarmis durumda. Dolayisiyla sadece giinii kurtarmaya yonelik, giinii gegirmeye yonelik
bir kariyer sisteminin uygulandigim diisiinmekteyim. Emeklilik maagslarimizin diisiik olmast
emeklilik ikramiyelerinin diigiik olmasi biiyiik bir sorun.”(M3)

“Emeklilikle ilgili en biiyiik sorunlar ekonomik ve sosyal sorunlardir. Yani emekli
ayliklarimin diigiik olmasi, tazminatlarin yetersiz olmasi buna érnek géosterilebilir. Milli egitim
bakanliginda sahip olunan kariyere gore bir emeklilik sistemi yok maalesef. Ogretmenin,
miidiir yardimcisimin ve okul miidiiriiniin emeklilik haklarimin ayni olmasi da baska bir

sorun.”(M4)
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“Emeklilik maaslar: oldukca diigiik. Mesleki yipranma pay: eklenmeli. Ogretmenlerin
yasam kalitesi diisiik emekli olan kiginin emeklilik siirecinde yasam kalitesi daha da diismemeli.
Emeklilik ikramiyeleri ¢ok ciddi deger kaybina ugradi. Eskiden emekli ikramiyesi ile ev
alintyordu. Simdi araba alinamiyor.” (M5)

“25 yilin sonunda odenen emekli ayligi gecimi saglamak igin ¢ok yetersiz. Yine ddenen
emekli ikramiyeleri ¢ok diisiik diizeyde.”(MY2)

“Emekli maagsi ve ikramiyesi baglanan kisilerde de siirecin biraz uzadigini gordiim. Bu
da emeklilerin (ozellikle kiraci olan ya da borcu olan kisiler) zorda kalmasinda neden
olur.”(MY3)

“Emekli oldugumuzda alacagimiz maasimiz ¢ok yetersiz. Emekli olunca alacagimiz
ikramiyeler ¢ok yetersiz. Eskiden emekli olan birisi bir ev bir araba alabiliyorken simdi
gecimimizi saglamaya yetmiyor. “(MY4)

“Emeklilige yonelik uygulamalar konusundaki en onemli sorunumuz mali konular.
Calisirken almig oldugumuz iicret emekli oldugumuzda yari yariya diisiiyor. Biz bu ticretle nasil
gecinecegiz.”(01)

“Emeklilik maagslar1 ¢ok az bir ¢calisamin aktif olarak calisirken aldigi maas emekli
oldugunda biiyiik oranda degisiyor. Yani diistiyor. Ayrica emekli olunca o6denen emeklilik
ikramiyesi de ¢ok diigiik. Yillarca ¢alistyorsunuz karsiliginda bir ev alamiyorsunuz. ”(04)

“Ise alma” temas1 “Ise alma yontemiyle ilgili sorunlar” alt temas ile ilgili olarak miidiir,
miudiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Bizim bakanlikta ilk defa ise almalarla ilgili ogretmenleri ele alirsak eger, KPSS
puanit ve miilakatla ise aliniyor. Adam zaten egitim fakiiltesini bitirmis ne igin miilakat
yapryorsun? Ben bunu anlamiyorum.”(M4)

“Ogretmen olmus bir insan birde KPSS sinavina aliniyor. Kazamrsa birde miilakat var.
KPSS siireci ayri bir yorucu siiregken miilakat siireci daha da biiyiik bir sorun oluyor. Torpil
iddialart olusuyor. Miilakat soru isareti olusturan bir soruna doniistiyor. Miilakatla KPSS
notunun ayni oldugu séyleniyor o zaman miilakat niye var. “(MY3)

“Ogretmen olarak bakacak olursak eger ise alma konusuna miilakat konusunun
insanlari rahatsiz ettigini soyleyebilirim. Miilakatta KPSS puaninin aynisi veriliyor deniliyor
ama yine de miilakat olmamali.”(O1)

“Iik defa ise almalarda genel olarak bir sorun gérmiiyorum. Ciinkii ilana ¢ikiliyor.
Memur ya da ogretmen almak icin KPSS sinavi sonucuna gore aliniyor. Ama miilakat yapilmast

insanlar kaygilandiriyor.”(04)
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“Ise alma” temasi “Istihdam edilecek kisi sayisiyla ilgili sorunlar” alt temas: ile ilgili
olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Ogretmenlerin ise aliminda en oénemli sorun ise alimacak kisi sayisimn yani ig
bekleyen ogretmen sayisinin ¢ok fazla olmasi. Maalesef bu denge bozulmus durumda.”(M3)

“Her branstan yiizlerce belki de binlerce 6gretmen var atama bekleyen. Bu insanlarin
tek bildigi sey égretmenlik isi. Ulkede atanamayan égretmenler diye bir kavram olustu.”(M4)

“Milli Egitim Bakanliginda giindemdeki en Jénemli sorun bence atanamayan
ogretmenler sorunu. 4 yil iiniversiteyi bitirmis ogretmenin karsisinda binlerce yarigsacagi
ogretmen var. Insanlar atanma konusunda umutsuzluga kapiliyor zaten cogunluguda yillarca
atanamiyor.”’(MY3)

“Insanlart hani oyalamak gibi geliyor bana. Yani atanamayan arkadaslarim daha hala
gordiikge ¢ok tiziiliiyorum.”(MY4)

“Alinacak o6gretmen 200 kisi bagvuran 5000 kisi olabiliyor. Gergek ihtiya¢ duyulan
sayida ogretmen alimamiyor. Imkanlar élciisiinde alim yapiliyor. Binlerce aday atama bekliyor.
Bu insanlar nasil hayatini kazanacak baska bir is de yapamazlar.”(01)

“Ben mezun oldugumda mezun oldugu halde atanamayan ve bekleyen 20000 6gretmen
oldugunu duyardik, genel rakam bu sekildeydi. Ama yilda 700-1500 kisi arasinda bir atama
yvapiliyordu beden egitimi ogretmenliginde. Burada sikinti soyle 20000 kisiden yillik bazda
ortalama 1000 6gretmenin atamas: gerceklesiyordu. Ve buda stkinti oluyordu.”(03)

“Ise almalarda érnek vereyim égretmenlik alimlarinda aday sayisi ise alinacak kigi
sayisindan ¢ok fazla. Bence bu ¢ok biiyiik bir sorun.”(04)

“Planlama” temas1 “Karar almayla ilgili sorunlar” alt temasi ile ilgili olarak miidiir,
miudiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Yasamis oldugumuz sorunlarla ilgili biz ogretmen ve veli ile siirekli karsi karsiya
oldugumuz icin gerek sorunlarin ¢oziilmesi gerekse yeni uygulamalara gecildiginde bizlerin
gortigii alinmalr. ”(M2)

“Mevzuatlar hazirlamirken alandan kisilerin goriisleri alinmiyor, bu bir sorun.
Hazirlanan mevzuatlarin herkes tarafindan anlasilir sekilde yazilmadigini diigiiniiyorum. ” (M35)

“Bizim isimizle ilgili ogrencilerle ilgili karar alinirken bizim goriisiimiize bagvurulmasi
lazim. Diyeceksiniz ki bakanlik¢a c¢esitli konularda. Goriis belirtmeniz isteniyor. Ben
belirttigimiz goriislerin fazla dikkate alinmadigini diisiiniiyorum. ”(035)

“Planlama” temast “Is gesitliligi ve cokluguyla ilgili sorunlar” alt temast ile ilgili olarak

midiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir
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“Soyle biz imardan anlamak zorundayiz. Ciinkii o okulun su akittiginda hizli bir teknik
ekibimiz ya da is yaptirabilecegim hi¢ kimseye ulasamiyoruz. Ben okul miidiirii oldugumdan
buyana elektrik panosunda hangi salter neden atti anlamaya bagladim. Mesela su tesisatindan
anlamamiz gerekiyor. Onun disinda mali igler, satin alma, mali yonetim sistemine girip devletin
parasint harciyoruz. Okula ogretmene doniip 6gretmenin sorunu ile ilgileniyoruz. Velilere
psikolojik danisma yapiyoruz. Yani okul miidiirliigii demek aslinda ¢ok parcali bir hal aldi yani
bir genel miidiir gibiyiz. Ogrencinin yasadigi en ufak bir mesela medyaya diisen olaylar:
biliyorum ne oldu diyoruz okul miidiirii agiga alindi. Hem her seyin sorumlusu biziz hem de
hi¢bir yetkimiz yok yani yetkilerimiz kisitly hi¢hir yetkimiz yok demek istemem. Bu konuda
gergekten ¢ok ciddi bir yiik var iizerimizde de ve su da var kimi okullarda Bir kisi bir yonetici
3 kisilik is yapiyor. Kimi okullarda da bir igi 3 kisi yapiyor yani bu konuda da ¢ok
hakkaniyetsizligimiz var.”(M1)

“Aslinda okul ve kurumlarda yiiriitiilecek isler belli ancak bazi isler bizim
becerilerimizin tistiinde, okulun firsatlarimin disinda olmasi gereken isler var. Mesela insaat
isleri, tadilat, bakim onarim gibi igler var. Bu islerin benim tarafimdan yonetilmek yerine iist
yonetimin bu konu ile ilgili biriminin okullarda bu durumlar: tespit edip, herhangi bir
vazismaya gerek kalmadan dogrudan tamir bakim onarumi yapilacak kurumlart belirleyip
islemleri tamamlayp egitim ogretime hazirlamasi gerekiyor. Biz su anda egitim o6gretim
faaliyetlerine yogunlasmanmn disinda ¢ok sayida isle ugrasiyyoruz bu bizi yoruyor. Yoruyor
derken is yapmaktan yorulmak degil, sonu¢ alamiyorsunuz bazi seylerden ornegin cati
aktarilacak ya da paratoneriniz bozuk yazisiyorsunuz iglemlerin takibini yapryorsunuz islem
basliyor tamamlaniyor. Istenildigi gibi olmuyor. Itiraz ediyorsunuz sonug alamiyorsunuz. Ama
bu durum benim ciddi anlamda zamammi aliyor. Oysa ben egitim 6gretim faaliyetlerini
yonetmek istiyorum. Insaat ve benzeri islerle ugrasmak istemiyorum.” (M35)

“Okuldaki yoneticilerin yiiklendigi is ¢esitliligi de biiyiik bir sorun. Bir taraftan mali
isler bir taraftan teknik isler bir taraftan ogrenci isleri ve diger isler insani strese sokuyor.
Kendi yaptigim isten bahsedeyim miidiir basyardimcisi olarak. Okulun hem fiziki anlaminda
insaatindan elektriginden boyasindan badanasindan suyundan bilgi sahibi olmaniz gerekiyor.
Ayni zamanda muhasebeyi bilmek zorundasiniz. Sigortayr bilmelisiniz. Ayni zamanda egitim
faaliyetleriyle ilgilenmelisiniz. Bu iy ¢esitliligi performansi verimliligi ister istemez
etkiliyor. ”(MY1)

“Kesinlikle asli gérevimizi yerine getirmiyoruz. Yani bizim yapmamiz gereken egitim
ogretim uygulamalarini en iyi sekilde yiiriitmemiz gerekirken veya kendi ¢apimizda il¢e ¢capinda

il ¢capinda bir organize sekilde bir egitim ogretim projeler iiretmemiz gerekirken, bir elimde
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matkap bir elimde tornavida, ¢alistyorum. Bizim okul TOKI'nin yapmis oldugu devasa 4 katl
bir bina. Yaklasik 30-35 dersligimiz var. O pencerenin tamirati bu pencerenin tamirati.
Personelimiz de yok ister istemez bu is bize diisiiyor. Ha ben bunu elimden gelip beceriyorum.
Beceremeyen arkadaglarinda ekonomik anlamda sikintiya diistiyorlar. Yani bu nedenle is
cesitliligi egitimi ogretimi ¢ok kotii ve olumsuz yonde etkiliyor. Bunu da yapmak zorundasiniz.
Bir kapimin kilidi bozuldugu zaman, bir sinifin cami kirildigi zaman veya ¢ok oziir dilerim
genelde tuvaletlerde sikinti yasiyoruz. Tuvaletlerin temizligi, tuvaletlerin tikanikligi gibi
durumlarda personele ihtiyacimiz oluyor.”(MY2)

“Kanalizasyon yaptirdik. Catimiz akiyor. Mali isler de pansiyonlu okul olmamizdan
dolayr haddinden fazla.190 tane ogrenci bariniyor. 300 6grenci yemek hizmeti aliyor. Basl
basina ambar memuru isteyen bir durum soz konugu. Ve bunlar o kadar uzun zaman alryor Ki
ornegin suan aralik ayi icerisindeyiz. Sene sonu okul aile tasimir mali islerin bitirilmesi
gerekiyor. Bir insan otursa bu isler bir ay siiresini alir. TEFBIS islemleri, okul aile birligi
islemleri tasinir islemlerinin sene sonu islemleri bir ay siirenizi alir. Biitiin bu islerle ugrasirken
aralik ayr oldugu icin bu ay 2. kez ek ders islemlerini yaptyorum. Ogrenciler yamimiza gelip
gidiyorlar, bir seyler soruyorlar. Onlara bir saniye para ile ilgili bir is yapiyorum dikkatim
dagilmasin diyorsunuz. Okulun insaat isleriyle ilgili bir sorunla ilgilenirken bir ogretmeniniz
geliyor bir sey soruyor onlara hocam bir saniye suanda insaat ile ilgili bir is var diyorsunuz.
Siirekli bu tiir islerin pesine diismekten dolayi egitim ogretim isleriyle ugrasacak giiciiniiz
kalmzyor. ”(MY3)

“Pek cok isle ugrasiyor. Islerin cogu da anlamadigimiz isler okul insaatindan, okul
boyasindan, okulun mali hesaplarindan anlamak zorundasimiz. Bir yatili okulda gorev
yapryorsaniz oranin muhasebecisi gibi muamele goriiyor.”(03)

“Okullarda yapilacak pek ¢ok is var. Bunlarin pek ¢ogu da yoneticilerin uzmanlik alani
olan isler. Muhasebe isleri, ihale ve satin alma igleri tamirat isleri, boya isleri kanalizasyon
elektrik vb. pek cok is var. Bu islerle ugrasmaktan miidiir gercek isini yapamiyor. Ogretmenler
de ayni durumda ok fazla evrak isi var.” (04)

“Cok fazla kirtasiye ve zaman kaybi olarak gérdiigiim is var. Ogrencinin okudugu kitab
sisteme gir. Toplanti yap. Il ve ilgcenin hatta bakanlhigin pek cok projesi var. Cogunlugu da
zaman kaybi. Asil isimize zaman ayirmamizi engelliyor bu isler. ”(05)

“Planlama” temasi “Yiikselmeye iliskin mevzuat istikrariyla ilgili sorunlar” alt temasi
ile ilgili olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Ben miidiir basyardimcisyyim. Miidiir yardimcisi ya da miidiir olmayr diizenleyen

yonetici gorevlendirme yonetmeligi sik sik degisiyor. Bir onceki yonetmelikte avantajli olanlar
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bir sonraki yonetmelikte dezavantajli olabiliyor. Bunun bir standardini bulamiyoruz
maalesef.”(MY3)

“Iice milli egitim miidiirii olabilmek icin aranan sartlara bakacak olursak énceden en
az sinavla atanmig ve en az iki yil sube miidiirliigii kadrosunda ¢alismis olma sarti varken simdi
ise bu degismis 2 yil okul miidiirliigii yapmis olma sarti getirilmistir. Calisanlar bu
degisikliklerden dolayr gelecege dair kariyer planlart yapmakta zorlaniyorlar. Mevzuatin,
ozellikle de gorevde yiikselme ile ilgili mevzuatin ¢ok sik degistigini diistiniiyorum. Biz
kendimize nasil bir yol ¢izecegimizi bilemiyoruz. Miidiir yardimciligi ve okul miidiirliigii sinavi
bir bakiyorsunuz yazili ve sozlii ile yapuliyor. Bir bakiyorsunuz sadece yazili ile yapiliyor.
Bazen de sadece sozlii yani miilakatla yapiliyor. Beki biz oniimiizii nasil gorecegiz. Bu
belirsizlik bizim icin biiyiik sorun.”(O1)

“Kurallar siirekli degisiyor. Bir giin yaziliya gére, bir giin sozliiye gore alim yapiliyor.
Simdide yazili ve sozlii samirim. Ben artik takip etmiyorum.”(05)

“Planlama” temas1 “Atama takvimiyle ilgili sorunlar” alt temas ile ilgili olarak miidiir,
miidiir yardimeisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Calisma takviminde atamalar okul kapanwr kapanmaz 10-15 giin icinde ilk defa
atanacaklarin ise agustos ayinda atamalarmmin yapimasi gerekiyor. Takvimde sikinti
var.”(M2)

“Benim miidiir yardimciligi kadrom bos kadroya gelecek kisi kasim ayinda gelecek
calismalart beraber yiiriitecegimizdeki ekip arkadasimiz egitim 6gretim yilinin basinda birlikte
calisacagimiz arkadasimiz kasim ayinda gelecek bu takvimin uygunsuz oldugunu diistiniiyorum.
Yonetici ve ogretmen atamalarimin egitim ogretim yili basladiktan sonra yapilmasinin énemli
bir sorun oldugunu diistintiyorum.”(M35)

“Egitim 6gretim yili icinde yonetici ve ogretmen atamalart yapilmast bir sorun olarak
gortiyorum.”(MY1)

“Milli egitimdeki pek ¢ok atama, goreviendirme ya da yer degisikliginin ise takvim
olarak dogru bir sekilde planlandigini diisiinmiiyorum. Bir yil uygulanan takvim bagka bir yili
tutmuyor. Ornegin bir yil iller arasi yer degisikliginde tercihine atanamayan ogretmenlere il
emrine atanma uygulamasi yapilyor. Baska bir yil yapilmiyor. Bu da o6gretmenlerin yer
degisikligi karari almasimi zorlastiriyor. ”(0O1)

“Birincisi planlama ikincisi belirsizlik. Bir takvim yok. Bunlari soyleyebilirim aslinda
biitiin problem planlama yetersizliginden ve bazi seylerin belirsizliginden kaynaklaniyor.”(02)

“Okulun eksiklerinin giderilmesi, takvimsel olarak yazin biitiin bu islemlerin bitirilmesi

gerek. Temmuz ve agustos ayinda bu atamalar yer degistirmeler gorevde yiikselme gibi yonetici
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atamalari, bunlarin tamamen bitirilmis olmasi gerekmektedir. Milli egitimimizin su anda tek
zamansiz yaptigt islem budur. Okul a¢ildiktan bir bucuk ay sonra idareci ataniyor. Bir okul igin
bu bir faciadwr okul agilmis bir buguk ay ge¢mis. Daha idarecisi belli degil yerine bakan vekil
idarecide okulu hi¢bir zaman benimsemek istemiyor. Hi¢hbir mali hesabin altina imza atmak,
alis veris yapmak icinden gelmiyor. Bu konuda ¢ok biiyiik stkintimiz var.”(0O3)

“Atama takvimi en onemli sorunlarin basinda geliyor. Okullar agiliyor hala 6gretmen
atamalart yapilyor. Okullar agilyyor hala miidiir yardimcis1 ve miidiir atamalart yapiliyor.
Okul agilmis ben evimi nasil tasiyacagim. Cocuklarimin okulu nasil bulacagim. Bir yil
uygulanan atama takvimi ve isleyisi baska bir yil uygulanmuiyor. Tayin isteyecek kisiler
kararlarini nasil verecekler.”(04)

“Sorunlarimizin basinda 6gretmen atamalarimin zamanlamasi bulunuyor. Bazen subat
ayinda ogretmen atamasi yapuliyor. Okulun miidiirii, miidiir yardimcisi ekimde kasimda géreve

baslayabiliyor. Okul agilmis nasil okulu egitimi hazirlayacak.” (O5)

4.2.4. Egitim Cahsanlarinin Goriislerine Gore Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Kariyer
Yonetimi Uygulamalarinda Is Motivasyonunu Arttiracak Degisikliklere Iliskin Bulgular

Ogretmen, miidiir yardimcis1 ve okul miidiirlerinin Tiirk Egitim Sisteminde drgiitsel
kariyer yonetimi uygulamalarinda is motivasyonunu arttiracak degisikliklere yonelik getirmis
olduklar1 dnerilere iliskin bulgular ve yorumlar bu baslik altinda verilmistir. Orgiitsel kariyer
yonetimi uygulamalarinda goriilen sorunlar iliskin olusturulan tema ve alt temalar Tablo 4.
23’te verilmistir.

Tablo 4.23. incelendiginde oOrgiitsel kariyer yOnetimi uygulamalarinda is
motivasyonunu arttiracak degisikliklere iliskin olarak “Liyakat temelli yiikselme sistemi, adil
ve seffaf odiillendirme sistemi, mali haklarin iyilestirilmesi, MEBIM ve CIMER sisteminin
kaldirilmasi,” alt temalarindan “Yiikselme ve memnuniyet” temasina, “Uyum c¢aligmalarinin
yayginlastirilmasi, hizmetigi egitimlerin iyilestirilmesi” alt temalarindan “gelistirme” temasina,
“ Emekli ¢alisanlara deger verilmesi, emeklilige hazirlik ¢aligmalar1 yapilmasi, emeklilikteki
ekonomik kosullarin iyilestirilmesi” alt temalarindan “emeklilik” temasina, “Dengeli ise alim
politikalari, ise alma yontemine iligkin Oneriler “alt temalarindan “ise alma” temasina,
“Katilimc1 karar mekanizmalar1 olusturulmasi, atama ve yer degisikligi takviminde standart,

yoneticiligin meslek haline gelmesi” alt temalarindan “planlama” temasina, ulagilmistir.
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Tablo 4.23
Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalarinda Is Motivasyonunu
Arttiracak Degisiklikler

s Miidiir )
£ Alt temalar Miidiir Yardimecisi Ogretmen
|_
Liyakat temelli yiikselme M1,M2,M3,M4,M5 MY1,MY3,MY5 01,02,05
sistemi
o Adil ve seffaf 6diillendirme M1, M3,M4,M5 MY3,MY5 01,02
E g Mali haklarin iyilestirilmesi M1,M3,M4 MY3,MY4,MY5 01,02,05
2 £ “MEBIM ve CIMER sisteminin M3 MY5 o1
‘;‘ £ kaldirilmasi
Uyum ¢aligmalarinin M1,M2 MY5 03
g yayginlastirilmasi _
5 Hizmetici egitimin M2 MY5 Ol
= iyilestirilmesi
S
Emekli ¢caligsanlara deger M4,M5 MY1,0Y3,MY4 01,03
verilmesi
« Emeklilige hazirlik ¢aligmalart M4 MY1,MY4 01,04
= yapilmasi
S Emeklilikteki ekonomik M3,M4 MY1,MY3,MY4 01
u% kosullarin iyilestirilmesi
Dengeli ige alim politikalar1 01,04
© Ise alma yéntemine iligkin M1 MY4 04
c—% Oneriler
2
Katilimci karar mekanizmalari M1,03.M4 01,05
© olusturulmasi
§ Atama ve yer degisikligi M4,M5 Ol
8 takviminde standart
o Yoneticiligin meslek haline M2 MY5 02
gelmesi

“Yiikselme ve memnuniyet” temasit “Liyakat temelli yiikselme sistemi” alt temasi ile
ilgili olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Her ilde yasanan bazi bolgesel sorunlar var. Bunlarin detayli olarak adim adim
ilerleyerek her seyin net bir sekilde yazili olarak belirlenmesi gerekiyor. Kim nereye nasil
atanacak hangi sartlari tasiyanlar nereye atanacaklar yeniden belki de yonetmelikleri
diizenlememiz gerekiyor. Miidiir olmak i¢in su kadar yoneticilik yapmanmn yanm sira, su
yeterlilikleri de tasimak gerekiyor gibi madde madde her seyi ince eleyip sik dokuyarak
ilerlersek eger, hem herkes hak ettigi yerde olur, hem de herkes neleri yaparsa nereye
varacagini bilir. Zaten liyakat ve hakkaniyete dikkat edilirse herkes ¢alistiginin ve emeginin
karsihginda gereken odiillendirmeyi aldigint ve gerekli olan ilerlemeyi sagladigin

hissedebilirse motivasyon kendiliginden artacaktir.”(M1)
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“Eger liyakate uygun bir sekilde atamalar yapiulirsa 6gretmen arkadagslar bu kisilere
destek verirler. Eger miidiir yardimcisi, okul miidiiri, ilce miidiiri, il miidiirii stnavla atanirsa
motivasyonu olumlu olarak etkileyecektir.”(M?2)

“Okul miidiiriiniin il¢ce miidiirii ya da ilce miidiiriiniin il miidiirii gibi kariyerlere
ulasabilecegi kriterlerin objektif adil ve bilimsel temellere dayanmast benim is motivasyonumu
arttirir. ”(M3)

“Motivasyonu artirmak i¢in miifettislige basvuru i¢in 35 yas sartimin kaldiriimasi
gerekiyor.”(M4)

“Kariyer basamaklarindaki yiikselme ile ilgili kriterlerin erisilebilir olmast halinde
motivasyonumuz artar. ”(M5)

“Biz miidiir yardimcilar: miidiiriimiizden daha iyiydik bazi konularda. O yiizden miidiir
atanirken alt kademeden yetise yetise donamini artira artira goérevde yiikselirse bu okuldaki
hem astlara hem iist kademeye giiven verecektir ve basaryi artiracaktir. Gérevde
yiikselmelerde her kademede belirli bir siire ¢alisarak bir iist géreve gecebilmeli tiim
gorevierde bu kurala uyulmali. Asamali olmali boylece ¢aliganlarin motivasyonu yiikselir ve
calisma barisi artar.”(MY1)

“Liyakat kavrami icin bir kere miilakatin kaldirilmas: gerekir. Insanlar cesitli gorevlere
sinavla gelmeli, daha sonrasinda bu insanlar denetlenmeli. Gerekli kriterlere sahipler mi,
gerekli yetkinliklere sahipler mi? haklarinda bir sikdayet var mi? Ama bu sikdyetleri de veli
sikdyet hattinda oldugu gibi toplamayacaksiniz. Normal bir sekilde isleyen siirece gore
vapacaksiniz Hak etmiyorsa bir insan gerekiyorsa o zaman gorevden alacaksiniz. Asagidan
yukariya biitiin gorevlere gelebilmek icin kurallarin acgik olarak belirli olmasi, basvuru
sartlarimin net olarak belirtilmesi, secimin objektif kriterlere gore yapiimasi, insanlarin kariyer
plani saglayabilmesi icin sart. Boylece o insanlarin motivasyonu da artmis olur. ”(MY3)

“Balik bastan kokar atasozii bence ¢ok dogru. Yani bir kurum bir degeri kadardir sozii
de var biliyorsunuz. Eger bir lider, bir yonetici bu ister okul miidiirii olsun ister il milli egitim
miidiirii olsun, eger belli bir liyakati hak ederek kurumun basina geldiyse belli bir vizyonu,
hedefi biitiin alt birimlerine bildirdigi icin insanlar, ister istemez o yone o bakis agisina dogru
aktif ve verimli ¢calismaya baslyyorlar.” (MY35)

“Tiim kariyere yonelik kadrolar iligkin yiikselme kurallarimin nasil olacagi, bir gorevin
baska bir gorev i¢in onkosul olacagi, objektif kriterlere dayali olarak bir kariyer sistemine
ihtiyacimiz oldugunu diistintiyorum. Belli iist gorevlere gelen insanlarin liyakat sahibi insanlar
arasindan segilmesi astlarinin ona giivenmesi, ona inanmasina neden olacagindan onlarin

motivasyonunu yiikselecektir.”(O1)
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“Kariyer basamaklarinda hiyerarsik olarak bir iist gorevde bulunan ¢alisanin bir alt
basamakta gorev alan ¢alisandan yiiksek ...statii elde edecegi bir sistem kurgulanirsa
insanlarin hem is motivasyonu hem de kariyer yapmaya yonelik motivasyonlar: artar.”(02)

“Tiim kariyere yonelik kadrolar iligkin yiikselme kurallarinin nasil olacagi, bir gorevin
baska bir gorev icin onkosul olacag objektif kriterlere dayall olarak bir kariyer sistemine
ihtiyacimiz oldugunu diisiiniiyorum. ~(03)

“Yiikselme ve memnuniyet” temasi “Adil ve seffaf 6diillendirme sistemi” alt temasi ile
ilgili olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Odiillendirme ile ilgili kriterlerin yazili olarak herkese bildirilmesi yani élcme ve
degerlendirmede de baktiginizda zaten sinava aldiginiz kisi ya da miilakata aldiginiz kisi sizin
neyi olgtiigiiniizii bilirlerse eger dogru bir degerlendirme yapmis oluruz. Biz ogretmenler
olarak ya da yéneticiler olarak bizim hangi kriterlerimizi baz alarak basari belgesi verecegini
bilmemiz gerekiyor. Yani ortada bir kriter olmasi bu kriterinde iki taraf tarafindan biliniyor ve
dogru sekilde hakkaniyetli olarak uygulanabiliyor olmasi gerekiyor.”(M1)

“Gegtigimiz egitim 6gretim yilinda o dénem bakanimiz tiim ogretmenlere basari belgesi
verdi. Evet, 6gretmenlere basari belgesi vermesi tesvik noktasinda onemli bir unsurdu. Ancak
bir okulda biitiin 6gretmenler basarili olamaz. Illaki 6gretmenlerin icerisinde gercekten mesai
doldurmak igin gelenlerde vardir. Yani anlatabiliyor muyum? Hepsi ¢ok iyidir mantigi ile
herkese basari belgesi verilmesini dogru bulmuyorum. Sunu diyebilirdi mesela egitim 6gretim
donemi igerisinde bir proje yiiriitmiis ve bu projede ses getirmis ulusal ya da uluslararasi
olabilir. Bu 6gretmenlerin her zaman bu ¢alismalar: yaptigi siirece ddiillendirilecek olmast ve
ogretmenin bunu bilmesi motivasyonu artiracaktir.” M3

“Odiil sistemine benzer ¢alisan performansina bagh olarak bir sistem kurulabilir. Belki
bunun disinda édiillendirme ile ilgili stirecin sadece belge bazindan daha oteye gecebilir belki
tayinle ilgili secenekler sunulabilir.(M4)

“Odiillendirme sistemi acik seffaf ve hesap verilebilir siireclerle yiiriitiiliirse
motivasyonumuz artar.” (M5)

“Su zamanda édiillendirmenin ucu bir sekilde maddiyata baglanmali bence. Kuru bir
basart belgesi hi¢hir insanin isine yaramiyor.” (MY3)

“Yani basariyr hedefleyen bir kitleysek bence bu ddiillendirme sistemimizi de bu
rutinden ¢ikarip farkli bir yone cevirmemiz gerekiyor. Odiillendirme ilgili bence iste diizenli,
swralt olmamali, ¢esitlendirmek lazim. Kriterleri daha acgik yani ‘ii¢ tane bagart belgesi haydi
hop! Ustiin basar: belgesi’ seklinde degil yani hem ¢esitlendirmeli hem de kriterleri degistirmek
gerekir diye diigiiniiyorum. ”(MY5)
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“Odiillendirmelerin her kesimin yerine getirmekte zorlanmayacag kriterler ortaya
koyarak ve gercekten calisma kavramini olgecek bir sekilde yasal diizenlemeler yoluyla
vapilmasi gerektigini diistiniiyorum. Adil ve kriterleri agik¢a ortaya konan bir odiillendirme
sistemi kesinlikle benim motivasyonumu arttiracaktir.”(O1)

“Odiillendirme ile ilgili stkintida da oOdiillendirmenin acik net ve somut kriterlere
baglanarak herkesin kafasinda siiphe birakmayacak sekilde yiiriitiilmesi odiillendirme ile ilgili
sorunlari ortadan kaldirilabilir.”(02)

“Yiikselme ve memnuniyet” temasi “Mali haklarin iyilestirilmesi™ alt temasi ile ilgili
olarak miidiir, miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Gerek okul miidiirlerinin gerekse ogretmenlerin mali haklarimin iyilestirilmesi pek ¢ok
sorunu ortadan kaldiracaktir diye diigiiniiyorum.”(M1)

“Ogretmenlerin de gelir diizeyinin iyi bir noktaya getirilmesi 6gretmenlere olan saygiy:
arttiracaktir.”’(M3)

“Yani asilinda motivasyon, Maslow’a girersek eger ihtiyaglari karsiladik¢a
motivasyonun arttigini goriiriiz. Bence en temel olani séyleyeyim ekonomik. Caliganlarin
ekonomileri giiclendikce motivasyonu artacaktir en azindan is yapmayla ilgili.”(M4)

“Ihtiyacimiz olan sey layik oldugumuz sekilde kaliteli yasamak i¢in maddi ve manevi
tatmindir. Mali haklart kidem ve unvana goére diizenlenmesi ve artirtlmasi tabi ki biz
calisanlarin is motivasyonunu artiracaktir.” (MY3)

“Mali haklarimin iyilestirilmesi gerekiyor. Bir ogretmenin gegim sikintist ¢ekerse
cocuklara ne derece faydali olabilir. Kafasinda o sorularla. Oncelikle mali haklarin
diizeltilmesi gerekiyor.”(MY4)

“Yani eger terfi etmek bir basart ise; bir sube miidiirii benden daha yiiksek maag almali
yani maddi olanaklar: iyilestirilmeli. Evet, kurum icerisinde bir sayginligi bir yeri var ama bu
devlet kiiltiiriinden gelen bir sey zaten. Vasiflari, haklari etkinligi arttirilabilir bence kademe
yiikseldikge.”(MY5)

“Mali haklarimin ge¢imimi saglayacak bir diizeye getirilmesi kendimi isime vermemi
saglayacak ve is motivasyonum artacaktir.”(O1)

“Bence maaslarimizda yine de iyilestirmeler yapilmal. Idarecilik baglamindaysa,
onlarin da bence ogretmenlerden ¢ok daha farkli bir maas sistemlerinin olmasi gerektigini
diisiiniiyorum.”(02)

“Egitim ogretim odeneginin belki bir dnceki yilin egitim ogretim odenegi miktarinin
dikkate alinarak iyilestirilmesi gerekmektedir. Biz 6gretmenler olarak kendimizi gelistirmemiz

icin alamimizla ilgili bir kitap almamiz gerekebilir.”(05)
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“Yiikselme ve memnuniyet” temasi “Katilimcilar MEBIM ve CIMER sisteminin
kaldirilmas1” alt temas: ile ilgili olarak miidiir, miidiir yardimecis1t ve dgretmenlerin ifadeleri
asagidaki gibidir.

“CIMER sistemiydi MEBIM sistemi gibi siirekli ogretmeni suclayan sistemlerin siirekli
ogretmenlerin tepesine inmis sistemlerin ortadan kaldirilmasi lazim”(M1)

“Bence CIMER ile ilgili sikayetleri degerlendirmemeliler. Yani bir kurum miidiiriinii,
miidiir  yardimcisimi  ve ogretmeni sikdyet etmek bu kadar kolay olmamali diye
diistintiyorum”(MY35)

“Ogretmen ya da genel olarak egitim sistemi icinde calisan herkesi olur olmaz
konularda sikdyet imkan verin MEBIM ve CIMER uygulamasimin kaldirilmas: ¢alisma
motivasyonumu artiracaktir.”(0O1)

“Gelistirme” temasi “Uyum ¢alismalarinin yayginlastirilmasi” alt temasi ile ilgili olarak
miidir, miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri agagidaki gibidir.

“Yeni gorev baslayan yoneticilerin géreve baglama takvimi one alinarak bir, bir buguk
ay gibi bir egitim verilebilir. ”(M2)

“Belki yonetim alaninda da boyle bir staj siireci olabilir. Eger yoneticilere yonelik bir
staj stireci uygulanamayacaksa kisi goreve baslamadan bir ay once goreviyle ilgili biitiin
konularda (DYS, MEBBIS TEFBIS vb.) resmi olarak takip edecegi biitiin siireclerle ilgili
uygulamali egitime alinwr.(M5)

“Yeni baslayan idareci hangi kariyerde olursa olsun, bir hafta ya da on giinliik bile olsa
bence bir uyum egitimine alinmasi gerekiyor ve burada standart bir egitim verilmesi gerekiyor.
Yani gittigi kurumdan bagimsiz standart bir egitim verilip bu egitimle idarecilige hazirlanmasi
gerekiyor.”(MY5)

“Okula gelen ilk defa nereye atanirsaniz atanin ne kadar idarecilik ge¢mis olursa olsun
gittiginiz her yer acemilik donemidir. Gittigimiz okulun iklimini ¢evresini bilmezsiniz. Bu
konuda  ogretmenlerin  her sartta ¢alisabilecegi bir egitim almast gerektigini
diistiniiyorum.”(03)

“Gelistirme” temas1 “hizmetigi egitimlerin iyilestirilmesi” alt temasi ile ilgili olarak
midiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Zaman zaman ¢aliganlarin is motivasyonun artirmak igin hizmet i¢i egitimler
vapilabilir. Bizler okulda egitim odakli isler yapmalyyiz.”(M?2)

“Simdi online egitimler yapiliyor, giizel fakat kurum kiiltiiriiniin ogrenilmesi icin bence

her 6gretmen en az bir kere bakanlikta merkezi yapilan egitimlere de katilmali. Onda da belirli
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insanlar gidiyor diye biliyorum ben. Burada da artik kendi ¢apinda bir seyler yapmaya ¢alisan
insanlarin da goriiliip bir sekilde egitimin icine ¢ekilmesi gerektigini diigiiniiyorum.”(MY35)

“Hizmeti¢i egitim ¢alismalarimin sistemli bir sekilde ve etkili olarak yapilmasi ve bu
egitimlere katilabilmem motivasyonumu artiracaktir.”(O1)

“Emeklilik” temas1 “Emekli ¢alisanlara deger verilmesi” alt temas: ile ilgili olarak
miidiir, midiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Emekli olan egitim ¢alisanlarina manevi ya da onursal danismanlik seklinde okul ve
kurumlarda gérev verilebilir.”(M4)

“Emekli olanlara okul ve kurumlarda kismi zamanli gérevier istege bagh olarak
verilebilir.”(M35)

“Emekli olan ¢alisanlar neticede biiyiik bir tecriibeye sahip olan insanlar. Bence bu
biiyiik tecriibelerden faydalanilmali, belli konularda. Mesela aday 6gretmenlerin egitimlerinde
ve ziimrelerde rehber olarak gérev alabilirler. Egitim 6gretime dair ¢esitli konularda tecriibe
aktarimini iceren seminerler verebilirler. Calistigi okul ve ya kurumda ya da diger okul ve
kurumlarda emekli olanlarin emekli olduktan sonra unutulmadiklarini gérmek emeklilik oncesi
is motivasyonlarimi arttirir. Emekli olduktan sonra kendilerine okul veya kurumlarda belli
gorevier verilmesi kendilerini degerli hissettireceginden emeklilik oncesi ¢alisma
motivasyonunu artirir diye diistintiyorum.”(MY1)

“Insanlar emekli olduktan sonra unutulma endisesini yasamamali. Sosyal ve kiiltiirel
aktivitelerde emekli Milli Egitim Bakanligi c¢alisanlarina ayricaliklar saglanmali. Yillarca
cocuklar icin enerji sarf eden insanlarin emeklilik hayatlarinda ¢ocuklar gibi eglenme hakki
olmali. Ogretmenler giinii gibi bizler icin kiymetli olan giinlerde gercekten deger verildigini
hissetmeli.”(MY3)

“Emekli olanlarin tecriibelerinden emeklilik sonrasinda da faydalanmak gerekir.
Okulda cesitli gorevler verilebilir. Aday 6gretmenlere danismanlik yapabilirler. Ne demisler
akildan sonra tecriibe gelir. Emekli olan o6gretmenler ya da calisanlar ozel giinlerde
aranilmiyor okula davet edilip onurlandirilmiyor, yapiliyorsa da ben gérmedim.”(MY4)

"Emekli olan ¢alisanlar diizenli bir program dahilinde kurumla iliskisi devam etmeli.
Onlar unutulmamali. Yari resmi gorevler verilerek onlarin yasamla siki bir bag kurmasi
saglanabilir. Ozel giinlerde mutlaka okul ve kurumda yapilan programlara davet edilerek
[liskiler siirdiiriilmelidir. ”(O1)

“Emekli olanlarin unutulmamasi lazim. Bu insanlar yillarint ogretmenlige vermis vefa
gostermemiz lazim emeklilerden faydalanmamiz lazim danigsman ve rehber olarak. Ozel

giinlerde mutlaka onlart hatirlamamiz lazim. ”(04)
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“Emeklilik” temasi1 “Emeklilige hazirlik ¢alismalar: yapilmast” alt temasi ile ilgili
olarak miidiir, miidiir yardimcisi ve égretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

"Emeklilik oncesi donemde emeklilige yonelik bir egitim verilse ¢ok giizel olur ben
emeklilige yonelik bir egitim almadim ve boyle bir egitim duymadim.” (M4)

“Emeklilik oncesinde emeklilikte nasil bir yasam gegireceklerine dair verilecek bir
emeklilik egitimi emeklilik oncesinde is motivasyonunu artirir diye diistintiyorum.”(MY1)

“Emeklilik sonrasi yasamla ilgili kaliteli bir egitim verilirse faydali olur ama halk
egitim kurslari gibi basit olmamak kaydiyla. Calisanlar: emeklilige hazirlayan bir egitim olsa
ben bu egitime giderim. Cok faydalr olur.”(MY4)

“Emekli olan ¢alisanlar nasil bir hayatla karsilasacagi konusunda yeterli bilgiye sahip
degiller. Emekliligi yaklasan ¢alisanlara sistemli bir emeklilik egitimi verilmeli.”(0O1)

“Emekli olunca nasil bir yagamin bizi karsilayacagi hakkinda hicbir bilgimiz yok. Bu
konuda bir egitim ya da kurs almiyoruz. Bizi emeklilikte neler bekliyor bilmiyoruz. Bence
emekli olmadan once bizi emeklilikte nasil bir ekonomik hayatin bekledigi nasil bir sosyal
hayatin bekledigine dair bir egitim almamiz gerekiyor.”(0O4)

“Emeklilik” temas1 “Emeklilikteki ekonomik kosullarin iyilestirilmesi” alt temasi ile
ilgili olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Emeklilik maagslarimin ve ikramiyelerinin artmasi, onlara deger verilmesi kesinlikle
calisanlarin is motivasyonlarini artiracagini diistiniiyorum.”(M3)

“Emeklilikte kariyere goére maas ve ikramiye verilmelidir. Béylece meslekte kendimi
gelistirerek ¢ok ¢alisirim ve kariyer motivasyonum artar. Giiglii ekonomik imkanlara sahip
olursam itibarimla birlikte ¢calisma motivasyonumda artar.” (M4)

“Her seyden once emeklilik maasinin yeterli olmasi, emekli olmadan onceki ¢alisma
stiresinde is motivasyonunu arttirir. Emeklilik ikramiyelerinin tatmin edici olmast emeklilik
oncesi ig motivasyonunu arttirrr.”(MY1)

“Emekli ikramiyeleri ivedilikle eski alim giictiniin karsiligina ¢ikartiimali. Kimse maddi
kaygilardan dolayr emekli olmaktan korkmamali.”(MY3)

“Insamin gecim derdi olmasa is motivasyonu yiiksek olur. Oncelikle emekli ayliklar:
yeterli diizeyde artirtlmalidir. Emekli tazminatlari artiriimalidir. Béylece insan emekli olmadan
once gelecegine kaygi ile bakmaz ve ¢alisanin is motivasyonu artar. Ekonomik olarak emekli
maaslari yeterli ve ikramiyeler yeterli diizeye gelirse emeklilik oncesinde gelecegimi diisiinme
kaygist yasamayacagim igin motivasyonum artar diye diigiiniiyorum.” (MY4)

“Oncelikle calisirken aldigimiz maas ile emekli maags: arasindaki makasin daraltilmas:

gerektigini  diigtiniiyorum. Yani emekli maaslarimin  artirdmasi  gerekiyor. Emekli
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tazminatlarimin en azindan bir ev alabilecek bir seviyeye getirilmesi gelecekle ilgili i¢cimizin
rahat olmasini saglar. Boylece is motivasyonumuz artar.”(O1)

“Ise alma” temas1 “Dengeli ise alim politikalar1” alt temasi ile ilgili olarak miidiir,
miidiir yardimcisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Ben anlamiyorum bir yil belli bir bransa fazla kontenjan veriliyor diger yil baska bir
bransa daha fazla kontenjan veriliyor. Bakanlik yillara gére ihtiyact olan kadroyu belirlemeli
ve bunu yayinlamali, gerekirse bazi béliimler her iiniversitede olmamali.”(O1)

“Aslinda ihtiyag¢ kadar ogrenci alinmali tiniversitelere is bulamayacak boliimler ihtiyag
olan alana yonlendirilmeli.”(O4)

“Ise alma” temas1 “Ise alma yontemine iliskin 6neriler” alt temasi ile ilgili olarak miidir,
miidiir yardimeisi ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Ogretmen alimlarinda KPSS ve miilakatla alim yapiliyor. Miilakat kaldiriimali
kanaatimce. Illa yapilacaksa nitelikli komisyonlar yapmali.”(M1)

“Birincisi miilakat kesinlikle hem ilk alimda hem sonraki yoneticilik atamalarinda
kaldirilmasi gereken bir durum diye diisiiniiyorum. Ilk ise aliminda 6gretmenlik gercekten her
insanin yapacagi bir meslek degil yani malzememiz insan malzememiz ¢ocuk yani iyi bir
psikolojik testten de gegmesi gerektigini diigiiniiyorum yani herkes ogretmen olmamali
ya."(MY4)

“Tamam, aday sayist fazla diye miilakat yapryorsak eger gercek bir miilakat yapimali,
uygulamali olmali, adil olmali ve sadece ogretmenligi 6l¢meli, dlgenlerde yeterli olmali. ”(04)

“Planlama” temas1 “Katilime1 karar mekanizmalari olusturulmasi™ alt temas: ile ilgili
olarak miidiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Bir kere once ozellikle hocam biitiin illerdeki ARGE’ lerde arastirma gelistirme birimi
diye bir birimimiz var. Devletin parasiyla ¢alisan bir siirii kisi var bu insanlarin sahaya ¢ikip
bizim burada sizinle yaptigimiz goriisme gibi ne oluyor, problem ne, sen ne yasiyorsun diye en
azindan belli bir konuda fikirlerimizi alip ona gére ¢alisma yapmalari gerekiyor.”(M1)

“Yonetmelik hazirlanirken ya da bir egitim programi hazirlanmirken sahada ger¢ek
uygulamacilarin goriisiiniin alinmasi lazim. Sorunlarin ortadan kalkmasi icin. Yonetmelik ya
da herhangi bir uygulamaya gegerken hem akademisyenler olmalt ileriyi ve daha iyisini bilen
bir grup olarak. Hem de sistemin icerisindeki uygulayicilari olmali.”(M1)

“Oncellikle bir egitim camiasimn icerisindeki bireylerin tiimiiniin fikirleri alinabilir.
Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarini nasil degerlendiriyorsunuz, oérgiitsel kariyer

yonetimi uygulamalar: konusunda gordiigiiniiz stkintilar nelerdir. Bu konuyla ilgili biz bakanlik
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calisanlarina ya da bakanlik yetkililerine ne onerirsiniz seklinde biz ogretmenlerin ya da egitim
calisanlarinin goriisii alinabilir. ”(M3)

“Genis tabanli ozellikle tabandan gelen onerilerinde dikkate alindigi mevzuatin
giincellenmesi en basta yapilacak olan ¢éziim onerilerinden birisi olabilir. ”(M4)

“Uygulamaya konulacak yeni bir yonetmelik ya da egitim sistemindeki degisiklik oncesi
bizzat sahanin ¢alisanlarimin goriigii alinirsa ve camia buna inanir ve giivenirse motivasyonu
artacaktir.”(O1)

“Her hangi bir konuda bir yonetmelik ya da benzeri bir kanun ¢ikarilirken bu kanundan
etkilenecek biitiin kesimlerden gériis alinmasimn gerektigini diigiiniiyorum.”(035)

“Planlama” temas1 “Atama ve yer degisikligi takviminde standart” alt temas ile ilgili
olarak miidiir, miidiir yardimecis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir.

“Ben Tiirk Telekom’a ogretmen olarak basvuruda bulunuyorum. Ahmet de basvuruda
bulunuyor. Ahmet’in puanmi yiiksek Ahmet ataniyor. Sonra Ahmet iptal ediyor. Ama sira
calistirma sistemi eskiden vardi ama simdi uygulanmuyor. Bildigim kadariyla bu bogluklar ¢cok
ortadayken bu kapatilirsa neticede yeni baslayandan emeklilige kadar gidecek olan siirecteki
olumlu bir motivasyon saglayip bakanliga, kuruma ve okula aidiyet duygusunu artiracagini
degerlendiriyorum.” (M4)

“Atamalarla ilgili sorunu ¢ozmek igin ¢oziim yolu ¢ok basit. Egitim ogretim yili
takvimini elinize alirsiniz aksamaya neden olmayacak en dogru takvim araligini belirlersiniz.
Ianlarimzi, sinavlarimzi atamalarimzi buna gére yaparsiniz. Atamalart okullar egitim
ogretime baslamadan bitirirsiniz.”’(M5)

“Gorevde yiikselme atama ya da yer degisikligi ile ilgili takvimin kurallarimin kesin
olarak belirlenmesi ve bu takvime uymay1 zorunlu kilacak kesin hiikiimlerin olmasi gerektigini
diistiniiyorum.”(01)

“Hem 6gretmen hem de yoneticiler ya da diger makamlardaki gérevliler i¢in atama ve
ver degistirme takvimi net olmalidir. Takvim net olursa hayatimi planlayabilme imkani
bulacagimdan is motivasyonum artacaktir.”(O1)

“Planlama” temas1 “Yoneticiligin meslek haline gelmesi” alt temasi ile ilgili olarak
midiir, miidiir yardimcis1 ve 6gretmenlerin ifadeleri asagidaki gibidir

“Ayrica idareciligin yetkisi verilerek bu idareciligin meslek olarak yiiriitiilmesi
lazim.”(M2)

“Bence yodnetim konusu ayri bir konu. Yani idarecilere pozisyon verilmeli. Ve

voneticiler ayri yetistirilmeli. Yoneticilik meslek olmali.”(MY5)
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“Yoneticiligin ayr1 bir profesyonel alan, ogretmenlikten ayri bir profesyonel alan

olarak planlanmas:, diizenlenmesi gerekir.”(02)
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BOLUM V

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu boliimde arastirma bulgularindan yola ¢ikilarak elde edilmis olan sonuglar verilmis,
sonuglar dogrultusunda tartisilmis ve arastirmacilara ve uygulayicilara oneriler verilmistir.
Arastirmada elde edilen sonuglar arastirmanin nicel béliimiine iliskin sonuglar ve arastirmanin
nitel boliimiine iliskin sonuglar seklinde iki baslik altinda; Oneriler ise arastirmacilara ve

uygulayicilara dneriler seklinde iki baslik altina verilmistir.

5.1.Arastirmanin Nicel Boliimiine fliskin Sonuclar

Arastirmanin nicel boliimiine iliskin sonuclar her alt problem baslig1 altinda verilerek

incelenmis tartisilmis ve degerlendirilmistir.

5.1.1. Egitim ¢ahsanlarimin Tiirk Egitim Sistemindeki Orgiitsel Kariyer Yénetimi
Uygulamalarina Yonelik Algilarma Iliskin sonuclar

Egitim c¢alisanlarmin  Tirk egitim sistemindeki Orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalariyla ilgili olarak; ylikselme ve memnuniyet, emeklilik ve orgiitsel kariyer yonetimi
toplamindaki ifadelere katilmadiklari goriilmektedir. Egitim ¢alisanlarinin Tiirk egitim
sistemindeki Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalariyla ilgili olarak gelistirme, ise alma ve
planlamayla ilgili ifadeler konusunda kararsiz olduklar1 goriilmektedir. Egitim ¢alisanlarinin
Tiirk Egitim Sistemindeki orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarini yetersiz olarak gordiigii
sOylenebilir.

Eres’in (2004) “Milli Egitim Bakanhiginda Orgiitsel Kariyer Yonetimi” konulu
arastirmasinda Orgiitsel kariyer yonetiminin uygulanmasina yonelik olarak sube miidiirleri ve
daire baskanlarinin birbirine yakin diizeyde orgiitsel kariyer yonetiminin uygulanmadigina
yonelik bulgular, Agyiiz’iin (2022) aragtirmasindaki calisanlarin  kariyer yOnetimi
uygulamalarina yonelik alg1 diizeyinin diisiik olduguna dair bulgular ve Delipoyraz (2009) Milli
Egitim Bakanligindaki oOrgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin yetersiz olduguna dair
bulgular arastirma sonuglarini desteklemektedir. Kilig (2008) turizm sektorii ¢alisanlariyla
yaptig1 arastirmada kariyer planlama gelistirme ve kariyer yonetimi orta diizeyde uygulandigi

sonucuna ulagsmigtir. Arifoglu (2015) ilag sektdriindeki yoneticilerle yaptigi arastirmada
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firmalarin yaridan fazlasinda (%57,1) kariyer yonetimi programi uygulanmadigina sonucuna
ulagsmigtir. Atay (2006) mermer sektoriinde yaptigi arastirmada katilimcilarin yarisindan
fazlasinin isletmelerinde performans degerlendirme yapilmadigini sonucuna ulagmstir.
Budhwar ve Baruch (2003) Hindistan’da 6zel ve kamu sektorii yoneticileriyle yaptigi
arastirmada, orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin orta ve Ustii diizeyde, Madagamage vd.,
(2018) Sri Lanka’da 6zel sektor kaynaklar1 yoneticileri ile yapmis oldugu aragtirmada orgiitsel
kariyer yonetimi uygulamalarinin orta diizeyde, Kumudha ve Abraham (2008) Malezya’da
bankacilik sektoriinde arastirmasinda Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1 orta diizeyde
uygulandigt sonucuna ulagsmislardir. Bu arastirmalarda da oOrgiitsel kariyer yoOnetimi
uygulamalari yeterli diizeyde degildir. Ayrica bu aragtirmalarin neredeyse tamami 6zel sektorde
ve bir kismi da orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarini tasarlayan ve uygulayan yoneticilerle
yapilmistir. Buna ragmen orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin uygulanma diizeyi orta
diizeyde ¢ikmis yani yeterli ¢tkmamistir. Bu yoniiyle ele alindiginda Tiirk egitim sisteminde
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin yeterli diizeyde olmadigina iliskin sonuglari
destekledigi sdylenebilir.

Gerek (2009) tekstil isletmelerinde yonetici pozisyonlarinda calisanlarla yaptigi
arastirmada oOrgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarini yeterli diizeyde uygulandigi sonucuna
ulagsmigtir. Elmali (2015) sanayi sektoriinde yaptigi arastirmada Orgiitsel kariyer yOnetimi
uygulamalarini yeterli diizeyde uygulandigi sonucuna ulagmistir. Baruch ve Peiperl (2000)
Ingiltere’de 6zel ve kamu sektorii yoneticileriyle yapmis oldugu arastirmada kariyer yonetim
uygulamalarinin uygulanma diizeyi farkli olsa da kariyer yonetimi uygulamalarinin ¢ogunun
orta diizeyde ve geri kalanlarinin ise orta {stii diizeyde uygulandigina dair sonuglara
ulagmiglardir. Bakan Atasever’in (2018) bankacilik ve GSM firmalarinda yapmis oldugu
aragtirmasindaki Orgiitsel kariyer yoOnetimine yonelik uygulamalarin yeterli diizeyde
uygulandigi sonucuna ulasmistir. Gerek (2009), Bakan Atasever (2018), Baruch ve Peiperl’nin
(2000) yapmuis olduklari arastirmalarin arastirma sonuglarini desteklemedigi goriillmektedir. Bu
farkliliklar 6zel sektor firmalarindaki is glivencesi kaygisinin Orglitsel kariyer yonetimi
uygulamalarina iliskin goriislerin ifade edilmesini golgelemesinden kaynaklanabilir.

Orgiitlerin ¢alisanlarinin kariyerlerini sekillendirmesine yardimci olacak bir takim
faaliyetleri planlamasi, bunlar1 hayata gecirmesi ve donemsel olarak izlemesi Orgiitsel kariyer
yonetiminde 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirma sonuglart ve ilgili
aragtirmalar bir arada degerlendirildiginde egitim ¢alisanlarinin en biiyilik egitim o6rgiitli olan
gorev yaptiklart bakanlikta uygulanan orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalart konusunda

karamsar olduklar1 sdylenebilir. Ozellikle gorevde yiikselmelerle ilgili mevzuatlarm ¢ok agik
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olmamasi, st yoOnetimin inisiyatif kullanma durumlarinda kisiye gore degerlendirme
yapabileceklerinin egitim ¢alisanlarinin gérevde yiikselme konusunda ¢ekimser davranmasina
neden olabilmektedir. Bu durum gerekli niteliklere sahip olduklar1 halde bahsi gegen
kaygilardan dolay1 bakanlik kadrolarinda ¢esitli iist kademelerde gorev alabilecek insanlardan
yararlanamama sonucu olusturabilmektedir. Bakanligin en yiiksek egitim orgiitii oldugu goz
Online alindiginda; c¢alisanlar1 igin Orgiitsel kariyer planlamalar1 yapmasi, ise alim
politikalarinda adil ve seffaf olmasi, her tiirlii ise alim politikalarini ulasilabilir iletisim araglar1
ile duyurmasi, isttihdam politikalarmma yonelik politikalar olusturmasi ve bu politikalar
kamuoyuyla paylasmasi ¢alisanlarin yiikselmeleri ve orgiitlerine giivenleri agisindan 6nemli

Ozendiriciler olabilecegi sdylenebilir.

5.1.2. Egitim ¢cahsanlarimin Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Kariyer Yonetimi
Uygulamalarma Yoénelik Algilariin, Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirilmasina
Iliskin Sonuclar

Cinsiyet; Egitim c¢alisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligkin
goriisleri yiikkselme ve memnuniyet, gelistirme, emeklilik, ve planlama boyutlarinda ve 6rgiitsel
kariyer yonetimi genel toplaminda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Egitim c¢alisanlariin Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
goriisleri cinsiyet degiskenine gore ise alma boyutunda anlamli bir farklilik gostermektedir.
Erkeklerin ise alma boyutuna iliskin puanlarinin kadinlarin puanlarindan yiiksek oldugu
hesaplanmistir. Yilmaz’in (2021) arastirmasindaki orgiitsel kariyer yonetiminin cinsiyete gore
anlaml farklilik gosterdigi sonuglar1 arastirma sonuglarini desteklemezken, Agyiiz (2022),
Zhou ve L1 (2008), Engiz (2009), Delipoyraz (2009), Bakan Atasever’in (2018)
gerceklestirdikleri arastirmalarda orgiitsel kariyer yOnetiminin, cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gostermedigine dair sonuglar Orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gOstermedigine dair arastirma sonuglarini
desteklemektedir. Ise alma konusunda erkeklerle kadmlarm farkli diisiinmesinde toplumsal
Onyargilarin etkili olabilecegi sdylenebilir. Geleneksel olarak is sahibi olma, ge¢im saglama
hatta kariyer yapmanin erkekler tarafindan yapilabilecegine dair dar bir bakis agis1 glinlimiizde
gecerliligini kaybetmistir. Arastirmada erkekler ise alma ile ilgili kadinlardan daha olumlu bir
goriise sahip olsalar da genel olarak erkekler de ise ama ile ilgili uygulamalara tam olarak
katilmamaktadir. Kadinlarin ise alma ile ilgili uygulamalarina kars1 bu kadar olumsuz bir goriis
sergilemeleri istihdam edilebilirlik konusunda hala erkek egemen anlayisin devam ettigine dair

durumun varligina inandiklar seklinde yorumlanabilir.
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Medeni durum: Egitim ¢alisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
goriisleri yiikselme ve memnuniyet, gelistirme, emeklilik, ise alma planlama boyutlarinda ve
orgiitsel kariyer yonetimi genel toplaminda medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Yilmaz (2021), Delipoyraz (2009), Bakan Atasever (2018) ve Agyliz’lin
(2022) arastirmalarindaki orgiitsel kariyer yonetiminin medeni duruma gore anlamli farklilik
gostermedigine dair sonuglar aragtirma sonuglarint desteklemektedir.

Egitim calisanlarinin Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalaria iliskin goriislerinin
yiikselme ve memnuniyet, gelistirme, emeklilik, ise alma planlama boyutlarinda ve orgiitsel
kariyer yonetimi genel toplaminda medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermemesi evli ya da bekar olma durumunun orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari
konusunda farkl1 bir bakis agis1 olusturmadigi seklinde yorumlanabilir.

Yas: Egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri
yas degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet boyutunda anlamli bir farklilik géstermektedir.
50-59 yas grubu puanlarinin 20-29 yas grubu ve 30-39 yas grubu puanlarindan yiiksek oldugu
goriilmektedir. Egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligskin goriisleri
Gelistirme, emeklilik, ise alma, planlama boyutlarinda ve orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda
anlamli farklilik gostermemektedir. Arastirmadaki orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik olmadigina dair sonuglart Yilmaz (2021), Bakan
Atasever (2018) , Zhou ve L1 (2008) ve Engiz’in (2009) arastirma sonuglar1 desteklemektedir.
Agyliz’lin (2022) aragtirmasindaki orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda yas degiskenine gore
anlaml bir farklilik olmadigina dair sonuglar arastirma sonuglarini desteklememektedir.

Egitim ¢alisanlariin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriislerinin yas
degiskenine gore yilikselme ve memnuniyet boyutunda 50-59 yas grubu egitim ¢alisanlari, 20-
29 yas grubu ve 30-39 yas grubu egitim calisanlarindan daha olumlu diistinmektedirler. Bu
durum 50-59 yas grubu egitim ¢alisanlart bakimindan ele alindiginda; yillardir siiregelen
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina aligtiklar1 seklinde yorumlanabilir. 20-29 yas grubu
ve 30-39 yas grubu egitim calisanlar1 acisindan bakildiginda ise 20-29 yas grubu egitim
calisanlar gerek kusak farki gerekse kariyerlerinin baglarinda olmalar1 ve siirekli yeni kariyer
arayisi i¢inde olduklari seklinde yorumlanabilir. 30-39 yas grubu egitim calisanlar1 agisindan
ele alindiginda; kariyerlerinin en verimli donemi olan yasta bulunmalar1 nedeniyle Orgiitsel
kariyer yonetimi uygulamalar1 konusunda beklenti, heyecan ve konuya ilgilerinin devam ettigi
seklinde yorumlanabilir.

Ogrenim Durumu; Egitim calisanlarmin rgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina

iligkin goriisleri 6grenim durumu degiskenine gére emeklilik boyutunda anlamli bir farklilik
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gosterirken, yiikselme ve memnuniyet, gelistirme, ise alma, planlama boyutlarinda ve 6rgiitsel
kariyer yonetimi toplaminda anlamli bir farklilik gostermemektedir. Zhou ve L1 (2008), Agyiiz
(2022), Engiz (2009) Bakan Atasever (2018) ve Delipoyraz’in (2009) arastirmalarindaki
orgilitsel kariyer yonetiminin 6grenim durumuna gore anlamli farklilik géstermedigi sonuglari
aragtirma sonuglarin1 desteklemektedir. Yilmaz‘in (2021) arastirmasindaki orgiitsel kariyer
yonetiminin 6grenim durumuna gore anlamli farklilik gosterdigine dair sonuglar arastirma
sonuclarini desteklememektedir.

Egitim c¢alisanlarinin Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalara iliskin goriisleri
o6grenim durumu degiskenine incelendiginde 6n lisans mezunu egitim ¢alisanlarinin lisanstistii
mezuniyete sahip egitim ¢alisanlarindan daha olumlu diisiindiikleri goriilmektedir. Emeklilik
boyutuyla ilgili olarak lisansiistii egitim seviyesindeki egitim ¢alisanlarinin 6n lisans
grubundaki egitim calisanlarina gére daha olumsuz diisiinmeleri almis olduklar1 lisansiistii
egitim stirecinden dolay1 farkindaliklarinin ve emeklilikle ilgili beklentilerinin yiiksek oldugu
seklinde yorumlanabilir.

Gorev: Egitim ¢alisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri
gorev degiskenine gore emeklilik ve planlama boyutlarinda anlamli farklilik gostermektedir.
Emeklilik boyutunda 6gretmen grubu puanlarinin miidiir yardimeisi puanlarindan ve miidiir
puanlarindan yiikksek oldugu, planlama boyutunda Ogretmen grubu puanlarmin midiir
puanlarindan yiiksek oldugu tespit edilmistir. Egitim ¢alisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalarina iliskin goriisleri gérev degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet, gelistirme,
ise alma boyutlarinda ve Orgiitsel kariyer yOnetimi toplaminda anlamli farklilik
gostermemektedir. Egitim c¢alisanlarimin Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligkin
goriislerinin gorev degiskenine gore oOrgiitsel kariyer yonetimi toplaminda anlamli farklilik
gostermedigine dair arastirma sonuglari, Agyiiz (2022), Bakan Atasever (2018) ve Yurtseven’in
(2019) arastirma sonuglari tarafindan desteklenirken . Delipoyraz (2009) ve Yilmaz‘in (2021)
arastirma sonugclari tarafindan desteklenmemektedir.

Egitim calisanlarinin Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligkin goriislerinin
gorev degiskenine gore emeklilik boyutunda Ogretmenler miidiir yardimcis1 ve okul
midiirlerine gére daha olumlu diisiinmektedirler. Emekliligin belli bir meslek alaninda veya
degisik meslek alanlarinda belli bir siire ¢alistiktan sonra gelinen kariyer noktasi olmasi
bakimindan egitim ¢alisanlar1 agisindan 6nemli bir asama oldugu sdylenebilir.

Miidiir yardimcist ve miidiirlerin yirittiikleri gorevlerden dolayr stirekli olarak
emeklilikle ilgili orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina sahitlik etmeleri ve uygulayici

durumda olmalar1 6gretmenlerden daha olumsuz diisiinmelerine yol a¢mis olabilir.
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Ogretmenlerin planlama ile ilgili miidiirlerden daha olumlu gériis belirtmeleri bakanligin
yapmis oldugu orgiitsel planlama dogrultusunda atanmalarindan ve atama disindaki orgiitsel
kariyer planlama faaliyetlerinin i¢ginde bulunmamalarindan kaynaklaniyor olabilir. Miidiirlerin
Ogretmenlere gore planlama ile ilgili daha olumsuz diisiinmeleri ise 6rgiitsel kariyer planlama
ile ilgili konularin okullardaki gorevlerini etkilemesinden kaynaklaniyor olabilir.

Okul tiirii: Egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iligkin
gortsleri okul tiirti degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet, gelistirme, emeklilik, ise alma
ve planlama boyutlarinda ve oOrgiitsel kariyer yonetimi genel toplaminda anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Anaokulu, ilkokul, ortaokul, lise ve diger okul tiirlerinde gérev yapan egitim
calisanlarinin goriislerinin birbirine yakin diizeyde oldugu sdylenebilir. Bagka bir ifade ile
hangi tiir okulda gorev yapilirsa yapilsin Orgiitsel kariyer yoOnetimine bakis agilari
benzesmektedir.

Kariyer Basamagi: Egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina
iligkin gortsleri kariyer basamagi degiskenine gore gelistirme, ise alma ve planlama
boyutlarinda ve orgiitsel kariyer yonetimi toplaminda anlamli bir farklilik géstermemektedir.
Egitim calisanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri kariyer
basamagi1 degiskenine gore yiikselme ve memnuniyet ve emeklilik boyutlarinda anlamli bir
farklilik gostermektedir. Basogretmen grubundaki egitim ¢aligsanlar1 6gretmen grubu ve uzman
Ogretmen grubu egitim c¢alisanlarina gore yiikselme ve memnuniyet boyutunda orgiitsel kariyer
yonetimi uygulamalarina iligkin daha olumlu diisiinmektedirler. Bu durum baségretmenlerin
ortalama 27 yildir bakanlik kadrolarinda bulunmalarindan, Ogretmenlik Meslek Kanunu
kapsaminda basogretmenlik unvani alabilmis ve bdylece uzman 6gretmen ve 6gretmen linvanl
egitim ¢alisanlaria gore daha yiiksek bir ekonomik kazanim elde etmis olmalarindan
kaynaklanabilir. Ogretmen grubundaki egitim calisanlart uzman ogretmen grubu ve
basogretmen grubundaki egitim c¢alisanlarina gore emeklilik boyutunda orgiitsel kariyer

yonetimi uygulamalarina iliskin daha olumlu diisiinmektedirler.

5.1.3. Egitim calisanlarimin Is Motivasyonlarina Yonelik Algilarina Iliskin sonuclar

Egitim calisanlarinin i motivasyonuyla ilgili olarak; kisisel diizenleme boyutundaki
ifadeleri olduk¢a uygun bulduklari, dissal diizenleme-maddesel boyutundaki ifadeleri
cogunlukla uygun bulmadiklari, digsal diizenleme-sosyal boyutundaki ifadeleri ¢ogunlukla
uygun bulmadiklari, i¢ce yansitilan diizenleme boyutundaki ifadeleri olduk¢a uygun bulduklari,
igsel motivasyon boyutundaki ifadeleri orta diizeyde uygun bulduklar tespit edilmistir. Ozcan

(2022), Uzundal (2021), Arslan (2023) Batirer’in (2022) arastirmalarindaki ¢ok boyutlu is
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motivasyonunun orta diizeyde oldugu ve iistii olduguna dair bulgular arastirma sonuglarini
desteklemektedir.

Egitim ¢alisanlarinin is motivasyonuna iligskin dissal diizenleme-maddesel boyutundaki
ifadeleri cogunlukla uygun bulmamalari is motivasyonlariyla ilgili digsal maddesel motivasyon
kaynaklarma onem vermedikleri seklinde yorumlanabilir. Ancak her ne kadar egitim
calisanlarinin iy motivasyonuna iliskin goriislerinde i¢sel motivasyon diizeylerinin digsal
(maddesel) motivasyon diizeylerinden yiiksek olsa da digsal motivasyon kaynaklar1 da goz ardi
edilmemelidir. Nitekim Robbins ve Judge’e (2017) gore kisinin yasam standartlarinin
yiiksekligi, aldigi iicret, calistig1 orgiitiin uygulamalari, isyerindeki fiziksel sartlar, is giivenligi
gibi unsurlar1 Herzberg hijyen faktorleri olarak ifade etmektedir. Bu unsurlar yeterli diizeyde
oldugunda c¢alisanlar tatminsizlik yasamayacaklar ve de tatmin de olmus olmayacaktir.
Kisilerin motivasyonunun saglanabilmesi i¢in kisiye yonelik yilikselme imkanlari, kisisel
gelisimini saglama, toplumda ve isyerinde taninabilme, sorumluluk alabilme ve basarili
olmalarini saglayabilecek igsel faktorler iizerinde durulmalidir.

Egitim ¢alisanlarinin is motivasyonuna iliskin dissal diizenleme-sosyal boyutundaki
ifadeleri ¢ogunlukla uygun bulmamalari; egitim c¢alisanlarinin aile, sosyal cevre veya
yoneticilerinin takdir ve saygisini kazanmak i¢in isinde ¢aba gostermeyi dogru bulmadiklari
seklinde yorumlanabilir.

Egitim ¢alisanlarinin is motivasyonuna iligkin kisisel diizenleme boyutundaki ifadeleri
oldukc¢a uygun bulmalar yaptiklar ise ylikledikleri anlamin, isin bireysel degerleriyle uyumlu
olmasimin ve isinde c¢aba gdstermesinin bireysel olarak degerli goriilmesi gibi nedenlerden
kaynaklanabilecegi sOylenebilir.

Egitim ¢alisanlarinin is motivasyonuna iliskin i¢e yansitilan diizenleme boyutundaki
ifadeleri olduk¢a uygun bulmalari mahcubiyetten, kendini kotii hissetmeden kaginmak ve
yapmis olduklart isin kendileriyle gurur duymasindan dolayr ¢aba gordekleri ceklinde
yorumlanabilir.

Egitim calisanlarinin is motivasyonuna iligkin i¢sel motivasyon boyutundaki ifadelerde
kararsiz bir durum olusmas1 yapilan isin ilging, heyecanli yada eglenceli olmasindan dolay1

caba gosterme konusunda kararsizlik yasadiklar1 sdylenebilir.
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5.1.4. Egitim calisanlarinin is Motivasyonlarma Yonelik Algilarinin, Demografik
Degiskenlere Gore Karsilastirilmasina Iliskin sonuclar

Cinsiyet: Egitim c¢alisanlarinin i3 motivasyonlarina iliskin goriisleri cinsiyet
degiskenine gore, kisisel diizenleme, dissal diizenleme-maddesel, digsal diizenleme-sosyal, ice
yansitilan diizenleme i¢gsel motivasyon boyutlarinda anlamli bir farklilik géstermemektedir.
Yildiz’in (2020) arastirmasindaki cinsiyet degiskenine gore kisisel diizenleme ve digsal
diizenleme-maddesel boyutlarinda anlamli bir farklilik olduguna dair bulgular arastirma
sonuclarint desteklemezken, digsal diizenleme-sosyal, ice yansitilan diizenleme ve igsel
motivasyon boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadigina dair bulgular aragtirma sonuglarini
desteklemektedir. Argon ve Ertiirk’tin (2013) arastirmasinda igsel motivasyon boyutunda,
Arik’in (2016) arastirmasinda igsel ve dissal motivasyon boyutlarinda, cinsiyet degiskenine
gore anlaml farklilik gostermedigine dair bulgular arastirma sonuglarini desteklemektedir.
Coban’in (2021) arastirmasindaki cinsiyet degiskenine gore kisisel diizenleme, dissal
diizenleme-maddesel , dissal diizenleme-sosyal , i¢e yansitilan diizenleme ve i¢sel motivasyon
boyutlarinda anlamli bir fark olmadigina dair bulgular aragtirma sonuglarini desteklemektedir.
Ozcan’1n (2022) arastirmasindaki cinsiyet degiskenine gore, dissal diizenleme-maddesel, dissal
diizenleme-sosyal, ice yansitilan diizenleme ve ig¢sel motivasyon boyutlarinda anlamli bir
farklilik olmadigina iliskin sonuglar aragtirma sonuglarini desteklemektedir. Orhan’in (2020)
astirmasindaki cinsiyet degiskenine gore digsal diizenleme-maddesel, digsal diizenleme-sosyal
ve i¢sel motivasyon boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadigina dair bulgular arastirma
sonuglarini desteklerken, kisisel diizenleme ve ige yansitilan diizenleme boyutlarinda anlamli
bir farklilik olduguna dair bulgular aragtirma sonuclarmi desteklememektedir. Egitim
calisanlarin yaptiklari iste ¢aba gosterme durumuna iliskin kadin ve erkeklerin birbirine benzer
bir bakis agisina sahip olduklari sdylenebilir.

Medeni durum: Egitim calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri
medeni durum degiskenine gore kisisel diizenleme, digsal diizenleme-maddesel, dissal
diizenleme-sosyal, ige yansitilan diizenleme ve i¢sel motivasyon boyutlarinda anlamli bir
farklilik géstermemektedir.

Coban’in (2021) arastirmasindaki medeni durum degiskenine gore, kisisel diizenleme,
digsal diizenleme-maddesel, digsal diizenleme-sosyal, i¢e yansitilan diizenleme ve igsel
motivasyon boyutlarinda anlamli bir farklilik olduguna dair bulgular arastirma sonuglarimi
desteklememektedir. Ozcan’in (2022) arastirmasindaki medeni durum degiskenine gore, dissal
diizenleme-maddesel, dissal diizenleme-sosyal, i¢e yansitilan diizenleme ve i¢sel motivasyon

boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadigina iliskin sonuglar arastirma sonuglarini
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desteklemektedir. Egitim c¢alisanlarin evli ve bekar olmalarinin yaptiklar iste ¢aba gdsterme
durumuna iligkin birbirine benzer bir bakis agisina sahip olduklar1 sdylenebilir.

Yas: Egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iligkin goriisleri yas degiskenine
gore kisisel diizenleme ve ice yansitilan diizenleme, boyutlarinda anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Orhan (2020), Ozcan (2022) ve Yildiz’in (2020) arastirmasindaki kisisel
diizenleme ve ige yansitilan diizenleme, boyutlarinda yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
olmadigma dair sonuglar arastirma sonuglarim1i desteklemektedir. Coban’in (2021)
arastirmasindaki kisisel diizenleme ve ige yansitilan diizenleme, boyutlarinda yas degiskenine
gore anlamli bir farklilik olduguna dair sonuglar aragtirma sonuglarini desteklememektedir.

Egitim ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri yas degiskenine gore
digsal diizenleme-maddesel, dissal diizenleme-sosyal ve i¢sel motivasyon, boyutlarinda anlaml
bir farklilik gostermektedir. Dissal diizenleme-maddesel boyutunda 30-39 yas grubu egitim
calisanlarinin 20-29 yas grubu egitim ¢alisanlarina gore motivasyon diizeyleri daha ytiksektir.
Dissal diizenleme-sosyal boyutunda 30-39 yas grubu egitim g¢alisanlarinin 20-29 yas grubu
egitim calisanlarina gére motivasyon diizeyleri daha yiiksektir. i¢sel motivasyon boyutunda 30-
39 yas grubu, 40-49 yas grubu ve 50-59 yas grubu egitim ¢alisanlarinin 20-29 yas grubu egitim
calisanlarina gére motivasyon diizeyleri daha yiiksektir.

Yildiz’1n (2020) arastirmasindaki yas degiskenine gore, dissal diizenleme-sosyal, digsal
diizenleme-maddesel ve igsel motivasyon boyutlarinda anlamli bir farklilik olduguna dair
bulgular aragtirma sonuglarini desteklemektedir. Coban’mn (2021) arastirmasindaki yas
degiskenine gore, dissal diizenleme-sosyal, digsal diizenleme-maddesel ve igsel motivasyon
boyutlarinda anlamli bir farklilk olduguna dair sonuglar arastirma sonuglarini
desteklemektedir. Orhan’in (2020) arastirmasindaki dissal diizenleme-maddesel dissal
diizenleme-sosyal ve i¢sel motivasyon, boyutlarinda, yas degiskenine goére anlamli bir farklilik
olmadigina dair sonuglar arastirma sonuclarin1 desteklememektedir. Ozcan’in (2022)
arastirmasindaki yas degiskenine gore, digsal diizenleme-sosyal, dissal diizenleme-maddesel ve
icsel motivasyon boyutlarinda, anlamli bir farklilik olmadigina dair sonuglar arastirma
sonuglarini desteklememektedir. 30-39 yas grubu egitim calisanlarinin 20-29 yas grubu egitim
calisanlarina gore aile, sosyal ¢evre veya yoneticilerinin takdir ve saygisim1 kazanmak i¢in
isinde caba gostermeyi dogru bulmadiklari, 20-29 yas grubu egitim ¢alisanlarin yani genglerin
aile, sosyal cevre veya yoneticilerinin takdir ve saygisini kazanmaya daha meyilli olduklari
seklinde yorumlanabilir

Ogrenim Durumu: Egitim calisanlariin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri

O0grenim durumu degiskenine gore kisisel diizenleme, dissal diizenleme-sosyal, i¢e yansitilan
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diizenleme Ve i¢sel motivasyon boyutlarinda anlamli bir farklilik géstermemektedir. Orhan’in
(2020) arastirmasindaki Ogrenim durumu degiskenine gore kisisel diizenleme, dissal
diizenleme-sosyal, i¢e yansitilan diizenleme ve i¢sel motivasyon boyutlarinda anlamli bir
farklilik gdstermedigine dair sonuglar arastirma sonuglarini desteklemektedir. Ozcan’in (2022)
arastirmasindaki 6grenim durumu degiskenine gore dissal diizenleme-sosyal boyutunda anlamli
farlilik gostermedigine dair sonuclar arastirma sonuglarini desteklerken; kisisel diizenleme,
digsal diizenleme-maddesel, ige yansitilan diizenleme Ve i¢sel motivasyon boyutlarinda anlamli
bir farklilik gosterdigine dair sonuglar arastirma sonuglarini desteklememektedir. Coban’in
(2021) arastirmasindaki Ogrenim durumu degiskenine gore kisisel diizenleme, dissal
diizenleme-sosyal, ice yansitilan diizenleme ve i¢sel motivasyon boyutlarinda anlamli bir
farklilik gosterdigine dair sonuglar arastirma sonuglarini desteklememektedir. Arslan’in (2023)
arastirmasindaki kisisel diizenleme, digsal diizenleme-maddesel, i¢e yansitilan diizenleme ve
icsel motivasyon boyutlarinda anlamli bir farklilik gdéstermedigine dair sonuclar aragtirma
sonuclarint desteklemektedir. Digsal diizenleme-maddesel boyutunda ise anlamli bir farklilik
gostermektedir. Coban (2021) ve Ozcan’mn (2022) arastirmasindaki 6grenim durumu
degiskenine gore digsal diizenleme-maddesel boyutunda anlamli bir farklilik gosterdigine dair
sonuglar arastirma sonuglarini desteklemektedir. Arslan, (2023) ve Orhan’in (2020)
aragtirmasindaki 6grenim durumu degiskenine gore dissal diizenleme-maddesel boyutunda
anlamli bir farklilik géstermedigine dair sonuglar arastirma sonuglarini desteklememektedir

Egitim calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri 6grenim durumu
degiskenine gore digsal diizenleme maddesel boyutunda farklilagsmaktadir. Lisanstistii 6grenime
sahip egitim ¢alisanlarinin 6nlisans diizeyindeki egitim g¢alisanlarina gore ekonomik ve is
giivencesi gibi faktorleri daha fazla 6nemsedikleri sdylenebilir.

Gorev; Egitim caligsanlarinin is motivasyonlarina iliskin goriisleri gorev degiskenine
gore kisisel diizenleme, digsal diizenleme-sosyal, ice yansitilan diizenleme Ve i¢sel motivasyon
boyutlarinda farklilik géstermemektedir. Orhan’in (2020) aragtirmasindaki gorev degiskenine
gore kisisel diizenleme, digsal diizenleme-sosyal, i¢e yansitilan diizenleme Ve i¢sel motivasyon
boyutlarinda anlamli farklilik olmadigina dair sonuglar arastirma sonuclarini desteklemektedir.
Tung’un (2022) arastirmasindaki i¢sel motivasyon boyutunda anlamli farklilik oldugu sonuglari
arastirma sonuglarini desteklememektedir. Egitim g¢alisanlarinin i motivasyonlarina iliskin
gorlsleri gorev degiskenine gore dissal diizenleme-maddesel boyutunda anlamli farklilik
gostermektedir. Digsal diizenleme-maddesel boyutunda miidiirler 6gretmenlerden is glivencesi

ve ekonomik faktorleri daha fazla dGnemsemektedirler. Orhan’in (2020) arastirmasindaki gorev
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degiskenine gore digsal diizenleme maddesel boyutunda anlamli farklilik olmadig1 sonuglar
arastirma sonuglarini desteklememektedir.

Okul tiirii: Egitim calisanlarinin ¢cok boyutlu is motivasyonu iligkin goriisleri kisisel
diizenleme, dissal diizenleme-maddesel, dissal diizenleme-sosyal, ice yansitilan diizenleme ve
icsel motivasyon boyutlarinda anlamli bir farklilhik gdstermemektedir. Orhan’in (2020)
arastirmasinin i¢gsel motivasyon boyutunda anlamli bir farklilik olduguna dair bulgular
arastirma sonuglarini desteklemezken, kisisel diizenleme, digsal diizenleme-maddesel ve digsal
diizenleme sosyal boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadigma dair bulgular arastirma
sonuclarint desteklemektedir. Anaokulu, ilkokul, ortaokul, lise ve diger okul tiirlerinde gorev
yapan egitim calisanlarinin is motivasyonlarina iliskin bakis agilariin birbirine yakin diizeyde
oldugu sodylenebilir.

Kariyer Basamagi: Egitim calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu iliskin goriisleri
kariyer basamagi degiskenine gore kisisel diizenleme, digsal diizenleme-maddesel, digsal
diizenleme-sosyal, i¢e yansitilan diizenleme ve i¢sel motivasyon boyutlarinda anlamli bir
farklilik gdstermemektedir. Ogretmen, uzman dgretmen ve bagdgretmen iinvanina sahip egitim
calisanlarinin is motivasyonlarina iliskin bakis agilariin birbirine benzer diizeyde oldugu

sOylenebilir.

5.1.5. Egitim ¢ahsanlarimn Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Kariyer Yénetimi
Uygulamalari ile Is Motivasyonu Algilar1 Arasindaki Iliskiye Dair Sonuclar

Egitim ¢alisanlarinin Tiirk egitim sisteminde orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari ile
is motivasyonu algilar1 arasindaki iligskiye dair yiikselme ve memnuniyet, gelistirme, emeklilik,
ise alma, planlama boyutlar ve orgiitsel kariyer yonetimi toplamu ile kisisel diizenleme, digsal
diizenleme-maddesel, digsal diizenleme-sosyal, ige yansitilan diizenleme, i¢csel motivasyon
boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki olmadigi tespit edilmistir.

Yumusak ve Coban (2012) bankacilik sektoriinde yaptig1 arastirmada kariyer yonetimi
ile motivasyon arasinda bir iliski olmadigi sonucuna ulagsmistir. Kirg1 (2007) orgiitsel kariyer
yonetimi ile motivasyon arasinda orta diizeyde iliski bulmustur. Sahin (2009) kariyer planlama
ile motivasyon arasinda pozitif bir iligki oldugu sonuc¢larina ulagmistir. EImali (2015) sanayi
isletmesinde yapmis oldugu arastirmada orglitsel kariyer yonetimi ile motivasyon arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonuglarina ulasmistir. Yumusak ve Coban’nin (2012)
arastirma sonuglar1 arastirmayi desteklerken, Sahin (2009), Elmali (2015), Kir¢i’nin  (2007)

arastirma sonuglar1 arastirma sonuglarint desteklememektedir. Bu farkliliklar yiiriitiilen
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aragtirmada dogrudan orgiitsel kariyeri yonetiminin kurumunda uygulanip uygulanmadigini

yoklayan yaklasimdan ve kamu-6zel sektor farkliligindan kaynaklanabilir.

5.2.Arastirmanin Nitel Béliimiine iliskin Sonuclar

Aragtirmanin nitel boliimiine iliskin sonuglar her alt problem baglig1 altinda verilerek

incelenmis tartisilmis ve degerlendirilmistir.

5.2.1. Egitim ¢alisanlarinin Goriislerine Gore Tirk Egitim Sistemindeki Orgiitsel
Kariyer Yonetimi Uygulamalarinin Cahsanlar Uzerindeki Etkilerine iliskin Sonuclar

Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin etkisine  iliskin olarak “Liyakat
uylamalarmin etkisi, ddiillendirme sisteminin etkisi, miilakat uygulamasinin etkisi, MEBIM ve
CIMER uygulamalarinin etkisi, mali haklarin etkisi” alt temalarmdan “yiikselme ve
memnuniyet” temasina, “hizmetici egitim faliyetlerinin etkisi, uyum g¢aligmalarinin etkisi” alt
temalarindan “gelistirme” temasma, ‘“daha ge¢ emekli olma, erken emekli olma” alt
temalarindan “emeklilik” temasina,, “ise almanin olusturdugu duygusal etki, ise alma
yonteminin etkisi “alt temalarindan “ise alma” temasina, ‘“hiyerarsik gecislerin netligi,
yedekleme planlamasinin etkisi, atama takviminin hayat1 zorlastirmasi” alt temalarindan
“planlama” temasina, ulasilmistir. Egitim ¢alisanlarinin (6gretmen, miidiir yardimcist ve okul
miidiirlerinin) Tirk egitim sistemindeki Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar
tizerindeki etkileri hakkinda olumsuz bir goriise sahip olduklari sdylenebilir.

Egitim ¢alisanlar1 liyakat uygulamalarinin etkisine yonelik olarak, liyakatin dikkat
edilmedi,liyatin goz ardi edilerek atama ve yiikselme yapilmasinin, yiikselmeler i¢in saglikli
bir miiracat sisteminin bulunmasinin, yoneticilerin liyakat durumunun denetlenmemesinin, ve
liyakata uyulmadigi i¢in kariyer plam1 yapamamalarinin kendilerini etkiledigini dile
getirmislerdir. Engiir ve Kaykci’nin (2020) arastirmasindaki katilimecilarin mevcut egitim
sisteminde performans degerlendirmesi uygulanmadigini uygulansa bile objektif bir
performans degerlendirme yapilmadigini ifade etmislerdir. Performansin liyakatin bir unsuru
oldugu dikkate alindiginda Engiir ve Kayke¢1’nin (2020) arastirmasindaki katilimei goriiglerinin
arastirma sonuglarini destekledigi soylenebilir.

Cagatay ve Kizilkaya’nin (2021) arastirmasinda liyakat ve yeterliligin 6nemli olduguna
dair bulgular ve mesleki birikim, hizmet siiresi ve deneyimin énemli olduguna iliskin bulgular
zit gorlinmesine ragmen birbirine yakin diizeyde ifade edilmistir. Dolayist ile liyakat
konusunda zihinlerde farkli anlamlar olustugu ve bu yiizden herkesin tizerinde uzlasabildigi bir

liyakat sistemine ihtiyag¢ oldugu ifade edilebilir.
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Milli Egitim Bakanlig1 teskilatin1 yukardan asagiya ele aldigimizda bakan, bakan
yardimcisi, genel miidiir, genel miidiir yardimcisi, daire bagkani, egitim miisaviri, egitim
atesesi, il milli egitim miidiird, il milli egitim miidir yardimcisi, ilge milli egitim miidiiri, sube
miidiirdi, okul miidiirti, okul miidiir yardimcisi, 6gretmen, memur, is¢i gibi ¢esitli iinvanlarla
calisan egitim ¢alisanlar1 bulundugu goriilmektedir. Aslinda bu yelpaze ¢cok daha genistir. Bahsi
gecen iinvanlarla gorev yapan egitim calisanlarinin etkiledigi insanlar1 yada aldigi kararlarin
cok onemli oldugu diisiiniildiiglinde liyakat sahibi olanlarin bu goérevlere gelmesinin pek ¢ok
insanin hayatina olumlu bir katki sunmasi kaginilmazdir. Tersi durumda liyakata sahip olmayan
kisilerin belli gorevlere atanmasi ise insanlarin hayatinda olumsuz bir etki meydana
getirecektir. Arastirmadaki egitim ¢alisanlarinin liyakat uygulamarinin kendileri iizerinde
olumsuz etkisi olduguna dair goriisleri; Milli Egitim Bakanlhiginda liyakata yeterince 6nem
verilmedigi ve liyakatin ¢esitli atama ve yiikselmelerde dikkate alinmadigina yonelik bir alginin
olustugu seklinde yorumlanabilir.

Egitim ¢alisanlar1 ddiillendirme sisteminin etkisine yonelik olarak ddiillendirmenin adil
yapilmamasinin, 6diil kriterinin kisiden kisiye gore degismesinin, ddiillendirme kriterlerinin
acitk ve anlasilir olmamasmin, herkesin oOdiillendirme imkanina erisecek kriterlere
erisememesinin  kendilerini etkiledigini ifade etmislerdir. Sabanct ve Gok’in (2015)
arastirmasindaki bagar1 belgesinin verilirken mevzuattaki olgiitlerin uygulanma bigimindeki
tutarsizligin hayal kirikligina neden oldugu yoniindeki sonuglar arastirma sonuglarini
desteklemektedir.

Egitim calisanlarinin o6diillendirme konusundaki uygulamalarin kendileri tlizerinde
olumsuz bir etkisi olduguna dair goriis belirtmeleri ddiillendirme konusunu onemsedikleri
seklinde yorumlanabilir. Odiillendirmede olusturulan kriterlerin objektif ve net olmamasinin,
odiillendirmenin adil yapilmamasinin ve her egitim ¢aliganinin 6diil kriterlerine erigiminin
olmamasinin egitim ¢alisanlarin1 olumsuz olarak etkiledigi sdylenebilir.

Katilimcilar miilakat uygulamasinin etkisine yonelik olarak miilakat sisteminin insanlari
kaygilandirmasinin, kafalarda siiphe uyandirmasinin, adil olarak yapilmamasinin kendilerini
etkiledigini ifade etmislerdir. Kayik¢i vd.’nin (2015) arastirmasindaki s6zlii sinavin objektif
yapilmadigina iliskin katilimer goriisleri arastirma sonuglarini desteklemektedir. Kandemir’e
(2019) gore aday girmis oldugu miilakatta kendisine taninan kisa bir zaman aralifinda
komisyon yetkililerine kendisini ifade etmek ve komisyon da o kisiyi anlamak durumundadir.
Verilmis olan bu kisa siire i¢inde kullanilmis olan miilakat yontemi, adaylarin bireysel
ozellikleri, olusan psikoloji, karsilikli 6nyargi, bireylerin kendini ifade etme becerisi gibi

engeller ortaya ¢ikabilmektedir.
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Sayan ve Yildirim’in (2019) arastirmasinda sinavla atanan okul miidiirleri okulda hicbir
sitkinti yagamadiklarini ifade ederken miilakatla atanan okul miidiirlerinin ¢ogunlugu
orglitleme, esglidiimleme, iletisim emir verme konularinda sikint1 yasadigini dile getirmislerdir.
Orgiitiin isleyisine zarar verecek sikintilara iliskin bu sonuglar arastirma sonuglarimi
desteklemektedir. Bu sonuglardan hareketler sozIii sinav/miilakat uygulamalaeinin bilimsel
yontemlere dayali ve insanlarin sliphe ile bakmayacag: bir sekilde uygulanmasina dair bir
diizenlemeye ihtiya¢ duyuldugu soylenebilir.

Egitim calisanlar1t MEBIM ve CIMER uygulamalariin etkisine yonelik olarak sik sik
sikayet almalarininin, siirekli kendilerini savunmak sorunda kalmalarinin, sikayetgilerin
bilinmemesinin ve sikayetlere cevap vermenin gorev yapmayi engellemesinin kendilerini
etkiledigini ifade etmislerdir.

Egitim calisanlart mali haklarin etkisine yonelik olarak; gelirlerinin ¢ok diisiik
olmasinin, ast {ist arasinda mali haklar konusunda farklilik olmamasinin, mali haklarin yetersiz
olmasindan kaynakli baska is yapmak zorunda kalinmasimin, ev kirasint 6demekte
zorlanilmasinin, aile fertlerinin ihtiyaglarinin karsilanamamasinin kendilerini etkiledigini ifade
etmislerdir. MEB-2023 Egitim Vizyonunda (MEB, 2018a) okul yoneticilerinin 6zliik
haklarinin iyilestirilecegine iliskin hedef konulmasi aragtirma sonuclarini desteklemektedir.
Sabanci ve Gok’iin (2015) aragtirmasindaki elde edilen iicretler, lojman, 6gretmen evi gibi
sosyal olanaklar ve diger toplumsal ayricaliklar agisindan mesleki sartlarin  olumlu
algilanmadigina ve bu durumun 6gretmenlerde kaygi yarattig1 ve gelir elde etme yoniinde farkli
arayislara neden olduguna iliskin sonuglar arastirma sonuglarin1 desteklemektedir.

Egitim calisanlarin1 mali haklarin yetersiz olmasi nedeniyle ev alabilme, ihtiyaglarini
karsilayabilme ylikselerek mali hak elde edebilme gibi imkéanlardan yoksun kalindig1 ve mali
haklardaki bu yetersiz kazancin baska islerde ¢alismaya neden oldugu seklinde goriislerini ifade
etmislerdir. Egitim ¢alisanlarinin mali haklar1 yetersiz olarak gordiikleri sdylenebilir

Egitim calisanlar1 hizmetici egitim faaliyetlerinin etkisine yonelik olarak, okullardaki
uzmanlik gerektiren islerin yiiriitilmesinde zorlanilmasinin, ihtiya¢ duyulan bilgiye kendi
imkanlariyla erismek zorunda kalinmasinin, hizmetici egitimlere katilma imkanlarinin yetersiz
olmasmin, egitim ve bilgi eksikliginden hukuki-mali yaptirimlara maruz kalimmasinin
kendilerini etkiledigini ifade etmislerdir. Ogretmen ve okul yoneticilerinin gérevleri ile isleri
yerine getirirken zorlanmamasi, bilgiye erisimin kolaylagsmasi, herkese esit hizmetici egitim
firsat1 taninmasimin ve teknik yeterlilik gerektiren konularda daha nitelikli hizmeti¢i egitim

verilmesinin 6nemli bir durum oldugu sdylenebilir.
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Egitim ¢alisanlarinin yapmis olduklar1 gorevler dikkate alindiginda, siirekli gelisim ve
yeterlik saglamaya yonelik egitimlerden yoksunlugun egitim calisanlarin1 olumsuz olarak
etkilendikleri sdylenebilir.

Egitim ¢alisanlar1 uyum caligmalarinin etkisine yonelik olarak yoneticilige gecildiginde
dogrudan goéreve baslanilmasinn, yeni baslanilan gérevlerde gevrenin taninmamasinin, uyum
caligmalarinda siirekliligin olmamasinin kendilerini etkiledigini ifade etmislerdir

Uyum egitiminin ¢alisanlara ve orgiite sagladig faydalar goz oniine alindiginda; egitim
calisanlarina goreve yeni baslama, yer degistirme, terfi etme ya da yeni bir uygulamaya
gecilmesi gibi durumlarda uyum egitimi verilmemesinin onlari olumsuz olarak etkiledigi
sOylenebilir

Egitim c¢alisanlar1 daha ge¢ emekli olmanin etkisine yonelik olarak  emeklilik
maagslarinin ve emeklilik ikramiyelerinin diisiik olmasinin, emeklilikten sonra ev alamamanin,
emeklilik sonrasindaki yasamda zorlanmalarinin kendilerini etkiledigini ifade etmislerdir.
Emeklilikle ilgili uygulamalarin egitim ¢alisanlarin1 olumsuz olarak etkiledigi soylenebilir.

Egitim galisanlar1 ise almanin olusturdugu duygusal etkiye yonelik olarak, ise almanin
olusturdugu psikolojik durumun, hayati planlayamamanin, olusan karamsarligin kendilerini
etkiledigini ifade etmislerdir. Egitim ¢alisanlarinin ise almanin olusturdugu duygusal etkiye
iligkin goriiglerinden hareketle mevcut ise alim politikalarinin istihdam edilecek kisiler iizerinde
olumsuz bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Ise alma ydnteminin etkisine yonelik olarak, miilakatin ok kisa siirede yapilmasinin,
insanlarin tam olarak yeterliligini 6l¢gmemesinin, miilakatin anlamli olmamasimin kendilerini
etkiledigini ifade etmislerdir. EZitim calisanlarinin halihazirdaki ise alma yontemi olarak
kullanilan miilakat uygulamalarindan olumsuz olarak etkilendigi s6ylenebilir.

Egitim ¢alisanlar1 hiyerarsik gegislerin netliginin etkisine yonelik olarak; goérevde
yiikselmelerin net olarak bilinmemesinin, gérevde yilikselmelerin net olmamasinin kafalar
karigtirmasinin, iist gérevlere yiikselmede bagvuru sisteminin olmamasinin, mevzuatin siirekli
degismesinin kendilerini etkiledigini ifade etmislerdir

Egitim calisanlar1 yedekleme planlamasinin etkisine yonelik olarak; okullarda bosalan
yoneticilik kadrolaria kimin geleceginin belirli olmamasinin, bosalan il miidiirt, ilge miidiirii
kadrolarma kimin geleceginin planli olmamasinin, yedekleme planlamasi olmamasinin
kendilerini etkiledigini ifade etmislerdir. Yaman vd.’nin (2021) arastirmasinda yedekleme
planiin ¢alisanda gorev performansi iizerinde olumsuz etkisi oldugu sonuglar1 aragtirmadaki

katilimci goriisleri ile ortiismemektedir. Bunun nedeni 6rgiitsel agidan bakildiginda; yedekleme
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planlamasinin bir ihtiyag olarak goriildiigii, bireysel agidan bakildiginda da yedekleme planinda
olmayan personelin ¢alisma motivasyonunu kaybedecegine olusan kanaat olabilir.

Yedekleme planlamasi uygulamasi hayata gecirilirken dikkatli davranilmasi gerekebilir.
Yedekleme planlamasinda muhtemel olarak bosalacak pozisyonlarda kimin atanacaginin
onceden belli olmasimin orgiitte olusturacagi psikolojik durumu dikkate almak gerekir. Bu
planlamadaki bosalan pozisyon atanacak personel ile bu pozisyona atanamayan diger personel
arasinda huzursuzluk c¢ikabilmektedir. Yedeklemede kendisine yer bulamayarak terfi
edemeyecegini diisiinen ¢alisanlarda motivasyon ve performans diisiikliigii yasanabilmektedir.
Liyakat temelli olusturulan ve bilimsel yontemlerle isleyen bir yedekleme sistemi isletilmesi,
orgiit icinde yedekleme listesine giremeyen personelin gerekli sartlart sagladigi takdirde firsat
bulabilecegine inanmasini saglayacagindan yedekleme konusundaki olumsuz bakis acilar
ortadan kaldirilabilir.

Egitim c¢alisanlar1 atama takviminin hayati zorlagtirmasinin etkisine yonelik olarak
atama ve gorevlendirmelerin takviminde istikrar olmamasinin, egitim dgretim yili icinde atama
yapilmasinin, ev tasima ve yerlesme icin yeterli zamanin olmamasinin, atama takvimin
gecikmesinden dolayi islerin aksamasinin kendilerini etkiledigini ifade etmislerdir. Yilmaz ve
Altinkurt’un (2011) arastirmasindaki 6gretmen adaylarinin 6gretmen atama sisteminde sorunlar
oldugu goriisleri aragtirma sonuglariyla benzerlik gostermektedir.

Egitim calisanlarinin atama takviminde standart bir uygulama olmamasinin, atama
takviminin egitim 6gretim y1l1 i¢inde yapilmasinin ve atamanin sonucunda taginma i¢in yeterli
zaman bulunamamasinin kendilerini olumsuz olarak etkiledigine dair goriisleri; atama takvimi

konusunda fayda ve istikrar temelli bir uygulamaya ihtiya¢ bulundugu seklinde yorumlanabilir.

5.2.2. Egitim cahsanlarimin Gériislerine Gore Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Kariyer
Yonetimi Uygulamalarinda Goriilen Sorunlara Iliskin Sonuclar

Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinda gériilen sorunlara iliskin olarak “liyakatla
ilgili sorunlar, miilakatla ilgili sorunlar, MEBIM ve CIMER ile ilgili sorunlar, hiyerarsik
yiikselmelerle ilgili sorunlar, odiillendirme sistemiyle ilgili sorunlar, mali haklarla ilgili
sorunlar,” alt temalarindan “yiikselme ve memnuniyet” temasina, “Uyum calismalariyla ilgili
sorunlar, hizmetigi egitimle ilgili sorunlar” alt temalarindan “gelistirme” temasina,“emeklilige
hazirlikla ilgili sorunlar, emeklilere verilen degerle ilgili sorunlar, emeklilikteki ekonomik
kosullarla ilgili sorunlar” alt temalarindan “emeklilik” temasina, “ise alma yontemiyle ilgili
sorunlar, istihdam edilecek kisi sayisiyla ilgili sorunlar “alt temalarindan “ise alma” temasina,

“karar almayla ilgili sorunlar, is ¢esitliligi ve ¢okluguyla ilgili sorunlar, yiikselmeye iliskin
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mevzuat istikrartyla ilgili sorunlar, atama takvimiyle ilgili sorunlar” alt temalarindan
“planlama” temasina, ulasilmistir.

Egitim c¢alisanlar1 liyakatle ilgili sorunlara yonelik olarak atamalarda liyakatin dikkate
alinmamasi, liyakat gozoniine alinmadan yapilan atamalarda astlarin iistleri kabiillenmemesi,
liyakata gereken hassasiyetin gosterilmemesi, liyakat kavramimin kisiden kisiye degismesi,
liyakat sahibi olanlarin bir yerlere gelememesi, liyakatsiz yoneticilerin dogru kararlar
alamamasi, astlarin tistlerden daha bilgili olmas1 gibi konular1 sorun olarak ifade etmislerdir.
Kayik¢r’nin (2013) 6gretmen ve yoneticilerle yapmis oldugu arastirmadaki 6gretmenlerin ve
yoneticilerin iiye olduklari sendika ile ylikselme konusundaki beklentileri arasinda iligki oldugu
ve yiikselme beklentisinde olan yonetici ve O6gretmenlerin iktidara yakin iligkide olan
sendikalar1 tercih ettiklerine yonelik goriisleri, Onder ve Tiirk’iin (2023) arastirmasindaki
katilimcilarin ¢ogunun, miilakat uygulama siirecinin tarafsiz olmadigini ve siyasi iktidarin
yonetici se¢imini etkiledigini, genellikle belirli bir sendikaya iiye olan kisilerin yonetici olarak
secildigine iliskin gorisleri, Konan vd.’nin (2017) arastirmasindaki sendikalarin yonetici
gorevlendirilmesinde etkisinin olduguna dair katilimer goriisleri, Giiler vd. (2022) tarafindan
yapilan arastirmadaki katilimecilarin 6zellikle s6zlii sinavlarin yiikselme uygulamalarinda
liyakat ilkesine uygun olarak gerceklestirilmedigi ya da liyakat ilkesinin hayata gecirilmesi
konusunda sorun teskil ettigine iliskin goriisleri ve Aydin (2010) tarafindan yapilan arastirmada
katilimcilarin kanun ve yonetmelikte bulunan gorevde yilikselme hiikiimlerinin  siyasi
nedenlerle dejenere edildigi, yonetici kademesinde bulunan miidiirlerin daire bagkanligina
yiikselebilmek igin siyasi destege ihtiya¢ olduguna iliskin goriisleri, Kayik¢1 vd.’nin (2016)
arastirmasinda katilimcilarin, s6zIii sinav siliresince adaylarin avantajina ya da dezavantajina
durumlarin gercgeklestigine yonelik diisiinceleri, adaylarin nesnel ve adaletli bir sekilde
degerlendirilmedigine yonelik goriisleri arastirma sonuclarini desteklemektedir. Yine benzer
sekildle (MEB, 2018a) MEB-2023 egitim vizyonunda “Okul yoneticiligine atamada,
yeterliliklere dayali yazili smnav uygulamasi ve belirlenecek diger nesnel Olgiitler
kullanilacaktir.” hedefine yer verilmesinin arastirma sonuglarini destekledigi sdylenebilir.

Egitim ¢alisanlariin goriisleri ve ilgili arastirma sonuglar birlikte degerlendirildiginde
atama ve gorevlendirmeler basta olmak {izere liyakatin dikkate alinmamasinin énemli bir sorun
olarak karsimiza ¢iktig1 sdylenebilir. Dolayisiyla gerek egitim calisanlarinin gerekse orgiitlerin
ve en sonunda da iilkemizin faydasina olacak sekilde liyakatin vazgecilmez bir kriter olarak
kabul gordiigli bir atama ve gorevlendirme sistemine ihtiya¢ oldugu sdylenebilir.

Egitim caligsanlar1 miilakatla ilgili sorunlara yonelik olarak miilakatlarin dogru bir

sekilde yapilmamasi, miilakatin kayirmaciliga neden olmasi, miilakatin tartismali bir siireg
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olarak goriilmesi gibi konular1 sorun olarak ifade etmislerdir. Egitim ¢alisanlarinin bu goriisleri
miilakat uygulamasinin biinyesinde ¢esitli sorunlar barindirdig seklinde yorumlanabilir.

Egitim ¢alisanlar1t MEBIM ve CIMER ile ilgili sorunlara ydnelik olarak sikayet etmenin
cok kolay olmasi, Mebim ve CIMER’in amaca hizmet etmemesi, sikayetlerin {ist makamlarda
hakliligimin incelenmemesi, sikayetlerin cok zaman almasi gibi konular1 sorun olarak ifade
etmislerdir. Kayik¢i ve Tatar’m (2021) arastirmasindaki CIMER, MEBIM ile ilgili
katilimcilarin dayanaksiz sikayetlerin olmasi, gereksiz inceleme ve sorusturmaya neden olmasi,
is ve zaman kaybina neden olmasi, calisanlarin moral ve motivasyonunu bozmasi, ¢alisma
hayatini olumsuz etkiledigine iliskin goriisleri arastirma sonuglarini desteklemektedir.

Egitim calisanlar1 hiyerarsik ylikselmelerle ilgili sorunlara yonelik olarak hiyerarsik
yiikselmelerle ilgili kriterlerin acik ve anlasilir olmamasi, gorevlendirilen okul yoneticisinin
ikinci dort yil i¢in gorevlendirilmeme durumunun olmasi, yoneticilik gorevlendirmesi devam
ettirilmeyerek tekrar 6gretmenlige donme ihtimalinin olmasi, sahip olunan yetkinliklerin
yiikselme saglamamasi, okul miidiirii tistii kadrolara gorevlendirmelerin nasil yapildiginin tam
olarak bilinmemesi, hiyerarsik yiikselmelerde alt gérev yapma sartinin her gorev igin
aranmamast, idareciligin yer degisikligi amaciyla kullanilmasi gibi konular1 sorun olarak ifade
etmislerdir

Egitim calisanlar1 oOdiillendirme sistemiyle ilgili sorunlara yonelik olarak;
odiillendirmelerin keyfiyete dayali aadaletsiz olarak yapilmasi,belli sayida basari belgesinden
fazlasinin yoneticilikte etkili olmamasi, ddiillendirme kriterlerinini somut olmamasi, haksiz
odiillendirmeler yapan yoneticiye hesap sorulmamasi gibi konulari sorun olarak ifade
etmiglerdir. Giiler vd.’nin (2022) arastirmasindaki katilimcilarin adaletsizlige neden olan
unsurlarin en 6nemlilerinden birisinin siyasi etkilerin veya sendikal etkilerin ddiillendirmeyi
etki ettigi, 6diil verme kriterlerinin belirsizligine iliskin goriisleri, Ozmen ve Komiirlii’niin
(2010) arastirmasinda  ddiillerin  dagitim big¢iminin adaleti iizerinde olumsuz bir etki
olusturduguna iliskin katilime1 goriisleri, Canli ve Sindi’nin (2021) arastirmasindaki okul
miidiirlerinin ¢ogunlugun verilen odiillerin yetersiz oldugu ve yapilan o6dillendirmelerin
objektif olmadigina iliskin goriisleri  arastirma sonuglarim1 desteklemektedir. Egitim
calisanlarinin odiillendirme ile ilgili pek ¢ok konuda sorun dile getirmeleri 6diillendirme
mevzuatindan ve Odiillendirme yapacak yetkili kisilerin uygulamalarindan memnuniyet
duymadiklar seklinde yorumlanabilir.

Egitim calisanlar1 mali haklarla ilgili sorunlara yonelik olarak 6gretmen ve yoneticilerin
mali haklarmin yetersiz olmasi, yoneticilerle 6gretmenlerin arasinda maas farkinin olmamasi,

gecici gorevlendirilen yoneticilerin ve {icretli dgretmenlerin diisiik {icret almasi, ek ders
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ticretlerinin diisiik olmasi gibi konular1 sorun olarak ifade etmislerdir. Cantiirk’iin (2020)
aragtirmasinda Ogretmenlerin tcretlerini diger meslek guruplariyla karsilastirirken bekgi
maaslarinin ve diisiik egitim almis meslek guruplarimin kendilerinden fazla kazandiklarini ifade
eden goriisleri, Canli ve Sindi’nin (2021) arastirmasindaki okul miidiirlerinin ¢ogunlugunun
aldiklar1 {icretin yetersiz olarak gordiigline dair goriigleri arastirma sonuglarini
desteklemektedir. Egitim calisanlarinin mali haklarla ilgili konularda maagslarin az olmasi,
kademeler arasindaki maas farkinin az olmasi hatta yoneticilerin 6gretmenlereden az iicret
almas1 gibi sorunlar1 dile getirmeleri  sahip olduklar1 ekonomik haklar1 yetersiz olarak
gordiikleri seklinde yorunlanabilir.

Egitim calisanlart uyum calismalariyla ilgili sorunlara yonelik olarak goreve yeni
baslayan yonetici ve Ogretmenlere uyum egitiminin verilmemesi,gdreve yeni baslayan
yOneticilerin is ¢evresini tanimamasi gibi konulari sorun olarak ifade etmislerdir. Egitim
calisanlarinin uyum c¢aligmalar ile ilgili dile getirdigi sorunlardan yola ¢ikilarak uyum
caligmalarinin kapsamli olarak hayata gegirilmemedigi seklinde yorumlanablir. Egitim
calisanlarina uyum egitimi verilmemesinin calisanlar ve oOrgiit agisindan ¢esitli sorunlar
olusturdugu sdylenebilir.

Egitim ¢alisanlar1 hizmeti¢i egitimle ilgili sorunlara yonelik olarak hizmeti¢i egitim
faaliyetlerinin istenilen kalitede olmamasi, egitici egitimi yoluyla hizmetigi egitim yapilmasi,
kapsamli konularin kisa siirede verilmesi, diizenli araliklarla hizmeti¢i egitim yapilmamasi,
uzaktan egitim yoluyla hizmeti¢i egitim yapilmasi gibi konular1 sorun olarak ifade etmislerdir.
Aydin (2010) tarafindan yapilan arastirmada katilimcilarin oOrgiitiin egitim faaliyetlerini
diizenlemesi konusunda beklenti i¢cinde olduklar1 ancak beklenilen egitim faaliyetlerinin goz
ardi edildigine yonelik goriisleri, Canli ve Sindi’nin (2021) aragtirmasindaki okul miidiirlerinin
cogunlugunun gorevleriyle ilgili kendilerini gelistirme yiikselme imkanlarinin yetersiz
olduguna iligskin goriisleri arastirma sonuglarin1 desteklemektedir.

Egitim ¢alisanlari emeklilige hazirlikla ilgili sorunlara yonelik olarak emeklilik yagami
konusunda bilinmezlik oldugu, emeklilik sonrasindaki saglik durum konusunda bilgi eksikligi
oldugu, emeklilikte ekonomik yasamina sekillendirme konusunda bilgi eksikligi oldugu,
emeklilik sonrasina yonelik calisirken egitim verilmedigi gibi konulari sorun olarak dile
getirmiglerdir. Egitim calisanlariin goriislerinden hareketle; Milli Egitim Bakanliginda
calisanlarin1 emeklilige hazirlayan, emeklilik sonrasinda nasil bir yasam gegirecegini
ogrenmesini saglayan emeklilige hazirlik programinin uygulanmadigr sdylenebilir.

Egitim calisanlar1 emeklilere verilen degerle ilgili sorunlara yonelik olarak emekli

olanlarin unutuldugu, 6zel giinlerde hatirlanmadigi, tecriibelerinden faydalanilmadigi, okul ve
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kurumlarda kismi gorevler verilmedigi gibi konular1; Emeklilikteki ekonomik kosullarla ilgili
sorunlara yonelik olarak emeklilik maaslarinin diisiik oldugu, emekli ikramiyelerinin diisiik
oldugu gibi konular1 sorun olarak ifade etmislerdir.

Egitim calisanlari ise alma yontemiyle ilgili sorunlara yonelik olarak KPSS sinavindan
sonra miilakatin olmasi, KPSS ve miilakat siireclerinin zorlugu gibi konulari; istihdam edilecek
kisi sayistyla ilgili sorunlara yonelik olarak aday sayisinin ise alinacak kisi sayisindan fazla
olmasi, ise alinmak {izere bekleyen kisilerin artmasi, igse alinacak kontenjanlarin brans bazinda
dengeli dagitilmamasi, ise alinacak kisi sayisinin yillara gore farklilagsmasi gibi konular1 sorun
olarak ifade etmislerdir. Egitim ¢alisanlarinin ise alma yonteminde KPSS’den sonra miilakat
yapilarak isletilmesini ve miilakat uygulama siirecini sorun olarak gordiigii soylenebilir.Ayrica
ise alinmak tizere bagvuru yapan aday sayisinin fazlaligini, ise alinacak kisi sayisinin siirekli
artmasini, ise alimlarda kontenjanlarin yillara gore dengeli olmamasini sorun olarak goérdiikleri
sOylenebilir.

Egitim calisanlar1 karar almayla ilgili sorunlara yonelik olarak; yeni uygulamalara
gecildiginde goriis alinmamasi, degisiklik yapilirken goriis alinmamasi, mevzuatlar
hazirlanirken goriis alinmamasi, degisiklik yapilirken goriis alinmamasi: gibi konular1 sorun
olarak ifade etmislerdir. Bozkurt ve Aslanargun’un (2015) arastirmasinda okul miidiirlerinin
egitim programi hazirlanirken gorlis sorulmadigina iliskin goriisleri aragtirma sonuglarini
desteklemektedir.

Egitim c¢alisanlar1 is ¢esitliligi ve cokluguyla ilgili sorunlara yonelik olarak okul
yOneticilerinin islerinin g¢esitliligi, okul midiirlerin 1§ yiiklerinin fazlaligi, uzmani olunmayan
islerin yapilmak zorunda kalinmasi, is yiikiinden dolay1 egitim 6gretim faaliyetlerine gereken
zamanin verilememesi gibi konular1 sorun olarak ifade etmislerdir.

Egitim caliganlar yiikselmeye iligkin mevzuat istikrartyla ilgili sorunlara yonelik olarak
yOnetici gorevlendirme mevzuatinin ¢ok sik degismesi, ilge miidiirii olma sartlarinin degismesi,
yiikselme ve segme yonteminin siirekli degismesi, ¢ok sik yapilan bu degisikliklerin takip
edilememesi gibi konular1 sorun olarak ifade etmislerdir.

Egitim calisanlar1 atama takvimiyle ilgili sorunlara yonelik olarak atama takviminin
okullarin ac¢ildig1 doneme sarkmasi, egitim dgretim yili i¢inde 6gretmen atamasi yapilmasi,
atama takviminin yillara gore degisiklik gostermesi, okullar agildiktan sonra yapilan atamalarin
okuldaki isleri aksatmasi gibi konular1 sorun olarak ifade etmislerdir. Ogretmen, miidiir
yardimcist ve okul miidiirleri yiikselmeye iligkin mevzuatin siirekli degigsmesini sorun olarak
gormektedirler. Siirekli program ve ders degisikliklerine gidilmesi yonetici gorevlendirme

sinavlarin onceden belirlenmemesi ve bu ylizden sinav konularinin yetistirilemedigi, yonetici
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gorevlendirmede bazen sadece sozlii, bazen sadece yazili bazen de yazili ve sozlii sinava gore
yapilmasiyla ilgili mevzuatin degistigini, neye gore plan yapacaklarini bilmediklerini dile
getirmislerdir. Milli egitim Bakanligi 2015, 2017, 2018, 2021 ve 2024 yillarinda yoneticilerin
gorevlendirilmesini diizenleyen yonetmelikte degisiklige gitmistir (MEB, 2015; MEB, 2017,
MEB, 2018b; MEB, 2021). Benzer sekilde Milli Egitim Bakanlig1 Personelinin Gorevde
Yiikselme, Unvan Degisikligi ve Yer Degistirme Suretiyle Atanmas1 Hakkinda Yonetmelikte
ise 2013 yilinda yiiriirliige girmesinden itibaren 2014 yilinda iki kez, 2016, 2018 ve 2020
yillarinda birer kez 2021 yilinda ise ti¢ defa degisiklik yoluna bagvurmustur (MEB, 2013). 2015
yilinda yiiriirliige giren Milli Egitim Bakanlhigi Ogretmen Atama ve Yer Degistirme
Yonetmeliginde 2015 yilinda bir defa 2016 yilinda iki defa, 2020 yilinda bir defa, 2022 yilinda
iki defa ve 2023 yilinda bir defa degisiklige basvurmustur (MEB, 2015) mevzuatlarda yapilan
bu degisiklikler aragtirma sonuglarini desteklemektedir.

Egitim c¢alisanlarimin atama takvimine iliskin ¢ok fazla sorun dile getirdikleri
goriilmektedir. Bu durum egitim ¢alisanlarinin atama takviminden kaynakli ¢ok fazla sorun

yasadiklar seklinde yorumlanabilir.

5.2.3. Egitim cahsanlarinin Gériislerine Gore Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Kariyer
Yonetimi Uygulamalarinda Is Motivasyonunu Arttiracak Degisikliklere Iliskin Sonuclar

Orgiitsel kariyer ydnetimi uygulamalarinda is motivasyonunu arttiracak degisikliklere
iliskin olarak “liyakat temelli yiikselme sistemi, adil ve seffaf odiillendirme sistemi, mali
haklarin iyilestirilmesi, MEBIM ve CIMER sisteminin kaldirilmas1” alt temalarindan
“yiikselme ve memnuniyet” temasina, “Uyum calismalarinin yayginlagtirilmasi, hizmetigi
egitimlerin iyilestirilmesi” alt temalarindan “gelistirme” temasina, “ emekli ¢alisanlara deger
verilmesi, emeklilige hazirlik calismalar1 yapilmasi, emeklilikteki ekonomik kosullarin
iyilestirilmesi” alt temalarindan “emeklilik” temasina, “dengeli ise alim politikalari, ise alma
yontemine iligkin Oneriler “alt temalarindan “ise alma” temasina, “katilimci karar
mekanizmalar1 olusturulmasi, atama ve yer degisikligi takviminde standart, yoneticiligin
meslek haline gelmesi” alt temalarindan “planlama” temasina, ulagilmistir.

Egitim ¢alisanlar liyakat temelli yiikselme sistemine yonelik olarak, yoneticilikteki her
kademe de gorev alacak kisilerin liyakat dikkate alinarak gorevlendirilmesi, yiikkselmelerde yas
sinirt sartinin kaldirilmasi , atamalarin kademeli ve sirali olarak yapilmasini, liyakat: hayata
gecirmek igin miilakatin kaldirilmasi, yiikselmelerde objektif kriterlerin olusturulmasi gibi
degisikliklerin is motivasyonunu artiracagi yoniinde goriis belirtmislerdir. Ozdogru’nun,

(2019) yapmis oldugu arastirmadaki okul midiirii ve miidiir yardimeilarinin okul miidiirliiga
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seciminde yazili simavlarin yapilmasi, miilakat, liyakati belirleyecek komisyonlar kurulmasi,
sOzlii smavlarin  uygulamali yapilmasina yonelik goriisleri aragtirma sonuglarini
desteklemektedir. Egitim ¢alisanlar1 atamalarin objektif kriterlere baglandigi, yiikselmelerin
alttan tiste sirali olarak yapildigi, her yasta kariyer yapma firsatinin tanindig1 yani tam olarak
liyakatin hayata gecirildigi bir ylikselme sisteminin uygulanmasini saglayan degisikliklerin
yapilmasi durumunda is motivasyonlarin artiracagini diistindiikleri sdylenebilir

Egitim calisanlar adil ve seffaf ddiillendirme sistemine yonelik olarak odiillendirme
kriterlerinin agik ve net olarak belirlenmesi, herkes i¢in ulaslilabirlir kriterlerin ddiillendirmede
dikkate alinmasi, sadece ¢alisanlarin odiillendirilmesi, toplu odiillendirme yapilmamasi
odillerin ¢esitlendirilmesi, odiillerin maddi degerinin olmasi1 gibi degisikliklerin is
motivasyonunu artiracagl yoniinde goriis belirtmislerdir. Sabanci’nin (1999) arastirmasindaki
degerli oldugu diisiiniilen veya c¢ok sayida 6diil almanin motivasyonu artirdi§ina yoénelik
sonugclar arastirma sonuglariyla benzerlik gostermektedir.

Egitim ¢alisanlarin1 adil ve kurallar1 net olarak belirlenmis bir 6diillendirme sisteminin
isletilmesi, odiillendirme sisteminde herkesin 6diil kriterlerine ulasabilecegi kriterler
konulmasi, odiillerin ¢esitlendirilmesi gibi degisikliklerin yapilmasi durumunda is
motivasyonlarinin artacagini diisiindiikleri sOylenebilir. Egitim ¢alisanlarinin ddiillendirme
sistemine yoOnelik Onerileri dikkate alindiginda; karar alicilar tarafindan yapilacak
degisikliklerin ¢aliganlar1 motive edebilecegi dolayisiyla performanslarinin artmasini
saglayabilecegi sOylenebilir.

Egitim calisanlar1 mali haklarin iyilestirilmesine yonelik olarak Ogretmenlerin ve
yoneticilerin mali haklariin iyilestirilmesi, yiikselmelerle orantili mali haklarin verilmesi,
egitim 0gretim ddenegi miktarinin artiritlmasi gibi degisikliklerin is motivasyonunu artiracagi
yoniinde goriis belirtmiglerdir. Topcu’nun (2023) arastirmasindaki O6gretmenlerin mesleki
gelisimlerini saglayabilmeleri motivasyonlarint ylikseltebilmeleri ve 6grencilerine yararl
olabilmeleri i¢in ekonomik kaygi yasamayacak makul bir gelire sahip olmas1 ve refah icinde
yasamalar1 gerektigine iligkin sonuclar arastirma sonuglarini desteklemektedir. Ates ve Tecen
‘e (2023) gore iicret yapilan isin karsiigidir. Is gérenin motivasyonunu ve drgiitsel bagliligin
desteklemektedir. Gerek bu arastirmanin sonuglar1 gerekse diger arastirmalarin sonuglarinin
mali haklarin iyilestirilmesinin bir motivasyon araci olarak kabul edilebilecegine dair sonuglar
urettigi soylenebilir.

Egitim calisanlart MEBIM ve CIMER sisteminin kaldirilmasina yénelik olarak MEBIM
ve CIMER sisteminin kaldirilmasmi ydniinde bir degisikligin is motivasyonunu artiracag

yoniinde goriis belirtmislerdir.
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Egitim calisanlar1 uyum ¢aligmalarinin yayginlagtirilmasina yonelik olarak, yeni géreve
baslayan yoneticilere egitim verilmesi, yoneticilere yonelik staj uygulamasinin hayata
gegirilmesi, biitiin kademlerdeki terfilerde en az bir hafta ya da 10 giin uyum egitimi verilmesi
gibi degisikliklerin is motivasyonunu artiracagi yoniinde goriis belirtmislerdir.

Egitim ¢alisanlar1 hizmeti¢i egitimin iyilestirilmesine yonelik olarak; her ¢alisanin en
az yilda bir kez merkezi hizmeti¢i egitim faaliyetine katilmasi, herkesin adil bir sekilde
hizmeti¢i egitime katilabilme firsatinin saglanmasi1 gibi degisikliklerin i motivasyonunu
artiracag1 yoniinde goriis belirtmislerdir. Oriicii vd. (2007) hizmetici egitimin calisanlarin
verimliligini, motivasyonunu ve yaraticiligini birbirleriyle etkilesimli olarak olumlu yonde
etkiledigi bulgulari arastirma sonuglarini desteklemektedir. Bu sonuglardan yola c¢ikilarak
egitimcilerin diizenli olarak hizmetici egitim faaliyetlerine katilabilecegi, egitimlere erisimin
adil oldugu bir sisteme ihtiya¢ duyuldugu sdylenebilir

Egitim c¢alisanlar1 emekli c¢alisanlara deger verilmesine yonelik olarak emekli olan
O0gretmen ya da yoneticilere okullarda onursal danigmanlik verilmesi, emekli olanlara okullarda
kismi zamanl gorevler verilmesi, emekli 6gretmenlere aday 6gretmenlerin yetistirilmesinde ve
ziimre calismalarinda gorev verilmesi, emekli olan c¢alisanlara verilen degeri gosteren
etkinlikler diizenlenmesi, 6zel giinlerde hatirlanmalarina yonelik uygulamalara gidilmesi gibi
degisikliklerin is motivasyonunu artiracagi yoniinde goriis belirtmislerdir.

Egitim calisanlar1 emeklilige hazirlik ¢aligmalar1 yapilmasina yonelik olarak emeklilik
oncesinde, emeklilik sonrasina yonelik hazirlik egitimleri verilmesine yonelik uygulamalara
gidilmesi gibi degisikliklerin is motivasyonunu artiracagi yoniinde; emeklilikteki ekonomik
kosullarin iyilestirilmesine yonelik olarak, emekli maaslarinin ve emekli ikramiyelerinin uygun
diizeye getirilmesine yonelik uygulamalara gidilmesi gibi degisikliklerin is motivasyonunu
artiracagl yoniinde goriis belirtmislerdir.

Egitim ¢alisanlar1 dengeli ise alim politikalar1 yonelik olarak ise alinacak her bransa adil
kontenjanlar verilmesi, yillara gore ise alinacak kadrolara ait planlama yapilmasi, yillara gore
ise aliacak kadrolara iliskin bilgilerin kamuoyuyla paylasilmasi, ise alma konusunda sorun
yasayan iniversite boliimlerinin gerektiginde kapatilmasina yonelik uygulamalara gidilmesi
gibi degisikliklerin is motivasyonunu artiracagl yoniinde; ise alma yontemine iligskin onerilere
yonelik olarak miilakatin kaldirilmasi, mutlaka miilakat gereken durumlarda miilakatin adil,
uygulamali olmasi, miilakatin sadece 6gretmenligi 6lgmesi, miilakati yapanlarin nitelikli
olmasma yonelik uygulamalara gidilmesi gibi degisikliklerin is motivasyonunu artiracagi

yoniinde goriis belirtmislerdir.
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Egitim ¢aliganlar1 katilime1 karar mekanizmalar1 olusturulmasimna yonelik olarak Il
MEM ARGE birimlerinde ¢alisanlarin karar almayla ilgili goriis toplamasi, yonetmelikler ve
kanunlar hazirlanirken gergek uygulamacilardan goriis alinmasi, alinacak kararlarda
uygulayicilar ve akademisyenlerin birlikte gorlisi alinmasi, egitimle ilgili kapsamli
degisikliklere gidilirken tabandan goriis alinmasi gibi degisikliklerin is motivasyonunu
artiracagl yoniinde goriis belirtmislerdir.

Egitim calisanlar1 atama ve yer degisikligi takviminde standarda yonelik atama ve yer
degisikliklerinin egitim o6gretim yilim1 dikkate alarak yapilmasi, atama ve yer degisikligi
takvimin her yil ayn1 donemlerde yapilmasi gibi degisikliklerin is motivasyonunu artiracagi
yoniinde goriis belirtmislerdir. Yildiz vd.’nin (2022) arastirmasindaki yapilacak olan
gorevlendirmelerin haziran ay1 iginde tamamlanmasi gerektigine iliskin katilimer goriisleri
sonuclarini desteklemektedir.

Egitim calisanlar1 yoneticiligin meslek haline gelmesine yonelik olarak yoneticiligin
ayrt bir meslek olarak kabul edilmesi ve 6zel olarak yetistirilmesi gibi degisikliklerin is
motivasyonunu artiracagi yoniinde goriis belirtmislerdir. Geng vd.’nin (2023) aragtirmasinda
Okul yoneticileri, yoneticilerin profesyonellestirilmesi ve genel idare hizmetleri sinifina
alinmasi gerektigi yoniindeki gorisleri, Yildiz vd.’nin (2022) arastirmasindaki katilimeilarin
yoneticiligin kadrolu bir meslek olmasi ve profesyonel bir alan olarak tanimlanmasina iligkin
goriigleri, Yilmaz’in (2019) arastirmasindaki okul yoneticiliginin meleklesmesine iliskin
okuldaki 6gretmenlerin neredeyse tamaminin evet meslek olmali, miidiirlerin ise yar1 yariya
evet meslek olmali yoniindeki goriisleri ve Kayik¢r’nin (2001) arastirmasindaki tilkemizdeki
yetismis insan giicli ve maddi kaynaklarin yetersizliginden dolay1r egitim yoOneticilerinin
yetistirilmesinin 6nemli oldugu bu yilizden egitim yOneticilerinin yetistirilmesi ve yoneticiligin
profesyonel bir meslek haline gelmesi gerektigine iliskin tespitleri arastirma sonuglarini
desteklemektedir. MEB-2023 egitim vizyonunda “Okul yoneticiligi profesyonel bir uzmanlik
alan1 olarak diizenlenip bir kariyer basamagi seklinde yapilandirilacak, o6zlik haklar
tyilestirilecektir.” (MEB, 2018a) hedefinin konulmasinin olumlu bir adim oldugu ancak heniiz

uygulamaya ge¢ilemedigi sdylenebilir.
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5.3. Oneriler

Bu boliimde arastirmada elde edilen sonuglar 1s181nda gelistirilen 6neriler uygulayicilara

Oneriler ve arastirmacilara oneriler basliklar1 altinda sunulmustur.

5.3.1. Uygulayicilara Oneriler

1.Milli Egitim Bakanlig1 6rgiitii i¢ince kariyer yonetimine iliskin uygulamaya konulan
mevzuatlar herkesin agik¢a anlayabilecegi sekilde hazirlanarak uygulamaya koyulabilir.

2 Kariyeri ilgilendiren mevzuatlar; gorevde yiikselme kriterleri, kademeler arasindaki
geciglerde, yer degistirmelerde ve yapilacak segmelerde kullanilacak yontemlerde liyakatin
one ciktig1 bir anlayisla diizenlenebilir.

3.Gelecege yonelik insan giicii ihtiyaci yillara gore kisa orta ve uzun vadeli olarak
bilimsel aragtirma yontemleri ile belirlenip kamuoyuyla paylasilabilir.

4.Insan giicii ihtiyacinin planlanmasi ve yetistirilmesi ile ilgili olarak iiniversitelerle
bilimsel calismalar yapilabilir.

5.Yazili smavlarla 6l¢iilemeyecek mutlaka sozlii sinav ihtiyaci hissedilen ise alma ve
yiikkselmelerde uygulanacak sozlii sinavda ilgisine yore {niversitelerden konu alani
uzmanlarinin gorev almasi saglanarak sozlii sinavin bilimsel ve tartismalardan uzak bir sekilde
uygulanmasi saglanabilir.

6.Milli Egitim Bakanliginin her kademesinde goérev alacak caligsanlar i¢in nesnel ve
bilimsel kriterler olusturularak alt kademelerde ¢alismanin iist kademeler i¢in 6n sart oldugu
bir kariyerde yiikselme anlayis1 olusturulabilir.

7.Egitim yoneticiligi lisans ve lisansiistii egitimler yoluyla profesyonel bir meslek haline
getirilebilir.

8.Milli Egitim Bakanliginin her kademesinde gorev alan ¢alisanlarin sahip olduklar
unvan ve kadrolara uygun bir sekilde mali kosullari iyilestirilebilir.

9.Milli Egitim Bakanliginin her kademesinde gorev alan calisanlarin sahip olduklari
unvan ve kadrolara uygun bir sekilde bilimsel yontemlerle olusturulmus uyum ve hizmetici
egitim uygulamalar yapilabilir.

10.Emekli olan egitim c¢alisanlarinin kurum kiiltiirtine katki saglamasi ve boylece
kuruma aidiyetlerini siirdiirmesi bakimindan kendilerini degerli hissedecekler gorevler
verilebilir.

11.Emekli olan egitim ¢alisanlarinin emeklilik sonrasinda mutlu bir yagam siirmelerini

saglayacak ekonomik ve sosyal uygulamalara gecilebilir.
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12.Emekliligi yaklasan egitim ¢aliganlarina emeklilik sonras1 yasama hazirlik yapmak
amaciyla emeklilige hazirlik egitimleri verilebilir.

13.Kariyer yonetimine etkileyen her tirli degisiklik ya da mevzuat hazirlama
asamalarimin katilimci bir karar alma mekanizmalar1 olusturularak hayata gecirilmesi
saglanabilir.

14.Bosalacak kadrolara iligkin yeterlilik temelli bir yedekleme planlamas1 yapilabilir.

15 Kariyer gelistirme ve kariyer degerlendirme amacimma hizmet eden birimler

kurulabilir.

5.3.2. Arastirmacilara Oneriler

1.Bu arastirma Antalya ili bes merkez ilgcede gorev yapan dgretmen, miidiir yardimcisi
ve okul miidiirleri ile gerceklestirilmistir. Farkli illerde arastirma yapilarak arastirmanin
genellenebilirligi artirilabilir.

2.Egitim sektoriiniin diger hizmet smiflarindaki ¢alisanlariyla oOrgiitsel kariyer
yonetimine iliskin benzer aragtirmalar yapilabilir.

3.Orgiitsel kariyer yonetiminin farkli degiskenlerle olan iliskisi arastirilabilir.

4.Egitim ¢aliganlarinin nasil bir orgiitsel kariyer yonetim istedigini belirlemeye yonelik
farkli desenler kullanildig1 arastirmalar yapilabilir.

4.Orgiitsel kariyer ydnetiminin alt boyutlarin birbirinden bagimsiz olarak ele alidig
arastirmalar yapilabilir.

5.Turkiye ile farkli tilkelerin orglitsel kariyer yoOnetimi anlayisimi karsilagtiran

arastirmalar yapilabilir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Degerli egitim calisani,

kullanilacagindan adinizi, soyadinizi yazmaniza ihtiya¢ duyulmamaktadir.

Liitfen asagida verilen ifadelerden goriisiiniize uygun olan se¢enegi (X) isareti koyarak belirtiniz.

Ayirdiginiz zaman ve verdiginiz emek icin tesekkiir ederim. Saygilarimla.

“Ogretmen ve okul yoneticilerinin goriislerine gore Milli Egitim Bakanlig1 6rgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari
ile egitim caliganlarinin is motivasyonu arasindaki iligki™" isimli doktora tez calismasi Yyiriitmekteyim.
Aragtirmaya hizmet eden anket formu ti¢ bolimden olugmaktadir. Anket formunun birinci boliimiinde kisisel
bilgilerinizle ilgili, ikinci boliimiinde ¢ok boyutlu is motivasyonunu ile ilgili, iiciincii boliimiinde ise orgiitsel

kariyer yonetimine iliskin ifadeler bulunmaktadir. Vereceginiz cevaplar yalnizca bilimsel amaglarla

Mehmet DABAN
Akdeniz Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisti
Doktora Ogrencisi

BOLUM I. KiSiSEL BiLGILER

Asagida verilen kisisel 6zelliklerden size uygun olan se¢enegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz ()Kadm () Erkek

2. Medeni durumunuz () Evli () Bekar

3. Yasmiz ()20-29 ()30-39 ()40-49 ()50-59 ()60 ve tsti

4. Kideminiz () 1-5yi1 ()6-11yil  ()I12-17 yil ()18-23 y1l ()24-29 yil
usti

4. Ogrenim durumunuz ( ) On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek lisans ( )Doktora
5. Goreviniz ( ) Ogretmen ( ) Miidiir yardimeist () Okul miidiirii

5. Gérev yaptiginiz okul tiirii ( ) Anaokulu ( ) ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise

6. Ogretmenlik kariyeriniz ( ) Ogretmen ( )Uzman 6gretmen ( )Basdgretmen
7. Gorev yaptiginiz ilge:

( ) Aksu

() Dosemealti

() Kepez

() Konyaalt1

() Muratpasa

( ) Alanya

( ) Manavgat

() Serik
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BOLUM II Cok Boyutu is Motivasyonu Olgegi

%"
Bu soru listesini “Su anki isinizde neden ¢aba sarf = é, c
. o N 5y g 2
ediyorsunuz?” sorusunu diisiinerek yanitlayiniz. Al D = 5;3 %
gl S|
~
o 8 3 g 2 5 E
| Ol D] Ol D] O] -
1 Zamanimi israf ettigimi diislindii§iim i¢in isimde ¢aba
sarf etmiyorum.
2 Ilging oldugu i¢in isimde caba sarf ediyorum.
3 Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiigiim i¢in
isimde az caba gdsteriyorum.
4 Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.
5 Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi
yaptigimi bilmiyorum
6 Isimi yaparken eglendigim icin isimde ¢aba sarf
ediyorum.
7 Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak
icin isimde caba sarf ediyorum.
8 Isimde caba sarf etmenin benim i¢in dzel bir anlam1 var
9 Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla
saygl duymasi i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.
10 | Bu s, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu icin isimde
caba sarf ediyorum
11 | Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik
elestirilerinden kaginmak i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.
12 | Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak énemli oldugunu
diisiindiigiim i¢in isimde caba gdsteriyorum
13 | Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalari
(isveren, amir vb.) beni ekonomik olarak ddiillendirirler
14 | Isimde gaba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii
hissederim.
15 | Isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalar1 (isveren,
amir vb.) bana daha fazla is giivenligi saglarlar.
16 | Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi
mahcup hissederim
17 | Isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi kaybetme
riskim olur
18 | Isim, kendimle gurur duymami sagladig i¢in isimde ¢aba
sarf ediyorum
19 | Kendimi kanitlamak zorunda oldugum i¢in isimde ¢aba

sarf ediyorum
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BOLUM IIL. Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi

: g
S 2
ILiitfen asagidaki ifadelerin bagina “Gérev yaptigim bakanlikta “ifadesini getirerek uygun olan se¢enegi E S
isaretleyiniz. = =
z |5 e |E
RN (2 |2
1 2 3 4 5
M1 [Uygulanan kariyer sistemi, ¢alisanlarin kendilerini gergeklestirmelerine yardimet olur.
M2 [Uygulanan kariyer sistemi, ¢aliganin kuruma bagliligim artirmaktadir
M3 [Uygulanan kariyer sistemi ¢alisanin kurumdan beklentilerini karsilayici niteliktedir.
M4 [Uygulanan kariyer sistemi, ¢alisan1 giidiileyici niteliktedir.
M5 [Uygulanan kariyer sisteminde, ¢alisanlar; yeterli sosyal haklara sahiptirler.
M6 Gorevde yiikselmeler, calisana sayginlik kazandirir.
M7 Gorevde yiikselmeler, ¢aliganlarin performanslar temel alinarak gergeklestirilir.
M8 Gorevde yiikselmelerde, liyakat ilkesine uyulur.
M9 Uygulanan kariyer sisteminde, ¢alisanlar; yeterli 6zliik haklarina sahiptirler.
M10  |Gorevde yiikselme sinavlari, gorevin niteligine uygun olarak hazirlanir.
M11  [Performans degerlendirmesi, adil bir sekilde yapilir.
M12  |[Uygulanan kariyer sistemiyle, ¢alisanlarin doyurucu bir kazang elde etmeleri saglanir.
M13  |Yeni uygulamalara gegildiginde uyum calismalari yapilir.
M14  [ise yeni baslayan galisanlara, uyum calismalari yapilir.
M15  |Gorevde yiikselen ¢aliganlara, uyum g¢aligmalari yapilir.
M16  [Calisanlarin uzmanliklarini arttirmaya yonelik uygulamalar yapilir.
M17  [Calisanlar igin kariyer gelistirme ¢aligmalari yapilir.
M18  |Yer degistiren galisanlara, uyum caligmalart yapilir.
M19  [Calisanlara, farkli gorevler verilerek mesleki yetkinlikleri artirilir.
M20  |Goreve yeni baslayanlarin gelisimi i¢in deneyimli ¢alisanlar rehber olarak gérevlendirilir.
M21  [Emeklilikte yagami kolaylagtirmaya yonelik emeklilik programi uygulanir.
M22  [Emekli olanlarin, emeklilik sonras: siiregleri izlenir.
M23  [Emeklilik 6ncesinde, emeklilik hazirlik programi uygulanir.
24 Calisanlarin orgiitsel baghliklarini emeklilik siirecinde de siirdiirebilecekleri bir kurum kiiltiirii
olusturulur.
M25  [Ise alma siireci, seffaf bir sekilde gergeklestirilir.
M26  [ise alma islemi, herkesin ulasabilecegi iletisim araglariyla duyurulur.
M27  [ise alma islemi, liyakat ilkesine uygun olarak yapilr.
M28  [ise alma islemi, nesnel dlgiitlere gore yapilir.
M29  [Calisanlarin i glivencesi saglanir..
M30  [Pozisyonlardaki bosalma ihtimaline kars1, goreve getirilecek ¢alisan onceden belirlenir.
M31  [Tiim gorevler arasindaki hiyerarsik gecisler agik¢a belirlenmistir.
M32  [Tiim gorevler igin, kariyer planlamasi yapilir.
M33  [Tiim ¢alisanlar igin, gelistirme faaliyetleri planlanir.
M34  [Kariyer planlamasi yapilirken, ¢alisanlarin bireysel 6zellikleri dikkate alinir.
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Ek 2. Goriisme Formu

GORUSME FORMU

Bu goriisme Akdeniz Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Y&netimi Teftisi,
Planlamas1 ve Ekonomisi Doktora Programi gercevesinde yiiriitiilen “Ogretmen ve Okul
Yéneticilerinin  Goriislerine Gére Milli Egitim Bakanligi Orgiitsel Kariyer Yonetimi
Uygulamalar1 Ile Egitim Calisanlariin Is Motivasyonu Arasindaki Iliski” isimli doktora
tezinde sadece bilimsel amacla kullanilacaktir. Sizden istenen asagidaki konulara iligkin
goriislerinizi okulda yasadiklariniza bagli olarak orneklerle agiklamanizdir. Gortisme ile ilgili
olarak kimlik bilgilerinize ihtiya¢c bulunmamaktadir. Gorlisme ile ilgili agiklamalar tamamen
gizli tutulacaktir ve sadece bilimsel amagla kullanilacaktir.

Katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Mehmet DABAN
Akdeniz Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii
Doktora Ogrencisi

1. Tirk Egitim Sistemindeki orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari sizi nasil
etkilemektedir bu konu hakkindaki goriisleriniz nelerdir?

2. Tiirk Egitim Sistemindeki oOrgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel isleyis
tizerindeki etkileri hakkindaki goriisleriniz nelerdir?

3. Tirk Egitim Sisteminde orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinda goriilen sorunlara
iliskin goriisleriniz nelerdir?

4. Tirk Egitim Sisteminde orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinda is motivasyonunu

arttiracak degisikliklere yonelik goriisleri nelerdir?
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Ek 3. Etik Kurul izni
Evrak Tarih ve Sayisi: 13.04.2023-623763

T.C
AKDENIZ UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal ve Beser1 Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu
KURUL KARARI

TOPLANTI TARIHI : 13.04.2023
TOPLANTI SAYISI 09
KARAR SAYISI 2209

* B SFHKUYS5R

olduguna oy birligi ile karar verilmistir.

Gokhan AKYUZ

Universitemiz Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Bolimii dgretim iiyesi Prof. Dr. Kemal
KAYIKCI'nin danismanligini, Mehmet DABAN'in aragtrmacihigini istlendigi, "Milli Egitim
Bakanligr Tasra Teskilatindaki Kariver Yonetimi  Uvgulamalart ve Bu  Uvgulamalarn
Calisanlarm Is Motivasyonu Uzerindeli Etlisinin Degerlendirilmesi” konulu ¢alismanmn, fikri
hukuki ve telif haklar1 bakimindan metot ve dlgegine iliskin sorumlulugun basvurucuya ait olmak
iizere, dlcek izinlerinin alimmasi kosuluyla proje siiresince uygulanmasinin etik olarak uygun

Prof. Dr. Hilmi DEMIRKAYA

Kurul Basgkan
Baskan Baskan Yrd. f"ye
Prof. Dr. Prof. Dr. Prof. Dr.
Hilmi DEMIRKAYA Sibel MEHTER AYKIN Ebru ICIGEN
["-'ye l"Iye ["7ye
Prof. Dr. Prof. Dr. 3 . Prof. Dr.
Nursen ADAK Sibel PASAOGLU YONDEM Taner KORKUT
["-'ye
Prof. Dr.
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Ek 4. Arastirma Izni

i o4 “
ANTALYA VALILIGI
11 Milli Egitim Mudirlig

Say1 :E-98057890-20-77165134 30.05.2023
Konu : Aragtirma Uygulama Izni
Mehmet DABAN
IL MILL] EGITIM MUDURLUGUNE =

Ilgi :21/01/2020 tarih ve 1563890 sayih Milli Egitim Bakanligina Bagl Okul ve Kurumlarda Yapilacak
Aragtirma, Yarisma ve Sosyal Etkinlik Izinlerine Yonelik izin ve Uygulama Genelgesi.

Akdeniz UniversitesiEgitim Bilimleri Enstittisii Egitim Bilimleri Anabilim Dalr Egitim Yénetimi,
Teftisi, Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dali Doktora Programi 6grencisi Mehmet DABAN'in, Prof.Dr.
Kemal KAYIKCI danismanliginda yurotttigti "Milli Egitim Bakanllgl Tasra Tegkilatindaki Kariyer
Yonetimi Uygulamalar ve Bu Uygulamalarm Calisanlarm is Motivasyonu Uzerindeki Etkisinin
Degerlendirilmesi" isimli aragtirmasini, ilimiz Kepez, Konyaalti, Ddsemealti, Muratpasa, Aksu,
Manavgat ve Serik ilgelerinde bulunan yonetici ve dgretmenlere yonelik uygulama istegi ile ilgili
Akdeniz Universitesinin 25/05/2023 tarih ve 646774 sayill yazist Midiirligiimiiz Ar-Ge Birimi~
Degerlendirme ve Inceleme Komisyonunca incelenmis olup;

Adi gegenin ilgi Genelge kapsaminda 2022-2023 Egitim Ogretim Yili icerisinde olmak iizere,
[limiz Kepez, Konyaalti, Désemealt;, Muratpaga, Aksu, Manavgat ve Serik ilcelerinde bulunan yonetici
ve Ogretmenlere yonelik arastirmasini, Okul Midiirliiklerinin sorumlulugunda Egitim Ogretim
faaliyetlerini aksatmaksizin yiiriitiilmesi. i

S6z konusu arastirmanin bitimine miiteakip; sonug raporunun bir érneginin CD ortaminda”
Midurligiimiiz Ar-Ge biirosuna gonderilmesi kaydiyla uygulanmasi, Komisyonca uygun goriilmiistiir.

Makamlarimzea da uygun goriildiigii takdirde, Valilik Makaminm 25/08/2020 tarih ve 24911
say1l1 yetki devrine gore olurlariniza arz ederim.

Fatma Zeynep SERAN
Miudiir a.
Miidiir Yardimcisi

OLUR 4
Dr. Emre CALISKAN
Vali a.
i1 Milli Egitim Miidiirt

Bubelge givenli elektronik imza ile imzalanmistir.

Adres : Soguksu Mah. Hamidiye Cad. No 59 07030 Muratpaga / Antalya Belge Dogrulama Adresi : https://www.turkiye.gov.tr/meb-ebys
Bilgi igin: Galip SUSAM

Telefon No : 0 (242) 238 60 00 Unvan : Teknisyen [EIEg

E-Posta: projeler07@meb gov.tr Internet Adresi: antalyaarge. meb.gov.tr Faks:2422386001

Kep Adresi : meb@hs01 kep tr
Bu evrak gavenli clektronik imza ile imzalanmustur. hitps:/eviaksorgu meb.gov.r adresinden €214-2c90-3153-97e4-dfa7 kodu ile teyit edilebilir.
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Adi-Soyadi : Mehmet DABAN

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi :Selcuk Universitesi/ Egitim Fakiiltesi/Smif Ogretmenligi
Yiiksek Lisans Ogrenimi: Girne Amerikan Universitesi/Sosyal Bilimler Enstitiisii/Egitim
Yonetimi ve Denetimi

Bildigi Yabanci Diller  :Ingilizce

Is Deneyimi

Calistig1 Kurumlar : MEB (1995-...)

Tletisim

E-Posta Adresi

Tarih 1 05.07.2024
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INTiHAL RAPORU

MEHMET DABAN
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BIiLDIRIM

Hazirladigim tezin tamamen kendi ¢alismam oldugunu ve her alintiya kaynak gosterdigimi
taahhiit eder, tezimin kagit ve elektronik kopyalarnin Akdeniz Universitesi Egitim Bilimleri

Enstitiisii arsivlerinde agagida belirttigim kosullarda saklanmasina izin verdigimi onaylarim:

[] Tezimin tamami her yerden erisime acilabilir.
[0 Tezim sadece Akdeniz Universitesi yerleskelerinden erisime agilabilir.

[] Tezimin 1 yil silireyle erisime agilmasini istemiyorum. Bu siirenin sonunda uzatma i¢in

basvuruda bulunmadigim takdirde, tezimin/raporumun tamami her yerden erisime agilabilir.
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