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OZET

IS TATMINININ MESLEKI YONELIM VE KARIYER GELISTIRME ARZUSU
UZERINDEKI ETKISi

Is tatmininin ¢alisanlarin islerine ydnelik tutumlarmni etkileyen bir unsur olmakla
beraber mesleki yonelim ve dolayisiyla kariyer gelistirme bakimindan da ¢alisanlarin
kararlarin1 yonlendirebilecegi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda bu g¢aligmada is tatminin
mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu lizerindeki etkisini incelemek ve ayn1 zamanda
arastirmanin sonuglar1 dogrultusunda 6nerilerde bulunmak amaglanmistir. Literatiirde her ne
kadar bu tli¢ parametreden bir ya da ikisi nitel ya da nicel yontemler kullanilarak ele alinmissa
da ii¢ parametrenin birlikte ele alindigi ¢alismalar azdir. Bu baglamda bu calisma,
literatlirdeki bu eksikligi gidermek amaci ile tasarlanmistir. Aragtirmada veriler yiiz yiize
anket yoluyla toplanmis olup arastirmanin &rneklemine Rize ilinde gorev yapan 1004
ogretmen dahil edilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 29.0 paket programu ile
analiz edilmistir. Tanimlayici istatistiki veriler, normallik testleri, gecerlilik, giivenilirlik
analizleri ve korelasyon analizlerinin yapildig1 ¢calismadan elde edilen bulgulara gore is
tatmini, mesleki yonelim ve kariyer gelistirme parametreleri arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki s6z konusudur. Bu baglamda calisma analiz sonuglar1 incelendiginde; is tatmini,
mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu iizerindeki etkileri analiz etmek igin
gerceklestirilen nicel analizler, i tatmininin bu iki parametre tizerinde belirgin pozitif etkiler
gosterdigini ortaya koymustur. Ozellikle, is tatmini ile mesleki yonelim arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 ve orta siddette bir pozitif korelasyon oldugu belirlenmistir (Pearson = 0.537,
p <0.001), bu da is tatmininin artmasi ile mesleki yonelimin de arttigini gostermektedir.
Benzer sekilde, mesleki yonelim ile kariyer gelistirme arzusu arasinda da istatistiksel olarak
anlamli ve orta siddette bir pozitif korelasyon saptanmigtir (Pearson = 0.518, p <0.001). Bu
sonuglar, is tatmininin sadece giinliik i§ performansini degil, ayn1 zamanda bireylerin uzun
vadeli kariyer hedeflerini ve mesleki gelisimlerini de 6nemli Slglide etkileyebilecegini
gostermektedir. Bu sonuglar dogrultusunda, uygulayicilarin ve yoneticilerin is tatmininin
calisanlarin mesleki yonelimleri ve kariyer gelistirme arzularimi destekledigini dikkate

alarak politika gelistirmeleri ve uygulamalarini bu yonde siirdiirmeleri dnerilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, Mesleki yonelim, Meslek, Kariyer gelistirme arzusu,

Kariyer.



SUMMARY

IMPACT OF JOB SATISFACTION ON OCCUPATIONAL ORIENTATION AND
DESIRE FOR CAREER DEVELOPMENT

It is thought that job satisfaction is a factor that affects employees' attitudes towards
their jobs and can also direct employees' decisions in terms of professional orientation and
therefore career development. In this context, this study aims to examine the effect of job
satisfaction on professional orientation and career development desire and also to make
recommendations in line with the results of the research. Although one or two of these three
parameters have been addressed using qualitative or quantitative methods in the literature,
studies that address all three parameters together are few. In this context, this study aims to
eliminate this deficiency in the literature by collecting data from 1004 teachers working in
Rize Province through a face-to-face survey. The data obtained in the study were analyzed
with the SPSS 29.0 package program. According to the findings obtained from the study in
which descriptive statistical data, normality tests, validity, reliability analyses and
correlation analyses were conducted, there is a significant and positive relationship between
job satisfaction, professional orientation and career development parameters. In this context,
when the study analysis results are examined; the quantitative analyses conducted to analyze
the effects on job satisfaction, professional orientation and career development desire
revealed that job satisfaction has significant positive effects on these two parameters. In
particular, it was determined that there was a statistically significant and moderate positive
correlation between job satisfaction and vocational orientation (Pearson = 0.537, p <0.001),
indicating that vocational orientation increased with increasing job satisfaction. Similarly, a
statistically significant and moderate positive correlation was determined between
vocational orientation and career development desire (Pearson = 0.518, p <0.001). These
results indicate that job satisfaction can significantly affect not only daily job performance
but also individuals' long-term career goals and vocational development. In line with these
results, it is recommended that practitioners and managers develop policies and continue
their practices in this direction, considering that job satisfaction supports employees'

vocational orientation and career development desire.

Keywords: Job satisfaction, Vocational orientation, VVocation, Career development

desire, Career.
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GIRIS

Is tatmini, ¢alisanlarm islerinden aldig1 memnuniyet diizeyini ve bu durumun onlarin
is performansi, mesleki yonlenme ve kariyer gelistirme arzulari tizerindeki etkilerini ifade
etmektedir. (Uslu Divanoglu & Usta, 2017: 111). Is tatmini ile ilgili arastirmalar, ¢calisanlarin
islerine olan baghliklarinin ve isten elde ettikleri psikolojik tatminin, genel yasam
tatminlerini ve mesleki basarilarii 6nemli 6l¢iide etkiledigini gostermektedir (Judge,
Thoresen, Bono, & Patton, 2001: 385). Ayrica, is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda
calisanlarin kariyerlerine yonelik hedeflerine ulasma konusunda daha motive olduklar1 ve

profesyonel gelisim firsatlarim1 aktif olarak aradiklar1 belirlenmistir (Greenhaus,

Parasuraman, & Wormley, 1990: 64).

Mesleki yonelim, calisanlarin kariyer hedeflerini belirleme ve bu hedeflere ulasmak
icin gerekli yetenek ve motivasyonu gelistirme siireci olarak tanimlanabilir (Bagci, 2018:
308). Is tatmininin, calisanlarin mesleki ydnelimlerini sekillendirmede pozitif bir rol
oynadigina dair literatiirde birgok kanit bulunmaktadir (Korkmaz ve Somer, 2010: 257; Erol,
2013: 137; Ozer ve Uyar, 2010: 89). Yiiksek is tatmini, calisanlarin Kariyerlerinde ilerleme
arzusunu ve uzun vadeli hedeflere ulasma konusundaki kararliliklarini artirmaktadir (Hall,
2002). Ornegin, memnuniyet verici bir is ortami, calisanlarin kendilerini mesleki olarak
gelistirmelerine olanak taniyan kaynaklara erisim saglanarak, mesleki yeterliliklerini ve
kariyer yollarini gelistirmelerine yardimet olabilir (Caliskur vd., 2012: 219; Uluer ve Kisag,
2024: 1).

Kariyer gelistirme arzusu ise, c¢alisanlarin mesleki becerilerini ve kariyerlerini
ilerletme konusundaki istekliliklerini ifade etmektedir. (Demir ve Arabaci, 2021: 1). Is
tatmininin, ¢alisanlarin kariyer gelistirme arzular lizerinde pozitif bir etkisi olduguna dair
cesitli calismalar mevcuttur (Ozdash vd., 2009: 229; Demirtas ve Karar, 2022: 390; Kara,
2023: 1594). Bu caligmalar, tatmin edici is deneyimlerinin, ¢alisanlarin kendilerini daha
fazla mesleki gelisime adama egiliminde olduklarmi gostermektedir (Kossek, Roberts,
Fisher, & Demarr, 1998: 935). Bu baglamda, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, kariyerlerini
ilerletmek icin gerekli olan egitim ve beceri gelistirme firsatlarina daha fazla yatirim yapma

egilimindedirler (Demir ve Arabaci, 2021: 1; Chen vd., 2022: 1).

Is tatmini, mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu arasindaki iliskiyi anlamak,
orgiitlerin calisanlariin kariyer hedeflerine ulagsmalarimi desteklemek ve is giicii

verimliligini artirmak i¢in 6nem tasimaktadir (Adigiizel, 2010: 50). Literatiirde her ne kadar

1



bu {i¢ parametreden bir ya da ikisi nitel ya da nicel yontemler kullanilarak ele alinmigsa da
is tatmini ile mesleki yonelim iliskisi Polatcir (2015: 25), is tatmini ve kariyer gelistirme
arzusu iliskisi, Demir ve Arabaci (2021: 1), mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu
iliskisi, Uluer ve Kira¢ (2024: 1), ii¢ parametrenin birlikte ele alindig1 ¢alismalar azdir. Bu

baglamda bu calisma, literatiirdeki bu eksikligi gidermek amaci ile ele yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde, is tatmini, mesleki yonelim ve kariyer gelistirmeye
yonelik, tanim, kapsam ve uygulamalara yer verilmektedir. Ayn1 zamanda teorik gerceve,

kavramsal ¢ergeve ve iliskisel parametrelere odaklanilmaktadir.

1.1. IS TATMINI
Calismanin bu boliimiinde, i tatmini kavramina, teorik yaklasimlara, modellemelere

ve uygulamalarina yer verilmektedir.

1.1.1. Is Tatmini Tamim ve Kapsam

Is tatmini, is ve psikoloji alanlarinda derinlemesine incelenen bir konudur.
Aragtirmalar, ¢aliganlarin islerinden duyduklart memnuniyetin, is yerindeki verimlilik ve
motivasyon iizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Is tatmini, calisanlarin
islerine olan duygusal bagliliklarin1 ve is yerindeki deneyimlerini nasil algiladiklarini ifade
eder. Bu algilar hem olumlu hem de olumsuz hislerle ifade edilebilmekte ve calisanlarin
islerine kars1 tutumlarmi dogrudan etkilemektedir (Siegel ve Lane, 1974: 519; Deutsch,
1975: 137; Locke, 1976: 1297). Arastirmacilar (Parnell ve Crandall, 2003: 36; Alotaibi,
2001: 358; Cribbin, 1972; Davis, 2004: 491; Lloyd ve Hamner, 1979: 781), is tatminini
cesitli acilardan ele alarak, bireyin isiyle ilgili olumlu duygular gelistirmesi ve is yerindeki
roliine uyum saglamasi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu iligkinin anlasilmasi,
isletmelerin hedeflerine ulagmalar1 ve siirdiiriilebilir basar1 saglamalar1 agisindan kritik

Ooneme sahiptir.

Hoppock (1935) is tatminini, caliganin mental, fiziksel ve ¢evresel memnuniyeti olarak
tanmimlamis ve is tatmininin derecesinin, c¢alisanlarin is tatminine dair goriislerini
sorgulayarak dgrenilebilecegini belirtmistir. Is tatmini iizerine yapilan akademik tanimlar ii¢
ana kategoriye ayrilabilir: (1) Biitiinciil tanim, ¢alisanlarin i ortamina yonelik tutumlarina
odaklanarak, bireysel is tatmini i¢in zihinsel degisimi vurgular (Locke, 1976; Robbins,
1994). (2) Farklilastirici tanim, is tatmini ile ¢alisanlarin beklentileri ile gergekte hak ettikleri
odiil arasindaki farka dikkat ¢eker; biiylik fark daha diisiik tatmini isaret eder (Smith vd.,
1969; Hodson, 1991). (3) Referans yapisi teorisi, oOrgiitlerin veya islerin objektif
Ozelliklerinin, ¢alisanlarin ¢alisma tutumlari ve davranislari iizerinde Onemli etkileri

oldugunu, ancak bu objektif Ozelliklere dair c¢alisanlarin subjektif duyarliliklarinin ve



aciklamalarinin, bireysel olarak ¢alisanin kendine 0zgili referans yapilarindan da
etkilendigini vurgulamaktadir (Morse, 1953; Homans, 1961). Bu aragtirmada, is tatmini
algisin1 6lgmek i¢in literaatiirde sikga kullanilan Minnesota Memnuniyet Anketi'nden
yararlanilmistir. Her ne kadar is tatmininin tek bir tanimi olmamakla birlikte (Siegel & Lane,

1982), bir ¢alisanin isi hakkinda sahip oldugu ifadesi genel olarak kabul edilmistir.

Young (1984: 115), is tatmini i¢in "galisanlarin isleri hakkinda sahip olduklar
duygusal tepki" tanimin1 yapmistir. Young'a gore, is tatmini, birey i¢in fiziksel ve mental
saglik, organizasyon igin is kabulii ve iyi performans, toplum igin ise yasamin nicelik ve
kalitesi ile ilgili sonuglar1 igermektedir. Lofquist ve Dawis (1969: 47) is tatminini; "bireyin
calisma ortaminin kisisel gereksinimlerini ne 6l¢iide karsiladiginin degerlendirilmesinden
kaynaklanan hognut edici duygusal durum" olarak tanimlamistir. Solly ve Hohenshil (1986:
119), "Is tatmininin, ¢alisanlarm isleri hakkinda sahip olduklar1 tutum olarak, genel ya da
kiiresel bir memnuniyet faktori ile birlikte, is giliclendirmesinden kaynaklanan belirli

faktorlerin bir koleksiyonunu i¢erdigini" belirtmistir.

Hoppock (1935) is tatminini; bir kisinin "Isimden memnunum" demesine neden olan
psikolojik, fizyolojik ve g¢evresel kosullarin herhangi bir kombinasyonu olarak
tanimlamaktadir. Paul Spector (2006: 446), is tatminini "is hakkinda degerlendirici duygular
kiimesi" olarak adlandirir ve is tatmini tarafindan olgiilen dokuz yonii asagidaki gibi

belirtmistir:
1. Ucret- miktar1 ve maasm adil veya esitligi,
2. Terfi- terfi firsatlar1 ve terfilerin adilligi,
3. Denetim- bir yoneticinin gorevlerindeki adillik ve yetkinlik,
4. Faydalar- sigorta, tatil ve diger yan haklar,
5. Kosullu 6diiller- saygi, taninma ve takdir hissi,
6. Isletme prosediirleri- politikalar, prosediirler, kurallar, algilanan biirokrasi,
7. Is arkadaslari- meslektaslarinin algilanan yetkinligi ve hoslugu,
8. Isin dogasi- gergek gorevlerin kendisinden alinan zevk,

9. iletisim- organizasyon i¢inde bilginin paylagimu.



Bu tanimlamalar, is tatmininin karmasik yapisin1 ve calisanlarin isleri ile ilgili
hislerinin ¢cok y&nlii bir sekilde ele alinmasinin dnemini vurgulamaktadar. {s tatmini, yalnizca
calisanin isine yonelik subjektif degerlendirmelerini  degil, ayn1 zamanda bu
degerlendirmelerin is performansi, ise baglilik ve genel yasam kalitesi lizerindeki genis
etkilerini de kapsamaktadir. Bu nedenle, is tatmini hem bireysel g¢alisanlar i¢in hem de
organizasyonlar i¢in énemli bir odak noktas1 olmaya devam etmektedir (iscan vd., 2007:

122).

Is tatmini, ayn1 zamanda calisanlarin isleriyle ilgili genel tutumlarini ve is yerindeki
mevcut durumlaria iliskin degerlendirmelerini yansitan bir kavramdir. Calisanlarin is
tatmin seviyeleri yiiksek oldugunda, genellikle islerini sevdikleri ve ig yerine pozitif
katkilarda bulunduklar1 gézlemlenir. Is tatmininin bu yénii, ¢alisanlarin islerini daha fazla
sevmelerine ve saygi duymalarina yol agmaktadir. Bu baglamda, is tatmini, bireyin isine
doniik olumlu hisleri ve duygusal tutumlari olarak tanimlanabilir. Bu duygusal bag, ¢alisanin
isine olan tutumunu ve dolayisiyla igsinden aldigi tatmini belirleyen temel bir faktordiir
(Bogler, 2001: 657; Deutsch, 1975: 137; Feldman ve Arnold, 1985; Gemmil ve Heisler,
1972: 51; Lawler ve Porter, 1967: 20).

Arastirmacilar (Locke, 1976: 1297; Erdogan, 1996: 266; Oshagbemi, 1999: 388), is
tatminini O0lgmek icin siklikla i¢sel ve disssal is tatmini olarak iki baslik altinda ele
almiglardir. I¢sel tatmin, isin kendisinden kaynaklanan faktorlere odaklanirken, digsal tatmin
isin ¢evresel yonlerini 6n plana ¢ikarmaktadir. Adil bir ¢alisma ortaminin saglanmasi ve
calisanlarin isten aelde ettikleri sonuglar, is tatmininin 6nemli unsurlarindandir. Ancak, is
tatmini sadece verimlilikle degil, ayn1 zamanda calisanin isten aldig1 kisisel doyumla da
iliskilendirilmelidir. Bu nedenle, is tatmini iizerine yapilan ¢alismalar, isin birey iizerindeki
etkisi ve memnuniyeti ¢ercevesinde ele alinmistir. Sonug¢ olarak, is tatmini, ¢alisanlarin
islerine olan bagliliklarimi ve is yerindeki deneyimlerinin kalitesini belirleyen temel bir
unsurdur. Bu bakimdan is tatmini, bireyin isine doniikk olumlu algilari ve memnuniyet
duygularini igermektedir. Yiiksek is tatmini seviyelerine sahip ¢alisanlar, genellikle islerini
sevmekte ve islerine kars1 pozitif degerler gelistirmektedir. Bu hem bireyler i¢in hem de
isletmeler i¢in olumlu sonuglar dogurur, ¢ilinkii is tatmini, is yerindeki genel verimlilik ve

moral agisindan kritik bir faktordiir (Bateman ve Snell, 1999).



1.1.2. s Tatminin Onemi

Herhangi bir organizasyonda ister kiigiik ister biiyiik olsun, ¢aligsan tatmini son derece
onemlidir. Organizasyonun basarisini tanimlamada énemli bir rol oynar. Her organizasyon,
caligma ortamini giiglendiren ve calisanlarin moralini artirarak ¢alisanlarin performansini ve
tiretkenligini artiran stratejiler gelistirir; bu durum nihayetinde yiiksek karlar, miisteri
memnuniyeti ve miisteri sadakatine yol agar. Tatmin olmus c¢alisanlara sahip olmanin
ardindaki neden biraz basittir. Tatmin olmus c¢alisanlar tercih edilir ¢linkii bu ¢alisanlar bir
caligma ortamini ve organizasyon iklimini daha iyi hale getirirler (Rue & Byars, 1989). Bir
organizasyonun daha iyi ve daha etkili bir calisma ortam1 yaratmak icin gerceklestirebilecegi
bir¢ok uygulama s6z konusudur. S6z konusu uygulamalarin dogrudan calisan tatminini
etkiledigi bilinmektedir. Yoneticilerin en ¢ok ilgilendigi fikirlerden bazilar1 en yetenekli
iscileri gekmek ve organizasyon igindeki insan sermayesini kullanmaktir (Hoerr, 1989: 58-
59). Artan is tatmininin énemli sonuglarini asagidaki gibi birkag baslik altinda 6zetlemek

miumkindiir.

Calisan Performansini Artirir: Calisan tatmini, bir ¢alisanin performansi lizerinde
biiylik bir etkiye sahiptir. Judge ve dig. (2011: 376), bu iki kritik organizasyonel faktor
arasindaki iliski hakkinda kapsamli bir meta-analiz gergeklestirmis ve calisan tatmini ile
calisan performansi arasinda gergek bir korelasyon oldugu sonucuna ulasmislardir. Bir
calisanin isini yapma performansit ayni zamanda onun; odiller, degerlendirme ve
ithtiyaclarmin kargilanmasi gibi beklenti ve arzularinin da karsilanmasini gerektirir. Bunlar
karsilandiginda, ¢alisan is performansinin sonucundan memnun kalarak, yiiksek is tatmini
ile gorevlerini yerine getirmek i¢in daha fazla motive olacak ve bu da orgiitiin iiretkeligini

arttiracaktir.

Organizasyonel Baglilig1 Arttirir: Kreitner ve Kinicki (2006: 9)’a gore, organizasyonel
baglilik “Bir bireyin bir organizasyonla 6zdeslesme derecesini ve onun hedeflerine
baghligini yansitir.” Mutlu ve tatmin olmus bir birey, organizasyon i¢inde ve disinda
yasamay1 kolay bulabilir. Aksine, siirekli rahatsiz bir birey, etkilesimde bulundugu digerleri
icin organizasyon yasamini sikintili hale getirebilir. Calisan tatmini ile organizasyonel
baglilik arasinda gii¢lii bir korelasyon oldugu goriilmektedir. Daha yiiksek baglhlik,
karsiliginda daha yiiksek iiretkenligi kolaylastirabilir.

Calisan Morallerini Artirir: Calisan tatmini ile galisan morali arasinda nedensel bir

iliski vardir. Amerikali deneysel psikolog Norman R. F. Maier (1900-1977), “Is tatmininin



onemli oldugunu, memnun olan ¢alisanlar arasinda moral endeksinin, memnun olmayanlara

kiyasla kesinlikle daha yiiksek oldugunu” belirtmistir (Norman, 1925).

Diisiik Devamsizlik Saglar: Devamsizlik, bir organizasyonun etkinligini azaltabilen
bir fenomendir. Cascio (2003) devamsizligi “bir ¢alisanin herhangi sebeple olursa olsun,
planlandig1 gibi ise gelmemesi veya iste kalmamasi” olarak tanimlamigtir. Georg’e gore
(2000), ¢alisan tatmini ile devamsizlik arasinda ters yonlii bir iligki vardir. Bagka bir deyisle,
tatmin yliksek oldugunda devamsizlik diisiik, tatmin diisiik oldugunda devamsizlik ytiksektir
(Luthans, 1989). Daha yiiksek calisan tatmininin mutlaka diisiik devamsizliga yol
agmayacagini ancak diisiik ¢alisan tatmininin yliksek devamsizliga sebep olabilecegini ifade
etmek yanlis olmayacaktir (Tylczak, 1990). is tatminsizligi ve onun disinda devamsizligin

olugmasina yol acan pek ¢ok faktdr bulunmaktadir.

Diisiik isten Ayrilma Orani: Isten ayrilma, ¢alisanlarin organizasyondan ayrilmasini
ifade etmektedir (Kadushin ve Egan, 2001: 136). Michaels ve Spector (1982: 53)’e gore,
yapilan calismalar genellikle ¢alisan tatmini ile isten ayrilma arasinda bir korelasyon
oldugunu tutarl bir sekilde gostermistir. Bu nedenle, tatmin diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin
islerinden ayrilma olasilig1 daha yiiksektir. Bir calisan is yerinde mutlu hisseder. Isi ve
organizasyondaki ortamdan memnun kalir; bu durum uzun émiirliiliik ve diisiik ¢calisan devir
orani ile sonuglanir (Frye, 2004: 31). Bu tiir davraniglar, yonetim i¢in zaman ve para
tasarrufu saglayacak sekilde organizasyon i¢in ¢ok faydali olabilir. Bu nedenle, calisan
tatminini iyilestirmek mali yararlar1 artirabilir (Hodson, 1991: 426). Arastirmalar, ¢alisan

tatmininin ¢aligma hayatinin kalitesini iyilestirebilecegini belirtir.

Pozitif Zihinsel Tutum: Tatmin olmus calisanlar, toplumun tamami i¢in faydali olan
pozitif bir zihinsel tutum gelistirir. Iste iken mutlu olan bir insan, is sonrasinda da
muhtemelen mutlu olur. Bir ¢alisanin isinden memnun olmamasi, aile hayati, bos zaman
aktiviteleri gibi bir¢ok husus iizerinde etkili olabilir. Sonugta mutluluk, insan hayatinin kalbi
olup genel olarak topluma yayilir. Is tatmin diizeyi diisiik ¢alisanlar, hastalik veya kisisel
sebepler disinda zihinsel olarak rahat hissedecekleri daha fazla izin giinlerine ihtiyag
duyarlar. Yenilenemeyen bir kaynak zaman bdylece verimsiz kullanildigindan organziasyon

bundan zarar gérmektedir (Breaugh, 1981: 555).

Miisteri Memnuniyetini Artirir: Tatmin olmus calisanlarin miisteri memnuniyeti
tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu yeni bir i¢ gorii degildir. Tatmin olmus, motive edilmis ve
baglilig1 saglanmis calisanlar, iyi miisteri etkilesimlerini tutarli bir sekilde saglamak i¢in
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yapmalar1 gerekeni bilir ve yerine getirirler. Ayni zamanda, miisteri memnuniyetini, miisteri
sadakatini ve bagliligini artiran iyi miisteri iliskileri olusturup bu iliskileri giiclendirirler
(Johnson, Ryan, & Schmit, 1994: 89). Calisan tatmininde endiistrilerine liderlik eden
sirketler genellikle en yiiksek miisteri memnuniyeti seviyelerine de sahiptir. Miisterilerin
mutlulugunun  slirdiiriilmesinin, ¢alisanlarin  tatmin  edilmesi, motive edilmesi,
yetkilendirilmesi ve orgiitsel baglliklarinin saglanmasiyla miimkiin oldugunu anlayan
yoneticiler, ¢alisan tatminini arttirmanin aslinda hizmet kalitesini izlemenin ve artirmanin

baska bir yolu oldugunu bilirler (Huselid, 1995: 635).

Organizasyon Basarisint Arttirir: Calisan tatmini, bir organizasyonun performansi
tizerinde ¢ok 6nemli bir role sahiptir. Calisanlarin is tatmininin arttirilmasi ig¢in yapilmasi
gerekenleri yerine getirmenin ve calisanlarin motive edilerek olaganiistii sonuclar elde
edilebilecegi ve bu sekilde orgiitsel basarinin siirdiiriilebilirliginin saglanacagi bilinmelidir.
Hedeflere ulasma ve basarili sonuglar, ¢alisan tatminine baghdir. Calisanlarin tatminleri
saglandiginda organizasyonun basaris1 ve biiylimesi i¢in katkida bulunurlar, tiretkenlikleri
artar ve yapmis olduklar1 isin kalitesi yiikselir. Bir organizasyonun, calisanlarin ne
hissettigini, ne diislindiigiinii, ne istedigini tam olarak algilamas1 ve personelin baglilik ve
taahhiidiiniin nasil iyilestirilebilecegine dair stratejiler kesfedip uygulamasi zorunludur. Bu
girisimle is sonuglar iyilestirilebilir, iiretkenlik artirilabilir, taahhiit gili¢lendirilebilir.
Calisan tatminini artirmak, bir organizasyonun basarisi i¢in ¢ok onemli ve hayati bir

faktordiir (Johns, 2002; 232).

Sendikal Faaliyetleri Azaltir: Tatmin olmus calisanlarin genellikle sendikalara ilgi
gostermedigi ve onlar1 gerekli olarak algilamadiklar1 kanitlanmistir. Calisan tatminsizligi,
sendikalagsmanin ana nedeni olarak ortaya ¢ikmistir. Caligsanlar, bireysel olarak tatminsizlik
nedenlerini ortadan kaldirabilecek degisiklikleri etkileyemeyeceklerini hissettikleri i¢in
sendikaya katilirlar. Sendikal faaliyetlerin seviyesi, tatminsizlik seviyesiyle iliskilidir.
Diisiik tatminsizlik seviyesi sadece sikayetlere yol acarken, daha yiiksek tatminsizlik

seviyeleri ¢alisan grevlere neden olur (Huselid, 1995: 635).

Diger Faydalar: Orgiitiin yiiksek ¢alisan tatminiyle elde edecedi birgok baska fayda
vardir. Cok tatmin olmus ¢alisanlar genellikle daha iyi fiziksel ve zihinsel sagliga sahiptir,
yeni igleriyle ilgili gorevleri kolayca 6grenirler ve daha az is stresine ve huzursuzluga

sahiptirler (Kaliski, 2007). Tatmin olmus ¢alisanlar daha isbirlikg¢i olup, is arkadaslarina ve



misterlere yardim etmek gibi davraniglart kolaylikla ve isteyerek sergilerler. Bu tiir
davraniglar birim performansini ve organizasyonel etkililigi iyilestirir. Yiiksek calisan
tatmini seviyesi, nitelikli calisanlarin isletmeye ¢ekilmesi ve isletmede tutuylmasi sonucunu

yansitan, olumlu bir organizasyonel iklimi de var edebilecektir (Kelli, 2012).

1.1.3. Is Tatminsizliginin Sonuglar

Is hayatinda tatminsizlik hem bireysel hem de kurumsal diizeyde ciddi sorunlara yol
acabilir. Bu durum, ¢alisanlarin orgiitle olan baglarin1 zayiflatir ve isin kalitesini olumsuz
yonde etkiler. Tatminsiz calisanlar; genellikle devamsizlik, ise ge¢ kalma, isten ayrilma,
disiplin problemleri, itaatsizlik, yasa dig1 grevler ve hatta sabotaj gibi olumsuz eylemlere
yonelebilirler. Bu tiir davranislar, orgiit ile ¢alisanlar arasindaki iliskileri zarar verir ve mali
kayiplara neden olur. Ozellikle, ¢alisanlarin bekledikleri sonuglari elde edemediklerinde
isten duyduklari memnuniyetsizlik goézlemlenebilir. Bu memnuniyetsizlik, g¢alisanlarin
performanslarinin ve Orgiite olan bagliliklarinin diismesine, dolayisiyla isletmeler igin
onemli kayiplara neden olabilecek bir siireci tetikleyebilir (Koch ve Steers, 1978: 119;
Akinci, 2002: 1).

Calisanlarin is tatmin seviyeleri diistiigiinde, bu durum hem zihinsel, duygusal ve
saglik problemlerine yol agabilir. Arastirmalar, is tatminsizligi ile sinirsel bozukluklar
(uykusuzluk, bas agris1 gibi) ve duygusal problemler (stres, hayal kirikligi gibi) arasinda
onemli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Saglikli isleyen orgiitler ile ¢calisanlarin tatmin
diizeylerinin disiik oldugu orgiitler arasinda belirgin farklar vardir ve is tatminsizligi,
oOrgiitiin genel durumunu yansitan 6nemli bir gostergedir. Tatminsizlik, genellikle diisiik
verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger organizasyonel problemlerin altinda yatan bir faktor

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Karadal, 1999; 60-61).

Is tatminsizligi, calisanlarin saghg: {izerinde de olumsuz etkilere sahiptir. Ruh
saghigindan fiziksel sagliga kadar bir¢ok alanda sorunlarin artmasi, is tatminsizligi ile
dogrudan iligkilendirilmistir. Zihinsel ve fiziksel yorgunluk, isteksizlik, ¢esitli hastaliklar ve
hatta kronik rahatsizliklar is tatminsizliginin bilinen sonuglar1 arasindadir. Bu durum,
calisanlarin verimini diislirebilir ve isten yakinma ile devamsizlik oranlarmnin artmasina
neden olabilir. Sonug olarak, is tatminsizligi sadece bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda
kurumsal diizeyde de ciddi etkilere sahiptir. Orgiitlerin genel isleyisini ve psikolojik yapisini

olumsuz yonde etkileyebilir. Buna karsin, ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin ytiksek oldugu



isletmelerde, dogru yonetim stratejileri sayesinde daha verimli ve basarili bir i ortami

olusturulabilir (Deniz, 2005: 150).

1.1.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, ¢ok degiskenli bir kavramdir. Calisanlarin islerinden duyduklari
memnuniyet, onlarin islerine olan yaklagimlarinda ve performanslarinda biiytik bir fark
yaratir. Islerine tutkuyla bagli olanlar, enerjilerini islerine adamakta, sorumluluklarina kars
yuksek bir tatmin duygusuyla hareket etmekte ve gorevlerine karsi biiyiik bir gayret
icerisinde olmaktadirlar. Buna karsin, islerinden memnun olmayanlar genellikle stresli,
mutsuz ve gergin bir tutum sergilemektedirler. Bu durum, Cribbin (1972) ve Davis (1982)

tarafindan da desteklenmektedir.

Orgiitler i¢in calisan memnuniyetinin saglanmasi, hedeflere daha etkin bir sekilde
ulasilmasini, kaynaklarin daha verimli kullanilmasini ve ¢alisanlarin 6rgiitiin basarist i¢in
daha fazla ¢aba gostermelerini saglamaktadir. Yonetimin, ¢alisanlarin yeni projelerdeki
gayretlerine destek olmasi, onlarin islerinden memnuniyet duymalarina yardimci olur ve
isini seven bir ¢alisanin performansi dogal olarak yiiksek olur (Erogluer, 2008; 2011: 121).
Is tatminine sahip bireyler, islerine kars1 daha olumlu bir tutum sergileyerek, daha az
devamsizlik yapmakta ve orgiite maksimum katkida bulunmaktadirlar. Bu durum, Dinham
ve Scott (1998: 81) tarafindan vurgulanmaktadir. Tersine, isinden memnun olmayan bir
calisanin devamsizliginin arttig1, is arkadaslariyla soguk iligkiler i¢inde oldugu ve stirekli
olarak yeni is arayis1 icinde oldugu goriilmektedir. Bu durum, ¢alisanin isini etkili bir sekilde
yapmasini engelleyebilir ve sonunda isten ayrilmasma veya ¢ikarilmasina yol agabilir.
Dolayisiyla, isinden memnun olmayan bir ¢alisanin genellikle mutsuz, isine kars1 ilgisiz ve
isteksiz oldugu soylenebilir. Bu durum, isletme yonetimi ve yoneticilerin biiyiik bir etkisi
oldugunu gostermektedir. Ayrica, isletme yoOnetiminin tatminsizlikle miicadelede
karsilastigi temel sorunlar arasinda diisiikk verimlilik, artan sikayetler ve yakinmalar,
devamsizlik, ise ge¢ gelme ve yiiksek personel devir oranlar1 bulunmaktadir. Buna karsilik,
1 tatmini yiiksek olan calisanlar daha tretken olmakta ve oOrgilite daha fazla bagh

kalmaktadirlar (Durak ve Serinkan, 2007: 119).

Is tatminini etkileyen bircok faktdr bulunmaktadir ve bunlar asagida belirtilmistir
(Sarker, 2003: 778 ; Deutsch, 1975: 137; Feldman ve Arnold, 1985; Koch ve Steers, 1978:
119):
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Orgiitsel Igerisinde Kisisel Gelisim Faktorii: Bu, is tatminini etkileyen en 6nemli
faktordiir. Orgiit icerisinde kisisel gelisim, bir ¢alisanin drgiit politikalar1 ve kurallarina gore
saglayabilecegi mesleki egitim, terfi vb. kendisi i¢in degerli olan kazanimlar1 gibi gelisim
olarak ifade edilebilir. Bir 6rgiitiin terfi, saglanan kisisel gelisim olanaklari, baska birimlere
nakil politikas1 dogrudan calisanin ve ailesinin yagam standardini etkiler (Landy, 1989).
Ayrica is giivencesi gibi, ¢alisanin is yerinde glivencede hissetmesini saglayarak onun genel

tatmin diizeyini ger¢ekten etkileyen degiskenler de vardir (Yildirim ve Demirel, 2015: 133).

Ucret ve Yan Haklar Politikas1 Faktorii: Is tatmini icin cok dnemli bir faktorii ifade
etmektedir. Ucret, bir iscinin isten bekledigi 6diil miktar1 olarak tanimlanabilir. Bu faktor,
maas, emeklilik politikalar1 gibi temel faydalar1 kapsar. Ayrica sirket tarafindan saglanan
tibbi faydalar gibi 6nemli bir degiskeni de kapsar. Adil ve esit odiiller elde edilerek tatmin
duygusu hissedilir (Sarker, 2003: 738).

Terfi ve Kariyer Gelisimi Faktorii: Bu faktor, bir ¢alisanin orgiit i¢indeki kariyer
gelisim yoluna iliskindir ve ¢alisanlarin tatminini etkileyen en énemli faktorlerden biridir.
Terfi politikast ve kariyer ilerleme yolu gibi degiskenleri dikkate alir. Ayrica, ¢alisanin
orgiitteki egitimi, gelisimi ve is etkinligi gibi degiskenleri de igerir. Terfi, hayatta 6nemli bir
basari olarak karsilik bulabilir. Daha fazla maas, sorumluluk, yetki, bagimsizlik ve statii vaat

eder ve sunar. Terfi firsati, calisanin tatmin derecesini belirler (Oriicii vd., 2021: 67).

Is Gorevi Faktorii: Is tatmini, “Is Gorevi Faktorii” tarafindan biiyiik dlciide etkilenir.
Calisanlar; zeka, beceri, yetenek, zorluklar ve daha biiyiik 6zgiirliik alani iceren islerle tatmin
olur. Bu faktor, is stresi, motivasyon ve dengeyi gdz oniinde bulundurarak ¢alisanlarin tatmin
olmalarina biiyiik 6l¢iide katkida bulunur. Sikinti, gérevlerin zayif ¢esitliligi, frustrasyonlar

ve basarisizliklarla tatminsizlik ortaya ¢ikar (Koch ve Steers, 1978: 119).

Amir ile Iliski Faktorii: Herhangi bir ¢alisan, dogrudan ve siirekli olarak amiriyle
etkilesimde bulunur. Bu yilizden her isin biiyiik bir kism1 amirle etkilesimi igerir. Amirle
iliski, liderlerin calisanlarin refahini 6nemsiyor olmalari ve katkilarin1 degerlendiriyor
olmalar Ol¢iistinde tanimlanir. Yiiksek amir destegine sahip bir lider, ¢alisanlarin takdir
edildigini, duyuldugunu ve 6nemsendigini hissettiren bir liderdir (Feldman ve Arnold,
1985). Arastirmacilar Marcus ve Curt (1999), yetenekli bir ¢alisanin bir¢ok nedenden Gtiirii
bir orgiite katilabilir, ancak bu calisanin ne kadar siire kalacagini ve oradayken ne kadar

iiretken olacagini belirleyen seyin hemen tist yonetici ile olan iliskisi oldugunu bulmuslardir.
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Calisma Kosullar1 ve Ortami1 Faktorii: Bu faktor, ¢alisanlarin giinliik islerinde diizenli
olarak kullandiklar1 ve etkilesimde bulunduklar1 degiskenleri icerir. Is tatminine gerek
dogrudan gerekse dolayli olarak katkida buluburlar. Iyi calisma kosullari, calisanlara
giivenlik, konfor ve motivasyon hissi saglayarak onlar1 yiiksek derecede motive eder.
Aksine, kotii calisma kosullari, calisanlarda saglikla ilgili birtakim korkular1 ve kaygilari
ortaya ¢ikarir. Caligma ortami ne kadar konforlu olursa, ¢alisan o kadar iiretken olur (Hasirci,

2020).

Kurumsal Kiiltiir Faktorti: Bu faktor, orgiitiin kiiltiirtiyle giiclii bir sekilde iliskili
degiskenlere dairdir ve dogrudan ¢alisanlarm tatminiyle iliskilidir. insanlarin digerleriyle
etkilesim kurma konusunda dogal bir arzusu vardir. Bu nedenle, orgiitlerde gruplarin varligi
kacinilmazdir. Bu faktor, orgiit icindeki iletisim siireci gibi 6nemli bir degiskenle ilgilenir.
Bunun yam sira, bu faktor, orgiitiin takim kiiltiirlinii, meslektaglar arasindaki baglilik ve
calisanlarin gelisiminde Orgiit kiltliriiniin sagladig1 destek gibi unsurlar1 da igerir. Bu
ozellikler, is yerinde is grubunun olusumuna yol agar. Izole calisanlar islerinden
hoslanmazlar. Is gruplari, calisanlarin tatmininde dikkate deger bir etkiye sahiptir (Kolbast
ve Bagci, 2019: 119).

Bu faktorlerin her biri, ¢alisanlarin genel tatmin seviyeleri iizerinde belirleyici bir
etkiye sahiptir ve bu da onlarin is performansi, orgiite olan bagliliklar1 ve is yerindeki genel
mutluluklart iizerinde 6nemli sonuglar dogurabilir. Bu nedenle, yoneticiler ve insan
kaynaklar1 profesyonelleri i¢in bu faktorleri anlamak ve bu dogrultuda stratejiler gelistirmek,
calisan tatminini ve dolayisiyla oOrgiitsel basartyr maksimize etmek adina kritik 6neme

sahiptir.

1.1.5. s Tatmininin Ol¢iimii ve Degerlendirilmesi

Is tatmini, nitel bir yonii olan ve kesin niceliksel terimlerle anlasilamayacak bir
kavramdir. Somut olmayan ve psikolojik bir kavramdir. s tatminini 6lgme yéntem ve arglari
oldukca fazladir ve gilin gectikge yenileride ilave olmaktadir. Ancak en c¢ok bilinen ve
uygulanan is tatmin 6l¢lim ve degerlendirme ara¢ ve yontemlerine asagida yer verilmistir

(Cekmecelioglu, 2005: 23; Ramsey vd., 2008: 97; Demirel ve Ozginar, 2009: 129).

Puanlama Olgekleri: Puanlama &lgekleri, is tatminini 6lgmek igin yaygin olarak

benimsenen yontemdir. Calisanlarin ise, orgilite ve kisisel faktorlere iliskin tutumlarim

12



aciklayan bazi ifadeleri igerir. Her ifade i¢in, ¢alisanin goriisiinii belirli sinirlar dahilinde

ifade etmesi istenir. (Demirel ve Ozginar, 2009: 129).

Is Tanimlama Indeksi (Job Descriptive Index- JDI): "Is Tanimlama indeksi (JDI),
Smith, Kendall ve Hulin tarafindan 1969'da gelistirilen 72 maddelik bir sifat kontrol listesi
tirii anketidir" ve o zamandan beri bircok sektdrde 1.000'den fazla oOrgiit tarafindan
kullanilmistir (Smith, Kendall ve Hulin, 1969). is Tanimlama indeksi, ¢alisanlarin tatminine
iliskin; isin kendisi, yOnetim, {icret, is arkadaslar1 ve terfi firsatlar1 gibi bes ana boyutu
6lgmek icin kullanilan bir dlgektir. Olgek ile katilimeibir ¢alisanin isini dogru bir sekilde
tamamlayip tamamlamadigina iligkin olarak “evet”, “hayir” veya “karar veremiyorum”

seklinde verilen ifadelere yanit vererk degerlendirme yapmalarini saglamaktadir.

Minnesota Tatmin Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire- MSQ): MSQ,
Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilmistir. MSQ, bir ¢alisanin
belirli bir isteki tatmin diizeyini Olgmek icin tasarlanmistir. Yontem, is tatminini
degerlendiren 20 farkli boyutu lgen toplamda 100 maddeden olusmaktadir. iki uzun form
(1977 ve 1967 versiyonlar1) ve bir kisa form olmak {izere ii¢ versiyonu mevcuttur. Uzun
formun uygulanmas1 yaklasitk 30 dakika siirerken, kisa form 10 dakika iginde
tamamlanabilir. MSQ, calisanlarin belirli tatmin ve tatminsizliklerinin detaylt bir resmini

saglar (Ramsey vd., 2008: 97).

Kritik Olaylar: Kritik olaylar yaklasima, is tatmini 6l¢iimii icin Herzberg ve arkadaslari
tarafindan motivasyonun iki faktor teorisi lizerine yapilan arastirmalarinda gelistirilmigtir.
Calisanlardan, olumlu ve olumsuz tutumlarla yakindan iliskili olan yonleri belirlemek i¢in,

icerik analizine tabi tutulan olaylar1 aciklamalar1 istenir (Demirel ve Ozcinar, 2009: 129).

Miilakatlar: Calisanlarin tatminini 6lgmek i¢in miilakat yapmak, calisanlarla olumlu
iligkilere sahip ve problemi anketle anlasilmaktan daha karmasik olarak goéren orgiitlerde
cogunlukla kullanigh bir yontemdir. Calisanlar1 diisiik is tatminine sahip olan ve isten
cikarilma korkusu tastyan isletmeler, ¢alisanlarin bu durumlar yoneticileri ile tartismaktan
cekinebileceklerini dikkate alarak gelecekte kendilerini olumsuz etkileyebilecek bu durumu

diizeltmelidirler (Miner, 2006).

Anketler: Caligan tatminini degerlendirmenin en dogru yontemi, iyi yapilandirilmig bir
1§ tatmini anketidir.Calisanlar, isleri, yonetimleri ve ¢alisma ortamlariyla ilgili sorulara veya
ifadelere cevap vererk memnuniyet algilarin1 ortaya koyarlar. Anket sonuglari, ¢alisanlarin
diiriist bir sekilde yanit vermelerini tesvik eden bir anonimlik seviyesi sunarak is birimi veya
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calisma grubu seviyesinde raporlanir. Anketler belirsiz soru veya ifadeleri agiklama firsati
olmadigindan dikkatli bir sekilde hazirlanmalidir. Kiiglik departmanlar veya calisma
gruplarim1 karsilastirirken dikkatli olunmalidir. Yanitlarin az sayida olmasi durumunda
rastgele hatalarin etkisi daha biiyiik olabilir ve sonuglar giivenilir olmayabilir (Ozpehlivan,

2018: 43-70).

Performans Hedeflerinin izlenmesi: Performans hedeflerini izleme, is tatminini
Olemek icin bir isletmenin aktif bir gozlemci olmasini gerektiren bir yontemdir. Bu yontemle
yoOnetim, bonus elde etme, istege bagli programlara katilma ve hedeflere ulagsma performansi
gibi standart kriterleri kullanarak c¢alisan tatminini izler. Bu yontem, calisan tatmini
seviyeleri hakkinda dolayli veriler saglar. Performans diisiikliigii, Is tatminiyle ilgili bir
sorun oldugunu organizasyon yonetimine isaret edebilir. Bu sekilde gergeklesen sonuglari
dogru analiz edebilmek i¢in bir kontrol siirecini anket veya miilakatla birlestirmek, diisiik
tatmin seviyelerinin nedenine dair sirkete daha gii¢lii bir analiz saglayabilir (Ramsey vd.,

2008: 97).

Odak Gruplar1: Kurumlar, is tatminini degerlendirmek i¢in odak gruplari kullanabilir.
Odak gruplar, egitimli kolaylastiricilar tarafindan yonetilen tartigmalarin ardindan yanitlar
tiretir. Odak gruplari, katilimcilarin birbirlerinden fikir aligveriginde bulunmalari sayesinde
bireysel miilakatlardan daha zengin veriler iiretir. Ayrica, bilgiyi agiklifa kavusturmak ve
zenginlestirmek i¢in takip sorular1 ve derinlemesine sorular sorma imkan1 sunarlar. Ancak,
katilimcilar gizlilik ve anonimlik eksikligi nedeniyle ¢ekimser kalabilirler. Grup dinamigini
kontrol etmek i¢in gerekli beceriye sahip olmayan bir kolaylastiric1 varsa, sesi yiiksek grup

iiyelerinin goriisleri tartismay1 giiclii bir sekilde etkileyebilir (Ozpehlivan, 2018: 97).

Bu yontemler, isletmelerin c¢alisanlarin is tatmini diizeylerini anlamalarina ve
gelistirmelerine olanak tanir. Her yontemin avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir, bu ylizden
isletmelerin kendi ihtiyaglarina ve 6zelliklerine en uygun olant se¢meleri 6nemlidir. Bu
siirecte, calisanlarin geri bildirimlerini samimi bir sekilde degerlendirmek ve olasi

iyilestirmeler i¢in eylem planlar1 gelistirmek esastir (Ramsey vd., 2008: 97).

1.1.6. is Tatmini Teorileri

Is tatmini, karmasik degiskenlerin bir biitiinii olarak degerlendirilmistir. Literatiirdde
1§ tatmini kavraminin, farkli bakis agilar1 ve boyutlarla olusturulan teoriler yardimiyla
aciklamaya calisildig1 goriilmektedir. Bu alanda is tatminini gesitli yollarla agiklamak igin
yapilan c¢esitli girisimler bulunmaktadir. Bu teoriler iizerine yapilan degerlendirmeler,
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motivasyonun is tatmininden farkli olarak ele alinmasinin zorluklarini ortaya koymaktadir.
Her ne kadar bu iki kavram arasinda hem teorik hem de pratik farkliliklar mevcut olsa da, is
motivasyonu ve is tatmini yakindan iliskilidir. Is motivasyonunu analiz etmek i¢in kullanilan
yontemler, is tatmini ¢calismalarinda da benzer bigimde uygulanmaktadir (Erdil vd., 2004:
17). Is tatmini teorileri genellikle igerik teorileri ve siire¢ teorileri olmak iizere iki ana
kategori altinda incelenir. Ik kategori, bireyin ise ydnlendirilmesinde etkili olan spesifik
faktorlere odaklanirken, ikinci kategori motivasyon siirecinin dinamikleriyle ilgilenir. Bu
teorilere yonelik elestiriler mevcut olsa da, bu elestirilerin yeni teorilerin gelisimine zemin
hazirladig1 kabul edilmektedir (Pekdemir vd., 2006: 11). Bu nedenle, is tatmini iizerine
yapilan herhangi bir tartismanin, 6nemli teorisyenlerin katkilar1 dikkate alinmadan tam ve
yeterli olamayacagi agiktir. Bu sebeple, asagidaki boliimde bu 6nemli teorilere yonelik kisa

bir degerlendirme yapilmistir.
1.1.6.1. icerik Teorileri

Icerik teorileri, insanlarin sahip oldugu ihtiyaglari/istekleri belirleme ve bu
ihtiyaclarin/isteklerin nasil tatmin edildigi ile ilgilenmektedir. icerik teorilerine iliskin bazi

ornekler asagidaki gibidir.
1.1.6.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi (1943)

Abraham Maslow, bes 6nemli ihtiyac1 kapsayan hiyerarsik teorisini 1943 yilinda, 74
yildan fazla bir siire 6nce One siirmiistiir. Teori yillar i¢cinde kabul gérmiis ve dogal mantigi
nedeniyle genis bir kabul gorerek her ydnetim 6grencisi ve insan Kaynaklari Profesyoneli
i¢in zorunlu okumalar arasina girmistir. Yillar boyunca sorgulanan, analiz edilen ve sonraki
diisiiniirler tarafindan belirli yonlerden yetersiz bulunan bu teori, is yerinde insan ve c¢alisan
davranigini anlamada temel teskil eden bir teori niteligi tasimaktadir. Temel varsayimi, daha
basit ve temel ihtiyaclar karsilandik¢ca deger zincirinde yukari dogru ilerleyen insan

ihtiyaclarinin kargilanmasiyla ilgilidir (Saklan, 2010: 40-41).

Maslow'un teorisi, insanlarin bes asamadan olusan bir ihtiyaclar setine sahip oldugu
vurgulanmaktadir. Ihtiyaglar setinde fiziksel ihiyaclar ilk asama icinde yer almakta ve
teoride fizyolojik ihtiyaclar bagligi altinda ele alinmaktadir. Bunlar, bir kisinin hayatta
kalmak i¢in oncelikle ihtiya¢ duydugu; yiyecek, su, hava, viicut 1sisinin korunmasi ve
tuvalete ¢ikmak gibi tiim ihtiyaglar1 icermektedir. Bu temel ihtiyag seti tatmin edildiginde,
sonraki ihtiya¢ seti tatmin i¢in diisiiniilecektir. Sirali olarak bes ihtiyac seti; fizyolojik
ihtiyaclar, giivenlik ve emniyet ihtiyaclari, sevgi ve aidiyet ihtiyaglari, statii ve prestij
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ihtiyaclar1 ve gerceklestirme ihtiyaglaridir. Insanlar bu ihtiyaclarini tatmin etmek igin
caligirlar ve bulunduklar1 asamalara gore ihtiyaclari da farklilik gosterir. Bu, tiim insanlar
icin gecerli olmakla birlikte; ¢alisanlarin durumlarina, giderek biiyliyen gruplara ve hatta
tiim {ilkelere de uygulanabilir. Birey veya gruplarin biiylimesi, ihtiyaglarin deger zincirinde
yukar1 dogru kaymasina neden olurken, tersi bir durum ihtiyag tatmin arzusunda agag1 dogru
bir harekete neden olur. Giivenlik ihtiyaglari, fiziksel giivenlik, aile giivenligi, maddi
giivenlik ve is gilivenligi olarak ayrilabilir; sevgi ve aidiyet ihtiyaglari, ebeveyn sevgisi,
partnerler arasi sevgi, kardes ve ¢ocuklar arasindaki sevgi olarak ayrilabilir. Bu ihtiyaglarin
neden hiyerarsik olarak smiflandirildigi, fizyolojik ihtiyaglarin tabanda ve gergeklestirme
ihtiyaglarinin  bir hiyerarsik piramidin zirvesinde oldugu kolayca anlasilabilir. Bu
siniflandirmayi kullanarak Maslow, bir kisinin hayatta yiikseldikce ihtiyacinin degistigini ve
bir kiginin kendisi i¢in uygun olan ihtiyaglara erisememesi halinde, bunun farkinda olmasa

bile, temelde tatminsiz olacagini ifade etmektedir (Arnold, 1986).
1.1.6.1.2. Clayton Alderfer'in ERG Teorisi (1969)

Alderfer, Maslow'un ihtiya¢ hiyerarsisini, orta katmanlarda belirli bir 6rtiisme oldugu
gerekgesiyle seviyeleri iice indirgeyerek ve bunlar1 Varolma, iliski Kurma ve Biiyiime,
kisaca ERG olarak adlandirarak yeniden formiile etmistir. Var olma, en diisiik seviye ihtiyag
olup, fiziksel hayatta kalma ile ilgili ve acik¢a yiyecek, su ve barinma gibi ihtiyaglari igerir;
bunlar maas, yan haklar, giivenli ¢calisma ortami ve bir 6lgiide is glivenligi araciliiyla tatmin
edilebilir. Iliski kurma ihtiyaci, diger insanlarla etkilesim ve onlarin saglayabilecegi
duygusal destek, saygi, taninma ve aidiyet duygusu seklindeki tatmini icerir. Bu ihtiyaglar,
iste calisma arkadaglar1 araciligiyla ve is disinda arkadaslar ve aile araciligiyla tatmin
edilebilir. Biiylime ihtiyaci, bireyi odak alir ve kisisel gelisim ve biiylime ihtiyacini igerir.
Bu, yalnizca birinin yeteneklerini en {ist diizeyde kullanarak tatmin edilebilir. ERG teorisi,
farkli ihtiyaglarin farkli seviyelerde bir tiir siireklilik i¢inde var oldugunu 6ngériir. Daha
diisiik siddet seviyesinde bir ihtiyag i¢in belirsiz bir 6ncelik olmakla birlikte daha yiiksek
siddet seviyesinde bir ihtiya¢ oldugunda etkili bir unsur olabilecegini ngériir (Oner, 2021:
62).

1.1.6.1.3. Frederick Herzberg'in iki Faktor Teorisi (1959)

Frederick Herzberg, Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisini degistirmeye

calismistir. Onun teorisi ayn1 zamanda Iki Faktor Teorisi veya Hijyen Teorisi olarak da
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bilinir. Calisanlar i¢in belirli memnuniyetler ve memnuniyetsizlikler oldugunu belirtmistir.
Icsel faktorler is tatmini ile iliskilendirilirken, digsal faktdrler memnuniyetsizlik ile
iliskilendirilmistir. Teorisini "Insanlar islerinden ne bekliyor?" sorusu iizerine kurmustur.
Insanlardan kendilerini olaganiistii iyi veya olaganiistii kotii hissettikleri durumlar1 detayl
bir sekilde anlatmalarini istemistir. Aldig1 yanitlardan, tatminin ziddinin memnuniyetsizlik
olmadig1 sonucuna varmistir. Bir isten memnuniyetsizlik yaratan 6zelliklerin ¢ikarilmast, isi
mutlaka tatmin edici hale getirmez. Belirli faktorlerin organizasyonda varligi dogaldir ve
ayninin varligt mutlaka tatmine yol ag¢maz. Ancak, onlarin yanit vermemesi
memnuniyetsizlige yol acar. Benzer sekilde, bazi faktorlerin yoklugu memnuniyetsizlik

yaratmaz, ancak varliklari motivasyonel etkiye sahiptir (Alrawani vd., 2020: 1225).

1.1.6.1.4. Douglas McGregor'un X ve Y Teorisi

McGregor, ¢alisanlarin davranislarini temel alan X ve Y teorilerini 6nermistir. Teori
X, temelde tembel olan ve isten hoslanmayan insanlarin oldugunu; birinin onlari is yapmaya
zorlamasi gerektigini savunur. Daha sonra, McGregor, bu davranis kaliplarinin yonetim
eylemlerinin bir sonucu oldugunu fark etmistir. Ortalama bir ¢alisan, belirli bir siire i¢in
yalnizca para, gilivenlik gibi diisiik seviye tesviklerle motive edilebilir. Bir ¢alisan daha
yiiksek seviye ihtiyaglar1 gerceklestirmeye calistiginda ve yonetim bunu reddettiginde,
giivensiz ve ilgisiz bir tutum benimser, bu da tembellik olarak yorumlanabilir. Y teorisinde
McGregor, insanin yaratict oldugunu ve is yapma giiciine sahip 6z disiplini oldugunu 6ne
stirer. Dolayisiyla, yonetimin 6nemli islevi, ¢alisanlarin yaratict potansiyelinden en iyi
sekilde yararlanmak i¢in, daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglarinin tatmini igin, yeterli araglari
saglamak olmalidir. McGregor teorisinin is tatmini baglamindaki sonucu, isin calisanlarin
farkli seviyelerdeki ihtiyaglarini tatmin etme firsatlar1 sunmasi halinde, ¢alisanlart memnun

olacagidir (Kopelman vd., 2008: 255; Simionel, 2011: 229).
1.1.6.1.5. David McClelland'in ihtiyaclar Teorisi

David McClelland, Harvard ve Boston'da 6gretim iiyeligi yapan Amerikali bir
davranigsal psikolog, 1961'de "Basar1 Toplumu" kitabinda insanlar1 miicadele etmeye ve
basarili olmaya motive eden {i¢ temel insan ihtiyacindan bahsetmistir. Bunlar, basarma
ihtiyact (N-Ach), gii¢ ihtiyact (N-Pow) ve baglilik ihtiyaci (N-Aff) olarak tanimlanmistir.
Bu ihtiyag seviyeleri bireyden bireye ve toplumdan topluma degisiklik gostermektedir. Her
bireyin ii¢ ihtiyag i¢in de ayn1 seviyelere sahip olmasi diisiiniilemez. Bu durum bireyin arka
plani, toplumu, kiiltiirii ve egitimiyle degisir. McClelland'in teorisi, ii¢ ihtiyag teorisi olarak
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bilinir hale gelmistir ve ¢ogunlukla bu ihtiyaglarin zaman i¢inde sekillendigini ve belli bir
bireyin deneyimlerine bagli oldugunu belirten O6grenilmis ihtiyaglar teorisi olarak da
adlandirilir. Is yerindeki sonuglar, is gereksinimleri ile uygun bir eslesme ve yiiksek basarma
ithtiyacina sahip bir kisinin, yiiksek baglilik ihtiyacina sahip bir kisi i¢in ideal olan bir
pozisyona konulmasi, bir uyumsuzluga ve muhtemelen alt performansa yol agacaktir.
Ornegin, yiiksek baglilik ihtiyacina sahip insanlar, isbirlik¢i ve insan odakli ortamlarda
idealdir ve miisteri hizmetleri ve halkla iligkiler alaninda ¢ok iyi performans gdsterme

egilimindedir (Kuzucu ve Simsek, 2013: 110; Treadway vd., 2005: 229).

1.1.6.2. Siire¢ Teorileri

Bir ¢alisanin motivasyonunun, ¢alisanlarin memnuniyet ve memnuniyetsizlik algisi ve
deneyimine katkida bulundugunu algilayan siire¢ teorileri, farkli motivasyonlarin
gelisiminde yer alan siireci izlemeye calisir. Bu teoriler, ¢alisan motivasyonunu, davranigin
baslangi¢ enerjilenmesinden davranigsal alternatiflerin seg¢imine, gercek cabaya kadar
aciklar. Bu teoriler, is yerindeki insan davranisinin karmasikligini anlamada ve yonetmede
kritik neme sahiptir ve yoneticilerin, insan kaynaklari profesyonellerinin ve organizasyonel
davranis arastirmacilarmin kullandigi temel kavramlardir. Is motivasyonu ve tatmini iizerine
yapilan akademik ¢alismalar, Victor Vroom'un Beklenti Deger Teorisi, Adams'in Adalet
Teorisi, Edwin Locke'un Hedef Belirleme Teorisi ve Porter ile Lawler'in Modeli gibi ¢esitli
teorik yaklagimlarla zenginlestirilmistir. Bu teoriler, calisanlarin neyin motive edildigini ve

is yerindeki performanslari lizerindeki etkilerini anlamada kritik 6neme sahiptir.
1.1.6.2.1. Vroom’un Beklenti Deger Teorisi

Motivasyonun en yaygin kabul goren aciklamasi, Victor Vroom tarafindan 6ne
stiriilmiistiir. Bu teori, genellikle beklenti teorisi olarak bilinir. Calisanin daha iyi performans
gostermeye motive olmasinin, performans degerlendirmesinin ve bu performans sonucunda
elde edecegi ddiillerin kisisel hedeflerine ulasmasina yardimei olacaktir. Calisanlar basarili
bir sonu¢ elde edeceklerine inanirlarsa, daha 1yi performans gosterme egiliminde olurlar.
Ornegin: Motivasyon = Deger x Beklenti Teori ii¢ seye odaklanir: Caba ve performans
iliskisi, Performans ve 6diil iliskisi, Odiiller ve kisisel hedef iliskisi. Tiim bu bilesenler, bir
beklenti degeri olusturur ve bu da sonraki siiregleri dogrudan ya da dolayl olarak etkiler

(Erdem, 1998: 51).
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1.1.6.2.2. Adalet Teorisi

Adalet teorisinde Adams, insanlarin adaletsizlikle motive oldugunu ve is yerinde
¢evresindekilerle kendi ¢cabalarini ve kendilerine verilen odiilleri karsilastirdiklarini savunur.
Adalet, is yerindeki calisanlar arasinda ¢aba ve odiiller arasinda adil bir iliski oldugunun
hissedilmesi olarak tanimlanabilir. Calisanlar, emeklerinin karsiliginda aldiklar1 6diillerin
adaletli olduguna inanirlarsa, adil bir ortamda g¢alistiklarin1 diisiiniirler. Tiim c¢alisanlar,
benzer girdiler i¢in benzer ¢iktilar1 elde edebilecekleri adil bir davranis1 arzularlar.
Calisanlar, benzer girdilerin sonucunda benzer ¢iktilar1 elde etmelerine ragmen, dgerlerine
gore daha diisiik bir 6diil ile karsilagtiklarinda gabalarini azaltacaklardir. Cok c¢alisan bir
birey, verimsiz ve iiretken olmayan bir meslektaginin ayni maasla 6diillendirildigini gortirse,
siirekli ayn1 seviyede is yapmaya devam etmek i¢in motivasyonunu kaybedebilir. Bu

nedenle, degerlendirme ve 6diil siirecinde adaletin saglanmasi olmadan, motivasyon ¢ok

zordur (Daniels, 1996: 233).
1.1.6.2.3. Edwin Locke'un Hedef Belirleme Teorisi

Insanlara belirsiz gorevler vermek yerine, belirgin ve acik hedeflerin belirlenmesi,
bunlara daha hizli ulagilmasini saglar. Bir hedef yonelimi, ¢alisanlarin islerinde herhangi bir
yanlig anlagilmay1 da onler. Hedef belirleme teorisi, ulagilmasi gereken hedefler yiiksek bir
standartta belirlendiginde, calisanlarin daha iyi performans gostermeye ve maksimum ¢aba
sarf etmeye motive oldugunu belirtir. Bu teori, ‘kendine yeterlilik’ kavramina karsilik

gelmekle birlikte, bireyin zor bir gorevi yerine getirebilecegine dair inancini

vurgulamaktadir (Chahal ve Mehta, 2010: 25).
1.1.6.2.4. Porter ve Lawler Modeli

Lyman W. Porter ve Edward E. Lawler, beklenti teorisini temel alarak kendi
modellerini gelistirmislerdir. Bu model, algi, ¢aba-6diil ve tatmin iligkileriyle ilgilidir. Bir
calisanin bireysel ¢abasi, beklenen ddiiliin degeri ve ddiilii elde etmek i¢in gerekli ¢abanin
algisina baghdir. Dolayisiyla performans, ¢aba, bir kisinin yetenekleri ve roliinii dogru
algilamasinin sonucudur. Performans veya basari, diger igsel ve digsal odiilleri saglar.
Calisanlar, algilanan adil 6diil ile gercekte alinan odiilii karsilagtirir. Bu durum calisan
tatminine veya tatminsizligine yol agar. Algilanan adil 6diil ile ger¢ek 6diil arasindaki fark
azsa, tatmin yiiksektir. Algilanan adil 6diiliin alinamamasi, tatminsizlik duygusu yaratir

(Cansiz, 2019: 45).
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Bu modeller ve teoriler, is yerinde motivasyonun ve tatminin nasil olusturulup
stirdiiriilebilecegine dair derinlemesine bir anlayis saglar. Her biri, ¢alisanlarin iglerinde
neden caba gosterdiklerini ve performanslarini nasil artirabileceklerini anlamada kritik
Oneme sahiptir. Bu teoriler, yoneticilere ve insan kaynaklar1 profesyonellerine, calisanlarin

motivasyonunu artirma ve is tatminini gelistirme stratejileri gelistirirken rehberlik eder.

1.1.7. Is Tatmini Literatiir Cahsmalari
Is tatmini literatiirii olduk¢a genis olmakla birlikte paydaslar1 ve birgok parametreyi
farkli sekillerde ele almaktadir. Calismanin bu boliimiinde yerli ve yabanci merkezli

caligmalara yer verilmistir.

Arastirmalar, is tatmininin ¢alisanlarin tizerindeki etkilerini derinlemesine incelerken,
Dogan (2009: 423), is tatmininin bir¢cok faktdrden etkilendigini ve ¢alisanlarin ise olan
bagliligini artirdigini ortaya koymustur. Bu faktorler arasinda maaslar, pozitif tesvikler, isin
kendisi, izin giinleri, ¢alisma arkadaglartyla iligkiler, saglik ve sosyal giivenlik olanaklari,
yonetimle iliskiler, egitim tesisleri, 6zerklik, fiziksel kosullar, isletme yoneticilerinin
arabulucu rolii, maddi destekler, ofis ekipmanlari, ¢alisanlarin rollerinin acikligi, kararlara
katilim ve yonetim tarzi gibi unsurlar sayilmaktadir. Basaran (1998) ise, is tatmini ile
verimlilik arasinda dogrudan yiiksek bir iliski olmamasina ragmen, is tatmininin yiliksek
olmasinin, bireysel performansin artmasindan ziyade, Orgiitiin genel basarisina katkida
bulundugunu belirtmistir. Ayrica, is tatmininin, baz1 c¢alisanlarda yiiksek verimlilige
yonlendirici bir i¢ motivasyon kaynagi olabilecegini ve basarinin, kisinin kendini

gerceklestirme duygusunu tetikleyecegini vurgulamistir.

Diger yandan, Miner (1992), c¢alisanlarin i3 ve 1is ortam1 beklentilerinin
karsilanmamasinin is tatminsizligine ve bu durumun calisanlarin verimliligini olumsuz
etkileyerek isten ayrilmalarma yol agabilecegini gdstermistir. Is tatminsizligi ayrica, sinirsel
ve duygusal sorunlara da neden olabilmekte ve saglik durumlarini kétiilestirebilmektedir.
Kahn (1973), is tatmininin diisiik oldugu bir orgiitte ¢calisan sorunlariin ve isgiicii devrinin
onemli ol¢iide arttigin1 ortaya koymustur. Tiirkoglu (2011), 1§ tatminini etkileyen faktorleri
kisisel ve orgiitsel faktorler olarak siniflandirmis, yoneticilere is gorenlerin is tatminini

artirma yoniinde ¢aba gdstermeleri gerektigini vurgulamstir.

Ozer ve Giinliik (2010), is tatmininin ¢alisan davranislar {izerinde dnemli bir etken
oldugunu ve bu algimin cinsiyete gore farklilik gosterdigini belirtmistir. Is tatmini dlgiimleri,
yoneticilere calisanlarin duygusal durumlari, adalet algilar1 ve tepkileri hakkinda énemli
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bilgiler sunar. Bu arastirmalarin tiimi, i tatmininin hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
Oneminin altin1 ¢izmekte, is tatminsizliginin ise ¢esitli olumsuz sonuglara yol agtigini
gostermektedir. Bu nedenle, yoneticilerin, calisanlarin is tatminini etkileyen faktorleri

anlamalar1 ve uygun ¢oziimler iiretmeleri biiyiik 6nem tagimaktadir.

Keles (2006), calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklart arasindaki baglantiy1
incelemis ve is tatminini; yonetimsel uygulamalar, is yerinde memnuniyet, isten alinan
tatmin ve yonetime katilim olmak iizere dort ana faktdre baglamistir. Is tatmini, daha ¢ok
duygusal bir boyut tastyan ve is yasaminin kalitesini belirleyen bir unsurdur (Iscan ve
Timuroglu, 2007). Demir (2007) is tatminiyle ilgili temel unsurlar1 motivasyon, orgiitsel
baglilik, moral, is degerleri, duygusal durumlar ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 olarak

siralamuistir.

Changa ve dig. (2010), hizmet sektoriinde basariin siirdiiriilebilirligi igin is tatmini
ve bagliligin kritik oldugunu belirtmis ve bu iki faktoriin ekip ¢aligmasi ve liderlik ile
giiclendirilebilecegini vurgulamiglardir. Llorente ve Macias (2005) is tatmini ile is kalitesi
arasinda kesin bir iliski oldugunu ve is kalitesinin i§ tatmini i¢in bir gosterge olarak hizmet
ettigini ifade etmislerdir. Hunjra ve dig. (2010), yonetici davraniglarinin ve ast-iist
iliskilerinin pozitif bir ¢alisma ortami yaratilmasinda 6nemli oldugunu, bu durumun hem

calisan performansini hem de genel isletme performansini artirabilecegini belirtmislerdir.

Calisanlarin islerini degerli ve gelistirici bulmalari, yasamdan keyif almalar1 ve mutlu
olmalari agisindan is tatmini 6nem tasimaktadir. Loscocco ve Roschelle (1991: 182) gore,
bireyin isten beklentilerinin kargilanmasi i tatmini tizerinde olumlu bir etki yapmaktadir.
Tiitlinct (2002: 102), is tatminsizliginin orgiitsel sonuglar1 arasinda isteksizlik, orgiitten
ayrilma, 1§ birliginde basarisizlik, hatali kararlar gibi olumsuzluklarin yani sira, 1s tatmini ile

isten ayrilma egilimi ve verimlilik arasinda bir bag oldugunu gdstermistir.

Bu arastirmalar is tatmininin, verimlilik, motivasyon, sosyallesme, yabancilagsma, isten
ayrilma, orglit i¢i catismalar ve is kazalar1 gibi kavramlarla yakindan iligkili oldugunu ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla, is tatmini sadece ¢alisanlarin fiziksel saglig1 icin degil, psikolojik
sagligl icin de son derece onemlidir. Isinden tatmin olmayan c¢alisanlar, gerek saglik
sorunlarina bagli bigimde, gerek izin ve gerekse rapor almak yoluyla is ortamindan
uzaklagabilmektedirler. Bu nedenle, orgiitlerde tatminsizlige yol acan faktorlerin belirlenip

ortadan kaldirilmasi1 yonetimin 6nemli gorevlerindendir.
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Caligmanin bu boliimiinde, mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu ile bunlarin
is tatminine etkilerine yonelik kavramsal bilgilere, modellere ve bilesenlere

odaklanilmaktadir.

1.2. MESLEKI YONELIM
Calismanin bu boliimiinde, mesleki yonelim tanim, kapsam ve uygulamalarina yer

verilmekte, bilesenlerine odaklanilmaktadir.

1.2.1. Mesleki Yonelim Tanim ve Kapsami

Snossy (2003), bireyin belirli bir tiir etkinlige ¢ekilme egilimini, kamusal motivasyon
alaninda yer aldigin1 6ne siirerek genel bir davranigsal egilim olarak vurgulamistir. Bu
egilimlerin, motivasyon ve duygusal tepkilerle giicli bir sekilde iliskili oldugunu da 6ne
stirmiigtiir (Snossy, 2003: 54). Al-Galbi (2005), kariyer egilimlerini, bir kariyere iliskin
kabul tepkilerinin toplami1 olarak tanimlamistir. Bu, bireyde yaygin olan duygusal tepkilerin
desenlerini ve duygusal istikrari igerir. Sonug olarak, bir kariyer egilimi bir davranis birimi
veya tek bir secim degil, belirli bir kariyer etkinligine yonelik kabul tepkilerinin toplamryla
iliskili karmasik bir davranigsal organizasyondur Al-Galbi (2005). Al-Messaoudi, mesleki
egilimleri, kariyer se¢ciminde ve secilen meslege uyumda karar verme islevi olan merkezi
karakter yapisinin bir parcasi olarak tanimlamis ve meslekle ilgili etkinliklere ve siireclere
atifta bulunmustur. Buna gore, kariyer egilimi, bireyin bir kariyeri, isi veya onun i¢in
psikolojik zevk buldugu herhangi bir 6zel etkinligi uygulama egilimidir. Bu, onun bu isi
sevmesinin bir sonucu olarak zihninin yogunlagsmasina ve olabildigince uzun siire

maksimum ¢aba ve pratikle memnuniyetine yol agar (Al-Messaoudi, 2007).

Egilimler, bireyin belirli bir etkinligi uygulama ve ona uyum saglama istegine katkida
bulunan diger o6zellikler gibidir, ciinkii birey, egilim gosterdigi ve sevdigi etkinliklerin
performansi sirasinda ¢abalarini ve enerjilerini artirir. Kariyer egilimleri, bir¢ok alanda
biiyiik 6neme sahiptir. Egitim alaninda, akademik basariy iyilestirmeye, 6grenci katilimin
artirmaya ve 6grenci performansinin en yiiksek oranlarina ulasilmasina yardimci olurlar.
Sosyal alanda, calisma standartlarini, performansi ve is tatminini iyilestirmeye, issizligi ve
zihinsel hastaliklar1 azaltmaya ve topluma karsi siddeti diislirmeye yardimci olurlar.
Ekonomik alanda, egitim maliyetlerini en iist diizeye ¢ikarmaya, ulusal geliri iyilestirmeye

ve ¢aligan verimliligini artirmaya yardime1 olurlar (Al-Ezza, 2001; Khan, 2018).
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Kariyer egilimlerinin belirgin  6zellikleri vardir: Calisanin ~ farkli  bilimsel
etkinliklerden belirli bir etkinlige c¢ekilme egilimini gosteren kisisel bir davranigsal
egilimdir. Dogrudan 6grenme ile iliskilidir. Sozli tepkilerle ya da bireyin davranisini ve
bilimsel etkinliklerini gézlemleyerek Olctilebilir ve degerlendirilebilir. Kendini gergeklestirir
ve davranigla iligkilidir (Al-Badri, 2011). Kariyer egilimleri, genetik ozellikler, yas ve
cinsiyet gibi bireysel faktorlerin yani sira aile, okul ve toplum gibi gevresel faktorlerden
etkilenir (Tien, 2011: 559; Azgin ve Senler, 2019: 213; Bozyigit ve Gokbaraz, 2020: 181).
Kariyer egilimleri ile ilgili bir¢cok teori ve smiflandirma bulunmaktadir, bunlar arasinda
Kuder, Carson, Guilford, Strong, Thorndike ve Holland’in kazandirdiklar1 yer alir.
Sonuncusu, dogruluk ve gergeklige uygunluk agisindan bu teoriler ve siniflandirmalar
arasinda en One ¢ikan ve en Unliisiidiir. Holland (1997), kariyer egilimlerinin, bir bireyin
kisiligini, egilimlerini, yeteneklerini ve hazirliklarin1 yansitan bir davranis oldugunu, onu
digerlerine tercih etmeye motive eden bir davranis oldugunu sdylemistir. Ayrica, ¢calisanlarin
alt1 mesleki ortama karsilik gelen alti kisisel stil ile kategorize edildigini ve bir bireyin belirli
bir kariyeri segcme kararinin, kisilik desenine uygun bir mesleki ortami ¢ekici bulmasina
bagl oldugunu belirtmistir. Holland, ¢alisanlarin kariyer egilimlerinde tutarli ve belirgin
farkliliklar oldugunu bulmustur. Holland, ¢alisanlarin kariyer uygulama arzularini, belirli
ozellik ve karakteristiklere sahip mesleki ortamlarin varligi ile baglantili kilmistir. Bu
ortamlar degisken, statik olmayan, kolay ve diizglindiir. Kisilik 6zellikleri ile benzer ekolojik
desenlerin Ortiismesinin mesleki ve psikolojik istikrara yol agtigini belirtmistir (Brown,
2002). Bu c¢alismalar, c¢alisanlarin gergekei, arastirmaci, Sanatsal, sosyal, girisimci ve
geleneksel olmak iizere alti kisilik tipi ile siniflandirilabilecegi sonucuna varmistir. Bu
desenler, ayn1 adlara sahip alt1 mesleki ortama karsilik gelir ve bu siniflandirma (RIASEC)

olarak kisaltilmistir.

Holland, c¢alisanlarin alti kategori ve g¢evrenin birden fazlasinda, kendilerini
bulabileceklerini, ancak kariyer kisiligi ve ilgili ¢evre arasinda net ve benzersiz bir bag
olmasi gerektigini agiklamistir (Brown ve Lent, 2005). Kariyer danismani ve psikoterapist
olarak, ilk caligmalr1 ve deneyimleri araciligiyla, ¢alisanlarin kisigsel desenlerini ve karsilik
gelen mesleki cevrelerini tanimlarina ve fark etmlerine yardimer olarak araglar (6rnegin
Mesleki Tercih Envanteri VPI) saglamaya calismistir. Holland: uygunluk, tutarlilik,
farklilastirma ve kimlik seklinde adlandirilan dort Onemli tan1 gostergesine atifta

bulunmustur.
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Gysbers, Heppner ve Johnston (2003), Brown ve Lent (2005), bu dort gostergeyi su
sekilde orneklendirmektedir. Uyumluluk, Holland'in birey ile gelecekte calisacagi mesleki
cevre arasinda bir uyum derecesi elde etmek i¢in gelistirdigi bir terimdir. Bu, desenlerin her
birinin, gercekei ile baslayip ardindan arastirmaci, sanatsal, sosyal, girisimci ve en son olarak
geleneksel sirasiyla belirli bir noktaya ve belirli bir siraya altigen model icinde
yerlestirilmesiyle goriilebilir. Tutarlilik, bagska bir énemli kavramdir ve bireyin kariyer
kararin1 vermesine veya buna uyum saglamasina yardimci olur. Stil ile benzer bir mesleki
cevre arasindaki iligkinin anlagilmasi, Holland'in teorisinin kariyer se¢imini kolayca tahmin
etmesini veya birey icin bu karar1 vermesini zorlastirmasini nasil saglayabilecegini gosterir.
Farklilasma, bireyin karakterine atifta bulunur. Ornegin, bir bireyin karakteri baz1 desenlere
acikca benzer mi ve digerlerinden farkli mudir? Farklilasma, c¢alisanlarin mesleki
beklentilerini rafine etmelerine veya ayarlamalarina yardimci olur. Belirgin desen, bir
mesleki cevrede giiclii bir sekilde iliskilendirilirken, baska birinde zayif olabilir. Dolayisiyla,
farklilagsma ilkesi, Holland'in teorisinin pratik kullaniminda yardimci olur. Mesleki kimlik
fikri, Holland'in teorisini rafine etme girisimidir. Calisanin mevcut kariyer planlari,
hedefleri, egilimleri, yetenekleri ve kabiliyetleri hakkinda imajinin netligini gii¢lendirir.
Baska bir deyisle, bireyin kariyer farkindaliginda nerede oldugu. Bu nedenle Holland,
bireyin mesleki kimligini belirlemek i¢in Mesleki Durumum adinda bir arag gelistirmistir.
Holland'in teorisi, kariyer se¢iminin bazilari i¢in kolay, digerleri i¢in zor oldugunu agikca

gostermistir.

Holland'n teorisinin kariyer danigmanligi uygulamalarindaki etkileri su sekilde

Ozetlenmistir (Holland, 1997, Gysbers, Heppner ve Johnston, 2003):

1. Rehberlerin kisiliklerini ve ¢alisma ortamlarini degerlendirmelerine yardimer olur

ve onlara kisilik ile ¢aligma ortami arasindaki iliskiyi anlamalarinda yardimei olur.

2. Bireylerle profesyonyonel yonlendirme uygularken, tiim meslek unvanlarini
Holland Hexagon modeli i¢inde siniflandiran profesyonel siniflandirma kartin1 kullanmay1

diistiniin.

3. Calisanlarin 0Ozelliklerini, yasam hedeflerini, degerlerini, hazirliklarin1 ve
yeteneklerini tanimalarina yardimci olur. Basarilari, karsilik gelen kisisel ve profesyonel

ortamla baglantil1 olabilir.

4. Danismanlarin ihtiyaclarim karsilamak icin Holland'in gelistirdigi listeleri ve
araclar kullanin.
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5. Rehber, kariyer bilgilerini diizenlerken Holland'in kariyer siniflandirmalari listesine
atifta bulunur ve kariyerleri kolayca erisilebilir kodlara gore siniflandiran Holland Meslek

Basliklar1 SozIigii'nii kullanir.

Holland'in ¢alismalari, ¢alisanlarin kisilikleri ve meslek se¢imleri arasindaki iliskiyi
anlamalarina yardimci olan degerli araglar ve teorik temeller saglamistir. Uyumluluk,
tutarlilik, farklilasma ve kimlik gibi kavramlar, calisanlarin kariyer yolculuklarinda
karsilasacaklar1 zorluklar1 agmalarina yardimci olacak stratejiler gelistirmelerine olanak
tanir. Mesleki siniflandirma kartlar1 ve Mesleki Durumum gibi araglar, danismanlik
uygulamalarinda calisanlarin kendi potansiyellerini kesfetmelerine yardimci olur ve onlari
uygun meslek yollar1 hakkinda bilgilendirmek i¢in kullanilir. Holland'in teorisi, kariyer
danigsmanlig1 ve psikolojik rehberlik alanlarinda, ¢alisanlarin meslek se¢imlerinde bilingli
kararlar vermelerine ve mesleklerini kisilikleri ve yetenekleriyle uyumlu hale getirmelerine

yardimc1 olmak i¢in gii¢lii bir temel olusturur (Halim vd., 2018: 190).

1.2.2. Mesleki Yonelimi Etkileyen Faktorler

Mesleki yonelim, c¢alisanlarin  kariyer sec¢imlerini ve mesleki gelisimlerini
sekillendiren bir dizi faktorden etkilenir. Bu faktorler, bireyin kisilik 6zellikleri, ailesel
etkiler, egitim ve 6gretim ortamlari, ekonomik kosullar ve sosyo-kiiltiirel ¢cevre gibi genis
bir yelpazeyi kapsar. Calisanin kisilik 6zellikleri, mesleki tercihler tizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Holland'in (1997) meslek se¢imi teorisine gore, insanlar dogal olarak kendi
kisilik tipi ve ilgi alanlarina uygun meslekleri tercih ederler. Holland, insanlar1 ve meslekleri
alti farkli kategoriye ayirir: Realistik, Arastirmaci, Sanatsal, Sosyal, Girisimci ve
Diizenleyici. Calisanin mesleki tercihi, bu alt1 kategoriden hangisine daha yakin olduguna

bagl olarak sekillenir (Holland, 1997).

Ailesel etkiler de mesleki yonelim iizerinde 6nemli bir rol oynar. Super ve dig. (1996:
121) tarafindan yapilan caligmalar, ailelerin degerleri, beklentileri ve mesleklerinin
cocuklarmin kariyer se¢imleri iizerinde belirleyici olabilecegini gostermektedir. Aileler,
cocuklarina rol model olabilir, onlarin egitim ve kariyer hedeflerini destekleyebilir veya

onlara belirli meslekler hakkinda bilgi saglayabilir.

Egitim ve 6gretim ortamlari, bireyin mesleki yonelimi iizerinde 6nemli bir etkendir.
Egitim siireci boyunca, 6grencilere sunulan dersler, katildiklar1 aktiviteler ve edindikleri

deneyimler, ilgi alanlarin1 ve yeteneklerini kesfetmelerine yardimci olabilir. Lent, Brown ve

25



Hackett (1994) tarafindan gelistirilen Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi, ¢alisanlarin mesleki
ilgi ve hedeflerinin, kisisel basari inanglar1 ve cevresel faktorlerle sekillendigini One

surmektedir.

Ekonomik kosullar, calisanlarin mesleki tercihlerini etkileyen bir bagka Onemli
faktordiir. Is piyasasinin durumu, belirli mesleklerdeki is imkanlar1 ve bu mesleklerin
getirdigi maddi kazanglar, ¢alisanlarin meslek se¢imlerini 6nemli 6l¢iide etkileyebilir.
Becker'in (1964) insan Sermayesi Teorisi, ¢alisanlarin egitim ve kariyer secimlerini
ekonomik getiri beklentilerine gore yaptiklarini savunur. Sosyo ekonomik durum, mesleki
yonelimi etkileyen bir baska onemli faktordiir. c¢alisanlarin sosyoekonomik arka plani,
egitim firsatlarina, mesleki kaynaklara ve aglara erisimini belirler ve dolayisiyla meslek

secimleri lizerinde belirleyici bir etkiye sahip olabilir (Blustein, 2006).

Sosyo-kiiltiirel cevre, mesleki yonelimi etkileyen bir baska faktordiir. Toplumun
cinsiyet, ik, etnik koken ve smif gibi sosyal norm ve degerleri, c¢alisanlarin mesleki
tercihlerini sinirlayabilir veya tesvik edebilir. insanlar genellikle kendilerine sunulan sosyal
ve kiiltiirel olanaklar ¢ercevesinde meslek segerler. Bu durum, mesleki esitligi ve ¢esitliligi
artirmaya yonelik politika ve programlarin 6nemini vurgular. Kiiltiirel degerler ve normlar,
calisanlarin meslek secimlerini sekillendiren baska bir faktordiir. Mesleki tercihler,
calisanlarin ait olduklar1 kiiltire gore degisiklik gosterebilir ve bu tercihler genellikle
toplumsal cinsiyet rolleri, aile yapilar1 ve kiiltiirel beklentilerle iliskilidir. Is piyasasi
kosullar1 ve teknolojik gelismeler de mesleki yonelimi etkileyen dinamik faktorler
arasindadir. Is giicli piyasasinin talepleri, mesleki trendler ve teknolojik yenilikler,
calisanlarin meslek segimlerini 6nemli 6l¢iide etkileyebilir (Fouad ve Byars-Winston, 2005:
223).

1.2.3. Mesleki Yonelim Modelleri

Mesleki yonelim, calisanlarin kariyer tercihlerini sekillendiren ve bu siirecte onlara
rehberlik eden psikolojik, sosyal ve ekonomik faktorlerin bir araya geldigi bir siirectir. Bu
siirecin anlasilmasi ve yonlendirilmesi i¢in ¢esitli mesleki yonelim modelleri gelistirilmistir.
Bu modeller, calisanlarin yeteneklerini, ilgilerini ve degerlerini anlamalarina yardimci
olurken, ayni zamanda is diinyasinin gereksinimleri ve firsatlar1 ile uyum icinde bir kariyer

plani yapmalarina olanak tanir (Kara, 2023: 390).

Holland’in Mesleklerin Teorik Modeli, mesleki tercihleri kisilik tipine gore
siiflandirir. Holland, insanlart alt1 farkli kisilik tipi altinda ele almakta ve meslek ¢ev.lerini
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de bu tiplerle iliskilendirerek (Realist, Arastirmaci, Sanatsal, Sosyal, Girisimci ve Diizenli)
tamimlamaktadir. Bu model, c¢alisanlarin  kisilik  Ozelliklerine ve mesleklerin

karakteristiklerine dayanarak uygun kariyer se¢imleri yapmalarini 6nerir (Holland, 1997).

Super’in Kariyer Gelisim Teorisi, kariyer se¢imlerinin bireyin yasam boyu siiren
gelisimi i¢inde sekillendigini ifade etmektedir. Super, kariyer gelisimini bes evrede ele
almaktadir. Biiyiime, Kesif, Karar Verme, Istikrar ve Déniisiim. Bu teori, bireyin kendini
gerceklestirme ihtiyacin1 ve kariyerlerinin farkli yasam evrelerinde nasil evrildigini

vurgulamaktadir (Super, 1990: 282).

Krumboltz’un Ogrenme Teorisi, kariyer kararlarinin 6grenilmis deneyimler sonucu
olustugunu belirtir. Krumboltz, dort ana faktoriin kariyer tercihlerini etkiledigini dne siirer:
Genetik ozellikler ve yetenekler, cevresel kosullar ve olaylar, 6grenme deneyimleri ve is
diinyasindaki firsatlarin algilanmasi. Bu model, c¢alisanlarin kariyer kararlarini
sekillendirmede 6nemli olan ¢esitli 6grenme deneyimlerine odaklanir (Krumboltz, Mitchell

ve Jones, 1976: 71).

Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi, ¢alisanlarin kariyer davranislarinin, kendilerine olan
inanglari, sonug beklentileri ve kisisel hedefler araciligiyla sekillendigini iddia etmektedir.
Lent, Brown ve Hackett (1994: 79) bu teoride, calisanlarin mesleki ilgilerinin ve
secimlerinin, kendilerine olan giivenlerinin ve kariyerlerine yonelik sonug beklentilerinin bir
yansimasi oldugunu belirtir. Bu model, kariyer se¢im siireglerinde kisisel 6z-yeterlilik

inancinin ve motivasyonun énemini vurgulamaktadir.

Bu modeller, mesleki yonelim siirecinin anlagilmasi ve yonetilmesinde énemli birer
aractir. Calisanlarin kariyer planlamasi yaparken bu modellerden yararlanmasi, kendilerine
en uygun meslek se¢imini yapmalarinda yardimci olabilecektedir. Ayni zamanda, bu
modeller kariyer danigmanlarina da bireylere daha etkili rehberlik etme konusunda énemli

bilgiler sunmaktadir (Kara, 2023: 1594).

1.2.4. Mesleki Yonelim Araclar:

Mesleki yonelim, ¢alisanlarin kariyer se¢cimleri ve meslekler arasi gecislerinde kritik
rol oynayan bir siirectir. Bu siiregte kullanilan araglar, ¢alisanlarin kendilerini daha iyi

tanimalarini, ilgi alanlarini, yeteneklerini ve degerlerini kesfetmelerini saglayarak, onlar

uygun kariyer yollarina yonlendirmektedir. Mesleki yonelim araglari; psikometrik testler,
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kariyer danigmanlig1 seanslari, bilgi ve kaynak merkezleri, kariyer planlama atolyeleri ve

online kariyer platformlar1 gibi ¢esitli formalar icerebilmektedir.

Psikometrik testler, ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerini, ilgi alanlarin1 ve yeteneklerini
dlgmeyi amaglamaktadir. Holland’in Mesleki Ilgi Envanteri (RIASEC), calisanlarin ilgi
alanlarini alt1 temel kategoriye (Realist, Arastirmaci, Sanatsal, Sosyal, Girisimci, Diizenli)
ayirarak, bu ilgilerin hangi meslek gruplariyla uyumlu oldugunu belirlemeye calismaktadir
(Holland, 1997). Myers-Briggs Tip Gostergesi (MBTI), calisanlarin diinya ile nasil
etkilesimde bulunduklarii ve karar verme siireclerini tanimlayarak, bu 6zelliklerin meslek
secimleriyle nasil iligkilendirilebilecegini ortaya koymaktadir (Myers, 1962). Kariyer
danigmanligi seanslari, ¢alisanlarin kariyer hedefleri ve segenekleri hakkinda profesyonel bir
rehberlik alabildikleri yiiz yiize veya online goriismelerdir. Bu seanslar, ¢alisanlarin Kariyer
planlamas: stireclerinde karsilastiklar: belirsizlikleri gidermeye ve karar verme becerilerini
gelistirmeye yardimcir olmaktadir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013). Bilgi ve kaynak
merkezleri, kariyer planlama ve mesleki gelisim hakkinda genis bir bilgi yelpazesi
sunmaktadir. Bu merkezler, farkli meslekler, egitim programlari ve sektorler hakkinda
giincel bilgiler saglayarak calisanlarin bilingli kararlar almasma yardimci olmaktadir.
Kariyer planlama atolyeleri, grup etkilesimi ve etkinliklere dayali bir 6grenme ortami
sunmaktadir. Bu atdlyeler, katilimcilarin kariyer hedeflerini kesfetmelerine, 6zgecmis
yazma ve miilakat teknikleri gibi pratik beceriler gelistirmelerine olanak tagimaktadir.
Online kariyer platformlari, bireylere kariyer planlama araglarina ve kaynaklara kolay
erisim imkan1 saglamaktadir. Bu platformlar, kariyer testleri, meslek profilleri, egitim ve is
ilanlar1 gibi ¢esitli hizmetler sunarak, kullanicilarin kariyer hedeflerine ulasmalarina

yardimci olurlar (Ehigbor ve Akinlosotu, 2016: 197).

1.2.5. Mesleki Yonelimin Sonuglari

Mesleki yonelim siireci, calisanlarin kariyer yollarmi belirlemede ve bu yollar
tizerinde ilerlemede kritik bir rol oynamaktadir. Bu siireg, kisisel tatmin, profesyonel basari
ve ekonomik kazang gibi gesitli sonuglar1 beraberinde getirmektedir. Mesleki yonelimin
sonuglari lizerine yapilan arastirmalar, bu siirecin sadece bireyler i¢in degil, ayn1 zamanda
organizasyonlar ve toplum icin de 6nemli etkilere sahip oldugunu gostermektedir (Kara,

2023: 1594).

Bireysel diizeyde, mesleki yonelim siirecinin iyi yonetilmesi, kisinin meslek se¢iminde
daha bilingli kararlar almasina yardime1 olur. Bu durum, kisinin iy doyumu ve yasam tatmini
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gibi psikolojik iyi olus gdstergelerinde olumlu sonuglar dogurabilmektedir (Lent, Brown, ve
Hackett, 1994: 79). Arastirmalar, ¢alisanlarin yeteneklerine, ilgi alanlarina ve degerlerine
uygun meslekleri se¢melerinin, iste daha yiliksek performans gostermelerine ve
kariyerlerinde daha fazla basar1 elde etmelerine olanak tanmidigini gostermektedir (Holland,
1997).

Organizasyonlar agisindan, mesleki yonelim siireglerinin desteklenmesi, ¢aliganlarin
ise uyumunu ve verimliligini artirabilir. Dogru kisinin dogru iste ¢aligmasi, isgiicli devir
hizin1 azaltabilir ve organizasyon iginde daha uyumlu bir ¢alisma ortami yaratabilir
(Greenhaus, Callanan ve Godshalk, 2010: 123). Ayrica, ¢alisanlarin kariyer gelisimine
yatirnm yapmak, organizasyonun sektordeki rekabet giiciinii artirarak yenilik¢ilik ve

yaraticiligi tesvik edebilir (Baruch, 2004: 87).

Toplumsal diizeyde, mesleki yonelimin tesvik edilmesi, isgiicii piyasasinin daha etkin
bir sekilde islemesine katkida bulunabilir. Calisanlarin kendi yetenek ve ilgilerine uygun
islerde calismalari, genel is verimliligini ve ekonomik biiylimeyi artirabilir (OECD, 2004).
Ayrica, egitim ve mesleki egitim programlarinin i§ piyasasinin ihtiyaclarina gore
sekillendirilmesi, issizlik oranlarini distirebilir ve sosyal adaleti destekleyebilir (European
Centre for the Development of Vocational Training, 2014). Sonug olarak, mesleki yonelim
stirecinin etkili bir sekilde yonetilmesi, bireysel, organizasyonel ve toplumsal diizeyde cesitli
olumlu sonuglar dogurabilir. Bu siirecin desteklenmesi, kariyer danigmanlig1 ve mesleki
rehberlik hizmetlerinin 6nemini vurgular ve egitim politikalarinin sekillendirilmesinde

onemli bir rol oynamaktadir.

1.3. KARIYER GELISTIRME ARZUSU

Kariyer gelistirme, bir¢ok acidan literatiirde islenen konulardan biri olmustur.
Toplumun her kesimi i¢in farkli alanlarda ve farkli boyutlarda tercih edilebilen bu kavrama

yonelik tanimlamalar ve degerlendirmelere bu boliimde yer verilmektedir.

1.3.1. Kariyer Gelistirme Tanim

Mathis ve Jackson (2006) tarafindan ifade edildigi tizere, kariyer kavrami, Kisinin
hayat1 boyunca iistlendigi islerle ilgili pozisyonlarin bir serisidir. Rivai (2004) tarafindan
belirtildigi gibi, 1iyi tasarlanmis bir kariyer gelisimi, kendi kariyer ihtiyaglarim
belirlemelerine ve ¢alisanlarin ihtiyaclari ile sirket hedefleri arasinda bir uyum saglamalarina

yardimer olacaktir. Bir kariyer gelisimi programi gelistirme asamasinda, Wahyudi (2002)
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tarafindan belirtilen ii¢ unsurun goéz Onlinde bulundurulmasi gerektigi ifade edilmistir.

Bunlar (Wahyudi, 2002):

1) Kariyer ihtiyaclarini tahmin etme (kariyer ihtiya¢ degerlendirmesi). Bir kisi i¢in
kariyer, hayatindaki ¢ok onemli ve ¢ok kisisel bir unsurdur. Kariyer gelisim programlarinin
hazirlanmasinda, bireysel kariyer ihtiyaglarinin tahmin edilmesi, tam olarak bu unsurlarin
kariyer gelisim programlarinin ana hedefinin gergeklesmesini biiyiik 6l¢iide etkileyecegi i¢in
ilk ele alinmasi gereken unsurdur; bu da mevcut insan kaynaklarini, organizasyonlarda

yeterince yliksek bir yogunlukla ¢alisma kapasitesini korumaktir.

2) Kariyer firsatlar1. Is giicii kendi kariyer ihtiyaglarin1 belirlemeye yonlendirildikten
sonra, ilgili organizasyon i¢inde mevcut kariyer firsatlarini tanimlama sorumlulugunun takip
edilmesi dogaldir. Organizasyon i¢inde mevcut kariyer firsatlar1 hakkinda bilgi ile her is
giicli ve potansiyel calisan, isgal edilebilecek cesitli pozisyonlarin farkli olanaklarini agikca

bilecektir.

3) Kariyer ihtiyaglar1 ve firsatlarinin uyum saglanmasi (ihtiyag-firsat uyumu). Eger
onceki iki unsur, yani; “kariyer ve ig giicii ihtiyaglarininbelirlenmesi ile mevcut kariyer
firsatlarinin  anlasilmasi” saglanabilirse, sonrasinda yapilmasi gereken Kkurulabilirse,
yapilmasi gereken, bu iki unsur arasinda uyumu saglanmasidir. Uygulamada, bu tiir
ayarlamalar, is giicli transfer programlar1 veya egitim programlar1 ve is giicii gelistirme

yardimiyla yapilabilecektir.

Siagian (2006) tarafindan belirtilen, bir ¢alisanin kariyer gelisimini etkileyen faktorler
asagidaki gibi ifade edilebilir:

1) is performansi. Memnun edici olmayan bir is performansi olmadan, bir ¢aliganin

gelecekte daha yiiksek pozisyonlara terfi etmek iizere iistleri tarafindan 6nerilmesi zordur.

2) Diger taraflar tarafindan tanitim. Bir kisinin terfi edip etmeyecegine karar veren
yetkili, dogrudan {ist yonetici ve personel boliim lideri gibi, ¢alisanlarin yeteneklerini ve is

performansini bilen kisilerdir.

3) Organizasyona baglilik, bir ¢alisanin, uzun bir siire ¢alistig1 bir organizasyonda,

calismaya devam etmek yoniinde adanmisliga sahip olmasini ifade etmektedir.

4) Danisman ve sponsor. Danigmanlar, kariyerlerini gelistirmek amaciyla ¢alisanlara
tavsiye veya Onerilerde bulunan kisilerdir. Sponsorlar ise, calisanlarin kariyerlerini

gelistirmek i¢in firsatlar yaratabilen bir egitim kurumundaki bir kisidir.
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5) Astlarin destegi, bir yoneticiyse, gorevindeki basarisi nedeniyle astlari tarafindan

verilen destegi ifade etmektedir.

6) Biiyiime firsati, calisanlara hem egitimler, kurslar araciligiyla hem de egitimlerini

stirdiirebilme imkan1 dahil olmak iizere yeteneklerini gelistirme firsat1 verilmesidir.

7) Istifa, bir calisanin, daha biiyiikk bir kuruma, kariyerini gelistirme imkanlari

nedeniyle ge¢mek i¢in, mevcut kurumunda ¢alismaktan vezgegmesini ifade etmektedir.

Sonug olarak, kariyer gelistirme siireci, bireysel kariyer hedefleri ile organizasyonun
ihtiyaglar1 ve hedefleri arasinda bir denge kurmayi1 hedeflemektedir. Bu siirecte, bireyin
kariyer ihtiyaglarinin dogru bir sekilde degerlendirilmesi, mevcut ve potansiyel kariyer
firsatlarinin tanimlanmast ve bu ihtiyaglar ile firsatlarin uyumunun saglanmasi esastir.
Calisanlarin kariyer gelisimlerindeki basarilar1 sadece kendi igsel motivasyonlarina ve
cabalarina bagl degildir. Ayn1 zamanda is performansi, profesyonel aglar, organizasyona
olan bagliliklar1 ve Kkarsilastiklar1 biiyiime firsatlar1 gibi digsal faktorlerden de
etkilemektedir. Dolayisiyla, etkili bir kariyer gelistirme programi, hem bireyin kariyer
hedeflerine ulagsmasina yardimci olacak kaynak ve destekleri sunmali, hem de
organizasyonun daha genis insan kaynaklari stratejisiyle uyumlu olmalidir. Bu, birey ve
organizasyon arasindaki karsilikli yarar saglayan bir ortaklik olusturarak, hem g¢alisanlarin
memnuniyetini ve baglhiligini artirabilir hem de organizasyonun uzun vadeli basarisina

katkida bulunabilir (Dessler, 2015: 92).

1.3.2. Kariyer Gelistirme Arzusunu Etkileyen Faktorler

Calisanlarin  kariyer gelistirme arzularin1 etkileyen bircok i¢ ve dis faktor

bulunmaktadir. Bunlara asagida genis sekilde yer verilmistir.

Kisisel Degerler ve Hedefler: Kisisel degerler ve hedeflerin kariyer gelistirme
slireglerinde merkezi bir role sahip oldugu bilinmektedir. Calisanlarin mesleki tercihleri ve
kariyer yollari, kisisel degerlerine ve yasamdan ne elde etmek istediklerine bagli olarak
sekillendirmektedir (Savickas, 2005: 42). Ozellikle, ¢alisanlarin Kkariyer hedeflerini
belirlerken, kisisel degerleriyle uyumlu hedefler se¢meleri, bu hedeflere ulasma

motivasyonlarini ve is tatminlerini artirabilmektedir (Brown, 2002: 48).

Egitim ve Ogrenim Firsatlari: Egitim ve Ogrenim firsatlari, calisanlarin Kariyer
gelisiminde temel bir yere sahiptir. Yiiksek egitim diizeyleri, genellikle daha iyi is firsatlar

ve daha yiiksek kazang potansiyeli ile iliskilendirilir (Becker, 1964). Egitim, bireylere yeni
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beceriler kazandirmanin yani sira, mevcut yeteneklerini gelistirme ve bu yetenekleri is

piyasasinda daha etkili bir sekilde kullanma imkani1 sunmaktadir (Schultz, 1961: 1).

Mesleki Beceriler ve Yetkinlikler: Mesleki beceriler ve yetkinlikler, isgiicli
piyasasinda rekabet edebilmenin temelini olusturur. Ozellikle hizla degisen teknolojik ve
ekonomik kosullar altinda, siirekli 6grenme ve beceri gelistirme, ¢alisanlarin Kariyerlerinde
ilerlemelerini saglayan kritik faktorler arasindadir (Spencer ve Spencer, 1993: 45). Yiiksek
diizeyde mesleki becerilere sahip bireyler, genellikle daha iyi is bulma, terfi etme ve yiiksek

maas gibi avantajlara sahip olurlar (Baruch, 2004: 87).

Is Tatmini ve Mevcut Isin Niteligi: Is tatmini, bir bireyin mevcut isinden aldig
memnuniyet diizeyidir ve kariyer gelisimi igin 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Isin
niteligi, bireyin is tatminini etkileyen 6nemli faktdrlerden biridir ve igin icerigi, is arkadaslari
ile iligkiler ve yonetim tarzi gibi unsurlar1 i¢erir (Hackman ve Oldham, 1976: 250). Yiiksek
is tatmini, ¢alisanlarin iglerinde daha verimli olmalarina ve uzun vadeli kariyer hedeflerine

ulagmalarina yardimei olur (Judge vd., 2001: 376).

Kariyer Hedeflerine Ulagsma Konusunda Ozgiiven: Kariyer hedeflerine ulagma
konusundaki 6zgiiven, calisanlarin kariyerlerinde ilerleme kaydetmelerinde 6nemli bir rol
oynar. Ozgiiveni yiiksek bireyler, zorluklar karsisinda daha dayamiklidir ve hedeflerine
ulagsmak i¢in gerekli adimlar1 atma konusunda daha isteklidirler (Bandura, 1997). Bu tiir
bireyler, kariyer hedeflerini belirlerken daha yiiksek standartlar belirler ve bu hedeflere
ulagmak i¢in gerekli cabayi1 gosterirler (Lent, Brown ve Hackett, 1994: 79).

Mesleki flerleme ve Terfi Imkanlar1: Mesleki ilerleme ve terfi imkanlari, ¢alisanlarin
kariyer hedeflerini belirlerken 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Terfi etme firsatlarinin
varligi, ¢alisanlarin iglerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini artirir (Ng vd., 2005:
367). Ayrica, mesleki ilerleme, ¢alisanlarin uzmanlik alanlarinda gelisim gostermelerine ve
daha yiiksek diizeyde is tatmini yagsamalarina olanak tanimaktadir (Greenhaus, Parasuraman
ve Wormley, 1990: 64).

Is ve Ozel Hayat Dengesi: Is ve 6zel hayat dengesi, modern galisma hayatinda giderek
daha fazla 6nem kazanmaktadir. s ile 6zel hayat arasinda saglikli bir denge kurabilen
calisanlarin daha yiiksek diizeyde is tatmini ve genel yasam memnuniyeti yasadiklari
gozlemlenmistir (Clark, 2000: 747). Bu denge, ayn1 zamanda stres seviyelerinin azalmasina

ve psikolojik refahin artmasina katkida bulunur (Greenhaus ve Beutell, 1985: 76).
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Sosyal Destek ve Aglar: Sosyal destek ve profesyonel aglar, kariyer gelisimi i¢in
hayati oneme sahiptir. Sosyal destek, calisanlarin kariyerlerinde karsilastiklar1 zorluklarla
basa ¢ikma yeteneklerini giiclendirmekte ve mesleki tatmin diizeylerini artirmaktadir
(Seibert, Kraimer ve Liden, 2001: 219). Profesyonel aglarin varligi, yeni is firsatlarina
erisim, mentorluk iligkileri ve kariyer danigsmanligi gibi faydalar saglamaktadir
(Granovetter, 1973: 1360).

Finansal Ihtiyaclar ve Beklentiler: Finansal ihtiyaclar ve beklentiler, calisanlarin
kariyer se¢imleri ve gelisim yollar1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Finansal giivenlik
arayisi, bireyleri belirli kariyer yollarini segmeye yonlendirebilir ve bu, kariyer memnuniyeti
ve motivasyon {iizerinde belirleyici bir rol oynayabilir (Judge vd., 1995: 485). Ayrica,
finansal hedeflere ulasma yetenegi, calisanlarin yasam kalitesi ve genel refah diizeyleri ile

yakindan iliskilidir (Diener vd., 1985: 71).

Is Giivencesi ve Istikrar: Is giivencesi beklentisi, 6zellikle ekonomik belirsizlik
donemlerinde, calisanlarin kariyer planlamasi iizerinde &nemli bir etkiye sahiptir. Is
giivencesi yiiksek olan calisanlar, genellikle daha yiiksek is tatmini ve Orgiitsel baglilik
diizeyleri gosterirler (Sverke, Hellgren ve Niswall, 2002: 242). Istikrarli bir is ortamu,
calisanlarin uzun vadeli kariyer hedeflerine odaklanmalarini saglar ve profesyonel gelisim

i¢in gerekli zeminin hazirlanmasina yardimei olur (Ashford, Lee ve Bobko, 1989: 803).

Tiim bu faktorler, calisanlarin kariyer gelistirme arzulari lizerinde etkilidir ve farklh

boyutlarda ve zamanlarda, bireyler i¢in belirleyici etkilere sahiptir.

1.3.3. Kariyer Gelistirme Arzusunun Ciktilar:

Kariyer gelistirme arzusunun, ¢alisanlarin profesyonel yasamlarinda 6nemli sonuglar
dogurdugu genis capta kabul gérmektedir. Bu arzunun faydalar1 arasinda yiiksek is tatmini,
kariyer basaris1 ve kisisel gelisim yer alirken, asirtya kacgildiginda stres, is-6zel hayat
dengesizligi ve tiikenmislik sendromu gibi zararlar1 da beraberinde getirebilecegi
gozlemlenmistir (Greenhaus, Parasuraman ve Wormley, 1990: 64; Ng vd., 2005: 367;
Seibert, Kraimer ve Liden, 2001: 219).

Faydalar agisindan, kariyer gelistirme arzusu yiiksek olan c¢aliganlarin, kariyerlerinde
daha fazla ilerleme kaydettigi ve daha yiiksek diizeyde is tatmini yasadigi belirlenmistir
(Judge vd., 1995: 485). Bu bireyler, profesyonel gelisimlerine yatirim yapma konusunda

daha proaktiftir ve bu da onlarin siirekli olarak yeni beceriler kazanmalarin1 ve mevcut
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becerilerini gelistirmelerini saglar (Becker, 1964). Ayrica, kariyerlerine yon verme
konusunda daha fazla self-kontrol sahibidirler, bu da islerinde daha fazla anlam ve amag

bulmalarina yardimci olur (Bandura, 1997).

Bununla birlikte, kariyer gelistirme arzusunun asiriya kagmasi, 6zellikle is-6zel hayat
dengesinin korunmasi agisindan ¢esitli zorluklara yol acabilir. Yogun is yiikii, uzun ¢aligma
saatleri ve siirekli olarak kariyer hedeflerine ulasma baskisi, ¢alisanlarin 6zel yasamlarina
yeterince zaman ayiramamalarina neden olabilir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 76-88). Bu
durum, iliskilerde gerilime, sosyal izolasyona ve hatta saglik sorunlarina yol agabilir (Clark,
2000: 747). Ayrica, siirekli olarak yiiksek performans sergileme ve kendini gelistirme
baskisi, isle ilgili stresin ve tiikenmislik sendromunun artmasina neden olabilir (Maslach,

Schaufeli ve Leiter, 2001: 397).

Kariyer gelistirme arzusunun zararlari, 6zellikle ¢alisanlarin kendilerini islerine asir1
adadiklar1 ve islerini yasamlariin diger 6nemli yonlerine tercih ettikleri durumlarda ortaya
cikar. Bu durum, "iskoliklik" olarak adlandirilan bir olguya yol agabilir, ki bu da bireyin is
disindaki aktivitelerden ve iliskilerden giderek daha fazla uzaklagmasina neden olabilir

(Caplan, 1987; Hall, 2002).
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IKiNCi BOLUM
HIPOTEZ GELISTIRME

Is tatmini, mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzulari, birbirinden etkilenen ve
birbirini etkileyen bir dizi iliskiye sahiptir. Asagida bu degiskenlerin birbirleriyle iliskilerine
yonelik literatiirde yer alan ¢alismalra yer verilmis ve bu baglamda ¢alismada test edilecek

hipotezler olusturulmustur.

2.1. IS TATMINININ MESLEKIi YONELIM UZERINDEKI ETKISI

Is tatmini, ¢aliganlarin kendi islerine olan genel tutumlarin1 ve duygusal tepkilerini
ifade etmektedir. Bu konsept, organizasyonel psikoloji ve insan kaynaklari yonetimi
alanlarinda genis capta incelenmistir. Is tatmininin yiiksek olmasi, is performansi, ise
baglilik ve diistik isten ayrilma niyeti gibi olumlu sonuglarla iligkilendirilmistir (Judge vd.,
2001). Ote yandan, mesleki yonelim, ¢alisanlarin kariyer hedeflerini, meslek secimlerini ve
bu secimlerle iligkili tutumlarini igermektedir (Holland, 1997). Is tatmini ile mesleki yonelim
arasindaki iligki, ¢alisanlarin is hayatinda karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma yeteneklerini

ve kariyer tatminlerini anlamada kritik bir 6neme sahiptir.

Is tatmininin temelleri, Herzberg'in Iki Faktor Teorisi ile atilmistir. Bu teori, is
tatminini yaratma potansiyeline sahip olan motivasyonel faktorler ile issizlik veya
tatminsizlik yaratma potansiyeline sahip olan hijyen faktorleri olmak tiizere iki ana
kategoriye ayirir (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959: 45). Motivasyonel faktorler
arasinda taninma, isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme yer alirken; hijyen faktorleri, maas,
sirket politikalari, ¢alisma kosullar1 ve is giivenligi gibi unsurlar1 igerir. Ote yandan,
Holland'in Mesleki Kisilik Teorisi (1997), c¢alisanlarin mesleki tercihlerinin kisilik
ozellikleriyle uyumlu oldugunu 6ne siirmektedir. Bu teoriye gore, bir igin veya meslegin
bireyin kisilik tipiyle ne kadar uyumlu oldugu, is tatminini ve mesleki basartyi etkileyebilir.
Holland, insanlar1 realist, aragtirmaci, sanatsal, sosyal, girisimci ve geleneksel olmak iizere

alt1 farkl kisilik tipine ayirmaktadir.

Son yillarda yapilan arastirmalar, is tatmininin yalnizca bireysel faktorlere degil, ayn1
zamanda mesleki yonelim ve is-kisilik uyumuna da bagli oldugunu gostermistir (Liu, Borg
ve Spector, 2004: 959). Bu baglamda, Liu vd., (2004) tarafindan yapilan bir ¢alisma, is
tatmininin, isin bireyin kisilik ozellikleri ve mesleki yonelimleriyle ne kadar uyumlu

olduguna bagli olarak degisebilecegini ortaya koymustur.
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Is tatmini ile mesleki yonelim arasindaki iliskinin anlasilmasi, 6zellikle kariyer
danismanligit ve organizasyonel gelisim stratejileri agisindan Onem tasimaktadir.
Calisanlarin mesleki yonelimlerine uygun islerde ¢alismalarinin, is tatminini ve dolayisiyla
isteki performanslarini artirabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle, organizasyonlar ve
kariyer danigmanlari, c¢alisanlarin mesleki yonelimlerini ve kisilik 6zelliklerini dikkate
alarak, onlar1 uygun is pozisyonlarina yonlendirmelidir. Sonug olarak, is tatmini ve mesleki
yonelim arasindaki iliski, calisanlarin is hayatindaki basar1 ve tatminlerini etkileyen
karmasik bir dinamiktir. Bu iliskinin daha iyi anlasilmasi, hem c¢alisanlarin kariyer
gelisimine katkida bulunabilir hem de organizasyonlarin daha etkili insan kaynaklar

stratejileri gelistirmelerine yardimer olabilir.

Vandenberghe ve arkadaslariin (2011) is tatmini-isten ayrilma niyeti iliskisinde
bireysel farkliliklarin etkisi ilizerine gelecek arastirmalar i¢in yaptigi cagrida, kariyer
yoneliminin hem statik hem de dinamik is tatmini-isten ayrilma niyeti baglantisin1 farkl
sekillerde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica, yapilmis olan bir¢cok calismada orgiite
yonelik bagimsiz hissi ile calisanlar, sadakat odakli ¢alisanlara gore organizasyondan is
tatmini diizeyini daha yiiksek derecede goOstermistir. Bu bulgular, yeni ve geleneksel
mesleklere yonelimde is tatmininin farkli diizeylerde pozitif korelasyon gosterdigi
calismalarda ortaya konulmustur (Arthur & Rousseau, 1996; Briscoe ve ark., 2006; Hall,
2002). Fransa'daki lokal bir isyerindeki caligsanlar iizerinde yapilan bir ¢caligmada, is tatmini
diizeylerinin farkli demografik 6zelliklerde farkli varyans sonuglar1 gdsterdigi ve bunun
mesleki yonelimde onemli birer araci degisken oldugunu gostermistir (Gasteiger, 2007).
Italya'da is sendikasindan bagimsiz calisan 10 calisan ile yapilan miilakatta, calisanlarmn
oncelikli olarak sevdikleri islerde daha fazla i3 memnuniyeti yasadiklar1 ve isten ayrilma
niyetlerinin daha diisiik oldugu gézlemlenmistir (Direnzo & Greenhaus, 2011: 567). Aym
zamanda, medeni durum, isten ayrilma niyetinde 6nemli bir faktdr olarak bulunmustur.
Kadmlarin isten ayrilma niyeti is tatmin diizeylerine gore erkeklere gore daha fazla
bulunmustur. Bu bulgu, 6nceki pek cok arastirmayla uyumludur (Blomme ve ark., 2010:
144; Carless & Arnup, 2011: 80). Ayrica bir baska ¢aligmada, is tatmini yliksek olanlarin,
mesleki yonelimde daha iyi duygu diizenleme becerilerine sahip olduklar1 (Gross ve ark.,
1997: 590) ve bu nedenle, hayatlarindan ve iglerinden daha fazla memnun olma egiliminde

olduklar1 goriilmiistiir.
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Rots, Kelchtermans ve Aelterman (2012: 1-10) o6gretmen egitiminin, Ogretmen
adaylarinin meslege baslama ve siirdiirme kararlar1 iizerindeki etkilerini inceledikleri
caligmalarinda, Ogretmen adaylarinin mesleki acidan kendilerini gelistirme arzularinin
mesleki yeterlik algilariyla ve o6gretmenlik meslegine iliskin motivasyon diizeyleriyle
olumlu ve anlamli diizeyde iliskili oldugunu saptamislardir. Dolayisiyla, 6gretmen
adaylarinin mesleki agidan gostermeyi planladiklar1 cabaya odaklanmanin yalnizca mesleki
gelisim arzularii degil, ayn1 zamanda 6gretmenlik meslegine iliskin kariyer gelistirme
planlarina yonelik motivasyon diizeylerini de olumlu diizeyde etkileme potansiyeline sahip
oldugu sonucuna varmislardir. Jenkins ve Cho (2013: 302), kariyer danismanlig1 ve rehberlik
programlarinin  liniversite Ogrencilerinin  kariyer planlamast {izerindeki etkilerini
inceledikleri ¢aligmalarinda, Ogrencilerin mesleki yonelimlerinin, kariyer hedeflerini
belirleme ve bu hedeflere ulasma konusundaki motivasyonlarini artirdigini tespit etmislerdir.
Arastirma sonuglari, iyi yapilandirilmis kariyer rehberlik programlarinin, 6grencilerin
kendilerini mesleki olarak gelistirme arzularini gii¢lendirdigini ve bu durumun, onlarin uzun
vadeli kariyer basarilarina dogrudan katki sagladigini gostermektedir. Patel ve Isleyen
(2014: 45), mithendislik 6grencileri tizerinde yaptiklar1 bir ¢alismada, 6grencilerin kariyer
gelisimine yonelik egitimlerin, mesleki yonelimlerini ve bu alandaki kariyerlerini gelistirme
isteklerini nasil etkiledigini aragtirmiglardir. Caligma, mesleki egitim ve danigmanligin,
ogrencilerin kariyerlerine yonelik tutumlarinda olumlu degisiklikler yarattigini, 6zellikle
mihendislik gibi teknik disiplinlerde Ogrencilerin kariyerlerine yonelik ciddi adimlar
atmalarini tesvik ettigini ortaya koymustur. Zhang, Wu ve Liu (2015: 112) tarafindan yapilan
bir calismada da yonetimde gorev alan Ogretmenlerin kariyer hedeflerine ulasmada
profesyonel kariyer gelistirme programlarina katiliminin etkili oldugunu degerlendirdigi ve
bu nedenle gerekli cabayr gosterdigi anlagilmigtir. Thompson ve Gregory (2016: 34),
psikoloji boliimii 6grencilerinin kariyer gelistirme siire¢lerinde mesleki ydnelimlerinin
etkisini inceleyen bir arastirma yapmistir. Arastirma sonuglari, Ogrencilerin mesleki
ilgilerinin, kariyerlerini sekillendirme ve ileri diizeyde uzmanlik kazanma yoniinde 6nemli
bir motivasyon kaynagi oldugunu belirtmistir. Ayrica, bu yonelimin 6grencilerin mesleki

gelisimlerini destekleyen kararlar almasina yardime1 oldugu sonucuna varilmistir.

Onceki calismalari sonuglarindan hareketle bu calismada is tatmininin mesleki
yonelim ve boyutlari iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin olup olmadigini test etmek

amaciyla ¢alismanin hipotezleri kurgulanmistir.
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H1: is tatmininin mesleki yonelimde planlanmis ¢aba iizerinde olumlu ve anlamli bir

etkisi vardir.

H2: Is tatmininin mesleki yonelimde planlanmus istek ve kararlilik iizerinde olumlu ve

anlaml bir etkisi vardir.

2.2. IS TATMINININ KARIYER GELIiSTIRME ARZUSU UZERINDEKI
ETKISI

Organizasyonlarin, gelecek yillarda is giiciiniin biiyiik bir kismini milenyum kusaginin
olusturacagimni goéz Oniinde bulundurarak, bu kusagin beklentilerini anlamak ve bu
beklentileri karsilamak admna arastirma yapmalart Onemlidir. Isverenler bu kusagin
taleplerini karsilamak istiyorlarsa, bu ¢alisanlarin kendi ¢ikarlarina gore bir kariyer se¢ecegi
gercegiyle ylizlesmek zorundadirlar. Bu kusak i¢sel motivasyonla hareket edecek ve asil
hedefleri diinyay1 etkilemek olacaktir (Ernst ve Young, 2020: 15). Milenyum kusag1 veya
baska bir ifade ile Z kusaginin 6zelliklerinden biri de rasyonel diisiinmeleri ve ¢ogunlukla
faydaci egilimleridir. Bu baglamda yoneticiler, kariyer gelisimini, ¢alisanlari elde tutmanin
Oonemli bir anahtar1 olarak gérmektedir. (Pekel vd., 2020: 8; Kaleli ve Yalgin, 2021: 87;
Giile¢ Bekman ve Giindiiz, 2022: 655). Kariyer gelisimi, hedeflere dogru 6grenme, gelisme
ve ilerleme stirecidir. Dahasi, kariyer gelisiminin kendi avantajlar1 vardir ki bunlardan biri
de isten ayrilma oranini azaltmasi ve ¢alisan motivasyonunu artirmasidir. Kariyer gelisimi
tiim nesillerin ¢ikarmadir, ancak 6zellikle milenyum nesli tarafindan aranmakta ve bdylece
onlarin ig tatmininde onemli bir faktor olarak roloynamaktadir. Kariyer gelisimi, 6zellikle
caliganin gelistirmek istedigi alanlarla ilgili olarak kapsamli egitim igermektedir. Is tatmini
ve kariyer gelisimi ile bunlarin birbirleri tizerindeki 6nemi, giin gectikce daha da iizerinde
durulan bir konu haline gelmistir (Inuwa, 2022: 90). Kariyer gelisimi, organizasyonun hedef
ve stratejileri ile ¢alisanin kariyer hedefleri ve aradigi ilerlemenin arasinda bir denge durumu
elde etmek icin yapilandirilmis, ¢aba sarf etmeyi igeren bir siireci ifade etmektedir
(Leibowitz, 1986: 72). Uygun kariyer hazirlig1 ve kariyer yonetimi, kariyer gelisimi i¢in

olumlu sonuglar1 elde etmede dnemlidir.

McDaniels ve Gysbers (1992), kariyer gelisiminin, herhangi bir hedeflenen ¢alisanin
kariyerini olusturmak icin bir araya getirilen zihinsel, sosyolojik, bilgilendirici, fiziksel,
finansal ve plansiz faktorlerin toplami oldugunu belirtmektedir. Kariyer gelisimi,
organizasyonun caliganlar1 geleneksel islerinden ve onlara yaygin olan goérevlerden daha

zorlu ve kendini gelistirme firsatlariyla zenginlestirilmis islere aktarma kararma baghdir.
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Etkili bir kariyer gelisim plani, organizasyonun i¢ yeteneklerinden faydalanmasina yardime1
olur. Orgiit calisanlar tarafindan kazanilan deneyim ve becerileri organizasyonun
ihtiyaglartyla eslestirerek, ¢alisanlar1 daha fazla ¢aba sarf etmeye motive eder (Martin vd.,
2001: 149). Lee (2000: 65), kariyer yonetimine katilan sirketlerin ¢alisanlarinin is tatminini
artiracagimi belirtmektedir. Gregson (1987: 747), is tatmininin, g¢alisanin performans
yonetimi degerlendirmesi ve organizasyondaki deneyimi sonrasinda hissettigi memnuniyet

durumu oldugunu ifade etmektedir.

Chay ve Bruvold (2003: 981), is tatmininin, ¢alisanin isin farkli asamalarina karsi
olumlu tepkisi oldugunu belirtmektedir. Is tatmini, ¢alisanin kariyerinde kendini
gerceklestirme duygulart yasamasimin ardindan gergeklesir (Noe, 1996). Chen, Chang ve
Yeh (2014: 1001) tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada, kariyer gelisim programlarinin is
tatmini, profesyonel gelisim ve iiretkenlik {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
bulunmustur. Ayrica, Schein (1978) tarafindan yiiriitiilen bir aragtirma ¢alismasinda, kariyer
gelisiminin uzun vadede calisan etkinligi ve yaraticilig1 lizerinde 6nemli bir rol oynadigi
bulunmustur. Ayrica, iyl organize edilmis bir kariyer gelisimi, ¢alisanlarin kariyerlerinde
gerceklestirmek istedikleri iyilestirmelere ulagmalarini saglayacak ve bu da ¢alisanlarin is
tatminine yol agacaktir. Schein (1978), ¢alisanlarin tercihlerine, hedeflerine ve en 6nemlisi
kiiresel is degisiklikleri gibi dig faktorlere gore farkl kariyer gelisimlerine sahip olacaklarin
eklemektedir. Schein (1980), calisanlarin kariyer yolculuklarinin her asamasinda farkli is
ithtiyaclarma sahip oldugunu ve organizasyonlarin ¢aliganlarinin kariyer ihtiyaclarini her
asamada dikkate alarak kariyer gelisimlerini tatmin etmeleri ve organizasyonel etkinligi
artirmalar1 gerektigini daha fazla detaylandirir. Kariyer gelisiminin her belirli asamasi, bir

sonrakinden farkli hedeflere ve farkli bir misyona sahiptir (Schein, 1987: 155).

Ayrica, organizasyonlar ¢alisanlarinin kariyer gelisimlerine duyarl ve agik olmalidir.
Ciinkii modernizasyon ve iyilestirme, her sirketin rakiplerinden kendini ayirdig1 alandir ve
sonucta, organizasyon tarafindan her sey saglandiginda, ¢alisanin deneyimleri araciligiyla
bilgi edinmesi sorumlulugudur (Hoon, 2000: 65). Yoneticiler, insan kaynaklari
departmanlarinin rehberligiyle calisanin kariyer gelisim planini belirlerken, her calisan
organizasyona kendi aklindaki bir kariyer gelisim planiyla girer ve organizasyon i¢indeki
deneyimleri araciligiyla bunu elde etmeyi umar. Aslinda, calisanlar tarafindan Gnerilen
bir¢ok kariyer plani yoneticiler tarafindan degerlendirilir ve onlar i¢in faydali oldugu kabul

edilir (Chang, 1999: 125). Ayrica, calisanlart icin kariyer gelisim planlar1 uygulayan
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herhangi bir girket, aslinda galisanlarin isten ayrilma oranini azaltacaktir. Hoon (2000: 65),
insan kaynaklar1 rehberligiyle uyumlu kariyer planlama, yonetimi ve gelisiminin ¢alisanlarin
1§ tatminini etkiledigini belirtmektedir. Robbin (1998), ¢alisanin kariyer ihtiyaglar1 arasinda
bir bosluk olmasi durumunda, bu durumun is arkadaslar1 arasinda stres ve 6fkeye neden
olacagini ve bu durumun gercekte calisanlarin is tatmini seviyesini etkileyecegini
belirtmektedir. Chen, Chang ve Yeh (2014: 1001), Tayvan’da yaptiklar arastirmalarinda is
tatmini ile kariyer gelisim programlar1 ve kariyer ihtiyaglar1 arasinda var olan boslugun
iliskisini incelemislerdir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore organizasyonlar
rekabetlerini artirmak ve daha ytiksek teknoloji iiretimi ve gelistirmesine daha fazla dahil
olmak icin ¢alisirken, kariyer gelisim programlar ile beklenen kariyer ihtiyaglar1 arasindaki
bosluklar, Ar-Ge calisanlarinda is tatminini iyilestirmistir. Ancak, kariyer gelisim planlari
ile calisanlarin kariyer ihtiyaglar arasindaki bosluklar genisledik¢e, Ar-Ge ¢alisanlarinin is
tatminini  disiirdigic  anlasilmistir.  Ayrica, her kariyer asamasindaki ddnemsel
degisikliklerinin is tatminini farkli sekillerde etkiledigi goriilmiistiir. Donemler arasi
genisledikce, kariyerlerinin baslangic asamasinda olan ¢alisanlarin, daha diistik is tatmini
yasadiklari, baslangic asamasindaki calisanlarin ise diger kariyer asamasindakilere gore

daha yiiksek is tatmini yasadiklar1 gorilmiistiir.

Sirkette yasanan birgok degisiklik, Ornegin kii¢clilme, hakli boyutlandirma ve
diizlestirme, sirketteki calisanlarin kariyer gelisimini etkilemektedir. Ayrica, ¢alisanlar,
gelisimlerini ve ilerlemelerini destekleyen ve bu kariyer yolu boyunca daha yiiksek
seviyelere ulagsmay1 ve daha fazla 6grenmeyi saglayan iyi organize edilmis kariyer gelisim
planlarina sahip olduklarinda, islerinden daha fazla memnun olurlar ve en iyisini sunarlar
(Capuzzi ve Stauffer, 2006: 112). Ayrica, ¢alisanlarin kariyer gelisimi, sirketin pazardaki
rekabetgiligine, calisanlari gelistirirken organizasyonel ihtiyaglar1 ele almalari yoluyla
yardimci olur. Kisi-gevre teorisini uygulayan sirketler, ¢aliganlarinin kariyer gelisiminde en
tyisine sahip olma egilimindedir ve c¢alisanlarin ihtiyaglarini énemli 6lgiide daha 6nemli
olarak goriirler ki bu da ¢alisanin is ortamiyla etkilesimini nasil iyilestireceklerini

bilmelerine yardime1 olur (Dawis, 2013: 113; Dawis, 2018: 75).

Potgieter, Coetzee ve Ferreira (2018: 1-9), kisi-cevre uyumunun, calisanlarin ise
yerlesmesi ve kariyeri agisindan hayati 6nem tasidigini belirtmektedir. Ayrica, kisi-gevre
uyumu, c¢alisanin sirketteki pozisyonundan, kiiltiirden ve ¢alisma ortamindan memnuniyeti

ile belirlenir. Bu uyum, ayn1 zamanda kariyer gelisimi ve ¢alisan beklentileri tarafindan da
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belirlenir. Potgieter, Coetzee ve Ferreira (2018: 1-9), kisi-¢evre uyumu teorisine dayanarak
yaptiklar1 aragtirmalarin sonucu olarak, calisanlarin kariyer gelisimlerine yonelik istekli
oluslariin, ¢alisanin pozisyonundan ve kariyerinden is tatmini elde etmesine yardimci
olacagim1 belirtmektedir. Boylece, calisanlarin kariyer ihtiyaclarmin gelistirilmesinin,
calisanin is tatmininde biiyiik bir rol oynayacag1 vurgulanmaktadir. Ayrica, kariyer gelisimi
terimi giindeme geldiginde, islerde iyilestirme umutlart %20 oraninda artmistir (Burke,

2020: 124).

Bir¢ok organizasyonda, kariyer damismanliklari insan kaynaklari departmaninin
gorevleri arasma dahil edilmistir. Kariyer gelisimi ile ilgili uzmanlik sahibi 6zel kariyer
danismanlar1 bu departmanlarda istihdam edilmekrtedir (Dodson ve Borders, 2006: 283).
Kariyer gelisimi ile is tatmini arasindaki baglantinin 6nemi, aragtirmacilar1 cezbetmektedir
(Burke, 2020: 124). Iki davranis arasindaki bir baglant: ilk olarak Gregson tarafindan tespit
edilmistir. Yapilan aragtirmanin sonuglari, ¢alisan memnuniyetini saglayamayan
organizasyonlarin siirekli bir ¢alisan krizi yasayacagini gostermistir. Ayrica, ¢alisanlarin
kariyer gelisim planlarina dahil olma firsat1 verilen organizasyonlarda calisanlarin isten
ayrilma egilimleri oldukc¢a azaldig1 gézlemlenmistir. En 6nemlisi, geng ¢alisanlarin islerini
yapmalar1 ve kariyer gelisimi elde etmeleri, onlar icin islerini bir isten daha fazlasi haline
getirmektedir (Gregson, 1987: 747). Kariyer gelisimi, geng¢ c¢alisanlarin organizasyondaki
cabalari artirir ve onlar sirkete baglar. Yazarlar, is tatmini ile kariyer gelisimi arasindaki
baglantinin, iste tutunmayi artirma ve calisanlarin cabasini tesvik etmede Onemini
vurgulamiglardir. Kariyer gelisimi, Ozellikle gen¢ calisanlarda is tatminine yol
acabilmektedir (Pearson ve Ananthram, 2018: 12). Lee (2000: 65), kariyer yonetimine
katilan sirketlerin ¢alisanlarinin is tatminini artiracagini belirtmektedir. Gregson (1987:
747), i3 tatmininin, ¢alisganin organizasyondaki performans yonetimi degerlendirmesi ve
deneyiminden sonra hissettigi duygusal durum oldugunu ifade etmekte ve Kaliforniya’daki
109 calisana uyguladig1 yartyapilandirilmis anket ¢alismasinda s6z konusu iligkinin yontini
incelemistir. Sonug olarak, is tatminin kariyer gelistirme arzusu {lizerinde dogrudan etkisi
oldugunu ve araci etki yaratabildigini gdstermistir. Yine Chay ve Bruvold (2003: 981) is
tatmininin, ¢alisanin isin farkli asamalarina olan olumlu tepkisi oldugunu belirtmektedir. Is
tatmini, calisanin kariyerinde kendini gergeklestirme duygularini yasamasindan sonra
meydana geldigi sonucuna varmislardir. Chen, Chang ve Yeh tarafindan yiiriitiilen bir
aragtirmada (2014: 1001), kariyer gelisim programlarinin is tatmini, profesyonel gelisim ve

tiretkenlik tizerinde olumlu bir ilham kaynagi oldugu bulunmustur.
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Schein (2011: 82) tarafindan yapilan bir aragtirmada, kariyer gelisiminin uzun vadede
calisanlarin etkinligi ve yaraticiligi lizerinde biiyiik bir rol oynadigi bulunmustur. Ayrica, iyi
organize edilmis bir kariyer gelisimi, ¢alisanlarin kariyerlerinde gergekten is tatminine yol
acacak iyilestirmeler yapmalarini saglayacagi sonucuna varilmistir. Buna ek olarak, Schein
(2011: 82) ¢alisanlarin tercihlerine, hedeflerine ve en 6nemlisi kiiresel is degisiklikleri gibi
dis faktorlere gore farkli kariyer gelisimleri yasayacaklarini eklemektedir. Schein (2011: 82)
daha da ileri giderek, g¢alisanlarin kariyer yolunun her asamasinda farkli is ihtiyaglar
oldugunu ve organizasyonlarin her asamada c¢alisanlarinin kariyer ihtiyaglarini g6z 6niinde
bulundurarak kariyer gelisimlerini tatmin etmeleri ve organizasyonel etkinligi artirmalari
gerektigini belirtmektedir. Kariyer gelisiminin her belirli asamasinin bir sonrakinden farkli
hedefleri ve gorevleri vardir (Schein, 2012: 65). Ayrica, organizasyonlar calisanlarinin
kariyer gelisimlerine duyarli ve ac¢ik olmalidir ¢iinkii modernizasyon ve iyilestirme, her
sirketin rakiplerinden ayristig1 alandir ve sonugta, her sey calisanlara organizasyon
tarafindan saglandiginda, bilgiyi kendi deneyimleri araciligiyla kazanmak c¢alisanin
sorumlulugundadir (Hoon, 2012: 45). Insan kaynaklari departmanlarinin rehberligi ile
yoneticiler ¢alisan icin kariyer gelisim plani belirlerken, her calisan organizasyona kendi
aklindaki bir kariyer gelisim plani ile girer ve bu plan1 organizasyon i¢indeki deneyimleri
araciligiyla elde etmeyi bekler. Aslinda, ¢alisanlar tarafindan onerilen birgok kariyer plani
yoneticiler tarafindan degerlendirilir ve onlar i¢in yararli oldugu kabul edilir (Chang, 2011:
78). Ayrica, ¢alisanlari i¢in kariyer gelisim planlar1 uygulayan herhangi bir sirket, gercekte
calisanlarinin isten ayrilma oranmi azaltacaktir. Hoon (2012: 45) insan kaynaklari
rehberligiyle ilgili kariyer planlama, yonetimi ve gelisiminin ¢alisanlarin is tatmini tizerinde
etkili oldugunu belirtmektedir. Robbin (2008) calisanin kariyer ihtiyaglar1 arasinda bir
bosluk varsa, bu durumun is arkadaslar1 arasinda stres ve dtkeye neden olacagin1 ve bu
durumun gercekte calisanlarin is tatmin seviyesini etkileyecegini belirtmektedir. Chen,
Chang ve Yeh (2014: 1001) arastirmalarinda is tatmini ile kariyer gelisim programlar1 ve
kariyer ihtiyaglar1 arasinda var olan bosluk arasindaki iliskiyi incelemektedirler. Tayvan
orneginde, organizasyonlar rekabetlerini artirmak ve yiiksek teknoloji liretimi ve gelisimine
daha fazla dahil olmak igin c¢alisirken, kariyer gelisim programlari ile beklenen kariyer
ithtiyaclar arasindaki bosluklar, Ar-Ge calisanlarinin ig tatminini artirmistir. Noe’ye gore
(2019) kariyer gelisim planlar ile calisanlarin kariyer ihtiyaclar1 arasinda karsilanmayan
beklentiler arttikga Ar-Ge galisanlarinin is tatmini diisecektir. Baska bir ifade ile, beklentiler

karsilandik¢a daha yiiksek is tatmini yaratacaktir. Bu baglamda, literatiirde yer alan i
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tatmini ve kariyer gelistirme arzusu ve boyutlar1 iizerindeki etkisine onceki ¢alismalarin

sonuglar1 goz oniine alinarak test edilmek {izere asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H3: Is tatmininin kariyer gelistirmede mesleki gelisim arzusu iizerinde olumlu ve

anlaml bir etkisi vardir.

H4: Is tatmininin kariyer gelistirmede liderlik arzusu iizerinde olumlu ve anlamli bir

etkisi vardir.

H7: Is tatmininin kariyer gelistirme arzusu (Genel) iizerinde olumlu ve anlamli bir

etkisi vardir.

2.3. MESLEKIi YONELIMIN KARIYER GELIiSTIRME ARZUSU
UZERINDEKI ETKISI

Mesleki yonelim, calisanlarin kariyer se¢imleri ve mesleki ilgi alanlar1 iizerine inga
edilmekte ve bu tercihler, kisilik 6zellikleri, degerler, beceriler ve yetenekler gibi bir dizi
faktorden etkilmektedir (Holland, 1997). Kariyer gelistirme arzusu ise, bireyin kariyerinde
ilerleme ve gelisim elde etme motivasyonunu ifade etmektedir. Bu iki kavram arasindaki
iligki, calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmalarinda kritik bir rol oynar ve bu iliski, egitim,
kariyer danigmanlig1 ve insan kaynaklari yonetimi alanlarinda genis ¢apta incelenmistir.
Mesleki yonelimin, ¢alisanlarin kariyer gelistirme siireclerinde nasil bir yol izleyeceklerini
belirleyici bir faktor oldugu kabul edilir (Super, 1990). Kariyer gelistirme, bireyin yasam
boyu siiren kariyer planlama ve gelisim aktivitelerini icerir ve mesleki yonelim bu siirecin
temel taglarindan biridir. Kariyer gelistirme arzusu, bireyin bu siirece aktif olarak katilma

istegini ve bu siirecte ilerleme kaydetme motivasyonunu yansitir.

Super (1990) ve arkadaslari, kariyer gelistirme siirecinin bireysel farkliliklar, yasam
deneyimleri ve ¢alisma yasaminin getirdigi zorluklarla sekillendigini belirtmislerdir. Bu
slireg, bireyin kendi mesleki kimligini kesfetmesi ve bu kimlik dogrultusunda kariyer
hedefleri belirlemesiyle baslar. Super'in Kariyer Gelistirme Teorisi, c¢alisanlarin
kariyerlerini, kisisel ilgi, yetenekler ve sosyal ihtiyaglar1 dogrultusunda sekillendirdiklerini
one siirer. Holland’in (1997)’nin Mesleki Kisilik Teorisi ise, c¢alisanlarin mesleki
tercihlerinin kisilik tipine gore degistigini ve bu tercihlerin kariyer gelistirme arzusu
tizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmektedir. Holland (1997), insanlar1 alti
farkli mesleki kisilik tipine (Realist, Aragtirmaci, Sanatsal, Sosyal, Girisimci, Geleneksel)

ayirir ve her kisilik tipinin belirli mesleklerle daha uyumlu oldugunu 6ne siirer. Yapilan bazi
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aragtirmalar, mesleki yonelim ile kariyer gelistirme arzusu arasindaki iligkiyi daha da
detaylandirmistir. Ornegin, Lent, Brown ve Hackett (1994: 79) tarafindan gelistirilen Sosyal
Biligsel Kariyer Teorisi, kariyer gelisimi ve ilerlemesi siire¢lerinin, bireysel 6z-yeterlilik
inanglari, sonug beklentileri ve kisisel hedeflerle sekillendigini 6ne siirer. Bu teoriye gore,
bireyin mesleki yoOnelimi, kariyer hedeflerini belirlemede ve bu hedeflere ulasma

konusundaki 6z-yeterlilik algisinda 6nemli bir rol oynar.

Yukaridaki akademik ¢alismalardan da anlasilacagi iizere, is tatmini, mesleki yonelim
ve kariyer gelistirme arzusu, ikili parametreler olarak literatiirde oldukca fazla islenmistir.
Ancak her ii¢ parametrenin birlikte ele alindig1 ¢alisma bulunmamaktadir. Bu baglamda, s6z
konusu eksikligi gidermek iizere, ifade edilen kavramlar arasindaki iliskiyi incelemek tizere

bu calisma tasarlanmustir.

Onceki ¢alismalarm sonuglarindan hareketle bu ¢alismada mesleki yénelimin kariyer
gelistirme arzusu ve boyutlari tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin olup olmadigini test

etmek amaciyla aragtimanin hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur:

H5: Mesleki yonelimin planlanmis ¢abanin kariyer gelistirmede mesleki gelisim

arzusu tzerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.

H6: Mesleki yoneliminde planlanmis istek ve kararliligin kariyer gelistirmede liderlik

arzusu tzerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.

H8: Mesleki yonelimin planlanmis ¢gabanin kariyer gelistirme arzusu (Genel) lizerinde

olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.

H9: Mesleki yonelimin planlanmis istek ve karaliligin kariyer gelistirme arzusu

(Genel) lizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.
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Yukarida gelistirlen hipotezler neticesinde asagidaki hipotez modeli gelistirilmistir.

Mesleki Kariyer

Yonelimde H5 Gelistirmede
Planlanmuis > Mesleki
Caba Gelisim
Arzusu

Kariyer
Gelistirme
(Genel)

i§ Tatmini

Mesleki

Yonelimde Kariyer
Planlanmis Gelistirmede
Istek ve > Liderlik

Kararhhk Hé6 Arzusu

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin modeli, aragtirmanin 6rneklemi, veri toplama araglar1 ve

toplanan verilerin analizine yer verilmistir.

Aragtirmanin Etik Yonii: Arastirmanin gergeklestirilebilmesi i¢in Artvin Coruh
Universitesi Etik Kurulu’ndan Etik Kurul Onay1 alimmustir (Karar No: E-18457941-050.99-
80705). Anket calismasmin yapilabilmesi i¢in Rize Milli Egitim Miudirliigiinden Tez
calisma izni almmustir (Karar No: E-57774812-605.01-71511447). Ayrica her bir

katilimcinin goniillii olarak arastirmaya katilimina 6zen gosterilmistir.

3.1.ARASTIRMANIN MODELI-DESENI

Bu c¢alismada, nicel yontem kullanilmistir. Bu baglamda, nicel yontem gercevesinde
anket yoOntemiyle toplanan veriler, SPSS 29.0 paket yazilimi kullanilarak tanimlayici
istatistik, normallik testleri, gecerlilik ve giivenilirlik ve korelasyon ve regresyon analizleri

yapilmis ve sonuglarina gore hipotezler sinanmistir.

3.2.ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Bu aragtirma kapsaminda, anket uygulamasi hem resmi hem de 6zel sektorde gorev
yapan 6gretmenler arasinda gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenine Rize’de gorev yapan
toplam 5016 6gretmen olusturmustur (rize.meb.gov.tr, 2024). Evrenin tamamina ulagmak
cok giic oldugu icin kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 1500 6gretmene ulagsmak
hedeflenmistir. Hedeflenen 1500 6gretmen i¢inden 1004 6gretmene ulasilmis olup katilim
orani yiizde 66,9 olarak gergeklesmistir. Sekaran ve Bougie (2010: 295-296)’ya gore ylizde
95 giiven diizeyinde (0.5 hata pay1) bir arastirma i¢in bir milyon ve daha fazla evrenden 384
katilmcr sayist yeterlidir. Bu arastirmada 384 sayisinin ¢ok {istiinde bir katilim
gerceklestiginden arastirmanin sonuglarinin genel gegerliligi agisindan zengin bir veri seti
elde edilmistir. Ankete katilan 6gretmenlerin farkli egitim kurumlarindan secilmis olup
anket sonuglar1 SPSS yazilimi kullanilarak sistematik bir sekilde veri girisi yapildiktan sonra

analiz edilmistir.

3.3. VERIi TOPLAMA ARACLARI
Bu ¢alismada, Mesleki Yonelim ve Kariyer Gelistirme Olgegi ve Is Doyumu Olgekleri

kullanilmistir. Katilimeilarin is doyumu diizeylerini belirlemek i¢in Cook vd. (1981), Hind
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ve Baruch (1997) ve Schmidt (2004) tarafindan gelistirilmis olan Ol¢eklerden maddeler
alinip uyarlanan Is Doyumu Olgegi, Demiral (2017: 765) tarafindan 7 maddesi Tiirkce’ye
uyarlanmistir. Sonlandirilmis bes boyutlu ankette, egitim boyutu, her biri 4 maddeden olusan
3 faktorii (egitim igin organizasyonel destek-OSfT; egitimde c¢alisan coskusu -EEIT;
egitimden ¢alisan memnuniyeti-ESWT) temsil eden 7 maddeden olusmaktadir. Olgek, 7°1i

Likert tipi bir 6l¢ektir (1= Kesinlikle katilmiyorum — 7= Kesinlikle katiltyorum).

Aragtirmada katilimcilarin mesleki yonelim ve kariyer gelistirme algilarini 6lgmek i¢in
Watt ve Richardson (2008) tarafindan gelistirilen Mesleki Yonelim ve Kariyer Gelistirme
Arzulart Olgegi kullanilmistir. Olgek goreve yeni baslayan &gretmenlerin dgretmenlik
meslegine yonelik motivasyonlarini, inanglarini, kariyer gelistirme arzularini ve meslek
seciminden duyduklart memnuniyeti degerlendirmek amaciyla tasarlanmaistir. Eren ve Tezel
(2010: 1416) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6lgek 17 maddeden olusmakta ve orijinali 7'li
Likert tipi bir yapidadir (1= Hi¢ — 7= Son Derece Fazla). Mesleki yonelim ve kariyer
gelistirme arzular 6l¢egi, planlanan c¢aba, planlanan israrlilik, mesleki gelisim arzusu ve
liderlik arzusu olmak iizere dort alt boyuttan olugsmaktadir. Bu arastirmada, 6l¢egin sadece
kariyer gelistirme arzular1 alt boyutlar1 (mesleki gelisim arzusu ve liderlik arzusu)
kullanilmis, mesleki yonelim (planlanan ¢aba, planlanan israrlilik) alt boyutlari ise
kullanilmamistir. Olgegin "Mesleki Yonelim" alt boyutlarinin (Planlanan Caba ve Planlanan
Israrlilik) bu arastirmada kullanilmamasinin nedeni, calismanin odak noktasinin disinda
olmast ve i tatmini ve kariyer gelistirme arzusu i¢in dogrudan iligkili alt boyutlar
olmamasidir. Bu secim, arastirmanin hedeflerini daha dar ve yonetilebilir bir ¢erceveye
sigdirarak, Ogretmenlerin mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzulari {izerine daha

derinlemesine bir analiz yapilmasina olanak tanimaistir.

3.4. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZI

Calismada veri toplamak amaciyla olusturulan anketler hem resmi hem de 6zel egitim
kurumlarinda calisan 1004 6gretmene uygulanmistir. Anketin demografik bilgileri toplayan
boliimii (EK-A), katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve ¢alistiklart kurum tiirii gibi
temel bilgilerini icermektedir. Mesleki Yonelim ve Kariyer Gelistirme Olcegi (EK-B) ile
Ogretmenlerin kariyerlerindeki ilerleme egilimleri ve bu siirecteki motivasyon diizeyleri
olgiilmiis, Is Doyumu Olcegi (EK-C) ile ise islerinden aldiklar1 tatmin derecesi

belirlenmistir.
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Verilerin toplanma siireci, her bir 6gretmenle yiliz yiize goriismeler seklinde
gerceklestirilmis olup, bu siiregte elde edilen cevaplar dikkatlice kaydedilmistir. Verilerin
analizi i¢in SPSS 29.0 istatistik yazilimi1 kullanilmistir. Oncelikle, veri setine giris yapilarak
eksik veya hatal1 girislerin diizeltilmesi saglanmistir. Istatistiksel analizler, katilimcilarin
demografik ozellikleri ile mesleki yonelim, kariyer gelisimi ve is doyumu arasindaki
iliskileri agiga ¢ikarmak amaciyla yapilmistir. Bu siirecte, anket verilerinden elde edilen
bulgularin  giivenilirligi  ve gecerliligi, ¢esitli istatistiksel testler kullanilarak
degerlendirilmistir. Sonuglarin yorumlanmasi asamasinda, Ogretmenlerin  mesleki
deneyimlerinin ve ¢alisma kosullarinin, is doyumu ve kariyer gelisimi lizerindeki etkileri

detayl1 bir sekilde analiz edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Bu boliimde, ¢alismamiz kapsaminda toplanan veriler detayli bir sekilde incelenmistir.
Toplanan veriler arasinda demografik bilgilerin yani sira, gecerlilik ve giivenilirlik
testlerinin sonuglari, faktor analizleri, tanimlayici istatistikler ve degiskenler arasindaki
iliskileri ortaya koyan korelasyon ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerinde
etkisi olup olmadigini test etmek icin yapilan analiz sonuglari da bulunmaktadir. Bu

sonugclar, anlasilir bir bigimde tablolar halinde sunulmustur.

4.1. KATILIMCILARIN SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLERINE
YONELIK BULGULAR
Arastirmaya 1004 katilimci goniillii olarak katilmis olup orneklem grubuna ait

sosyodemografik 6zellikler asagidaki gibidir.

Tablo 1. Sosyodemografik Ozellikler

Sosyodemografik Ozellikler n %
Yas

20-30 149 14.8
31-40 436 43.4
41-50 311 31.0
51-60 108 10.8
Cinsiyet

Kadin 561 55.9
Erkek 443 44.1
Ogrenim Durumu

Lisans 845 84.2
Lisansiistii 159 15.8
Egitim Kurumu

Anaokulu Okulu 52 5.2
ilkdgretim Okulu 464 46.2
Lise ve Dengi Okulu 401 39.9
Ozel Egitim Reh. Ve Uygulama Okulu 87 8.7
Mesleki Deneyim

0-5 120 12.0
6-10 242 24.1
11-15 225 22.4
16-20 173 17.2
21-25 123 12.3
26-30 86 8.6
31-35 35 3.5
Gorev Tiirii

Miidiir 37 3.7
Miidiir Yardimcisi 79 7.9
Ogretmen 888 88.4
Yeniden 6gretmenlik secme durumu

Evet 697 69.4
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Hayir 307 30.6
Memleket

Artvin 70 7.0
Erzurum 24 2.4
Rize 438 43.6
Samsun 33 3.3
Trabzon 178 17.7
Diger 261 26.0
Giinliik Calisma Siiresi

0-4 saat 10 1.0
5-8 saat 916 91.2
9 ve lizeri 78 7.8

Tablo 1’in devami n=1004

Tablo 1°de aragtirmaya katilan dgretmenlerin sosyodemografik ve meslege yonelik
ozelliklerinin dagilimi verilmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %43,4’i 31-40 yas
araligindadir. Ogretmenlerin %55,9’u kadin, %84,2’si lisans mezunu, %46,2’sinin egitim
kurumu ilkégretim okulundadir. Yine dgretmenlerin %24’ 1i 6-10 yil arasinda meslekte
calismaya devam etmektedir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin, %88,4’l 6gretmenlik
gorevini yapmakta, %91,2’si giinliik 5-8 arasinda ¢alismakta ve %69,4’li yeniden bir tercih
sans1 olsa 0gretmenlik meslegini se¢meyi diistindiigiinii ifade etmistir. Ayrica aragtirmaya

katilan 6gretmenlerin %43,6’sinin memleketi Rize’dir.

4.2. GECERLILIK VE GUVENILIRLIK ANALIZLERI
Calismanin bu boliimiinde anket verilerimizin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
yapilmis ve faktor yiikleri ¢ercevesinde arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizi

uygun olup olmadiginin yanisira 6rneklemin yeterliligi ve uygunlugu degerlendirilmistir.

Calismada gegerlilik analizi i¢in “yap1 gegerliligi” kullanilmistir. Yapr gecerliligi, bir
6l¢iim aracinin belirlenen teorik kavramlar veya yapilar ile ne derecede uyumlu oldugunu
degerlendiren bir gecerlilik tiirtidiir. Bagka bir deyisle, yap1 gecerliligi, 6l¢lim aracinin teorik
olarak Ongoriilen kavramsal yapilart dogru bir sekilde dl¢lip 6lgmedigini test eder. Bu,
caligmada agimlayici faktor analizi (AFA) yapilmistir. Yapi gecerliligi, 6zellikle kapsamli
anketler veya Olc¢ekler kullanildiginda ve bu araglarin belirli psikolojik veya sosyal yapilar
Olctligli varsayildigindaki durumlar i¢in 6nemlidir. Calismamizdaki is tatmini, mesleki
yonelim ve kariyer gelistirme arzusu gibi parametrelerin 6l¢iimiiniin yapisal gecerliligini test
etmek i¢in yap1 gecerliligi analizi uygulanmistir. Bunun i¢in 6lgeklerin faktor yapisini analiz
etme adina kullanilan 6l¢eklerin faktor yapisini incelemek igin AFA yapilmistir. AFA, 6lgek
maddelerinin altinda yatan faktorleri belirlemeye yardimcei olur ve dlgeklerin teorik yapiya

ne kadar uygun oldugunu gosterir (Akyiiz, 2018; 186).
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Bunun i¢in 6ncelikle faktor yiiklerinin birbiri ile olan korelasyonlar1 incelenmistir. Ek-
D’deki sonuglarda da goriilmektedir ki maddeler arasinda genel olarak anlamli bir iliskiden

bahsedilebilir ve madde boyutlarinin faktor analizi i¢in uygun oldugu séylenebilir.
4.2.1. Is Tatmini Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Is tatmini 6lgeginin gegerliligi kesfedici faktor analizi yapilarak test edilmistir. Tekrar
dondiiriilerek yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer Olkin (KMO) degeri 0,892 ve
Bartlett’s kiiresellik testinin (p<0,001) anlaml1 oldugu gériilmiistiir. Is tatmini 6l¢eginin
giivenilirlik testleri sonucunda Cronbach’s Alpha degerleri yeterli diizeyin lizerinde oldugu
gdriilmiistiir (0=,726). Bu sonuglarla dlgegin giivenilir oldugu belirlenmistir. Is tatmini
Olceginin gecerlilik ve gilivenilirlik analizinden elde edilen sonuglar Tablo 2’de

gosterilmistir.

Tablo 2. Is tatmini Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglart

-- Cronbach’s % Varyans

Olgek Alpha (0) KMO Yakly2* | df % p

Is Tatmini 0,726 0,892 3147,499 | 28 %50,467 | 0,000
; oo plfOR : Faktor
Is Tatmini Degiskenleri Yiiki
1- Is memnuniyeti 0,744
2- Genelde arkadaslarimla ve ailemle isim hakkindakonusurum. 0,492
3- Bagkalarina bu igi yaptigimi sdylemekten gurur duyuyorum. 0,736
4- Bu isi yapmak benim i¢in iyi bir itibar getirmiyor. -0,406
5- Genel olarak ¢alisirken yaptiklarimdan dolayi ¢cok memnunum. 0,792
6- Bu isi birakmayi hi¢ diisiinmiiyorum. 0,714
7- Genel olarak isimin gerektirdigi seyleri yapmaktan ¢ok memnunum. 0,864
8- Yaptigim bu is, yeteneklerimle en iyi sekilde eslesen istir. 0,807

4.2.2. Mesleki Yonelim Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Mesleki yonelim 6l¢eginin gegerliligi kesfedici faktor analizi yapilarak test edilmistir.
Tekrar dondiiriilerek yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer Olkin (KMO) degeri
0,844 ve Bartlett’s kiiresellik testinin (p<0,001) anlamli oldugu gorilmiistiir. Mesleki
Yo6nelim 6l¢eginin ve alt boyutlarinin faktor yiiklerinin oldukga yiiksek oldugu belirlenmis
ve genel olarak giivenilirlik testleri sonucunda Cronbach’s Alpha degerleri yeterli diizeyin
tizerinde oldugu goriilmiistiir (o= 0,848). Mesleki yonelimin alt boyutlarindan Planlanmig
Caba boyutunun yeterli diizeyde (0= 0,702) ve Planlanmis Istek ve Kararlilik boyutunun

mitkemmel diizeyde (o= 0,953) giivenilir olduklar1 anlagilmigtir. Bu sonuglarla 6lgegin
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giivenilir oldugu belirlenmistir. Mesleki Yonrlim 6lgeginin gegerlilik ve giivenilirlik

analizinden elde edilen sonuglar Tablo 3’de gdsterilmistir.

Tablo 3. Mesleki Yonelim Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcek gf;l‘::?;;‘ S |IKMO |Yakly2*|df Vag};a“s P
ggrfé‘?kl Yonelim-)5 gg 0,844 |7146,111|28 |%78,819 |0,000
*Planlanmis Caba 0,702 0,776  |2434,603|6 |%69,829 |0,000
- Planlanmug Istek ve |5 54 0828 |4447,878|6 |%87,658 |0,000
Kararhilik
Faktor Yiikleri
Mesleki Yonelim Degiskenleri Planlanms Planlanmis
Caba Istek ve
Kararhhk
Ogretim faaliyetlerinizde ne kadar ¢caba harcayacaksiniz? 0,887
Iyi bir 6gretmen olmak icin ne kadar caba gostereceksiniz? 0,931
Bir 0gretmen olarak ne kadar ¢caba gostermeyi planliyorsunuz? |0,919
Etkili bir 6gretmen olmak i¢in ne kadar siki ¢alisacaksiniz? 0,544
Ogretmenlik mesleginde kalacagmizdan ne kadar eminsiniz? 0,933
Ogretmenlikte kalacaginizi ne kadar kesin gériiyorsunuz? 0,943
Ogretmenligi kararli bir sekilde siirdiireceginize dair 0.953
kendinizden ne kadar eminsiniz? '
(")g_retr_n@lik kariyerinde 1srarct olacagimizdan ne kadar 0916
eminsiniz? ’

4.2.3. Kariyer Gelistirme Arzusu Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik

Analizleri

Kariyer gelistirme arzusu ol¢eginin gegerliligi kesfedici faktor analizi yapilarak test
edilmistir. Tekrar dondiiriilerek yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer OlKin
(KMO) degeri 0,844 ve Bartlett’s kiiresellik testinin (p<0,001) anlamli oldugu goriilmiistiir.
Kariyer gelistirme arzusu ve alt boyutlarmin faktor yiiklerinin oldukca yiiksek oldugu
belirlenmis ve gilivenilirlik testleri sonucunda Cronbach’s Alpha degerleri yeterli diizeyin
tizerinde oldugu goriilmiistiir (0=,844). Kariyer gelistirme arzusu 6l¢eginin alt boyutlarindan
Mesleki Gelisim Arzusu boyutunun miilkemmel diizeyde (0=,912) ve Liderlik Arzusu
boyutunun yeterli diizeyde (0=,778) gilivenilir olduklar1 anlagilmistir. Bu sonuglarla 6l¢egin
giivenilir oldugu belirlenmistir. Kariyer gelistirme arzusu 6lgeginin gegerlilik ve giivenilirlik

analizinden elde edilen sonuglar Tablo 4’de gosterilmistir.

52



Tablo 4. Kariyer Gelistirme Arzusu Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

-- Cronbach’s N Varyans
Olgek Alpha (0) KMO Yakl.y2* | df % p
Kariyer Gelistirme | g4 0,832  |6324,359|36 |%74,609 |0,000
Arzusu -Genel
< —
Mesleki Gelisim 5 g7 0,868  |3481,416 |10 |%74,.277 |0,000
Arzusu
*Liderlik Arzusu 0,778 0,730 2700,873|6 |%74,384 |0,000
Faktor Yiikleri
Kariyer Gelistirme Arzusu Degiskenleri Mesleki || . aorlik
Gelisim
Arzusu
Arzusu
Mesleki gelisim kurslarina katilmay1 ne 6l¢iide hedefliyorsunuz? 0,809
Mesleginizde daha fazla gelisimi ne dl¢lide hedefliyorsunuz? 0,891
Glincel egitim gelismeleri hakkinda bilgi sahibi olmay1 ne oOl¢iide
: 0,892
hedefliyorsunuz?
Miifredat bilgisi edinmeye devam etmeyi ne 0l¢iide hedefliyorsunuz? | 0,853
Ogretme becerilerinizi nasil gelistireceginizi 6grenmeye devam
S . 0,861
etmeyi ne Ol¢iide hedefliyorsunuz?
Okulda yonetici konumuna gelmeyi ne 6l¢iide hedefliyorsunuz? 0,869
Okulda liderlik rolii listlenmeyi ne 6l¢iide hedefliyorsunuz? 0,916
Okullarda bir miifettis gorevine ulagmay1 ne 6l¢iide hedefliyorsunuz? 0,774
Okulda liderlik sorumluluklar1 almay1 ne dl¢iide hedefliyorsunuz? 0,884

4.3. KORELASYON ANALIZi

Bu noktadan sonra s6z konusu parametreler arasindaki iliskinin varligi Korelasyon
Analizi ile ve bu iligkinin yonii ve giicli ise Pearson Korelasyon Analizi ile test edilmigtir.
Yapilan ¢aligmada elde edilen veriler ile yapilan korelasyon analizi sonucunda ulasilan
bulgulara gore mesleki yonelimin ‘planlanmis ¢aba’ ve ‘mesleki yonelim (genel) arasinda (r
=,799; p<,001), ‘planlanmus istek ve kararlilik” ve ‘mesleki yonelim (genel)’ arasinda (r =
,873; p<,001), ‘mesleki gelisim arzusu’ ve ‘kariyer gelistirme arzusu (genel)’ arasinda (r =
,744; p< ,001), ‘kariyer gelistirme arzusu (genel)’ ve ‘liderlik arzusu’ arasinda (r =,857; p<
,001), yiiksek diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir. Analiz kapsaminda ‘planlanmis istek
ve kararlilik’ ile ‘is tatmini’ arasinda (r = ,548; p<,001), ‘planlanmis ¢aba’ arasinda (r =
,405; p<,001), ‘mesleki gelisim arzusu’ ile ‘is tatmini’ arasinda (r =,461; p<,001), ‘mesleki
gelisim arzusu’ arasinda (r = ,545; p< ,001), ‘mesleki yonelim (genel)’ ile ‘is tatmini’
arasinda (r = ,553; p<,001), ‘kariyer gelistirme arzusu (genel)’ arasinda (r = ,524; p<,001)

ve ‘mesleki gelisim arzusu’ arasinda (r = ,682; p< ,001), ‘planlanmis ¢aba’ ile ‘mesleki
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gelisim arzusu’ (r = ,607; p<,001), ‘kariyer gelistirme arzusu (genel) arasinda (r =,499; p<
,001), orta diizey bir iliski oldugu belirlenmistir. Analiz kapsaminda ‘planlanmis ¢aba’ ile
‘is tatmini’ arasinda (r = ,362; p<,001), ‘kariyer gelistirme (genel)’ ile ‘is tatmini’ arasinda
(r =,336; p<,001), ‘kariyer gelistirme (genel)’ ile ‘planlanmus istek ve kararlilik’ arasinda
(r =,393; p<,001), ‘liderlik arzusu’ ile ‘ig tatmini’ arasinda (r = ,126; p<,001), ‘liderlik
arzusu’ ile ‘mesleki yonelim(genel)’ arasinda (r = ,224; p< ,001), ‘liderlik arzusu’ ile
‘planlanmis ¢aba’ arasinda (r = ,246; p< ,001), ‘liderlik arzusu’ ile ‘planlanmis istek ve
kararlilik” arasinda (r =,142; p<,001), ‘liderlik arzusu’ ile ‘mesleki gelisim arzusu’ arasinda
(r = ,293; p< ,001) distik diizey bir iliski oldugu belirlenmistir. Korelasyon sonucu
arastirmada test edilen degiskenlerin tamaminin aralarinda anlamli bir iligki oldugunu

gostermistir. Korelasyon analizinin sonuglar1 Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi

Degisken (OI\;; 3{,‘35_ 1 2 3 4 5 6 7
1.Is Tatmini 5,1177 | 0,93184 | 1

2. Mesleki YOnelim 53942 | 1.03506 | 553" | 1

(Genel)

3. Planlanmis Caba 5,4231 | 1,10316 | ,362™ | ,799™ | 1

4. Planlanmus Istek ve
Kararlihik

5. Kariyer Geligtirme
Arzusu (Genel)

6. Mesleki Geligim
Arzusu

7. Liderlik Arzusu 3,1337 | 1,59967 | ,126™ | ,224™ | ,246™ | ,142" | 857" | ,293™ | 1
**_Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).

5,3653 | 1,36140 | ,548™ | ,873™ | ,405™ | 1

4,3340 | 1,01690 | ,336™ | ,524™ | ,499™ | ,393™ | 1

5,2942 | 0,98601 | ,461™ | ,682" | ,607 | ,545™ | ;744" | 1

4.4, REGRESYON ANALIiZi

Calismada yer alan bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki etkilesimin tespit
edilmesi i¢in basit ve ¢oklu regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Oncelikle bagimsiz
degisken is tatmininin farkli bagimli degiskenler olan MY -Planlanmis ¢aba, MY -Planlanmis
istek ve kararlilik tizerinde etkisinin olup olmadigini test etmek icin s6z konusu iki bagiml
degisken ile ayr1 ayr1 basit regresyon uygulanmistir. Ikinci asamada bagimsiz degiskenler is
tatmini, MY-Planlanmis ¢aba, MY-Planlanmis istek ve kararlilik boyutlarinin KG-Mesleki
gelisim arzusu {iizerinde etkisinin olup olmadigini test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi
yapilmistir. Yine tiglincii asamada bagimsiz degiskenler is tatmini, MY -Planlanmis ¢aba,
MY -Planlanmais istek ve kararlilik boyutlarinin KG-Liderlik arzusu {izerinde etkisinin olup
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olmadigini test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Dérdiincii ve son asamada
bagimsiz degiskenler is tatmini, MY-Planlanmis ¢aba, MY-Planlanmis istek ve kararlilik
boyutlariin Kariyer gelistirme arzusu (genel) tizerinde etkisinin olup olmadigini belirlemek

i¢cin ¢oklu regresyon analizi uygulanmustir.

Basit dogrusal regresyon analizi kapsaminda elde edilen Beta (f) katsayilarina
bakildiginda is tatmininin MY-Planlanmis ¢aba (6= 0,362; R?= 0,131; p<0,01) ve MY-
Planlanmis istek ve kararlilik (8= 0,548; R2= 0,300 p<0,01) iizerinde anlamli ve olumlu
etkisinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Is tatmininin bagiml degiskenleri agiklama diizeyi (R?
degerleri) diisiik oldugu goriilmiistiir. Baska bir ifadeyle agiklama diizeyleri MY -Planlanmig
cabanin %13’ii, MY-Planlanmis istek ve kararliligim %30°u is tatmini tarafindan agiklanmistir.

Basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Basit Regresyon Analizi Sonuglari

Beta
Bagimsiz | Bagimh Std. 2 . o
Degisken | Degisken Kat(s[;ym Hata R DIz t F df P
. MY -
T Is'_ Planlanmis 0,362 | 0,350,131 0,130 | 12,281 | 150,820 | 1| 0,000
atminli
Caba
' MY -
Is | Planlanmis 0,548 | 0,039 | 0,300 0,300 | 20,741 | 430,172 | 1| 0,000
Tatmini Istek ve
Kararlilik

Ikinci asamada, is tatmini, mesleki y&nelim alt boyutlarindan planlanmis caba ve
planlanmis istek ve kararlilik boyutlarinin kariyer gelisim arzusu alt boyutlarindan mesleki
gelisim arzusunu etkileyip etkilemedigini, etkiliyorsa bu etkinin yoniinii belirlemek
amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Coklu regresyon analizi sonuglari, is tatmini,
MY-Planlanmis ¢aba ve MY-Planlanmis istek ve kararlilik boyutlarinin kariyer gelisim
arzusu alt boyutlarindan mesleki gelisim arzusu iizerinde orta diizeyde anlamli ve olumlu
etkisinin oldugu goriilmistir. Durbin-Watson degerinin 1,883 olmast modelde
otokorelasyon olmadigin1 gostermistir. Analizdeki anlamli Beta (f) katsayilari, bagimsiz
degiskenlerin (is tatmini: $=0,144; p<0,001- MY-Planlanmig Caba: f=0,438; p<0,001- MY-
Planlanmis Istek ve Kararlilik: £=0,289; p<0,001) bagimli degiskendeki bir birimlik

degisimdeki etkisini gostermistir. Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin KG-mesleki
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gelisim arzusunu %48,9 oraninda acikladigi goriilmiistiir (R?=0,489; p<0,001). Coklu

dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 7°de gdsterilmistir.

Tablo 7. Coklu Regresyon Analizi

Beta Std Diiz
Bagimsiz Degisken | Katsayisi | R? uz. t F df | p | DW
Hata R
B)
Sabit 0,143 | 0,489 | 0,488 | 8,888 | 319,517 | 3 | ,000 | 1,883
Is Tatmini 0,144 0,029 5,239 ,000
MY-Planlanmis 0438 | 0,022 17,418 000
Caba
MY -Planlanmis
Istek ve Kararlilik 0,289 0,020 10,317 000

Bagimli Degisken: Mesleki Gelisim Arzusu; DW: Durbin-Watson Degeri

Ucgiincii asamada yapilan coklu regresyon analizi sonuglari, is tatmini, MY-Planlanmis
caba ve MY-Planlanmis istek ve kararlilik boyutlarinin kariyer gelisim arzusu alt
boyutlarindan liderlik arzusu tizerinde orta diizeyde anlamli ve olumlu etkisinin oldugunu
gostermistir. Durbin-Watson degerinin 1,701 olmasi modelde otokorelasyon olmadigini

gostermistir.

Regresyon analiz sonuglari, MY-Planlanmis ¢cabanin liderlik arzusu iizerinde olumlu
ve anlamli bir etkisi oldugunu gosterirken (£=0,222; p<0,001) diger bagimsiz degiskenler is
tatmini (#=0,024; p<0,05) ve MY-Planlanmis istek ve Kkararlihigin (£=0,039; p<0,05)
bagimli degisken liderlik arzusu iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigin1 gostermistir.
Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin KG-liderlik arzusunu %6,3 oraninda ve ¢ok diisiik
diizeyde acikladign goriilmiistiir (R?=0,063; p<0,05). Coklu dogrusal regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8. Coklu Regresyon Analizi

Beta Std Diiz
Bagimsiz Degisken | Katsayisi ' R? u2 ) t F df| p DW
Hata R
®

Sabit 0,314 | 0,063 | 0,060 | 2,972 | 22,445 | 3 | 0,003 | 1,701
Is Tatmini 0,024 0,064 0,651 0,515

MY -Planlanmis Caba | 0,222 0,049 6,510 0,000

MY -Planlanmuis Istek 0,039 0,045 1,022 0,307

ve Kararlilik

Bagimli Degisken: Liderlik Arzusu; DW

: Durbin-Watson Degeri
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Dordiincli ve son asamada yapilan regresyon analizi sonuglari, is tatmini, MY-

Planlanmig ¢aba ve MY-Planlanmis istek ve kararlilik boyutlarinin kariyer gelistirme arzusu

(genel) iizerinde diisiik diizeyde anlamli ve olumlu etkisinin oldugu goriilmiistiir. Durbin-

Watson degerinin 1,742 olmasi modelde otokorelasyon olmadigini géstermistir.

Analizdeki anlamli Beta (5) katsayilari, bagimsiz degiskenlerin (I tatmini: $=0,095;
p<0,005- MY-Planlanmis Caba: #=0,391; p<0,001- MY-Planlanmis Istek ve Kararlilik:
£=0,183; p<0,001) bagimh degiskendeki bir birimlik degisimdeki etkisini gdstermistir.

Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin Kariyer gelistirme (genel) arzusunu %29,8

oraninda agikladi1 gériilmiistiir (R?=0,298; p<0,001). Coklu dogrusal regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9. Coklu Regresyon Analizi

Beta
Bagimsiz Std. , | Diiz.
Degisken Katsayisi Hata R R? t F df | p DW
®
Sabit 0,173 | 0,298 | 0,296 | 6,486 | 141,822 | 3 | 0,000 | 1,742
Is Tatmini 0,095 0,035 2,934 0,003
MY-Planlanmis | 5391 | 9027 13,264 0,000
Caba
MY -Planlanmis
Istek ve Kararlilik 0,183 0,025 5,567 0,000

Bagimli Degisken: Kariyer Gelistirme Arzusu (Genel); DW: Durbin-Watson Degeri

Yapilan analizler sonucunda, arastirmaya ait hipotezlerin kabul veya red edilmelerine

iliskin durum Tablo 10’de gosterilmistir.

Tablo 10. Aragtirma Hipotezlerinin Kabul veya Red Durumu

Kabul
. veya
HIPOTEZ Red
Durumu
H1: Is tatmininin mesleki yonelimde planlanmis ¢aba iizerinde olumlu ve anlamli bir Kabul
etkisi vardir.
H2: s tatmininin mesleki yonelimde planlanmis istek ve kararlilik iizerinde olumlu
. . Kabul
ve anlamli bir etkisi vardir.
H3: Is tatmininin kariyer gelistirmede mesleki gelisim arzusu iizerinde olumlu ve
. .. Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
H4: s tatmininin kariyer gelistirmede liderlik arzusu {izerinde olumlu ve anlaml1 bir Red
etkisi vardir.
HS5: Mesleki yonelimin planlanmis ¢abanin kariyer gelistirmede mesleki gelisim
. . . Kabul
arzusu iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.
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Hé6: Mesleki yoneliminde planlanmis istek ve kararliligin kariyer gelistirmede

(Genel) iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.

liderlik arzusu iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir. Red
H7: Is tatmininin kariyer gelistirme arzusu (Genel) iizerinde olumlu ve anlamli bir Kabul
etkisi vardir.

HS8: Mesleki yonelimin planlanmis ¢abanin kariyer gelistirme arzusu (Genel)

. . . Kabul
iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.

H9: Mesleki yonelimin planlanmuis istek ve karaliligin kariyer gelistirme arzusu Kabul

Tablo 10’un devami
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TARTISMA VE SONUC

Is tatmininin mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu iizerindeki etkisini
inceleyen bu calismada nicel analiz yapilarak bulgular ortaya konulmus ve {i¢ parametre
arasindaki iligki degerlendirilmistir. Arastirmaya 6zel ve devlet kurumlarinda ¢alisan 1004
ogretmen dahil edilmistir. Arastirmada nicel analiz yontemi kullanilmig ve is tatmini 6l¢egi,
mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu dlgekleri kullanilmistir. Veriler SPSS 29.0
paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Calisma elde edilen bulgular incelendiginde;
katilimcilarin biiyiik bir gogunlugunun (% 43) 31-40 yas araliginda oldugu ve kadinlarin
erkeklere kiyasla daha fazla temsil edildigi gézlemlenmistir. Egitim seviyesi a¢isindan da

lisans mezunu (% 84,2) ¢alisanlarin orani oldukga yiiksektir.

Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, aragtirma araglarinin yeterli diizeyde dogru ve
tutarl oldugunu, dl¢lim araglarinin arastirma kapsaminda sorgulanan kavramlari etkili bir
sekilde oOlctiiglinii gostermektedir. Faktor analizi, maddelerin faktor yapilarini basariyla

ortaya koymus ve bu faktorlerin toplam varyansin 6nemli bir kismini a¢ikladigi goriilmiistiir.

Arastirmada yer alan degiskenlerin aralarindaki iliskiyi belirlemek icin Pearson
korelasyon analizi uygulanmistir. Korelasyon katsayisi (r = 0.873) mesleki yonelim (genel)
ve planlanmis istek ve kararlilik arasinda en yiiksek diizeyde bir iliskiyi isaret etmistir. Diger
taraftan en diisiik iliski is tatmini ve liderlik arzusu arasinda (r = 0.126) gerceklesmistir. Bu
degerler, is tatmini, mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu arasinda farkli diizeylerde

olumlu ve anlamli iligkilerin varligini ortaya koymustur.

Calismanin devam eden bdliimiinde yapilan regresyon analizleri sonuglart is
tatmininin mesleki yonelim (genel) ve alt boyutlar1 kariyer gelistirme arzusu (genel) ve
mesleki gelisim arzusu alt boyutu iizerinde olumlu ve anlamli etkisini ortaya koymustur.
Buna karsilik, is tatmini ve planlanmis istek ve kararliligin kariyer gelistirmede liderlik
arzusu tlizerinde anlamli etkileri olmadigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglardan hareketle,
literatiirde yer alan sonuglara dayanarak kurulan hipotezlerden H1, H2, H3, H5, H7, H8 ve
H9 hipotezleri kabul edilmistir. Diger taraftan H4 ve H6 hipotezleri reddedilmistir.

Onceki calismalardan Gross vd. (1997), Gasteiger (2007), Vanderberghe vd. (2011),
Zhang vd. (2015), Thomson ve Gregory (2016) tarafindan yapilan arastirmalar 1§ tatmini ve
mesleki yonelim alaninda sonuglar literatiire dahil edilmistir. Literatiir taramasinda
belirlenen s6z konusu ¢alismalarin sonuglarinin bu ¢alismanin sonuglarim1 (H1 ve H2)

destekledigi belirlenmistir.
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Bu alanda yapilmis 6nceki ¢alismalar ile bu ¢alismanin sonuglar karsilastirildiginda
bu ¢alismada is tatmininin ve kariyer gelistirme arzusu iizerinde etkisi olduguna dair ulasilan
sonuglar (H3 ve H7) sonuglar Gregson (1987), Lee (2000), Robbin (2008), Chen vd. (2014),
Noe (2019), Pekel vd. (2020), Kaleli ve Yalgin (2021) ve Giileg vd. (2022) tarafindan yapilan
arastirmalarin sonuglari ile tutarli oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak bu ¢aligmada i tatmininin
kariyer gelistirme arzusunun alt boyutu olan liderlik arzusunu etkilemedigi goriildiiginden
onceki ¢alismalarin bu ¢alismada gelistirilmis olan dordiincii hipotezi (H4) desteklemedigi

anlagilmistir.

Mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu baglaminda yapilan testlerin sonuglar
aragtirmanin besinci, sekizinci ve dokuzuncu hipotezlerinin (HS, H8 ve H9) dogrulandigini
ancak altinci hipotezinin (H6) dogrulanmadigini géstermistir. Mesleki yonelim ve kariyer
gelistirme arzusu baglaminda literatiirde bulunan calismalar ile bu calismanin sonuglar
karsilastirilmis ve biiyiik 6lgtide tutarlilik saglandigi belirlenmistir (Super, 1990 ve Lent vd.,
1994). Ancak mesleki yonelimde planlanmis istek ve kararliligin kariyer gelistirmede

liderlik arzusu iizerinde etkisi bakimindan literatiir ile tutarlilik saglanmamastir.

Aragtirmanin sonucundan genel olarak bazi ¢ikarimlar yapilmistir. Buna gore, is
tatmininin, kariyer gelistirme arzusu ve mesleki yonelim {izerindeki pozitif etkisi dikkat
cekicidir. Is tatmin diizeyi yiiksek ¢alisanlarin, mesleki gelisime ve kariyer gelistirmeye daha
fazla egilimli oldugunu gosteren bulgular, bu degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini
anlamada énemli ipuglar1 sunmaktadir. Ozellikle is tatmininin, mesleki yonelim {izerindeki
giicli etkisi, ¢alisanlarin islerinde duyduklar1 memnuniyetin kariyerlerini sekillendirme
bicimlerini dogrudan etkileyebilmektedir. Kariyer gelistirmede liderlik arzusu galisanlar
tarafindan ¢ok ilgilenilmedigi ve memnuniyet kaynagi olarak dikkate alinmadigi, bunun

yanisira kariyer acisindan bir hedef olarak belirlenmedigi ¢ikarimina ulasilmigtir.

Bu calismanin yiiriitiilmesi siirecinde karsilagilan durumlara bagl olarak arastirmanin
bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirmada katilimci sayist 1004 kisi olmakla birlikte
arastirmanin Orneklemi Rize ili genelindeki 5016 Ogretmeni kapsadigindan yiizde 20
oraninda diisiik katilim gerceklesmistir. Daha genis bir katilim 6rneklemin temsil diizeyini
ve aragtirmanin sonuclarmin genel olarak kabul edilmesini saglamasi bakimindan 6nem
tagimaktadir. Bir diger kisit olarak, calismanin sadece nicel yontem ile yapilmis olmasidir.
Nicel yontemle birlikte nitel yonteminde uygulanmasi arastirmanin ¢ok yonlii bulgulara

ulagacagi bir gercektir. Bu gercekten hareketle bu alanda gelecekte yapilmasi planlanan
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aragtirmalarin Tiirkiye geneline yayilmasi ve Ozellikle 6gretmenler ile Ogretmenlerin
kendilerini daha iyi ifade edebilecekleri, yiiz yiize derinlemesine goriismelerin yapilabildigi,
acik uclu ya da yar1 yapilandirilmis miilakat yontemi kullanilarak nicel ve nitel karmasi
seklinde farkli yontemlerle yapilmasi onerilmektedir. Boylece arastirilan konunun altinda
yatan sosyal gercekligi ¢ok daha genis bir perspektifte ortaya g¢ikarilmasi saglanmis

olacaktir.
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EKLER

EK-A: Demografik Bilgi Formu ve Goniillii Onam Formu

DEMOGRAFIK BILGIi FORMU

Cinsiyet () Kadin () Erkek

Yas ()20-30 () 31-40 ()41-50 ()51-60

Ogrenim Durumu () Lisans () Lisaniistii

Egitim Kurumu () Anaokulu () Ilkogretim () Lise ve Dengi () Ozel Egitim R. ve
U.

Mesleki Deneyim () 0-5 () 6-10 () 11-15 () 16-20 () 21-25 () 26-30 () 31-35

Gorev Tiri () Miidiir () Miidiir Yardimeis1 () Ogretmen

Yeniden Ogretmenlik Secme Durumu () Evet () Hayir

Memleket () Artvin () Erzurum () Rize () Samsun () Trabzon () Diger

Giinliik Calisma Siiresi () 0-4 saat () 5-8 saat ()9 ve lizeri
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GONULLU ONAM FORMU

Sizi “Is Tatmininin Mesleki Yonelim ve Kariyer Gelistirme Arzusu Uzerindeki Etkisi”
baslikli arastirmaya davet ediyoruz. Siz bu arastirmanin 6rneklem grubu icinde yer alacaksiniz.
Sizden elde edilecek bilgiler veya veriler, literatiir bilgi veya verilerle karsilastirilarak bir sonuca
ulasilacaktir.

Bu arastirmaya katilip katilmama kararini vermeden 6nce, arastirmanin ni¢in yapildigini,
nasil yapilacagini ve bu arastirmanin saglikli goniilli katilimcilara getirecegi olasi1 faydalari,
riskleri ve rahatsizliklarini bilmeniz gerekmektedir. Bu nedenle bu formun okunup anlasilmasi
biiyiik 6nem tagimaktadir. Calismaya baslamadan d6nce calisma detaylarini iceren dosya sizinle
paylasilacaktir ve bilgileri dikkatlice okumak i¢in zaman ayiriniz. Isterseniz bu bilgileri aileniz,
yakinlariniz ve/veya doktorunuzla tartisiniz. Eger anlayamadiginiz ve sizin igin agik olmayan
seyler varsa, ya da daha fazla bilgi isterseniz bize sorunuz. Katilmay1 kabul ettiginiz takdirde,
gerekli doldurup imzalanmig bu formun bir kopyasi talep etmeniz durumunda saklamaniz igin
size verilecektir.

Aragtirmaya katilmak tamamen goniilliilliik esasina dayanmaktadir. Caligmaya
katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda ¢alismadan ¢ikma hakkinda sahipsiniz. Her
iki durumda da bir ceza veya hakkiniz olan yararlarin kayb1 kesinlikle s6z konusu olmayacaktir.

Aragtirma Sorumlusu
( Isim Soyisim imza)
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EK-B: Mesleki Yonelim ve Kariyer Gelistirme Olcegi

Mesleki Yonelim Boyutu

1.0gretim faaliyetlerinizde ne kadar ¢aba harcayacaksiniz?

2.1yi bir 6gretmen olmak igin ne kadar ¢aba gdstereceksiniz?

3.Bir 6gretmen olarak ne kadar ¢caba gostermeyi planliyorsunuz?

4.Etkili bir 6gretmen olmak i¢in ne kadar siki ¢alisacaksiniz?

5.0gretmenlik mesleginde kalacaginizdan ne kadar eminsiniz?

6.0gretmenlikte kalacagimzi ne kadar kesin goriiyorsunuz?

7.0gretmenligi kararl bir sekilde siirdiireceginize dair kendinizden ne kadar eminsiniz?

8.0gretmenlik kariyerinde 1srarc1 olacaginizdan ne kadar eminsiniz?

Kariyer Gelistirme Boyutu

9.Mesleki gelisim kurslarina katilmay1 ne 6l¢iide hedefliyorsunuz?

10.Mesleginizde daha fazla gelisimi ne dlciide hedefliyorsunuz?

11.Giincel egitim gelismeleri hakkinda bilgi sahibi olmay1 ne 6l¢giide hedefliyorsunuz?

12.Miifredat bilgisi edinmeye devam etmeyi ne 6l¢iide hedefliyorsunuz?

13.0gretme becerilerinizi nasil gelistireceginizi 6grenmeye devam etmeyi ne 6l¢iide

hedefliyorsunuz?

14.0kulda yonetici konumuna gelmeyi ne 6l¢lide hedefliyorsunuz?

15.0kulda liderlik rolii tistlenmeyi ne 6l¢iide hedefliyorsunuz?

16.0kullarda bir miifettis gorevine ulagsmay1 ne 6l¢iide hedefliyorsunuz?

17.0kulda liderlik sorumluluklar1 almay1 ne 6l¢iide hedefliyorsunuz?

85




EK-C: Is Tatmini Olcegi

1.Is Memniyeti

2.Genelde arkadaslarimla ve ailemle isim hakkinda konusurum.

3.Bagkalarina bu isi yaptigimi sdylemekten gurur duyuyorum.

4.Bu isi yapmak benim i¢in iyi bir itibar getirmiyor.

5.Genel olarak calisirken yaptiklarimdan dolay1 ok memnunum.

6.Bu isi birakmayi hi¢ diistinmiiyorum.

7.Genel olarak isimin gerektirdigi seyleri yapmaktan ¢cok memnunum.

8.Yaptigim bu is , yeteneklerimle en iyi sekilde eslesen istir.
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EK-D: Gegerlilik Testi (EFA-AFA) Test Sonuclari

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
Ogretim faaliyetlerinizde ne kadar 5,2450 1,03562 1004
caba harcayacaksiniz?
1yi bir 6gretmen olmak i¢in ne kadar 5,4880 ,99993 1004
caba gostereceksiniz?
Bir 6gretmen olarak ne kadar ¢aba 5,4671 1,00840 1004
gostermeyi planliyorsunuz?
Etkili bir 6gretmen olmak i¢in ne 5,4203 1,00875 1004
kadar siki ¢aligacaksiniz?
Ogretmenlik mesleginde 5,4104 1,48805 1004
kalacaginizdan ne kadar eminsiniz?
Ogretmenlikte kalacaginizi ne kadar 5,3586 1,47526 1004
kesin goriiyorsunuz?
Ogretmenligi kararl bir sekilde 5,4074 1,40586 1004
stirdlireceginize dair kendinizden ne
kadar eminsiniz?
Ogretmenlik kariyerinde 1srarci 5,2829 1,44547 1004
olacaginizdan ne kadar eminsiniz?
Mesleki gelisim kurslarina katilmay1 5,0986 1,26114 1004
ne Ol¢iide hedefliyorsunuz?
Mesleginizde daha fazla gelisimi ne 5,3446 1,12648 1004
ol¢iide hedefliyorsunuz?
Glincel egitim gelismeleri hakkinda 5,4004 1,08053 1004
bilgi sahibi olmay1 ne dlgiide
hedefliyorsunuz?
Miifredat bilgisi edinmeye devam 5,2799 1,12364 1004
etmeyi ne Olciide hedefliyorsunuz?
Ogretme becerilerinizi nasil 5,3456 1,13631 1004
gelistireceginizi 6grenmeye devam
etmeyi ne Olciide hedefliyorsunuz?
Okulda yonetici konumuna gelmeyi 2,8964 1,96916 1004
ne 6l¢iide hedefliyorsunuz?
Okulda liderlik rolii listlenmeyi ne 3,5817 1,85418 1004
Olciide hedefliyorsunuz?
Okullarda bir miifettis gorevine 2,4502 1,78297 1004
ulagmay1 ne dlgiide
hedefliyorsunuz?
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Okulda liderlik sorumluluklar: 3,6046 1,81278 1004
almay1 ne Ol¢lide hedefliyorsunuz?

Is Memnuniyeti 5,0847 1,59317 1004
Genelde arkadaslarimla ve ailemle 5,2679 1,46373 1004
isim hakkinda konusurum.

Baskalarina bu isi yaptigimi 5,5249 1,55471 1004
sOylemekten gurur duyuyorum.

Bu isi yapmak benim i¢in iyi bir 3,6066 2,01974 1004
itibar getirmiyor.

Genel olarak calisirken 5,5239 1,26161 1004
yaptiklarimdan dolay1 ¢ok

memnunum.

Bu isi birakmayi hig 5,1783 1,78201 1004
diistiinmiiyorum.

Genel olarak isimin gerektirdigi 5,5548 1,33814 1004
seyleri yapmaktan ¢ok memnunum.

Yaptigim bu is , yeteneklerimle en 5,2002 1,59284 1004

iyi sekilde eslesen istir.
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ARTVIN CORUH UNIVERSITESI REKTORLUGU
Etik Kurulu
Say1  :E-18457941-050.99-80705 05.02.2023
Konu :Etik Kurul Karari (Fikret SOZBILIR ve

Erol ERGUN)

HOPA IKTISADI VE IDARI BILIMLER FAKULTES! DEXANLIGINA

ilgi 1 25.01.2023 tarihli ve E.79277 sayili yaziniz.

Fakiilteniz Isletme Boliimii dgretim iiyelerinden Dog. Dr. Fikret SOZBILIR'in tez danigmanligini
yiiriittiigii yiiksek lisans 6grencisi Erol ERGUN'e ait "Is Tatmininin, Mesleki Yonelim ve Kariyer Gelistirme
Arzusu  Uzerindeki — Etkisi" baslikli galisma  Universitemiz ~ Bilimsel ~Arastrma ve Yayin
Etigi Kurulunun 31 Ocak 2023 tarihinde yapmus oldugu toplantisinda incelenmis olup, oybirligi ile etik agidan
uygun bulunmustur.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Hiiseyin PEKER

Kurul Bagkani
Meveut Elektronik imzalar
HUSEYIN PEKER (Etik Kurulu - Kurul Baskani) 05.02.2023 22:24
Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
Belge Dogrulama Kodu :¥*BS43JZZ2Y2* Pin Kodu :99572 Belge Takip Adresi : https://www.turkiye.gov.tr/artvin-coruh-universitesi-ebys
Telefon:+90 466 215 10 00 Bilgi igin: Hakan KAYA @
e-Posta:artvincoruh@artvin.edu.tr Web:http://www.artvin.edu.tr/ Unvani: Bilgisayar Isletmeni

Kep Adresi:artvincoruhuni@hs01.kep.tr
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EK-F: Rize Milli Egitim Miidiirliigii Tez Caliyma Izni

D T.C.

o B RIZE VALILIGI

x .} i1 Milli Egitim Miidiirliigi
5

Sayr :E-57774812-605.01-71511447 03.03.2023
Konu : Tez Caligmas: izni

VALILIK MAKAMINA

flgi  : a)Artvin Coruh Universitesi Rektorligiiniin Bila tarihli ve 83274 sayili yazisi.
b) Milli Egitim Bakanliginin 21/01/2020 tarihli ve 1563890 (2020/2) sayih Genelgesi.

Artvin Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dali tezli yiiksek lisans
ogrencisi Erol ERGUN'iin "s Tatmini Mesleki Yonelim ve Kariyer Gelistirme Arzusu Uzerindeki Etkisi
" konulu bilimsel arastirmasi kapsaminda ekte sunulan Olgek formlarim 2022-2023 Egitim Ogretim
Yilinda ilimiz ve ilgelerindeki tiim kademelerdeki gorev yapmakta olan ydnetici ve Ogretmenlere
uygulama istegi ilgi yazi ile bildirilmektedir.

Soz konusu Olgek formlarim 2022-2023 Egitim Ogretim Yilinda denetimi okul idaresinde
olmak tizere, kurum faaliyetlerini aksatmadan, goniilliilik esasina gore ilimiz ve ilgelerindeki tiim
kademelerdeki gérev yapmakta olan yonetici ve 6gretmenlere  uygulanmasi Mudirligiimiizee uygun
goriilmektedir.

Makamlarimzca da uygun goriilmesi halinde olurlariniza arz ederim

Ahmet GURBUZ
Miidiir a.
Midiir Yardimeisi

OLUR

Engin EMEN
Vali a.
Milli Egitim Mudiiri

Bu belge guivenli elekuronik imza ile imzalanmstr.

Adres : il Milli Egitim Midirlogo RIZE Belge Dogrulama Adresi: htips:/'www. turkiye.gov.tr/meb-ebys

Bilgi igin: Hamit GOMLEKSIZ
Telefon No : 0 (464) 280 53 00 Unvan : Sef
E-Posta: rizemem@meb.gov.tr Internet Adresi: rize.meb.gov.tr Faks:4042805316

Kep Adresi : meb

01 kep.tr

Russrak aivenli slekironik imvea ils imlan st hine: Zaveak corme meh oou e adessindon GARA=A2A7 -3 AR-REAG=-AS2F Ladu ile tavit adilehilie
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EK-G: Calismada Kullanilan Anket

iS TATMINi, MESLEKi YONELIM VE KARIYER GELIiSTIRME ARZUSU

Degerli Katilimel,

Bu aragtirma, 6@retmenlerin ve 6gretmen adaylarinin is tatmininin, mesleki yonelim ve kariyer gelistirme arzusu iizerindeki
etkisini olgmek amaciyla yapilmaktadir. Elde edilecek veriler bilimsel bir ¢alismada kullanilacak olup ankette istenen
demografik veriler kesinlikle gizli tutulacaktir. Caligmaya anketi cevaplandirarak yaptigimz katkidan dolay: tesekkiir

ederiz.

Dog. Dr. Fikret SOZBILIR Erol ERGUN
ACU Isletme Anabilim Dah Ogr. Uyesi ACU isletme A.B. Dali Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi
iletisim ve sorularimz igin: e-mail 2

L Yasiiiz: vooisssonin 2. Cinsiyetiniz [ ] Kadin [ ] Erkek
3. Egitim Durumunuz || Lisans [ ] Yiiksek Lisans [ ] Doktora
4. Egitim Kurumunuz || Anaokulu [ ] ilkdgretim ] [])Hei:;ivékul ] I(J);;lllzﬁizm Rehabilitasyon &
5. Mesleki Deneyiminiz: ........... (Y1)
6. Goreviniz: [ ] Mudiir (] ‘x .Lrigﬂ‘l(‘ma [ ] Ogretmen
7. Yeniden se¢gme sansiniz olsa yine bu meslegi seger miydiniz? [] Evet [ ] Haywr

8, Memleketifliz *conpn sy
9. Giinliik ¢aligma stireniz: ......... saat
—é § | = |8

MESLEKI YONELIM VE KARIYER GELISTIRME ARZUSU OLCEGI 3 E '—‘é p E é N
1. Ogretim faaliyetlerinizde ne kadar gaba harcayacaksiniz? 1 2 3 4 5 6 4
2. lyi bir dgretmen olmak igin ne kadar gaba gostereceksiniz? 1 2 3 4 5 6 7
3. Bir 6gretmen olarak ne kadar gaba gostermeyi planhiyorsunuz? 1 2 3 4 5 6 7
4. Etkili bir 6gretmen olmak igin ne kadar siki ¢alisacaksimz? 1 2 3 4 5 6 7
5. Ogretmenlik mesleginde kalacaginizdan ne kadar eminsiniz? I 2 3 4 3 6 7
6. Ogretmenlikte kalacagimzi ne kadar kesin goriiyorsunuz? 1 2 3 4 3 6 7
7. Ogretmenligi kararl bir sekilde siirdiireceginize dair kendinizden ne kadar 1 2 3 4 5 6 7

eminsiniz?

8. Ogretmenlik kariyerinde 1srarci olacagimizdan ne kadar eminsiniz?

9. Mesleki gelisim kurslarina katilmay: ne dlgtide hedefliyorsunuz?

10. Mesleginizde daha fazla gelisimi ne dl¢iide hedefliyorsunuz?

11. Giincel egitim gelismeleri hakkinda bilgi sahibi olmay1 ne 6lgiide 1 2 3 4 5 6 7
hedefliyorsunuz?

12. Miifredat bilgisi edinmeye devam etmeyi ne olgiide hedefliyorsunuz?

13. Ogretme becerilerinizi nasil gelistireceginizi 6grenmeye devam etmeyi ne 1 2 3 4 5 6 7
Olgiide hedefliyorsunuz?

14. Okulda yonetici konumuna gelmeyi ne dlgtide hedefliyorsunuz? ! 2 3 4 5 6 7

15. Okulda liderlik rolii iistlenmeyi ne élgiide hedefliyorsunuz? 1 2 3 4 5 6 7

16. Okullarda bir miifettis gdrevine ulagmay1 ne dl¢iide hedefliyorsunuz? 1 : 3 4 5 6 7

17. Okulda liderlik sorumluluklar: almay: ne élgiide hedefliyorsunuz? 1 2 3 4 5 6 7
Arka Sayfadaki Anket Sorulari ile Devam Etmenizi Bekliyoruz Sayfa 1
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iS TATMINI OLCEGI v § § g E ) E
~ 3z 2 S| s ¢
ZE E E | y32 |22
25 |85 |EEE |88
MM M M M [<2J; VR IV
1. Iy Memnuniyeti 1 2 3 4 5 6 7
> 5 5 1 2 3 4 6 7
2. Genelde arkadaslarimla ve ailemle isim hakkinda konugurum.
3. Baskalarina bu isi yaptigimi sdylemekten gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 6 s
4. Bu isi yapmak benim igin iyi bir itibar getirmiyor. 1 2 3 4 5 6 7
5. Genel olarak ¢alisirken yaptiklarimdan dolayr gok memnunum. 1 2 3 4 5 6 7
6.  Buisi birakmay hi¢ diistinmiiyorum. 1 2 3 4 5 6 7
S A - 1 2 3 4 5 6 7
7. Genel olarak isimin gerektirdigi seyleri yapmaktan ¢ok memnunum.
8. Yaptigim bu is, yeteneklerimle en iyi sekilde eslesen istir. 1 2 3 4 5 6 7
ANKETIMIZE KATKILARINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ
Sayfa 2
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Ad1 Soyadi Erol ERGUN
Derece Okulun Adi Program Yer Yil
flkokul Kurtulus Ilkokulu Rize 1989-1994
Ortaokul Zihni Derin Ortaokulu Rize 1994-1997
Lise Fener Lisesi Rize 1997-2000
Lisans 1-Karadeniz Teknik fIkdgretim Simif | Trabzon | 2004-2008
Universitesi Fatih Egitim | Ogretmenligi
Fakiiltesi
2017-2020
2-Anadolu Universitesi Isletme
2020-2023
3-istanbul iiniversitesi Cocuk Gelisimi
Yiiksek Lisans | Artvin Coruh Universitesi | Isletme 2022-2025
Is Deneyimi
e-posta
Yayinlarim
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