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OZET

Bu aragtirma kapsaminda oOgretmenlerin 0znel kariyer basarilarin1 etkileyen faktorler
incelenmektedir. Bu kapsamda kariyer yenilenme giicii ve kariyer kaynaklarinin 6znel kariyer
basarist lizerindeki etkileri karma yontem arastirmasi temel alinarak incelenmistir. Aragtirmada
nicel ve nitel arastirma siirecinin es zamanl olarak yiiriitiildiigii karma yontem ¢esidi olan
birlestirme deseni kullanilmistir. Arastirmanin nicel boliimiinde 6znel kariyer basarisi iizerinde
kariyer yenilenme giicii ve kariyer kaynaklariin rolii yapisal esitlik modeli ile incelenmistir. Bu
kapsamda kariyer kaynaklarinin 6znel kariyer basarisi lizerindeki direk etkileri ve kariyer
yenilenme giiciliniin bu iliski i¢erisindeki arac1 rolii incenmistir. Aragtirmanin nitel boliimiinde ise
iki farkli calisma gerceklestirilmistir. ilk calismada dgretmenlerin 6znel kariyer basarisina iliskin
algilar1 incelenerek kariyer basarisinin gostergeleri elde edilmistir. Ikinci ¢aligmada ise arastirma
kapsaminda gelistirilen test disi teknik aracilifiyla ogretmenlerin kariyer basari Oykiileri
incelenmistir. Arastirma sonucunda kariyer kaynaklarindan mesleki uzmanlik, kurumsal kariyer
destegi ve kariyer baglihg kariyer basarisimi direk olarak etkilerken, isin gelistirici giicii,
o0grenme, ag kurma ve kariyer giiveni kariyer yenilenme giiciinlin kismi araci etkisiyle kariyer
basarisini etkilemektedir. Sosyal kariyer destegi, kariyer kesfi, kariyer netligi, yardime1 beceriler
ve 1§ piyasasi bilgisi ise kariyer basarisim1 kariyer yenilenme giiclinliin tam araci roliiyle
etkilemektedir. Arastirmanin nitel bulgularinda ise nicel bulgulardan farkli olarak kariyer
basarisini etkileyen faktorler insanlara katkida bulunma, mutlu olma, 6zgiirlik ve hedeflere

ulagma olarak belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer basarisi, kariyer yenilenme giicii, kariyer kaynaklari



ABSTRACT

Within the scope of this research, the factors affecting teachers' subjective career success are
examined. In this context, the effects of career renewal power and career resources on subjective
career success were examined based on mixed method research. Combination design, which is a
type of mixed method in which the quantitative and qualitative research processes are carried out
simultaneously, was used in the research. In the quantitative part of the research, the role of career
renewal power and career resources on subjective career success was examined with the structural
equation model. In this context, the direct effects of career resources on subjective career success
and the mediating role of career renewal power in this relationship were examined. In the
qualitative part of the study, two different studies were carried out. In the first study, teachers'
perceptions of subjective career success were examined and indicators of career success were
obtained. In the second study, the career success stories of teachers were examined through the
non-test technique developed within the scope of the research. As a result of the research,
professional expertise, organizational career support and career commitment from career
resources directly affect career success, while work pressure, learning, networking and career trust
affect career success with the partial mediation of career renewal power. Social career support,
career discovery, career clarity, ancillary skills and labor market knowledge affect career success
as the full vehicle of career renewal power. In the qualitative findings of the study, unlike the
quantitative findings, the factors affecting career success were determined as contributing to

people, being happy, freedom and reaching goals.

Key Words: Career success, career renewal power, career resources
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BIRINCi BOLUM

GIRIS

1.1. Problem Durumu

Bir milyona yaklasan sayilariyla ogretmenler Tiirkiye’deki en biiylik meslek
gruplarindan birini olusturmaktadir. Milli Egitim Bakanligi biinyesindeki 18 milyona yakin
ogrenci ve bu 6grencilerin aileleri diistiniildiigiinde (Milli Egitim Bakanligi [MEB], 2021)
ogretmenlerin tilkenin tamamina temas edebilen bir meslek grubu oldugu séylenebilir. Mustafa
Kemal Atatiirk’in Muallimler Birligi Kongresinde sdyledigi su sozler 6gretmenlik mesleginin

Oonemini ortaya koymaktadir:

“Ogretmenler! Yeni nesli, Cumhuriyet’in Ozverili 6gretmen ve egitmenleri, sizler
vetistireceksiniz,; yeni nesil, sizin eseriniz olacaktir. Eserin kiymeti, sizin yeteneginiz ve
ozveriniz derecesiyle uygun olacaktir. Cumhuriyet, fikren, ilmen, fennen, bedenen
kuvvetli ve yiiksek karakterli koruyucular ister. Yeni nesli, bu kalite ve yetenekte
yetistirmek sizin elinizdedir. Sizlerin, segkin gorevinizin yerine getirilmesine biiyiik

ozveriyle varliginizi vereceginize hig stiphe etmem.’’

Ogretmenlik, Tiirkiye’de hem kendi gelisen, hem de etrafindakileri gelistiren bir meslek
olarak algilanmaktadir (Altun ve Apaydin, 2013). Ogretmen olmay1 secen dgrencilerin en
belirgin tercih sebebinin toplumsal ilerlemeye ve kalkinmaya katkida bulunmak oldugu
belirtilmektedir (Ozsoy vd., 2010). Ozkan ve Arslantas (2013) tarafindan gergeklestirilen bir
calismada ise etkili 6gretmen Ozellikleri arasinda isbirligi icinde c¢alisma, 6grencilere 6rnek
olma ve mesleki yonden gelisme arzusu igerisinde olma 6n plana ¢ikmaktadir. Tiim bu bulgular
ogretmenlerin etrafindakileri gelistirici roliine ek olarak kendi kariyerlerinde de siirekli
gelistiren ve yenileyen roliiniin oldugunu gostermektedir. Ogretmenlerin Kariyerleriyle ilgili

gelisimlerinin en somut gostergesi ise kariyer basarilaridir.

Ogretmenlerin kariyer gelisimlerinin desteklenmesi Milli Egitim Bakanligi’nin uzun

yillar boyunca ana giindem maddelerinden biri olmustur. Milli Egitim Bakanligi’nin



politikalarimin tiretildigi temel organlardan olan MEB Suralar1 ve dort yillik stratejik planlar
Ogretmenlerin kariyer gelisimlerine yonelik yapilan planlamalarin ortaya kondugu onemli
kaynaklar arasindadir. Milli Egitim Bakanligi’nin 2019-2023 Stratejik Plan1 (MEB, 2019)
incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda 6gretmenlerin mesleki gelisimlerinin
desteklenmesi amaciyla yeni bir sistem ihtiyaci vurgulanmaktadir. Ayn1 raporda Milli Egitim
Bakanligi’nin zayif yonleri arasinda 6gretmenler i¢in motive edici bir kariyer sistemininin
olmamasina da dikkat ¢ekilmektedir. Milli Egitim Bakanligi’nin 2015-2019 yillarin1 kapsayan
stratejik planinda da (MEB, 2015) 6gretmenlerin kariyer gelisimlerine yonelik politikalarin

gelistirilmesi gereginin alt1 ¢izilmistir.

Tiirkiye’de 6gretmenlerin kariyer gelisimlerine yonelik stratejilerin belirgin bir sekilde
goriilebilecegi kaynaklardan bir digeri MEB Sura raporlaridir. Cumbhuriyet tarihi boyunca
gerceklestirilen 19 MEB Surasi igerisinde dgretmenlerin kariyer gelisimleri ilk olarak 1953
yilinda gergeklestirilen 5. Milli Egitim Surasinda giindeme alinmistir (MEB, 1953). Bu husus
Surada Ogretmenlerin kariyer gelisimleri meslekte olgunlagma olarak ele alinsa da Sura
kararlarinda bu yonde bir sonuca rastlanmamustir. Ogretmenlerin Kariyer gelisimleriyle iliskili
olabilecek bir sonraki giindem 1974 ve 1981 yillarinda gergeklestirilen 9. ve 10. Suralarda
gindeme gelmistir. Bu Suralarda ise sadece 6gretmenlere yonelik hizmet i¢i egitimler ve
mesleki sorunlara kisaca deginilmistir (MEB, 1974; 1981). 11. Sura’da (MEB, 1982)
ogretmenlerin mesleki olarak nasil desteklenebilecegi konusu giindeme alinmig, 6gretmenlerin
problemleri ve mesleki gelisimleri ile ilgili daha detayl kararlar alinmistir. 12, 14 ve 15.
Suralarda (MEB, 1988; 1993; 1996) ogretmenlerin kariyer planlama siiregleri ve mesleki

gelisimlerine yonelik kisa 6nerilerin yer aldigi goriilmiistiir.

Ogretmenlik mesleginde kariyer planlamaya ydnelik sistematik adimlarin bu Suralarda
planlanmaya bagladigi goriilmektedir. 16. Surada (MEB, 1999) O6gretmenlerin kariyer
gelisimlerini desteklemek amaciyla is diinyasiyla etkilesim icerisinde olmalari, giincel
kaynaklar1 takip etmeleri ve lisansiistii egitime yonlendirilmelerine yonelik kararlar alinmigtir.
18 ve 19. Milli Egitim Suralar1 (MEB, 2010; 2014) 6gretmenlerin kariyer gelisimlerine yonelik
en somut kararlarin yer aldigi Suralar olarak One cikmaktadir. Bu Suralarda 6zellikle
ogretmenlerin kariyer gelisimlerine yonelik bir sistemin varligma yonelik ihtiyaca vurgu
yapilmaktadir. Ayrica 2018 yilinda Milli Egitim Bakanliginca sunulan 2023 Egitim Vizyon
Belgesi (MEB, 2018) igerisinde yer alan O6nemli vurgular arasinda &gretmenlerin Kkariyer

gelisimlerinin desteklenmesi de yer almaktadir. MEB Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme
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Genel Miidiirliigii'nce hazirlanan “Ogretmen Mesleki Yeterlikleri” icerisinde “Kisisel ve
Mesleki Gelisim” genel yeterlikler arasinda tanimlanmistir. Bu yeterlik kapsaminda
o0gremenlerin 6z degerlendirme yaparak kisisel ve mesleki gelisimlerini devam ettirmelerinin
gerektigi vurgulanmaktadir. Tiim bunlara ek olarak MEB’in (2005) yayimnlamis oldugu
“Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi” ile 6gretmenler icin uzman
O0gretmenlik ve basOgretmenlik olmak iizere iki kariyer basamagi tanimlanmistir. MEB
tarafindan yapilan tiim bu ¢alismalar 6gretmenlerin kariyer gelisimlerinin desteklenmesine
yonelik bilgi ihtiyacini ortaya koymaktadir. MEB’in yaklasik 70 yildir giindeminde olan bu

konu heniiz ¢6zlime kavusturulmamais bir alan olarak mevcudiyetini korumaktadir.

Mesleklerinin dogas1 geregi 6gretmenler kendilerini siirekli gelistirme ve yenileme
sorumlulugu tasirlar. Agir is yiiki, tikenmislik ve mesleki yetersizlik gibi olumsuz faktorlerle
karsilagsalar da 6gretmenlik meslegi onlar1 mesleklerinde gelisim gdstermeye zorlamaktadir
(Ballantyne ve Zhukov, 2017). Ogretmenlerin basarili bir kariyer gelisim siirecinin olmasi
ozyeterliklerinin, mesleki baglhiliklarinin ve egitim Ogretim siireclerine yonelik igsel
motivasyonlarindaki artis1 da beraberinde getirecektir (Bakioglu ve Inandi, 2001). Yapilan
calismalar 6gretmenlerin is doyumlarinin arttirtlmasi i¢in farkli 6nlemlerin alinmasi gerektigini
gostermektedir. Ogretmenlerin meslege bagliliklari, beklentilerine uygun okullarda ¢alismalar
(Girgin, 2010), calisma sartlarmin iyilestirilerek okullarindan aldiklari destegin arttirilmasi
(Tasdan ve Tiryaki, 2008) ve kariyer gelisimlerine yonelik firsatlarin arttirilmasi (Ertlirk ve
Kecgecioglu, 2012) mesleki doyumlarini arttiran, tiikkenmisliklerini de azaltan faktorlerdir.
Kariyer gelisimine yonelik ihtiya¢ 6gretmenler tarafindan 6zellikle vurgulanmaktadir (Demir
ve Ari, 2013). MEB tarafindan 6gretmenlerin kariyer gelisimlerini desteklemeye yonelik
“Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1” gibi kararlar alinmis olsa da (MEB, 2005), dgretmenler
tarafindan kabul gormemis ve amacina ulasamamistir (Giindogru ve Kiziltag, 2008; Demir,
2011). Ogretmenlerin ihtiyaglari ve MEB tarafindan gelistirilen strateji ve uygulamalar
ogretmenlerin kariyer gelisimlerini desteklemeye yonelik ¢alismalarin yeni bir bakis acisi ile

ele alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

MEB’in 6gretmenlerin kariyer gelisimlerini destekleme konusunda agirlikli olarak terfi,
maas gibi nesnel kriterleri temel aldig1 goriilmektedir (MEB, 2005; MEB, 2017). Bununla
birlikte 6gretmenlerin kariyer gelisimlerinin 6znel yollarla nasil destekelenebilecegine yonelik
somut bir calismaya rastlanmamistir. Bu arastirmada ise Ogretmenlerin 6znel kariyer

basarilarini etkileyen faktorlerin incelenmesi amaglanmistir. Kariyer basarisina yonelik yapilan
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caligmalarin 1950°1i yillardan itibaren basladigi goriilmektedir. Kariyer basarisi kisinin bir
kariyerle ilgili olumlu deneyimlerinin ve istendik sonuglarinin biitiinii olarak tanimlanmaktadir
(Higgins vd., 1999). Bu olumlu sonuglar hiyerarsik pozisyon veya maas gibi dissal faktorler
olabilecegi gibi ise yiiklenen anlam, isten alinan doyum ve toplumsal katki gibi 6znel faktorler
de olabilmektedir (Judge vd., 1995). Bu baglamda kariyer basarisi nesnel ve 6znel kariyer
basaris1 olmak lizere ikiye ayrilmaktadir (Ng vd., 2005). Nesnel kariyer basarisi, tiglincii
sahislar tarafindan dogrudan gozlemlenip Olgiilebilen, dogrulanabilen ve gecerliligi kabul
edilen kariyer basaris1 olarak tanimlanmaktadir (Arthur vd., 2005). Oznel kariyer basarisi ise
sadece o kariyere sahip olan kisi tarafindan dogrudan deneyimlenmekte ve kisinin igsel

faktorleriyle degerlendirilmektedir (Arthur vd., 2005).

Arastirma kapsaminda dgretmenlerin 6znel kariyer basarilarini etkileyen faktorler nicel
ve nitel yontemin beraber kullanildig1 karma yontem araciligiyla incelenmistir. Arastirmada
kariyer basarisini etkileyebilecek degiskenler olarak kariyer kaynaklari ve kariyer yenilenme
giicli belirlenmistir. Kariyer basarisini arttiran fakorler kariyer kaynaklari temel ¢atisi altinda
kavramsallastirilmistir. Kariyer kaynaklari Hirschi (2012) tarafindan dort temel boyutta ele
alinmaktadir. i1k boyut birey merkezli kariyer kaynaklaridir. Birey merkezli kariyer kaynaklari
icerisinde mesleki uzmanlik, is piyasas1 bilgisi ve yardimc1 beceriler yer almaktadir. ikinci
temel boyut cevresel kariyer kaynaklaridir. Bu boyutun igerisinde ise kariyer firsatlari,
kurumsal kariyer destegi, isin gelistirici giicii ve sosyal destek yer almaktadir. Ugiincii boyut
motivasyonel kariyer kaynaklar1 olarak isimlendirilmistir. Motivasyonel kariyer kaynaklari
kariyer katilimi, kariyer gliveni ve kariyer netligi olarak tice ayrilmaktadir. Dordiincii boyut ise
kariyer yonetim becerileridir. Kariyer yonetim becerileri ag olusturma, kariyer kesfi ve

ogrenme alt boyutlarini1 kapsamaktadir (Hirschi vd., 2018).

Bu arastirma kapsaminda dgretmenlerin kariyer basarilarini etkileyecegi diistiniilen bir
diger degisken ise kariyer yenilenme giiciidiir. Kariyer yenilenme giicii aragtirma kapsaminda
gelistirilen bir kariyer gelisim modelidir. Bu modelde kisinin kariyer gelisim siireci se¢im
teorisi ile iliskilendirilmistir (Glasser, 1999; Peterson, 2000; Wubbolding, 2017). Modelde
kisinin kariyeriyle ilgili yenilenme siireci se¢im teorisinde yer alan bes temel ihtiyacin (hayatta
kalma, sevme ve ait olma, giig, dzgiirliik ve eglence) doyurulmasiyla iliskilendirilmektedir.
Kariyer Yenilenme Giicii kisinin kariyer gelisim siirecinin saglikli bir sekilde devam etmesini
saglayan itici gili¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu gilic ayn1 zamanda kisinin kariyer basarisina

ulasmasina aracilik etmektedir. Ogretmenler Kariyerleri boyunca farkli stres faktdrleriyle
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karsilagsmakta ve bu stres faktorlerini yonetmeye c¢aligmaktadirlar. Bu stres faktorlerinin
istesinden gelinememesi ise hem fiziksel hem de psikolojik sorunlara yol agabilecektir
(Linville, 1987). Bu faktorlerin yontilememesi is doyumunda da diisiisiin ortaya ¢ikmasina
neden olacaktir. Ogretmenlerin kariyerlerinde kendilerini zorlayan durumlarla bas edebilmeleri
onlar1 mesleki anlamda basariya gotiirebilecek 6nemli hususlardandir (Gordon ve Coscarelli,
1996). Kariyer Yenilenme Giici Modeli de o6gretmenlerin 6nem verdikleri ihtiyaclart
karsilayamamalari durumunda bu ihtiyaclar karsilamaya yonelik yeni yollarin belirlenmesine

katki saglayacak bir modeldir.

Kariyer yenilenme giicii modelinde kisinin “ihtiyac¢ hissetmesiyle” baslayan siirec,
kariyer hedeflerini olusturdugu “anlamlandirma” asamasiyla devam etmektedir. Bir sonraki
asama olan “kesfetme-giiclenme” asamasi kisinin kariyer hedefine ulasmak i¢in neler yapmasi
gerektigini belirledigi ve belirledigi alanlarda kendisini gelistirdigi siirectir. Kesfetme-
giiclenme asamasindan sonra “harekete gecme” agsamasina ulagilmaktadir. Harekete gegme
asamasinda ise kisinin hedefledigi kariyer gecisine ulasmak icin somut adimlar atmasi
beklenmektedir. Modelde tanimlanan bu asamalarin basarili bir sekilde uygulanmasi kisinin
baslangicta karsilayamadigi ihtiyaglarini karsilayabilecegi bir kariyer Oriintiisiine sahip
olmasina katki saglamaktadir. Aragtirma kapsaminda Kariyer Yenilenme Giicii Modeli’nin
gelistirilmesine yonelik dort ayr1 galisma yapilmistir. Bu ¢alismalardan ilk ikisinde modelin
yapisi ve isleyisi kesfedilmistir. Daha sonra 6l¢ek gelistirme calismasi yapilmis ve son olarak
Kariyer Yenilenme Giicli ile Kariyer Uyum Yetenekleri arasindaki kanonik korelasyon

incelenmistir.

Ogretmenlerin kariyer gelisimleri Tiirkiye’de uzun yillardir ihmal edilen konular
arasinda yer almaktadir. Ogretmenlerin deneyimledikleri mesleki tiikkenmislik ve yilgmlik
bireysel baglamda kendi kariyer gelisimlerini, toplumsal baglamda ise temas ettikleri basta
Ogrenci ve veliler olmak {izere toplumun birgok kesimini etkilemektedir. Bu calisma ile
ogretmenlerin goziinden kariyer basarisinin nasil algindigr kesfedilebilecegi gibi, kariyer
basarist iizerinde kariyer kaynaklarinin ve kariyer yenilenme giiciiniin etkisi de belirlenmis
olacaktir. Ozellikle Kariyer yenilenme giiciiniin arastirma kapsaminda gelistirilen bir kariyer
gelisim modeli olmasi ve kariyer kaynaklari ile kariyer basarisi arasindaki iligkide araci roliiniin
incelenmesi bu modelin gegerligine de 6nemli kanitlar olusturacaktir. Ayrica Kariyer yenilenme
giicli beraberinde degisikliklere uyum saglama, 6grenmeyi 6grenme ve esneklik gibi 21.

Yiizyiln 6nemli kariyer yeterliklerinin de kazanilmasina katki saglayacaktir. Ogretmenlerin bu
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yeterliklere sahip olmalariyla birlikte i¢inde bulunduklari ekosisteme katki sunacaklari
asikardir. Ozellikle nitelikli okul ve nitelikli §gretmen vurgusunun siklikla vurgulandigi egitim
Ogretim siireci igerisinde mutlu ve basarili 6gretmenlerin yetistirilmesi dncelikli bir konudur.
Aragtirmadan elde edilecek sonuglar ile bu 6gretmenlerin yetistirilmesi i¢in nelerin gerekli

oldugu sorusuna cevap bulunacaktir.
1.2 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci 6gretmenlerin kariyer basarilarini etkileyen faktorlerin
belirlenmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda hem nicel hem de nitel yontemlerin bir arada
kullanildig1 bir ¢alisma gerceklestirilmistir. Ogretmenlerin kariyer basarilarini etkileyen
faktorler hem yapisal esitlik modellemesi ile hem de olgubilim ve anlati ¢alismalari ile

incelenmistir.

1.2.1 Arastirmanin Alt Amaclari

1. Ogretmenlerin kariyer bagarilar1 tizerinde kariyer kaynaklar1 ve kariyer yenilenme
giiciiniin roliinii belirlemek.
2. Ogretmenlerin kariyer basarilarma iliskin algilarini kesfetmek.

3. Ogretmenlerin kariyer basarilarii etkileyen degiskenleri kesfetmek.
1.3. Arastirmanin Onemi

Ogretmenlerin kariyer gelisimleri hem Cumhurbaskanligi’nin 2019-2023 yillarmi
kapsayan Stratejik Planinda (2019) hem de MEB (MEB, 2018; MEB, 2019) tarafindan 6nem
verilen konular arasindadir. Bu konu {izerinde ¢esitli stratejiler gelistirilmekte ve uygulama
planlar1 hazirlanmaktadir. Ancak bu ¢aligmalarin ¢ogunlukla politika gelistirme ve planlama
diizeyinde kaldigi, 6gretmenlerin kariyer gelisimlerine yonelik somut adimlarin atilmadigi
soylenebilir (MEB, 1996; MEB, 1999; MEB, 2010; MEB, 2014). MEB tarafindan yapilan
caligmalar incelendiginde ise agirlikli olarak kidem ve sinavlara bagli olarak belirlenen kariyer
basamak sistemlerinin gelistirildigi goriilmektedir (MEB, 2005). Nesnel kariyer basarist temel
almarak gelistirilen ©Ogretmen kariyer gelisim modelleri giinlimiiz kariyer gelisim
yaklasimlariyla birlikte giincelligini yitirmektedir (Ng vd., 2005). Bu durum 6gretmenlerin
goriiglerine de yansimaktadir. Ogretmenler MEB tarafindan gelistirilen kariyer gelisim

modellerinin verimliligini diisik bulmakta ve yeni bir kariyer gelisim sisteminin olmasi
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gerektigini diiginmektedirler (Demir, 2011; Giindogdu ve Kiziltas, 2008). Arastirmada 6znel
kariyer bagarisinin bagimli degisken olarak c¢alisilmasi, uzun siiredir giindemde olan bu ihtiyaca
yonelik bir ¢oziim olusturabileceginden onem arz etmektedir. Arastirma sonuglarmin
Ogretmenlerin 0znel kariyer basarilarim1 arttirmaya yonelik daha giincel ve islevsel
uygulamalarin  gelistirilmesine olanak saglamasi arastirmanin Onemini arttirmaktadir.
Arastirmanin bir diger Onemli islevi Ogretmenlerin 6znel kariyer basarilarina yonelik

politikalarin olusturulmasina kaynaklik edecek bilgi birikimini ortaya koymasidir.

Bununla birlikte arastirma kapsaminda se¢im teorisinin temel alindigi bir kariyer
gelisim modeli gelistirilmistir. Bu modelin gecerlik ve giivenirlik calismalari 6gretmenler
tizerinden yapilmistir. Modelde 6gretmenlerin kariyer gelisim siirecleri ihtiya¢ doyumu ile
iliskilendirilmektedir (Glasser, 1999; Wubbolding, 2017). Bu model 6gretmenlerin ihtiyag
doyumlarinin, kariyer gelisim siireglerinin ve kariyer basarilarinin takip edilebilmesine olanak
saglamaktadir. Model araciligiyla 6gretmenlerin siklikla deneyimledikleri tiikenmislik ve
motivasyon kaybi (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012; Demir ve Ercan, 2013) gibi problem alanlarina
yonelik somut uygulamalar iretilebilecektir. Bu uygulamalarin 6gretmenlerin  doyum
saglayabilecekleri kariyer planlama siirecleri olusturmalarina katki sunmasi umulmaktadir.
Ayrica gelistirilen bu modelin farkli yas gruplarina yonelik kariyer danigmanligi/rehberligi
calismalarinda kullanimi da miimkiindiir. Ortaya konan bu model araciligiyla kisilerin
ithtiyaclariin temel alindig1 bir kariyer hedefinin belirlenmesi ve bu hedefe yonelik adimlarin
atilmasiyla devam eden siire¢ kariyer danigmanligi ve rehberligi ¢alismalart i¢in yeni bir

calisma alani olusturmaktadir.

Aragtirmanin bir diger 6nemli yan1 arastirma kapsaminda Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan
Kariyer Kaynaklari Olgegi ile ilgilidir. Kariyer Kaynaklar1 Olgegi yetiskinlerin kariyer
basarisina ulagmak i¢in sahip olmalar1 gereken kaynaklari degerlendirebilecekleri bir dlgme
aracidir. Bu Olgme araci ile kariyer danismanlifi profesyonelleri damigsanlarinin kariyer
basarisina ulasabilmeleri igin sahip olmalar1 gereken yeterlikleri belirleyebilecek ve buna

uygun miidahaleler gelistirebileceklerdir.

Arastirmaya bir biitiin olarak bakildiginda arastirmanin 6ne ¢ikan bir diger yaninin
yontemi oldugu goriilmektedir. Gergeklestirilen aragtirmanin Tirkiye’de 6znel kariyer
basarimin hem nicel hem de nitel yontem kullanilarak derinlemesine incelenecegi bir calisma
oldugu goriilmektedir. Caligma sonucunda elde edilen bulgular araciligiyla 6gretmenlerin
kariyer gelisimlerinin nasil desteklenmeli sorusuna kapsamli bir cevap bulunacaktir. Bununla
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birlikte aragtirma kapsaminda gelistirilen kariyer yenilenme giicii modeli bireyle ve grupla
kariyer danigmanlig1 kapsaminda kullanilabilecek ve kolaylikla okullara entegre edilebilecek
bir kariyer gelisim modeli olma 6zelligini tasimaktadir. Ayrica iiniversite kariyer merkezlerinin
bu temelde hazirlayacagi programlar 6grencilerin igse yerlesme silirecinden itibaren kariyer
hedefleri dogrultusunda yenilenme siireclerini deneyimlemelerini ve basarili bir kariyer

Oykiisline sahip olmalarina katki saglayacaktir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Aragtirmanin varsayimlari se¢im teorisi ve kariyer yenilenme giicii modelinde yer alan

kuramsal temeller tizerinden belirlenmistir. Arastirma grubuna katilan 6gretmenlerin:

1. Kendi kariyer gelisiminlerinden kendilerinin sorumlu olduklari,
2. Kendi kariyelerini yapilandiracak giice ve potansiyele sahip olduklari,
3. Kariyerleriyle ilgili davranislarinin kaynagini hayatta kalma, sevme ve ait olma, giig,

ozgilrliik ve eglence ihtiyaglarini karsilama isteginin olusturdugu varsayilmaktadir.
1.5. Arastirmanin Sinirhliklari

Arastirma kapsaminda nicel ve nitel verilerin yiiz yiize uygulamalar araciliiyla
toplanmasi planlanmigtir. Ancak Covid-19 pandemisi déneminde alinan tedbirler nedeniyle
veriler ¢cevrimigci ortamlar tizerinden toplanmistir. Bu durum 6gretmenlerin kariyer basarilarini
etkileyen temel fakrorler arasinda yer alan calistiklart kurum igerisinde gozlem imkaninin
ortadan kalkmasina neden olmustur. Arastirma kapsaminda toplanan veriler kendini anlatma

teknigine dayal1 olarak toplanmistir. Bu teknigin en 6nemli sinirliligi kisisel yanliliktir.
1.6. Tanimlar
Kariyer Basarisi: Kariyer basarisi kisinin is hayatindaki deneyimlerine iliskin algisi ve

kazanimlarinin bir biitiiniidir (Judge vd., 1995).

Kariyer Kaynaklari: Kariyer kaynaklart (Hirschi, 2012; Hirschi vd., 2018) kisinin

kariyer basarisina ulagsma siirecinde sahip olmasi gereken temel yeterliklerdir.

Kariyer Yenilenme Giicii: Kariyer Yenilenme Giicii kisinin kariyer gelisimini bagarili
bir sekilde siirdiirmesini saglayan igsel giictiir. Bu giiciin temel kaynagini kisinin karsilamak

istedigi temel ihtiyaclar olusturmaktadir.



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde arastirmanin temel degiskenleri olan kariyer basarisi, kariyer kaynaklari ve
kariyer yenilenme giicii hakkinda kuramsal bilgilere ve ilgili arastirmalara yer verilmistir. Ik
olarak kariyer basarisi iizerine yogunlasilmis, daha sonra kariyer kaynaklar1 hakkinda bilgi

verilmig ve son olarak kariyer yenilenme giicii ile boliim sonlandirilmstir.
2.1 Kariyer Basarisi

Bu boéliimde ilk olarak kariyer basarisi kavrami tanimlanmis ve kariyer basarisinin genel
ozelliklerinden bahsedilmistir. Ikinci kisimda ise nesnel ve &znel kariyer basaris1 hakkinda

detayli bilgilere yer verilmistir.

Kariyer basaris1 1950’1 yillardan giiniimiize kadar giindemde olan ve iizerinde ¢esitli
calismalarin yapildigi bir kavramdir. Literatiirde kariyer basarisina iliskin bircok tanim
bulunmaktadir. Bu tamimlamalara genel olarak bakildiginda Judge vd.’nin (1995) kariyer
basarisini kisinin is hayatina iligkin deneyimlerine yonelik algisi ve kazanimlarinin bir biitiini
olarak tanimladiklar1 goriilmektedir. Arthur vd.’nin (2005) yaptigi farkli bir tanimda ise kariyer
basarisi, kisinin zaman i¢indeki is deneyimleri ve isiyle ilgili istenen sonuglari elde etmesi
olarak da tamimlanmaktadir. Bir diger tanimlamada ise Kariyer basarisi, kiginin c¢alisma
hayatiyla ilgili hedefledigi noktaya ulasabilmesi ve c¢alisma hayati igerisindeki pozitif
deneyimlerinin birikimi olarak ifade etmektedir (Seibert vd., 2001).

Kariyer basarisina yonelik yapilan ¢aligmalar kariyer basarisinin nesnel ve 6znel kariyer
basarisi olarak iki farkli sekilde ele alindigini gostermektedir. Gattiker ve Lanvood (1988) de
kariyer basarisim1 igsel ve digsal kariyer basarisi olarak ikiye ayirarak farkli sekilde
isimlendirmistir. Kariyer basarisinin bu sekilde siniflandirilmasinin arka planinda birtakim
kuramsal agiklamalar yer almaktadir. Atif kuramlar1 insanlarin basarilarini i¢sel nedenlere,
basarisizliklarini ise digsal etkenlere atfetme egiliminde olduklarini vurgulamaktadir (Johns,
1999). Bu nedenle, kisinin kariyer basarisi, kisinin kendisiyle ilgili olumlu algilarinin
olusmasini saglamaktadir. Bu durum da kisinin kariyerinden daha fazla doyum saglamasiyla
sonuglanmaktadir. Sosyal karsilagtirma teorisinde de (Festinger, 1954) benzer bir goris
bulunmaktadir. Bu teoriye gore, insanlar kendilerini bagkalariyla karsilastirma egilimindedir.

Maasg seviyesi ve terfi sayisi, bu tiir karsilagtirmalarda 6nemli yer tutan araclar arasindadir.
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Digerlerine gore daha yiliksek maag almanin ya da daha iyi pozisyonlara terfi etmenin kisinin
basar1 algis1 da artirmasi beklenir. Zenginlik ve sosyal konum toplumda degerli olarak
addedildiginden, nesnel kariyer basarisi iizerinde daha fazla etkili olmaktadir. Oznel kariyer
basarisinda ise yiiklenen anlam ve o isten elde edilen doyum daha 6n plandadir (Judge vd.,
1995; Greenhaus ve Wormley, 1990). Devam eden boliimde ilk olarak nesnel kariyer basarisi,

daha sonra ise 6znel kariyer basaris1 hakkinda detayli bilgiler yer almaktadir.
2.1.1 Nesnel Kariyer Basarisi

Nesnel kariyer basarisi kisinin kariyeriyle ilgili dogrudan gézlemlenebilir ve somut
ciktilart ile ilgilidir. Nesnel kariyer basarisinda basari kriterleri somut, kolayca olgiilebilen ve
dogrulanabilen degiskenlerdir (Arthur vd., 2005; Heslin, 2005). Nesnel kariyer basarinin
gostergelerine ticret ve terfi alma gibi degiskenler 6rnek olarak gosterilebilir (Dries vd., 2009;
Judge vd., 2005). Buna ek olarak mesleki statii de dissal basar1 siiflamasinin igerisine
girmektedir. Mesleki statii, isin sagladig1 gii¢ ve otoritenin toplumdaki karsilig1 olarak kabul
edilmektedir (Blaikie, 1977; Schooler ve Schoenbach, 1994). Meslek igerisinde gerekli olan
egitim becerileri, calisanlara sunulan odiiller ve is performansi yoluyla topluma katkida
bulunabilme de nesnel kariyer basarisini arttiran faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir. Mesleki
statiiniin artmasiyla birlikte, meslek icerisindeki rol, sorumluluk ve oOdiillerde degisiklikler

olmaktadir. Bu durum beraberinde is doyumunu da de arttirmaktadir (Poole vd., 1993).

Kariyer basarisina yonelik yapilan aragtirmalarda uzun bir siire yogun olarak nesnel
kariyer basarisina odaklanmistir (Heslin, 2005). Bununla birlikte, sinirsiz kariyer olgusunun
onem kazanmasiyla birlikte kisilerin nesnel kariyer basarisini elde etmede zorlandiklar1 ve
kariyerlerini 6znel olarak sectikleri standartlara gore degerlendirmeye basladiklar

goriilmektedir (Dries vd., 2008).
2.1.2 Oznel Kariyer Basarisi

Oznel kariyer basarisinda nesnel kariyer basarisindan farkli olarak kisilerin calisma
hayati icerisinde aldiklar1 terfi ya da odiiller gibi somut gostergeler yerine kariyerlerine
yiikledikleri anlama odaklanilmaktadir (Hall, 2002). Kisinin kendi kariyerine iligskin algilar1 ve
duygular1 6znel kariyer basarisinin temelini olusturmaktadir (Park, 2010). Oznel kariyer
basarisinda kisinin igsel diisiince ve degerlendirme siiregleri 6nemli rol oynamaktadir (Van

Maanen, 1977). Pek ¢ok arastirmaciya gore kisinin kariyerine yonelik 6znel tepkilerini
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kapsayan 6znel kariyer basarisinin en 6nemli gostergeleri kariyer veya is tatminidir (Gattiker
ve Larwood, 1988; Judge vd, 1995).

Oznel kariyer basarisi, insanlarin isleriyle ilgili gelir, giivenlik, statii, dgrenme ortamu,
serbest zaman gibi farkli konulara verdikleri 6nem ve bu 6nemin karsiliginda alabildikleriyle
iliskili bir degiskendir (Arthur vd., 2005). Bu durum benzer kosullardaki ¢alisanlarin farkli
oznel kariyer basarisina sahip olmalarmi agiklamaktadir. Insanlar Kariyerlerinde farkli
beklentilere sahiptir. Gelir, istihdam giivenligi, is yeri, statii, farkli islerde ilerleme, 6grenmeye
erigim, kisisel zaman ve aileye zaman ayrima gibi faktorlere verilen 6nemin farklilagsmasi 6znel

kariyer basarisinin da farklilagmasini saglamaktadir (Bailyn, 1989).

Oznel kariyer basaris1 giiniimiizde gitgide énem kazanan ve popiilerlesen bir kavram
haline gelmistir. insanlarin kariyerlerinde esneklige, dzgiirliige, yasam boyu dgrenme ve icsel
kazanimlara daha fazla vurgu yapmalari (Hall, 2002) ve tek bir kurumda 6miir boyu kariyer
planlamasi yerine sinirsiz kariyer bakis agisin1 benimsemeleri (Arthur ve Rousseau, 1996) 6znel
kariyer basarisinin roliinii ve 6nemini arttirmaktadir. Bununla birlikte 6znel kariyer bagarinin
Ooneminin artmasinda kisilerin kariyerlerinde yasam boyu 6grenme ve gelisme (Granrose ve
Baccili, 2006) ve is-yasam dengesi (Wille vd., 2013) gibi faktorlerin 6nem kazanmasinin da

etkisi buyiiktiir.

Aragtirma kapsaminda Shockley vd. (2016) tarafindan gelistirilen 6znel kariyer basarisi
modeli kullanilmistir. Arastirmacilar tarafindan modelin olusturulma siirecinde hem mevcut
kuramsal bilgilerden yararlanilmis, hem de nitel ¢aligmalar araciligiyla mevcut bilgiler iizerine
eklemeler yapilarak modelin ana hatlar1 sekillendirilmistir. Bu kapsamda yapilan odak grup
goriismeleri sonucunda 6znel kariyer basarisini etileyebilecek 75 ayri faktor elde edilmis ve bu
faktorler arastirmacilar tarafindan sekiz ana boyuta indirgenmistir. Bu boyutlar: taninma,
tatmin, bilylime ve gelisme, 6zel yasam, 6zerklik, isin niteligi, etki ve isin anlamlilig1 seklinde
isimlendirilmistir. Bu boyutlar arasinda digerlerine gére 6n plana ¢ikanlar tatmin, isin
anlamlilig1 ve otatiklik olmustur. Ozellikle isin anlamlilig1 daha dnceki 6lgme araglarinda yer

almayan ve yeni kariyer konseptine daha uygun bir kavram olarak 6ne ¢ikmaktadir.
2.1.3 Oznel Kariyer Basarisinin Alt Boyutlari

Oznel Kkariyer basarismin alt boyutlar1 Skockley vd. (2016) tarafindan yapilan

tanimlamalar temel alinarak asagida sunulmustur. Sekil 1’de 6znel kariyer basarisinin alt
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boyutlarini bir biitiin olarak gérmek miimkiindiir.

Tanminma: Modelde yer alan ilk boyut taninmadir. Taninma ile kastedilen, kisinin
calisma hayati igerisinde 6nem verdigi kisilerce bilinmesi, onlardan olumlu geribildirimler
almasi, meslektaslar1 tarafindan Kariyeriyle ilgili saygi duyulan kisi olarak goriilmesidir.
Kisinin ¢aligma ortamindaki 6nemli kisilerden 6vgii ve takdir almasi bu boyutu besleyen 6nemli

bir etmendir.

Tatmin: Oznel kariyer basaris1 modelindeki ikinci boyut tatmindir. Tatmin kisinin
kariyerine yonelik genel olarak olumlu algi, tutum ya da duygularmin varhigini ifade
etmektedir. Bu boyutta yer alan en Onemli gosterge ise mutluluktur. Kisinin yaptigi is

sonucunda mutlu olmasi tatmin boyutunun en 6nemli bilesenidir.

Biiyiime ve Gelisme: Oznel kariyer basarisindaki {i¢iincii boyut biiyiime ve gelismedir.
Bu boyut kisinin kariyeriyle ilgili yeni bilgiler 6grenmesi ve becerilerini gelistirmesi olarak
tanimlanmistir. Biiylime ve gelisme egilimi olan bir ¢alisanin degisen is diinyas: karsisinda

kendisini siirekli gelistirmesi, degisime ve 6grenmeye agik olmasi beklenir.

Ozel Yasam: Oznel Kariyer basarismin bir diger boyutu 6zel yasamdir. Bu boyuttan
kiginin ¢alisma hayatinin is disindaki yasamii olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir.
Kisinin ¢aligma hayat1 giinliik hayatina olumlu yonde katki sunmal1 ve is-is dis1 denge kurma

stirecini kolaylastirmalidir.

Ozerklik: Modelde yer alan bir diger boyut ise zerkliktir. Ozerklik kisinin kariyerinin
yoniinli kisisel ihtiyaglaria ve tercihlerine gore sekillendirmesi olarak tanimlanmaktadir.
Kisinin kariyeriyle ilgili tercihlerini kendi istegine gore yapabilmesi ve kariyer gelisimi i¢in
hangi aktiviteye ne kadar zaman ayiracagina Kendisinin karar vermesi bu boyutun gostergeleri

arasinda yer almaktadir.
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Isin Anlamliliga

Oznel
Kariyer
Bagsaris1

Etki +

Isin Niteligi Ozel Yagam

Sekil 1. Oznel Kariyer Basaris1 Alt Boyutlar:

Isin Niteligi: Oznel kariyer basarisinin altinci boyutu olan isin niteligi yapilan is sonucu
ortaya ¢ikan {irlin ya da hizmetin kaliteli olmasini ifade etmektedir. Yapilan isin niteligi arttikca,
kisi yaptig1 isi ciddiye almakta ve isine 6zen gdstermektedir. Bu durum da 6znel kariyer

basarisinin artmasina katki saglamaktadir.

Etki: Model igerisindeki yedinci boyut etkidir. Etki kisinin iginde bulundugu
organizasyona veya organizasyondaki kisilere katki sunma olarak tanimlanmaktadir. Insanlar
isyerlerine ya da beraber ¢aligtiklari insanlara katk1 yaptiklarini diistindiiklerinde kariyerlerinde

de basarili olduklarini hissetmektedirler.

Isin Anlamliligi: Oznel kariyer basaris1 modelindeki son boyut isin anlamhiligidir. Bu
boyut kisinin ¢alistig1 isi kisisel veya sosyal acidan degerli gérmesi ve isinde fark yarattigini
diisiinmesidir. Isini anlamli bulan c¢alisanlar kendilerini, kendilerinden daha biiyiik bir seyin

pargasi olarak gordiiklerini ve bu duruma katki sagladiklarini belirtmektedir.
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2.1.4 Ogretmenlerin Kariyer Basarilar ile ilgili Arastirmalar

Ogretmenlerin kariyer basarilarina yonelik yapilan calismalarin agirlikli olarak nesnel
kariyer basarismin temel almarak gerceklestirildigi goriilmektedir. Ogretmenlerin agirlikli
olarak nesnel kariyer basarisi temel alinarak degerlendirilmeleri ise ¢esitli sorunlarin ortaya
cikmasina neden olmaktadir. Kariyer basarisina yonelik i¢sel kaynaklariin temel alinmadigi
uygulamalarin 6gretmenlerin 6zyeterlik ve 6zerkliklerini azalttig1 gibi duygusal tiikkenmeye de
neden olabilecegi tespit edilmistir (Roth, 2014; Fernet vd., 2012). Okulun sadece 6grenciler
igin degil, 6gretmenler i¢in de bir “basar1 alan1” olarak kabul edildigi belirtilmektedir (Butler,
2007). Ogretmenlerin kariyer basarilarinin nesnel bir sekilde degerlendirilmesi ve o6diil
mekanizmasinin igletilmesi siklikla kullanilan yo6temlerdendir. Avustralya’da Onerilen bir
modelde Ogretmenlerin dort farkli kariyer evresi ilizerinden degerlendirilmesi ve evreler

arasinda farkli ticretlerle 6diillendirilmeleri 6nerilmektedir (Conley ve Odden, 1995).

Tiirkiye’de 6gretmenlerin nesnel kariyer basarilarina yonelik yapilan en somut ¢aligma
2005 tarihli Resmi Gazetede yayimmlanan Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme
Yonetmeligi ¢ercevesinde gergeklestirilmistir. Bu yonetmelikle &gretmenlik meslegi;
O0gretmen, uzman 6gretmen ve basdgretmen olmak iizere li¢ kariyer basamagina ayrilmistir.
Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi'nde kariyer; dgretmenlikten
uzman Ogretmenlige, uzman ogretmenlikten baségretmenlige gerekli yeterlikler kazanilarak
ilerlemek seklinde tanimlanmistir (MEB, 2005). Bu yonetmelik ¢ergevesinde egitim-6gretim
hizmetleri simifindaki toplam &gretmen serbest kadrosunun %20’si kadar uzman 6gretmen,
%]10’u kadarinin da basogretmen olarak istihdam edilebilmesi Ongoriilmiistiir. Ancak
O0gretmenlerin uzman 6gretmenlik ve bag 6gretmenlik gibi unvanlari i¢i bos linvanlar olarak
nitelendirdigi goriilmektedir (Bakioglu ve Banoglu, 2013). Bu uygulama ayrica 6gretmenler
tarafindan tam anlagilamadigi, gercek¢i sonucglara sahip olmadigr (Giindogdu ve Kiziltas,
2008), liyakat ve adaletten uzak oldugu ve amacina hizmet etmedigi (Demir, 2011) 6ne

stiriilerek elestirilmistir.

Oznel kariyer basarisinin temel gostergelerinden is doyumu ise mesleki tiikkenmislikle
negatif iliski igerisindedir (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012). Is doyumuna yodnelik farkli bir
calismada ise (Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005) 6gretmenlerin i doyumunun duygusal
tilkkenme ile negatif yonde, yasam doyumu ile pozitif yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Filiz

(2014) ise ogretmenlerin is doyumlarinin artmasiyla birlikte yasam memnuniyetleri ve 6znel
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iyi oluslarinin artacagini belirtirken, i3 doyumunun diisiik olmasi ile tiikenmislik, is
motivasyonunda diislis, fiziksel ve psikolojik gerilim gibi sonuglarin ortaya c¢ikacagini

belirtmektedir.
2.2 Kariyer Kaynaklari

Arastirmada yer alan ikinci degisken kariyer kaynaklaridir. Kariyer kaynaklar1 modeli
(Hirschi, 2012; Hirschi vd., 2018) tarafindan ortaya konan ve kisilerin kariyer basarisina ulagsma
siirecinde sahip olmalar1 gereken temel 6zelliklerin tanimlandigi bir yapidir. Bu model ilk
olarak 2012 yilinda tasarlanmis, daha sonra ise 2018 yilinda giincellenmistir. Bu boliimiin ilk
kisaminda modelin 2012 yilinda temelleri atilan ilk haline iliskin bilgiler yer alirken, ikinci

kisminda ise 2018 yilinda gelistirilen nihai haline iligskin kuramsal bilgiler bulunmaktadir.

Hirschi (2012) tarafindan onerilen kariyer kaynaklart modeli 6z-yonetimli Kariyer
gelisimi bakis acisin1 temel almaktadir. Kisilerin kendi kariyer yOnetim siirecinin
sorumlulugunu aldig1 bu bakis agisi ile birlikte kariyer kaynaklari dort boyutta ele alinmstir.
Sekil 2°de goriildiigii tizere bu boyutlar insan sermayesi kaynaklari, sosyal sermaye kaynaklari,
psikolojik kaynaklar ve kimlik kaynaklar1 olarak adlandirilmistir. Bu kaynaklar kisinin kariyer
karar1 verme siirecini ve kendi kariyerini ydnetebilmesini kolaylastirmaktadir. Insan sermayesi
kaynaklar1 egitim, deneyim ve bilissel becerilerle birlikte is ile ilgili bilgi, beceri ve yetenekleri
kapsamaktadir. Bu boyut ozellikle istihdam edilebilirlik ve kariyer yetkinligine katki

saglamaktadir.

Sosyal sermaye boyutu, kisinin sahip oldugu ag, mentdrler ve sosyal destek
mekanizmasi gibi kaynaklarin1 kapsamaktadir. Bu boyutun temelinde, bireyin sosyal
iligkilerinin yapisi ve igerigiyle birlikte bu sosyal iligkilerin etkileri, kisiye sundugu bilgi ve
dayanisma yer almaktadir (Adler ve Kwon, 2002). Bir mentorun mevcudiyeti ve 6zellikleri,
sosyal sermayenin 6nemli bir bi¢imidir (Allen vd., 2004). Ayn1 zamanda sosyal sermayenin
yapisi,cesitliligi , kalitesi ve giicii kisinin kariyer gelisiminin 6nemli belirleyicileri arasindadir

(Higgins ve Kram, 2001).

Psikolojik kaynaklar, kisinin is roliiyle iliskili olarak bilisleri, motivasyonlar1 ve
duygulanimi gibi olumlu psikolojik 6zellik ve durumlarina atifta bulunmaktadir (Hirschi,
2012). Psikolojik kaynaklar kisilik 6zellikleri (nevrotiklik, disadoniikliik, uyumluluk, deneyime
aciklik, sorumluluk), proaktif kislik, pozitif duygu durumu gibi 6zelliklerle birlikte kariyer

Ozyeterligi ve mesleki umut gibi degiskenleri de i¢inde bulundurmaktadir (Judge ve Hurst,
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2008; Avey vd., 2010; Diemer ve Blustein, 2007).

Benligi tanima
Amaclann netligi

Kimlik kaynaklan

Meslek uzmanlk
Biligsel beceriler

Insan sermayesi
kaynaklan

Iyimserlik
Oz yeterhk

Psikolojik kaynaklar

Sosval kaynaklar

Montdrler
Sosyal destek

Sekil 2. Kariyer Kaynaklart Modelinin Ilk Versiyonu (Hirsci, 2012)

Son olarak kariyer kimlik kaynaklart bir ¢alisan olarak kisinin mesleki ilgileri,
yetenekleri, degerleri ve hedeflerine iliskin farkindaliginin olmasiyla iligkilidir. Bu boyutta
kisinin kariyer roliiyle sahip oldugu ozellikler arasinda bir anlam bagi yakalamasi
beklenmektedir. Kariyer kimligi ile ilgili temel soru ben kimim ve yaptigim is benim i¢in nasil

anlaml1 olabilir? sorusudur (Hirschi, 2012).

2.2.1 Revize Edilmis Kariyer Kaynaklar1 Modeli

Kariyer kaynaklart modeli Hirschi vd. (2018) tarafindan revize edilerek yeniden ele
alinmistir. Revize edilen modelde bir dnceki modelde oldugu gibi (Hircshi, 2012) dort temel
kariyer kaynagi yer almaktadir. Ancak bu kaynaklarin isimleri ve igeriklerinde cesitli
degisiklikler yapilmistir. Bu baglik altinda ilk olarak kariyer kaynaklari modelinin temellerinin

atildig1 kuramsal a¢iklamalar (insan sermayesi kurami, sosyal sermaye kurami ve motivasyonel
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kuramlar) ifade edilmistir. Ardindan kariyer kaynaklar1 modeli igerisindeki dort temel boyut
(insan sermayesi kaynaklari, ¢evresesl kaynaklar, motivasyonel kaynaklar ve kariyer yonetim
becerileri) ve bu boyutlar igerisinde yer alan alt boyutlara iliskin 6zellikler agiklanmistir.

Kariyer kaynaklari modelinin temel boyutlar1 ve bu boyutlar igerisindeki alt boyutlar Sekil 3°de

: i Yardime:
Aesleki Uzmz § PIVRSAS 4 :
[ Mesleki Uzmanlik I5 piyasas bilgisi

yer almaktadir.

Insan
Sermavesi
Kaynaklan

Kariver Guveni

Kariyer Baghlhig

Kariver Metligi

Motivasyonel
Kariver
Kaynaklan

Kariver
Ydnetim
Becerileri
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Kariyer
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Sosval Kariver

Gitlei Drestegi

S - Kurumsal Kariyer isin Gelistirici
[ Kariyer Firsatlar, ] [ Destedi ]

Sekil 3. Kariyer Kaynaklar1 Modeli (Hirschi vd., 2018)

2.2.1.1 Insan Sermayesi Kurami

Kariyer kaynaklari modelinin temel dayanagini olusturan ii¢ temel kuramsal goriisten
ilki insan sermayesi kuramidir. Insan sermayesi, kisinin sahip oldugu ve Kkariyerinde olumlu

sonuglar almasina aracilik eden bilgi, beceri, yetenekler ve diger oOzellikler olarak
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tanimlanmaktadir (Sweetland, 1996; Wright ve McMahan, 2011). insan sermayesine yapilan
yatirimlar, kisilerin kariyerlerinde yiiksek performans gostermeleri ve basarili bir sekilde

ilerlemeleri igin stratejik 6neme sahip bir kaynaktir (Groysberg vd., 2008).

Sweetlan’a (1996) gore bireyler ve toplum insanlara yapilan yatirnmlarin sonucunda
cesitli faydalar elde etmektedir. Bu faydalar igerisinde en Onemlisi ekonomik faydadir.
Ozellikle egitime yapilan yatirimlarin sonucunda insanlarin genel yasam Kkaliteleri iizerinde
onemli degisiklikler meydana gelmektedir (Sweetland, 1996). Egitim yonelik yatirimlar
araciligiyla, bireysel ve ulusal diizeyde ekonomik biiylimenin 6nii agilmaktadir. Schultz da
(1971) benzer bir sekilde insanlarin egitim diizeylerinin artmasiyla ekonomik iyi oluslarinin

artacagini belirtmektedir.

Insan sermayesi kuraminda kisinin Kariyerinde yiiksek diizeyde performans
gostermesini saglayacak bilgi, beceri, yetenek ve benzeri 6zelliklere sahip olmasi temel odak
noktasidir (Ployhart ve Moliterno, 2011). insan sermayesi teorisi, belirli bir kariyer i¢in gerekli
beseri sermayeye sahip bireylerin yiiksek diizeyde performans gostermeleri ve kariyerleri
boyunca ilerledik¢e daha fazla deger kazanmalar1 gerektigini belirtir. Insan sermayesinin yani
sira, bireylerin yiiksek performans gecmisi, belirli kariyerde ilerledik¢ce daha fazla deger
kazanmalarma izin vermektedir (Harris vd., 2015). Isverenler calisanlarinin iist diizey
yeterliklere sahip olmasini arzulamaktadirlar. Bu durum insan sermayesine yatirim yaparak

kendini gelistiren kisilerin isgiicii piyasasinda da aranan bireyler olacaklarini gostermektedir

(lellatchitch vd., 2003).

Insanlarin kariyerlerinde basarili bir sekilde ilerleyebilemeleri igin kisisel, egitimsel ve
mesleki alanlarda gelisim gostererek insan sermayesi portfoylerini gelistirmeleri gerekmektedir
(lellatchitch vd., 2003). Insanlar kariyerlerinde ilerlemek amaciyla yeni egitimler alarak aslinda

insan sermayesi birikimlerini arttirmaktadirlar (Wrightand ve McMahan, 2011).

Bununla birlikte bireyler ilerledikleri kariyer yolunda ortaya ¢ikan yeni gelismeler
dogrultusunda hangi insan sermeyesi bi¢cimlerine deger verildigini kesfetmektedirler
(lellatchitchet vd., 2003). Bu, bireylerin insan sermayesinin degerinin ne oldugunu 6grendikge,
kariyerinde ilerlemek i¢in kariyerin deger verdigi insani sermayeye yatirim yapmalari ve
bunlarn gelistirmeleri gerektigini gosterir (Harris vd., 2015). Kesfedilen bu yeni bilgiler 1s1§inda

insanlarin kendilerine yonelik yatirnmlarini sekillendirmeleri beklenmektedir.

2.2.1.2 Sosyal Sermaye Kurami
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Kariyer kaynaklar1 modeline temel olusturan ikinci kuramsal goriis sosyal sermaye
kuramidir. Sosyal sermaye kurami insanlarin sosyal yagamlarinin temel bir 6zelligi olan sosyal
baglarinin yasamin gesitli alanlarinda kullanimina dayanmaktadir. Bu alanlar; maddi ve manevi
destek, is ya da is dis1 konularda tavsiye gibi alanlarda ¢esitlenmektedir (Adler ve Kwon, 2002).
Coleman (1990) ise sosyal sermayeyi, sosyal yapinin deger yaratan ve o sosyal yap1 igindeki
bireylerin eylemlerini kolaylastiran herhangi bir yonii olarak tanimlamistir. insanlar arasindaki
iliskilerin aragsal eylemi kolaylastiracak sekilde degisim gostermesiyle sosyal sermaye
yaratilmaktadir. Sosyal sermaye kaynaklar1 kisinin i¢inde bulundugu sosyal yapinin i¢inde
yatmaktadir. Sosyal sermaye, kisilerin sosyal iligkilerinin yapisi igindeki konumlarinin bir

islevi olarak kullanabilecekleri kaynak olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Adler ve Kwon, 2002).

Sosyal sermayenin olusmasini saglayan sosyal iliskilerin belirli 6zellikleri vardir.
Bunlardan ilki, bu iliskilerin ag yapisi tarafindan belirli firsatlarin ortaya ¢ikmasidir. Ikinci
olarak kisilerin i¢inde bulundugu sosyal iliskiler bir motivasyon kaynag islevi gérmektedir.
Son olarak ise bu sosyal iligkiler kisinin yeteneklerini kullanilmasina katki sunmaktadir
(Glanville ve Bienenstock, 2009). Sosyal sermaye modeline kaynaklik eden temel diisiince,
baskalarinin bize kars1 sahip oldugu iyi niyetin degerli bir kaynak oldugudur. lyi niyet ise
¢evremizdeki insanlarin bize sundugu sempati, giiven ve affetme gibi basliklar1 igcermektedir
(Adler ve Kwon, 2002).

Sosyal sermayenin kariyer basarisi lizerindeki en 6nemli etkisi bilgiye ve kaynaklara
erisimi kolaylastirmasidir (Seibert vd., 2001). Sosyal sermayeye iliskin yapilan arastirmalar
incelendiginde sosyal sermayenin Kkariyer basarisini arttirdigi (Burt, 2017; Gabbay ve
Zuckerman, 1998), insanlarin is bulmalarini kolaylastirdig1 (Granovetter, 1995; Lin, 2008), is
degistirme ve isten ayrilma oranlarin1 azalttig1 (Krackhardt ve Kilduff, 1993; Pennings vd.,
1998) goriilmektedir. Ayrica kariyer basarisina ulagmis yoneticilerin ag kurmaya, mevcut
aglarmi gelistirmeye Ve iletisim faaliyetlerine diger meslektaslarina gore daha fazla zaman
ayirdiklar1 goriilmektedir (Luthans vd., 1988). Granovetter (1995) sosyal bagin kisilerin is
bulma stirecini kolaylastirici etkisi oldugunu belirtmektedir. Kisi, igerisinde bulundugu sosyal
agda yer alan diger bireylerle duygusal olarak daha yogun bir iligki igerisinde olacaktir. Bu
yogun iligki ile sosyal ag igerisindeki birey bilgiye ag disindakilere gore daha hizl bir sekilde
ulasabilecektir. Lin (2008) ise sosyal aglar araciligiyla kariyer hedeflerine ulasmak isteyen
kisilerin destek alabilecegi daha fazla kaynaga sahip olduklarini belirtmektedir. Bilgiye

ulagsmak ya da sahip olunan kaynagin fazla olmasi ¢aligma hayati agisindan biiyiik dneme

19



sahiptir. Bilgiye ya da kaynaklara erisim calisanlar1 giiclendimekte ve performanslarinin
gelismesini saglamaktadir (Spreitzer, 1996). Ayrica bilgiye ve kaynaklara erisim Kkariyer
tatmini ile olumlu sekilde iligkilidir. Bu durum hem c¢alisma hayat1 igerisinde kontrol ve
yeterlilik (Gist ve Mitchell, 1992) hem de psikolojik giiclenmeyi (Spreitzer, 1996) beraberinde

getirmektedir.
2.2.1.3 Motivasyon Kuramlari

Kariyer kaynaklart modelinin temelinde yer alan tigiincii kuramsal goriis ise motivasyon
kuramlaridir. Bu kuramsal goriis igerisindeki temel diisiince kisiyi kariyer basarisina gétiiren
ana faktoriin yine Kisinin kendi g¢abalari oldugudur (London, 1983). Kariyer motivasyonu,
kisinin gelecege yonelik planlarini dogrudan etkilemektedir. Kariyer kararlar1 ve davranislari,
kisinin beklentileri tarafindan yonlendirilmektedir. Bu beklentiler ise kariyer motivasyonu

sonucu olusmaktadir (O'Reilly ve Caldwell, 1981).

Kariyer motivasyonu Kisinin bir is arama veya isi kabul etme, bir kurulusta kalmaya
karar verme, kariyer planlarin1 gozden gegirme, egitim ve yeni is arama ve kariyer hedeflerini
belirleme ve bunlara ulagsmaya ¢alismay1 dogrudan etkilemektedir. Tiim bunlar birlikte ele
alindiginda Kariyer motivasyonu, kisinin kariyer kimligini, kariyerini etkileyen faktorlere
iliskin i¢goriisiinii ve olumsuz kariyer kosullar1 karsisinda dayanikliligini yansitan bireysel
ozellikler sonucunda ortaya ¢ikan kariyer kararlar1 ve davraniglar1 olarak tanimlanmaktadir

(London, 1983).
2.2.2 Kariyer Kaynaklar1 Modelinin Alt Boyutlari

Kariyer kaynaklart modeli (Hirschi vd., 2018) Hirschi’nin (2012) temellerini attigi
modelin gelistirilmis versiyonudur. Bununla birlikte Savickas ve Porfeli’nin (2012) anlamli
kariyerin yordayicilarinin belirlenmesinde kullandiklart teorik yapidan, Halbesleben’in vd.
(2014) caligma hayatinda is performenast ve iyi olusu arttiran faktorlere yonelik
caligmalarindan ve Ng ve Feldman’in (2014a, 2014b) ise kariyer basarisini yordayan faktorlerin

belirlenmesine yonelik yapmis olduklar1 calismalardan faydalanmislardir.

Bu calisma kapsaminda kariyer kaynaklar1 modeli gelistirilirken Hirschi’nin (2012)
modelinde bazi uyarlamalar yapilmistir. Psikolojik kaynaklar ile kariyer kimligi kaynaklar
motivasyonel kariyer kaynaklar1 adi altinda birlesmistirilmistir. Ayrica Hirschi’nin (2012)
modelinde sosyal kaynaklar olarak gegen boyut genisletilerek ¢cevresel kaynaklar adini almistir.
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Yapilan bu uyarlamalarla birlikte ortaya ¢ikan dort boyutlu yapi: insan sermayesi kaynaklari,
cevresel kaynaklar, motivasyonel kaynaklar ve kariyer yonetimi seklini almistir. Asagida bu

boyutlar hakkindaki kisa agiklamalara yer verilmistir.
2.2.2.1 Insan Sermayesi Kaynaklart

Kariyer kaynaklar1 modelinin ilk boyutu insan sermayesi kaynaklaridir. Bu boyut
icerisinde mesleki uzmanlik, is piyasasi bilgisi ve yardimci beceriler olmak iizere ii¢ kariyer
kaynag1 yer almaktadir. Insan sermayesi kaynaklarma iliskin detayl bilgiler Sekil 4’te yer

almaktadir.

Insan
Sermayesi
Kaynaklar

Mesleki
Uzmanlik

Yardimel
Beceriler

I Piyasast
Bilgisi

Sekil 4. insan Sermayesi Kaynaklar

Mesleki Uzmanhik

Insan sermayesi kaynaklari icerisindeki ilk kariyer kaynagi mesleki uzmanliktir.
Mesleki uzmanlik Hirschi vd.. (2018) tarafindan Sahip olunan meslege Ozgii bilgi ve
yetkinliklerin derecesi olarak tanimlanmaktadir. Mesleki uzmanlik istihdam edilebilirligi

dogrudan arttiran bir faktdr olarak 6ne ¢ikmaktadir. Istihdam edilebilirlik ¢alisanlarin bir ise
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yerlesmeleri ve o iste devam etmelerini saglayan bilgi, beceri ve yeterliklerle giiclenmektedir
(HM Treasury, 1997). McQuaid ve Linsday (2005) istihdam edilebilirligin temelinde kisinin
sahip oldugu 6zelliklerin yer aldigim1 vurgulamaktadir. Bu 6zellikler kisinin ise yerlesmesi ve
yerlestigi iste basarili olmasinin temel belirleyicileri arasindadir. Hillage ve Pollard (1998) ise
stirdiirtilebilir istihdam kavramini vurgulayarak, Kisinin sahip oldugu 6zelliklerin isverenlerce
onemli oldugunu ve isin devamliliginda isverenlerin ¢alisanlarin bu &zelliklerine Gnem

verdiklerini belirtmektedir.
Is Piyasas: Bilgisi

Insan sermayesi kaynaklar1 igerisindeki ikinci kariyer kaynag: is piyasasi bilgisidir.
Hircshi vd.. (2018) is piyasasi bilgisini kisinin ig diinyasi ve gilincel istihdam trendlerine iligkin
sahip oldugu genel bilgi diizeyi olarak tanimlamistir. Calisanlarin istihdam edilebilirliklerini
gliclii tutmalart icin is piyasasindaki giincel gelismelere hakim olmalari ve kendilerini bu

yeterlikler kapsaminda gelistiriyor olmalar1 gerekmektedir (Hillage ve Pollard, 1998).
Yardimci Beceriler

Insan sermayesi kaynaklarindaki son kariyer kaynagi yardime1 becerilerdir. Hirchi vd.
(2018) yardimci becerileri kisinin farkli meslek alanlarinda da kullanabilecegi beceri ve
yetkinlikler olarak belirtmektedir. OECD (2013) calisanlarin sahip oldugu takim calismasi,
iletisim, problem ¢6zme gibi becerilerin ¢alisma hayatinda da basarili olmalarinda 6nemli birer
faktor olduklarini vurgulamaktadir. Yardimci beceriler gliniimiiz is diinyasinda git gide daha
fazla 6nem kazanmaktadir (Mitchell vd., 2013). Egitim sektoriindeki kisilerin sahip olmasi
gereken yardimci beceriler takim ¢alismasi ve isbirligi, karar verme, problem ¢dzme, zaman
yonetimi ve elestirel diisiinme becerileri olarak 6ne ¢ikmaktadir (Majid vd., 2012). Jerome ve
Antony (2018) ise calisanlarin kendilerini iletisim, liderlik, zaman ve stres yOnetimi gibi

konularda gelistirmeleriyle birilikte kariyerlerinde daha basaril1 olabileceklerini belirtmektedir.
2.2.2.2 Cevresel Kariyer Kaynaklar:

Kariyer kaynaklar1 modelinin ikinci boyutunu ¢evresel kariyer kaynaklari
olusturmaktadir. Sekil 5’te goriildiigi lizere ¢evresel kariyer kaynaklari; kariyer firsatlari,
kurumsal kariyer destegi, isin gelistirici giicii ve sosyal kariyer destegi basliklarini

igermektedir.
Kariyer Firsatlar
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Cevresel kariyer kaynaklarindan ilki kariyer firsatlaridir. Hirschi vd.’ne (2018) gore
kariyer firslatlarini kisinin i¢inde bulundugu kurumda kariyer gelisim firsatlarinin ne 6lgiide
mevcut oldugunu ifade etmektedir. Ng ve Feldman (2014b) kisinin sahip oldugu kariyer
firsatlarinin tcret, terfi ve kariyer doyumu gibi faktorler iizerinde olumlu etkilere sahip

oldugunu vurgulamaktadir.
Kurumsal Kariyer Destegi

Cevresel kariyer kaynaklarindan ikincisi kurumsal kariyer destegidir. Orgnizasyonel
kariyer destegi Hirschi vd.’ne (2018) gore kisinin ¢alistigt mevcut kurumun, bireyin kariyer
gelisimi i¢in ne Ol¢iide destek sagladigiyla iliskilidir. Ng ve Feldman (2014) ise kurumsal
kariyer destegini, calisanlarin c¢alistiklar1 kurulusun kendilerine ne 6lgiide kariyer yardimi
sagladiklarina iligkin algilar1 olarak tanimlamaktadir. Calisanlarin kurumlarinda kariyerleri
hakkinda destek alabilecekleri mekanizmalarin olmas1 is motivasyonlarinin da yiikselmesiyle

sonuglanacak ve kariyer basarilarini arttiracak bir kaynak olusturacaktir (Hirschi vd., 2018).

Cevresel
Kariyer
Kaynaklar:

Kurumsal
Kariver
Desteg1

Kariyer
Firsatlan

Sosyal Kariyer
Desteg1

Sekil 5. Cevresel Kariyer Kaynaklari
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Isin Gelistirici Giicii

Uciincii gevresel kariyer kaynagi isin gelistirici giiciidiir. Hirschi vd. (2018) isin
gelistirici giictini Kisinin mevcut isinin sahip oldugu becerileri kullanmasina ve gelistirmesine
olanak saglamasi olarak tanimlamaktadir. Isin zorlamasi ile kisinin sahip oldugu is icerisinde
kendini daha fazla gelistirme ihtiyaci hissedecektir. Bu durum ayni1 zamanda kariyer basarisina
ulasabilmesi icin dnemli bir firsat olusturacaktir (Ng ve Feldman, 2014). Ogretmenlerin
mesleklerinde kendilerini gelistirme ihtiyaci hissetmeleri ve meslek sartlariin da bu ihtiyaci

destekliyor olmasi kariyer basarilarina ulagsmalar1 konusunda onemli bir kaynak gorevi

gormektedir (Olson, 2000).
Sosyal Kariyer Destegi

Cevresel kariyer kaynaklarinin sonuncusu sosyal kariyer destegidir. Hirschi vd. (2018)
sosyal kariyer destegini kisinin ¢evresindeki diger insanlardan almis oldugu kariyer destegi
olarak tanimlamistir. Kisinin ¢alistigi kurumda yoneticilerinden ve ¢alisma arkadaslarindan
aldig1 destek kariyer basarist i¢in 6nemli bir kaynaktir. Bu destegin azalmasi ve kurum
icerisindeki iliski kalitesi diistiigiinde potansiyel kariyer basarisi da sekteye ugramaktadir
(Chiaburu ve Harrison, 2008). Kirchmeyer (1995) ise isyerinde alinan siipervizor desteginin
kisilere hem duygusal anlamda destek kaynagi oldugunu hem de is ile ilgili performansi arttirici
etkisi oldugunu belirtmektedir. Ayrica Ogretmenlerin algilamis olduklar1 sosyal kariyer
desteginin mesleki tiikenmisligi azaltici etkisi bulunmaktadir (Burke, Greenglass ve
Schwarzer,1996). Tuna ve Aslan (2018) ise 6gretmenlere verilen sosyal destegin 6gretmenlerin

kurumlarina olan bagliliklarini olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir.
2.2.2.3 Motivasyonel Kariyer Kaynaklart

Kariyer kaynaklar1 modelinin tiglincii boyutu motivasyonel kariyer kaynaklaridir. Sekil
6’da goriildiigii tizere bu baslik altinda kariyer katilimi, kariyer giiveni ve kariyer netligi alt

boyutlar1 yer almaktadir.
Kariyer Baglhlig:

Motivasyonel kariyer kaynaklarindan ilki kariyer bagliligidir. Hirschi vd. (2018) kariyer
bagliligini kisinin ¢alisma roliine duygusal baglanma derecesi olarak ifade etmektedir. Brown
(1996) ise bagliligin artmasiyla, ¢alisanlarin islerine tamamen dahil olacaklarini ve iglerini daha

anlaml ve tatmin edici bir sekilde yapacaklarini belirtmektedir. Bu durum hem ¢alisanlarin
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kariyer basarilarint hem de i¢inde bulunduklari kurumun verimliligini arttiran onemli bir
faktordiir. Ayrica ise baglilik kisinin kariyeriyle ilgili amacl davraniglarini arttiran temel
kavramlardan biridir (Kahn, 1990). Lee vd. (2000) ise ise bagliligin psikolojik boyutunu 6n
plana ¢ikararak, kisinin meslegi ile girdigi duygusal bag tanimlamasin1 yapmaktadir. Colarelli
ve Bishop (1990) ise kariyer baghiligimi kisinin kariyer hedeflerinde ilerlemesine yonelik
yonlendirici gii¢ olarak tanimlamaktadir ve kariyer katiliminin kisinin beceri ve yeterliklerini

gelistirmesine de olanak sagladigin1 vurgulamaktadir.

Motivasyonel
Kariyer
Kaynaklan

Kartyer Baghlig Kartyer Guveni

Kariyer Netligi

Sekil 6. Motivasyonel Kariyer Kaynaklari

Kariyer Giiveni

Motivasyonel kariyer kaynaklarindan ikincisi kariyer giivenidir. Hirschi vd. nin (2018)
tanimina gore kariyer giiveni kisinin kariyerini basaril bir sekilde gelistirebilecegine dair inanci
olarak tanimlanmaktadir. Kariyer giiveni ayn1 zamanda kariyer uyum yetenekleri modelinin de
onemli bir pargasidir (Savickas, 2005; Savickas ve Porfeli, 2012). Bu model icerisinde kariyer
giiveni kisinin kariyer hedeflerine yonelik ¢aligmalar1 basarili bir sekilde yiiriitebilecegine dair
ozyeterligini ifade etmektedir. Day ve Allen (2004) ise 6zyeterlilik ile kariyer motivasyonunu

iliskilendirmis ve kisinin kariyerine iliskin 6zyeterliliginin kariyer bagarisini arttiran bir faktor
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oldugunu belirtmislerdir.
Kariyer Netligi

Motivasyonel kariyer kaynaklarinin sonuncusu Kkariyer netligidir. Kariyer netligi
Hirschi vd. (2018) tarafindan kariyer hedeflerinin net olmasi ve kendi kaderini tayin edecegine
dair inancini ifade etmektedir. Kariyer netliginin en 6nemli gostergesi kariyer planlamasidir.
Feldman (2002) planli bir kariyer gelisim siirecinin kisiyi kariyer basarisina gotiirecegini ve bu
planlama siirecinin de kisinin i¢sel kaynaklariyla birlikte ortaya ¢ikabilecegini belirtmektedir.
Day ve Allen’de (2004) benzer bir sekilde kariyer planlama siirecinin kisiyi kariyer basarisina
ulastiracagin1 belirtmektedir. Savickas da (2005) kariyer uyum yetenekleri igerisinde
tanimladig1 dort temel yeterlikten ilgililik boyutunda kisinin kariyer planlama siirecinin
onemini vurgulamaktadir. Savickas (2005) kisinin gelecekteki is hayati hakkinda diistinmesinin
¢ok 6nemli oldugunu vurgulamakta ve gelecek yonelimli olmanin kisiyi kariyerine iliskin
planlama yapma siirecine yonlendirgini belirtmektedir. Kariyer ilgililiginin yiiksekligi kiginin
gelecege bakmasini ve gelecekte karsilasabileceklerine hazirlikli olmasini saglarken, ilgililigin
diisiik olmasi1 ise kisinin karsilasabilecegi yeni siireclere hazirliksiz yakalanmasina neden
olacak ve sonu¢ olarak kariyer planlama siirecinin sekteye ugramasina neden olacaktir

(Savickas ve Porfeli, 2012).
2.2.2.4 Kariyer Yonetimi Kaynaklar:

Kariyer kaynaklar1 modelinin dordiincli ve son boyutunu kariyer yonetimi baslig
olusturmaktadir. Sekil 7 incelendiginde bu baglik altinda yer alan kaynaklarin; ag olusturma,

kariyer kesfi ve 6grenme oldugu goriilmektedir.
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Ag Olugturma

Kariyer Kegfi

Sekil 7. Kariyer Yonetimi Kaynaklari

Ag Olusturma

Kariyer yonetimi boyutundaki ilk kariyer kaynagi ag olusturmadir. Ag olusturma
kariyer kaynaklari modelinin temelini olusturan yaklasimlardan biri olan sosyal sermaye
boyutuyla da yakindan iligkilidir. Hirschi vd. (2018) ag olusturmay: kisinin kariyer gelisimini
desteklemek amaciyla sosyal iligkiler kurmasi, siirdiirmesi ve gelistirmesi olarak tanimlamastir.
Akkerman vd. (2012) ag olusturmay1 kariyer motivasyonuyla iliskilendirerek Sosyal agin
islevini kisinin sahip oldugu aga yonelik farkindaligi ve bunu kariyeriyle iligkilendirerek
kullanabilmesi olarak vurgulamiglardir. Ayrica ag olusturma Kuijpers ve Scheerens’in (2006)
tanimladig1 alti kariyer yeterliginden birisidir. Ag olusturmanin 6znel kariyer basarisi
tizerindeki olumlu etkisini Ng ve Feldman da (2014) vurgulamaktadir. Yoneticilerle ve ¢alisma
arkadaslariyla kurulan kaliteli iletisim, kurum igerisinde siipervizor ya da mentor destegi ve
calisma alanina iliskin kurulan diger baglantilarla birlikte ag olusturma gii¢lii bir kariyer

kaynagidir.
Kariyer Kesfi
Kariyer yonetimi boyutundaki ikinci kariyer kaynagi kariyer kesfidir. Hirshi vd. (2018)
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kariyer kesfini kisinin kariyer se¢enekleriyle ilgili topladigi bilgi olarak tanimlamistir. Kariyer
kesfi ozellikle kariyer yapilandirma yaklagimi igerisinde yer alan kariyer uyum yetenekleri
kavramiyla iligkilidir. Savickas ve Porfeli (2012) kariyer uyum yetenekleri igerisinde
tanimlamis olduklar1 merak boyutunda kisinin kendisi ve is diinyasina iliskin arayis iginde
olmalari ve yeni kesifler yapmalari olarak tanimlamistir. Kuijpers ve Scheerens’in (2006) temel
kariyer yeterlikleri arasinda da tanimlanmis olan kariyer kesif siireci kisinin kendi 6zellikleri
ve yeterlikleriyle birlikte i¢inde bulundugu kariyer siirecine yonelik gerekli olan 6zellikleri
arastirmasi olarak tanimlanmistir. Akkerman vd. (2012) ise kariyer kesfini benzer sekilde

kisinin kariyeriyle ve is piyasalariyla ilgili firsatlar1 aktif olarak arastirmasi olarak belirtmistir.
Ogrenme

Kariyer yonetimi ile ilgili kaynaklarin sonuncusu &grenmedir. Ogrenme Hirschi vd.
(2018) tarafindan isle ilgili bilgi ve becerilerin genisletilmesi ve giincellenmesi olarak
tanimlanmistir. Day ve Allen (2004) ise O6grenme siirecinin kariyer kaynagi olarak
tanimlanmasinda kariyer motivasyonuna olan etkisinin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.
Kuijpers ve Scheerens (2006) ise is ile ilgili 6grenme siirecini kisinin kariyeriyle ilgili

yeterliklerini gelistirmesinde anahtar rolde oldugunu belirtmistir.

2.2.2 Kariyer Kaynaklar1 ve Ogretmenlerin Kariyer Basarilariyla Tlgili

Arastirmalar

Ogretmenlerin sahip olduklar1 mesleki uzmanlik, alan bilgisi, mesleki 6z yeterlik ve
yeniliklere aciklik gibi faktorler kariyer gelisimlerini destekleyen Onemli degiskenlerdir
(Drage, 2010; Aydin, 2018). Ogretmenlerin sahip olduklar1 6zelliklere iliskin sistematik olarak
gelisim gostermeleri de mesleki basarilarina yonelik 6nemli katki sunmaktadir (Burden, 1982).
Cevresel faktorler 6gretmenlerin kariyer basarilarina yonelik destek kaynagi olabilecegi gibi
engel de teskil edebilmektedir. Ogretmenlerin kariyer engelleri arasinda yonetim, siyasi-
sendikal, ailevi, yliksekogretimde biirokrasi ve ekonomik engeller gibi ¢evresel faktorler dikkat
cekicidir (Inand1 ve Gilig, 2020). Giileg Arslan vd. (2014) ise dgretmenlerin kariyer ydnetim
kaynaklarimi desteklemek amaciyla kariyer, kariyer planlama, kariyer gelistirme konularinda
farkindalik saglamalari amaciyla g¢esitli egitim, seminer ve konferanslar araciligiyla
desteklenmesi gerektigini ve belirli planlamalar dahilinde kariyer danismanligi hizmeti
verilmesi gerektigini diisiinmektedir. Aydin da (2018) benzer sekilde 6gretmenlerin mesleki ve

kisisel gelisimlerinin saglanarak mesleki uzmanliklarinin arttirilmasini ve c¢esitli yardimei
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becerilerle donatilmalar1 gerektigini belirtmektedir. Drage (2010) bu yardimci becerileri

elestirel diisiinme, problem ¢6zme, takim ¢alismasi olarak belirtmektedir.

Ogretmenlerin kendilerini gelistirmelerine yonelik davranislar1 hem kendi Kariyerleri
icin hem de kurumun ve 6grencilerin gelisimleri i¢cin olumlu bir etkiye sahiptir. Bu noktada
okul miidiirlerinin 6nemli bir rolii bulunmaktadir. Okul miidiirlerinin 6gretmenlerin siirekli
gelisimini desteklemek amaciyla farkli onlemler almalari ve uygulamalart gerekmektedir
(Giindiiz, 2013). Ogretmenlerin kariyer gelisimlerinde ¢alistiklar1 okulun 6nemini vurgulayan
Bakioglu ve Inand1 (2001) okul yéneticilerinin tutumlarmin 6gretmenler iizerinde dogrudan
etkiye sahip oldugunu belirtmektedir. Can (2019) 6gretmenlerin mesleki gelisimleri dniindeki
engeller igerisinde motivasyon eksikligini ve net bir amaca sahip olmamay1 vurgulamaktadir.
Ogretmenler meslekleri igerisinde Kkariyer firsatlarmin yeterli diizeyde olmadigini ve
kendilerini gelistirecek alan bulmakta zorlandiklarini belirtmektedirler (Demir ve Ercan, 2013).
Bu duruma vurgu yapan Ertiirk ve Kececioglu (2012) ise 0gretmenlerin c¢alistiklart kurum
icerisinde pozitif bir ortamda kariyer gelisim firsatlarina sahip olmalariyla mesleki
tilkenmisligin azalacagini ve is doyumlarinin artacagini belirtmektedir. Filiz (2014) ise okul
kiiltiirinlin 6gretmenlerin is doyumlarini arttirict nitelikte olmasi gerektigini belirterek bu
durumun Ogretmenlerin fiziksel ve psikolojik saglikliligini  olumlu etkileyecegini
vurgulamaktadir. Ogretmenlerin calismaya iliskin motivasyon kaynaklar1 da mesleki
tiikenmislikleri tizerinde etkiye sahiptir. Girgin (2010) 6gretmenlik meslegini sadece maddi
amagla siirdiiren Ogretmenlerin daha fazla duygusal tiikenmislik deneyimlediklerini

belirtmektedir.
2.3 Kariyer Yenilenme Giicii

Arastirmanin bir diger degiskeni kariyer yenilenme giiciidiir. Kariyer yenilenme giicii
arastirma kapsaminda gelistirilen ve bireylerin kariyer gelisim siire¢lerinin segim teorisi temel
alinarak agiklandigi bir modeldir. Bu model kapsaminda kariyer gelisim siirecinin basangici
secim teorisinde yer alan bes ihtiyag¢ iizerinden temellendirilmektedir. Bu ihtiyaglar hayatta
kalma, sevme ve ait olma, gii¢, 6zgiirliikk ve eglencedir. Modelde kisinin kariyer gelisim siireci
ihtiyag¢ hissetme ve ihtiya¢ doyumu arasinda meydana gelen dort asamali bir siireg iizerinden
ele alinmaktadir. Bu siiregler sirasiyla anlamlandirma, kesfetme, giiclenme ve harekete gecme
olarak kavramsallastirilmistir. Kariyer yenilenme giici modelinin gelistirilme siireci

kapsaminda ilk olarak modelin yapisin1 ve isleyisini kesfetmek amaciyla iki nitel calisma
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gerceklestirilmistir. Bu ¢aligmalardan elde edilen sonuglar teorik bilgilerle birlikte ele alinarak
modelin temel yapisi elde edilmistir. Bir sonraki asamada modele yonelik bir dlgme araci
gelistirme siireci baslatilmis ve bu kapsamda acimlayici ve dogrulayict faktor analizleri
yapilmistir. Son olarak kariyer yenilenme giicii ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki kanonik
korelasyon incelenmistir. Modelin gelistirilmesinde gergeklestirilen nitel ve nicel ¢caligmalara
iligskin detayli bilgiler yontem ve bulgular boliimlerinde yer almaktadir. Bu boliimde ilk olarak
Kariyer Yenilenme Giicii modelinin temelini olusturan Sec¢im Teorisi ve Se¢im Teorisinin
temel Ozellikleri tizerine durulmus, daha sonra Kariyer Yenilenme Giicii modeli hakkinda

detayl bilgilere yer verilmistir.
2.3.1 Secim Teorisi

Willam Glasser (1999) tarafindan ortaya konan se¢im teorisi, kontrol psikolojisi yerine
kigisel Ozgiirliigli, segimleri ve bu segimlerin sorumluluklarinin 6n plana ¢ikararak insan
dogasinin agiklanmaya ¢alisildigi kuramsal bir goriistiir. Se¢im teorisinin temelinde Adler’in
insan dogasina iliskin goriisleri vardir. Bu goriislerle birlikte kuramda insanlarin sosyal yonii
On plana ¢ikartilmakta ve insan davranislarinin amaglh oldugu vurgulamaktadir (Wubbolding,
2017).

Glasser (1998) insanlarin temel motivasyonlarinin hazzi arttirmak ve acidan kaginmak
oldugunu belirtmekte, haz ve aciy1 ise temel ihtiyaglarin doyurulmasiyla iligskilendirmektedir.
Kuramin temelinde ise insanlarin 6nem verdikleri ihtiyaglarin karsilanmasi sonucu yasadiklari
gerilimden uzaklagacaklar1 ve mutlu hissetmeye baglayacaklari, bunun sonucunda da doyuma
ulasacaklart goriisii yer almaktadir (Glasser, 1999). Kuramin bir diger 6nemli temsilcisi
Wubbolding (2017) insan motivasyonunun temel kaynagmin yine insanin kendisi oldugunu
belirtmektedir. Dis diinya, insanlar1 daha Onceden belirlenmis davranis kaliplarina
stiriklememektedir. Bununla birlikte dis diinyanin insan davraniglari tizerinde 6nemli bir etkisi
oldugu da yadsinamaz bir gergektir. Peterson’a (2000) gore ise insan davranislari uyaricilarin
degil, insanin kendi se¢imlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Telefon c¢aldiginda
acmamiz, kirmizi 151k yandiginda durmamiz uyaranlarla iliskili degildir. Bizlerin telefonu
acmaya, ya da kirmizi 1sikta durmaya karar vermemizle iligkilidir. Kirmiz1 1s1ikta duran kisi
tehlikeli oldugunu bildigi i¢in ve hayatta kalma ihtiyacin1 temel alarak durmayi tercih edebilir.
Ancak aracin igerisinde hasta birisi varsa 1sikta durmamay1 da tercih edebilir. Burada ana odak

kiginin iredesiyle yapmis oldugu segimleridir. Bu goriisler kuramcilarin Seg¢im Teorisi’nin
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ortaya c¢iktigt 1950°1i yillarda yaygin olarak kullanilan davraniggr yaklagim ve gevresel
faktorlerin insan davranislarini kontrol etmesi lizerindeki baskin goriislere karsi ¢iktigini ve

kisinin kararlariin yine kisinin kedisinde oldugu vurguladiklarini gostermektedir.

Sec¢im teorisine gore insanlar maruz kaldiklar1 olaylarin tamamini kontrol edemeseler
de bu olaylar karsisinda nasil davranabileceklerini se¢ebilmektedir. Genetik faktorler, kazalar
ya da diger insanlarin davranislari insanlarin kontrollerinin digindaki olaylardir. Kisi diger
insanlarin kendisini sorumlu, akilci, mutlu ve yasamlarimiz etkili bir sekilde kontrol eden biri
olarak gormelerine neden olan davranislar siirekli olarak se¢gmektedir. Bu davraniglarin tam
tersini yapmak da yine insanin kendi segimleriyle iligkilidir (Peterson, 2000). Wubbolding
(2017) insan iliskilerinin igyeri, aile ve okul temelinde iyilestirilmesi ve insanlarin daha iiretken,
uyumlu ve giiglii iliskiler igerisinde yasamlarin1 devam ettirmelerinin se¢im teorisinin temel
amaglart arasinda oldugunu vurgulamaktadir. Teorinin 0Oziinde insanlarin sec¢imlerinin
sorumluluklarin1 almalari, dogustan gelen ihtiyaglarini Kaliteli bir sekilde karsilamalari ve
saglikli iliskiler kurmalar1 yer almaktadir. Mottern (2008) insanlarin secimlerini yapmaya
bebeklik doneminden itibaren basladiklarini, ilerleyen gelisim donemlerinde farkinda olarak ya
da olmayarak temel ihtiyaglar1 baglaminda segimlerini yapmaya devam ettiklerini

belirtmektedir.
2.3.1.1 Temel Ihtiyaclar

Secim teorisine gore insan davranislarinin temelinde bes temel ihtiya¢ bulunmaktadir
(Glasser, 1999; Peterson, 2000). Bu ihtiyaclar; hayatta kalma, sevme ve ait olma, gii¢, 6zgiirliik
ve eglencedir. Hayatta kalma ihtiyaci fizyolojik temelli bir ihtiyacken, sevme ve ait olma, giic,
ozgiirliik ve eglence psikolojik ihtiyaglar olarak tanimlanmaktadir. Maslow’a (1954) benzer
olarak Glasser (1998) tiim insanlarin genetik olarak ihtiyaclarla birlikte dogdugunu ve
yasamlar1 boyunca bu ihtiyaglar1 karsilama arzusu igerisinde oldugunu belirtmektedir. Mottern
(2008) ise insanlarin gelisim gosterdikge ihtiyaglarini karsilamak igin daha fazla sorumluluk

aldiklarini belirtmektedir.

Bu ihtiyaglar genetik olarak dogustan gelmekte ve tiim insanlar icin evrensel
diizeydedir. Ayrica ihtiyaclar kendi i¢lerinde hiyerarsik bir yap1 olusturmaktadir. Hayatta kalma
ihtiyaci psikolojik ihtiyaglara gore daha temel diizeydedir. Sevme ve ait olma ihtiyaci da se¢im
teorisinin merkezinde yer alan ve diger ihtiyaclara gére daha 6n planda olan bir diger ihtiyactir.

(Wubbolding, 2017).
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Wubbolding (2017) ihtiyaglarin genetik olmasinin yaninda tiim insanlar i¢in genel bir
yapi sergiledigini de belirtmektedir. Kuramda, yasamimiz igerisindeki tiim davraniglarimizin
bu bes ihtiyaci karsilama istegimiz ile iliskilendirildigi gériilmektedir (Corey, 2015). Ancak bu
genel Oriintii icerisinde ihtiyaglarin 6nem diizeyi ve karsilanma sekilleri bireysel olarak
farklilasabilmektedir. Ornegin kisiler ait olma ihtiyaclarini bir es ile de bir evcil hayvan ile de
tatmin etmeyi secebilir. Peterson (2000) insanlarin ihtiyaglarla dogduklarin1 ama onlari tatmin
edecek bilgi veya beceriye sahip olmadiklarini belirtmektedir. Bununla birlikte insanlar temel
ihtiyaglarmi karsilama konusunda farkli stratejiler gelistirebilmektedir. Bu stratejiler diger
insanlara bagl olarak yapilan se¢imlerden kisinin kendi bilingli farkindalig1 icerisinde yaptigi
secimlere dogru evrilebilcektir (Mottern, 2008). Ihtiyaglar1 doyurma arzusu evsensel bir
olgudur. Ancak hangi ihtiyacin ne dl¢iide doyurulacagi kisiden kisiye farklilasmaktadir (Corey
2015; Glasser, 1999). Glasser (2002) bes temel ihtiyacin insanda genetik olarak var oldugunu
ve insanlarin motivasyon sistemlerinin bu ihtiyaclarin karsilanma arzusuyla sekillendigini
vurgulamaktadir. Ihtiyaclarin karsilanmasi ise birbiriyle drtiismektedir. Insanlar giin ierisinde
yaptiklari benzer etkinliklerle birden fazla ihtiyaclarini ayni anda karsilayabilmektedirler. Diger

insanlarla zaman gecirerek hem eglence hem de ait olma ihtiyaci karsilanabilmektedir.

Mottern (2008) insan motivasyonunda tiim ihtiyaglarin rolii oldugunu belirtse de,
thtiya¢c doyum siirecinin siirekli bir akis igerisinde oldugunu ve bu akis igerisinde bazi
ihtiyaglarm gegici olarak daha statik duruma gecebilecegini belirtmektedir. Insanlarin iginde
bulunduklar iligkiler ya da ortamin o6zellikleri degistikge ihtiyaglarin doyurulmasinda da
degisiklikler olmaktadir. Kisinin ihtiyaglar1 evlilik ya da ise yerlesme yoluyla karsilaniyorsa,

esten ayrilma ya da isten ayrilma bu ihtiyaglarin tatminini azaltacaktir.

Bireyler farkli yasantilar igerisine girdik¢e ve yeni yasam rolleri edindikge, ihtiyaglarini
karsilama yollar1 da degismektedir. Cocukluk ¢aginda, temel ihtiyaglar 6ncelikle ebeveynlerle
iligkiler yoluyla karsilanmaktadir. Ergenlikte ve geng yetiskinlikte temel ihtiyaglarin akranlarla
iliskiler yoluyla karsilanmasi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ihtiyaclar orta yetiskinlikte istihdam
iligkileri yoluyla karsilanirken, yaslilikta yakin g¢evre ve arkadaslarla kurulan iligkilerle
karsilanmaktadir. Yasam boyunca temel ihtiyaglar degismezken, temel ihtiyaglar1 kargilamak
icin yapilan secimlere dayali yasam rolleri degismekte; roller degistikge, temel ihtiyaglarin
karsilanma yollar1 da degismektedir (Mottetn, 2008).

Hayatta Kalma
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Hayatta kalma ihtiyac1 kisinin fizyolojik ihtiyaclarim1 karsilamasiyla iligkili bir
ihtiyactir. Giivenlik, saglik, beslenme gibi faktorler hayatta kalma ihtiyacinin kapsamina
girmektedir. Bes ihtiya¢ arasinda fizyolojik olan tek ihtiyag¢ hayatta kalmadir (Glasser, 2000;
Glasser, 2002).

Wubbolding (2017) hayatta kalma ihtiyacini en temel ihtiya¢ olarak belirtmektedir.
Insanlarin yasamlarindaki birgok tercihinin arkasinda hayatta kalma ihtiyacinin oldugu
vurgulanmaktadir. Vucudumuzun tehditler karsisinda vermis oldugu tepkiler buna ornek
gosterilebilir. Herhangi bir tehditle kars1 karsiya kaldigimiz zaman savas, kag ya da don
tepkisinin arkasinda da hayatta kalma ihtiyaci yer almaktadir. Peterson’a (2000) gore ise hayatta
kalmamiz, yasamamiz ve tirememiz igin gerekli olan beden islevlerini de ifade etmektedir.
Bunlar nefes alma, sindirme, kan basincini diizenleme ve iireme gibi beynimiz tarafindan

otomatik olarak kontrol edilen hayati islevlerdir.
Sevme ve Ait Olma

Glasser (1998) sevme ve ait olma ihtiyacinin giinliikk yasam igerisindeki en 6nemli
ihtiyag oldugunu belirtmektedir. Sevme ve ait olma ihtiyaci kisa vadede hayatta kalma ihtiyaci
kadar acil olmasa da yasamin geneline bakildiginda kisinin yasamayi ya da 6lmeyi tercih
etmesine kadar uzanan bir sonuca yol agabilecek kadar 6nemli bir ihtiya¢ oldugunu 6ne
stirmektedir (Peterson, 2000).

Sevme ve ait olma ihtiyaci, bireyin sosyal ¢evresinde yer alan iliskilerde sevildigini ve
kendisiyle ilgilenildigini hissetmesiyle iliskilidir. Insanin en énemli ihtiyaglarindan olan sevme
ve ait olma ihtiyacinin karsilanmasi bireyin ruh sagligi i¢in olduk¢a 6nemlidir (Glasser, 1999).
Bagkalarin1 sevme ve sevilebilme ihtiyaci ailemizi, arkadaslarimizi, yakin ve uzak ¢evremizi
kapsamaktadir (Peterson, 2000). Sevme ve ait olma ihtiyact diger ihtiyaglarimizin
karsilamasinda da anahtar role sahiptir. Glasser (2000) en temel gereksinimimizin sevme ve ait
olma oldugunu belirtmistir. Ciinkii insanlarin diger ihtiyaglarini karsilayabilmesi igin bagka
insanlarla iliski i¢inde olmasi gerekmektedir. Diger insanlarla kurdugumuz iliski ile diger
ihtiyaglarimizi karsilamaya baslariz. Sevme ve ait olma ihtiyact bazi insanlarda diger
ihtiyaglara gore daha giiclii bir genetik programlamaya sahip olmaktadir, ancak her insanin bir

dereceye kadar bagka insanlarla iliski icerisinde olmaya ihtiyaci vardir (Peterson, 2000).

Wubbolding’e (2017) gore aidiyet ihtiyacinin igerisinde {i¢ tiir aidiyet

tanimlanmaktadir: aile aidiyeti, ise aidiyet ve sosyal aidiyet. Bu ihtiya¢ kendini dncelikle ailede
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ifade etmktedir. Cocuklarin kendilerini giivende hissetmeleri, beslenmeleri, takdir edilmeleri
ve biiylidiikge kendilerini degerli hissetmeleri ait olma ihtiyaglarini karsilayabilmeleri igin
gerekli unsurlardir. Cocuklar ¢evrelerindeki insanlarla baglanti kurma ihtiyaci ile dogarlar.
Okullar, ibadethaneler, isyeri ve ¢esitli kuruluslar, aidiyet ihtiyacim1 karsilamak i¢in insan
etkilesimlerine firsatlar saglayan araglardir (Peterson, 2000). Calisanlar, kurumlarinda takdir
edildiklerini ve islerine baglandiklarin1 hissettiklerinde, tiretkenlikleri artmakta ve daha da
onemlisi, ise aidiyetleri yiikselmektedir. Bu durum ayni zamanda sevme ve ait olma
ihtiyaglarini ¢alisma hayati araciligiyla karsilama firsat1 da sunmaktadir vermektedir. Sosyal
aidiyet arkadaslik demektir. Bu ihtiyag 6zellikle bir okuldan digerine gegis, is degistirme veya
konut degistirme gibi ge¢is donemlerinde belirgin olarak 6ne ¢gikmaktadir (Wubbolding, 2017).

Giic

Insan bulundugu ortam icerisinde kendisini gii¢lii hissetmek ve giiclii gdstermek isteyen
bir yapiya sahiptir. Yaptigimiz eylemlerde basarili olma istegi ve farkli konularda bilgi otoritesi
olma istegimiz gii¢ ihtiyacimiz araciligiyla karsilanmaktadir (Glasser, 1999). Peterson’a (2000)
gbre tiim insanlarin basarili oldugunu hissetmeye ve hayatlarinin bazi yonlerinde deger
gbrmeye, taninir olmaya ihtiyaci vardir. Peterson (2000) tanimanin veya giiciin kisinin kendi
cabalar1 sonucu gergeklesmemesini diisiinmesi durumunda kolayca pes edebilecegini ya da geri
cekilebilecegini belirtmektedir. Ayrica 6grencilerin giic ve kontrol hissine sahip olmalari

okulda daha basarili olmalarini saglayacak bir anahtardir.

Wubbolding’e (2017) gore gii¢ ihtiyacinin doyurulmasi sporculardan politikacilara, is
veya terfi arayan insanlardan romantik iliskilere kadar yasamimizdaki bir¢ok olay orgiisiiniin
icinde yer almaktadir. Giig ihtiyaci genellikle kazanmay1 veya kaybetmeyi igerir. Taninma her
ne kadar aidiyetle baglantili olsa da, gii¢ ihtiyacinin karsilanmasini da icermektedir. Peterson
(2000) gii¢ ihtiyacin1 dogustan iyi ya da kotii tanimlanmamaktadir. Ancak bu ihtiyact
karsilamay1 segme yontemimiz olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Bazen gii¢ ihtiyacindan
kaynaklanan hiikmetme arzumuz ile ait olma ihtiyactmiz arasinda dogrudan catismalar
meydana gelmektedir. Bir ¢iftin, aidiyet / sevgi ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in evlenmesi, ancak

sonrasinda iligkiyi kontrol etmek i¢in miicadele etmeye baslamalar1 buna 6rnek gosterilebilir.
Ozgiirliik

Ozgiirliik ihtiyac1 kisinin hayatinin kontroliiniin kendisine ait oldugunu hissetmesiyle

ilgilidir. (Glasser, 1998; Glasser, 1999). Bireyin karar verebilmek, yaratici olmak, arastirmak
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ve kendini 6zgiir bir sekilde ifade edebilmek i¢in kendini 6zgiir ve bagimsiz hissetmeye ihtiyact
vardir (Glasser, 1999). Insanlar hayatlarinin kendi kontrollerinde oldugunu hissettik¢e dzgiirliik
ihtiyaclarim1 karsilamaktadirlar. Bireyin karar verme 6zgiirliiglinlin olmasi, karar verirken
kontroliin kendisinde oldugunu hissetmesi, kendisini 6zgiir bir sekilde ifade edebilmesi,
kesfetme imkaninin agik olmasi ve secim yapabiliyor olmasi oOzgiirlik ihtiyacinin

doyurulmasinda etkili olmaktadir (Peterson, 2000; Frey ve Wilhite, 2005).

Peterson (2000) o6zgiirliik ihtiyacini, insanlarin yasamlarini etkileyen seyler iizerinde
kontrol sahibi olma hissi olarak ifade etmektedir. Insanlarin segimler yapmasi ve seceneklere
sahip olmasi diistincesi ruh sagligi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Wubbolding (2017) 6zgiirligi,
kisinin se¢im yapma dirtisiiyle iliskilendirmekte ve 6zgiirliik ihtiyacini bir ¢gocugun hayir
yanitin1 verebiliyor olmasi 6rnegi ile agiklamaktadir. Peterson (2000) ise 6zgiirliik ihtiyacini,
almak istedigi ayakkabiya kendi karar verebilen bir ¢ocugun istedigini segebiliyor olmasiyla
orneklendirmektedir. Ebeveynin ¢ocugunun adina karar vermesi yerine, iki segenekten birini
secmesine izin vermesi, ¢ocugunun ozgiirliikk ihtiyacinin doyurulmasina katki saglayacaktir.
Glasser (2013) benzer sekilde ebeveyn, 6gretmen Ve idarecilerin, bir ¢ocuga ne yapacagini

soylemek yerine se¢enekler sunmalarini1 6nermektedir.
Eglence

Eglence ihtiyaci bir seyden zevk alma, rahatlama, giilme ve O&grenmeyle
karsilanmaktadir. (Glasser, 1998; Glasser, 1999). Peterson (2000) eglence ihtiyacinin bir
zorunluluk ya da mecburiyetten bagimsiz olarak yapildiginda karsilandigini belirtmektedir. Bu
durumu bir ¢ocugun oyun oynarken almis oldugu keyife benzetmektedir. Bir isi sevme, espri
yetenegine sahip olma, bir hobi ile mesgul olma, proje calismasi i¢in heyecan duyma eglenceye
ihtiyacinin karsilanmasina ornek olarak gosterilebilir. Eglence ihtiyacinin karsilanmasi zevk
alarak gerceklestirilen eylemlerin niteligi ve niceligiyle dogru orantilidir (Glasser, 1999).
Wubbolding (2017) eglence ihtiyacinin karsilanmasini kisiyi ruhsal agidan saglikli tutan 6nemli
bir kaynak olarak vurgulamaktadir.

Peterson (2000) 6grenmeyi de eglence ihtiyacinin bir parcasi olarak tanimlamaktadir.
Glasser’e (2002) gore eglenme ihtiyacinin karsilanmasiyla bireyler yeni seyler 6grenmeye
hevesli olmakta ve pozitif duygular gelistirmektedir. Kiginin yeni bilgiler edinmesi eglence
ithtiyacin1 da karsilamaktadir. Peterson (2000) 6zellikle okullarin eglenceli ortamlar olmasi

durumunda 6grenme siirecinin daha aktif ve verimli olacagini belirtmektedir. Glasser (1999)
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ise eglence ihtiyacinin karsilanmasiyla gegirilen bir 6grenme siirecinin kaliciliginin daha uzun

stireli oldugunu vurgulamaktadir.
2.3.2 Kariyer Yenilenme Giicii Modeli

Kariyer Yenilenme Giicii Modeli arastirma kapsaminda gelistirilen ve kisilerin kariyer
gelisim siireglerinin se¢im teorisi temel alinarak agiklanmaya calisildigi bir modeldir. Bu
boliimde modele iliskin kuramsal acgiklamalar yer almaktadir. Modelin temel varsayimlari,
modelin isleyisi ve modelde yer alan kavramlar detayli olarak agiklanmistir. Modelin
gelistirilme stirecine iliskin nitel ve nicel arastirma sonuglart bulgular boliimiinde yer

almaktadir.

Kariyer Yenilenme Giicii arastirmacilar tarafindan kisinin kariyer gelisimini basarili bir
sekilde siirdiirmesini saglayan igsel gii¢ olarak tanimlanmistir. Bu giiclin temel kaynagin
kisinin karsilamak istedigi temel ihtiyaglar olusturmaktadir. Hayatta kalma, sevme ve ait olma,
gii¢, 0zgiirlik ve eglence ihtiyaclari insanlarin giinliik hayatlarindaki davranislarinin temel
motivasyon kaynagi oldugu gibi (Glasser, 2000) bu model kapsaminda da kariyer gelisim
slirecinin temel motivasyon unsurlar1 olarak kabul edilmektedir. Modelin gelistirilmesinde
secim teorisinin ¢alisma hayati icerisindeki uygulama 6rnekleri temel alinarak ihtiyaclarini
doyuran bireylerin kariyerlerinde basarili olacagi 6nermesinden yola ¢ikilmistir (Glasser, 2005;
Wubbolding, 2017). Kariyer Yenilenme Giicii kisinin ihtiyaglari1 farkinda olarak ya da
olmayarak anlamlandirmasi ve bir hedef belirleyerek somutlastirmasi, kariyer hedefine
ulagsmak i¢in hem kisisel anlamda hem de mesleki anlamda gelistirmesi gereken yonlerini
kesfetmesi, bu kesif siirecinin sonucunda belirlemis oldugu alanlarda kendisini gelistirmeye
baslamasi ve en sonunda Kariyer hedeflerini gerceklestirmek igin harekete gegmesi siirecini

kapsamaktadir.
2.3.2.1 Modele Iliskin Temel Varsayimlar

Kariyer Yenilenme Giicii modelinin temel varsimlart asagida maddeler halinde
belirtilmistir. Bu varsayimlar se¢im teorisinin varsayimlari (Glasser, 1999; Wubbolding, 2017)

temel alinarak gelistirilmistir.
1. Kisinin kariyer gelisimi yine kiginin kendi sorumlulugundadir.

2. Her birey kendi kariyerini yapilandiracak giice ve potansiyele sahiptir.
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3. Kisinin kariyeriyle ilgili davraniglarinin kaynagini hayatta kalma, sevme ve ait

olma, gii¢, 0zgiirliik, eglence ihtiyaglarini karsilama istegi olusturmaktadir.

4. Ihtiyaclarin 6nem diizeyi ve karsilanma sekilleri kisiden kisiye degisiklik

gosterebilmektedir.

5. Kariyer yenilenme siireci dongiisel bir siiregtir. Ihtiya¢ hissetmeyle baslayan bu
stire¢ ve ihtiya¢ doyumuyla tamamlanmakta ve yeniden ihtiya¢ hissetmeyle devam

etmektedir.

6. Kisinin kariyeri birden fazla kariyer yenilenme siirecinin bir araya gelmesiyle

olusan meta bir yapidir.
2.3.2.2 Kariyer Yenilenme Giicii Modelinin Isleyisi

Kariyer Yenilenme Giicii Modeli ihtiya¢ hissetme ile baglayan ve ihtiya¢ doyumu ile
tamamlanan bir siireci kapsamaktadir. Modelin kendi igerisindeki igleyisi hem dogrusal hem de
dongiisel siireclerle devam etmektedir. Kisinin ihtiyag hissetmesiyle baglayan siireg,
ihtiyaglarimi anlamlandirmasi ve bir kariyer hedefi belirlemesiyle devam etmektedir. Kariyer
hedefinin belirlenmesiyle kisinin hedefiyle ilgili kesif siirecine baslamaktadir. Bu siiregte kisi
hedefine ulagmak i¢in sahip olmasi gereken Ozellikleri belirlemektedir. Bu siirecin ardindan
giclenme asamasina gegen kisi belirlemis oldugu alanlarda kendisini gelistirmeye
baslamaktadir. Gili¢clenme siirecinin ardindan kisinin hedefine basariyla ulasabilmesi i¢in
harekete gegme asamasina ulagmasi beklenmektedir. Bu asamada kisinin kariyer hedefine
ulasabilmesi igin somut olarak eyleme gegmesi gerekmektedir. Tim bu siireci basariyla
tamamlayan kisilerin ulastig1 kariyer hedefi ile birlikte siirecin basinda kendileri i¢in 6nem arz
eden ihtiyaglar1 doyurabilecekleri bir kariyer oriintiisiine sahip olmalar1 beklenmektedir. Bu
slire¢ kisinin kariyeriyle ilgili yeni bir ihtiyacin 6n plana ¢ikmasi ya da 6nem verdigi bir
ihtiyacin doyurulmamasiyla yeniden baglayarak devam etmektedir. Yani kisinin kariyer
hedeflerine ulagsmasiyla sona eren kariyer yenilenme siireci yeni bir ihtiyacin 6n plana
¢ikmasiyla dongiisel olarak isleyeme devam etmektedir. Modelin isleyisine iliskin diyagram
Sekil 8’de yer almaktadir.
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ihtiyac Hissetme

Anlamlandirma

Kesfetme Giiclenme

Harekete Gegme

:

ihtiyag Doyumu

Sekil 8. Kariyer Yenilenme Giicii Modeli

1. Ihtiya¢ Hissetme

Kariyer Yenilenme Giicii Modeli’nin ilk basamagi ihtiya¢ hissetme siireci ile
baglamaktadir. Modelin bu asamasi temel ihtiyaclart doyurma isteginin insan davraniginin
temel motivasyon kaynagi oldugu varsayimina dayandirilmaktadir (Glasser, 2000; 2002). Bu
ihtiyaglar se¢im teorisine gore hayatta kalma, sevme ve ait olma, gig, Ozgiirlik ve
eglenme/d6grenme seklinde ifade edilmektedir (Glasser, 1999; Peterson, 2000; Wubbolding,
2017). Kisinin kariyeriyle ilgili davraniglarini sekillendiren temel unsuru bu temel ihtiyaglar
olusturmaktadir. Ihtiyaglar evrensel olsa da énem diizeyi ve doyurulma istegi kisiden kisiye
degismektedir (Peterson, 2000). Bu durumla birlikte kisiler kendi kalite diinyalar1 baglaminda

farkli kariyer Oriintiilerine sahip olmaktadir. Arastirma kapsaminda sec¢im teorisi igerisinde
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tanimlanan temel ihtiyaclar Kariyer Yenilenme Modeli kapsaminda yeniden ele alinarak

kariyer gelisim siirecini yansitacak sekilde yorumlanmistir.

Hayatta kalma ihtiyacinin karsilanmasina 6nem veren bireyler kendilerini giivende
hissedebilecekleri bir kariyer secenegi arayisi i¢indediler. Bu kisiler i¢in ¢alistiklart kurumdan
geleceklerini garanti altina alacaklarina yonelik teminatlar almalar1 dnemlidir. Ayrica risk ve
tehditlerden uzak bir kariyer rotas1 ¢izmek isterler. Is saghg ve giivenligi hayatta kalma

ihtiyacina 6nem veren kisiler i¢in oldukg¢a dnemlidir.

Sevme ve ait olma ihtiyacin1 karsilamaya 6nem veren bireyler ¢alistiklar1 kuruma
bagliliga 6nem verirken calisma arkadaglariyla yakin iliski kurmaya 6zen gosterirler. Calistigi
ortami evi/yuvasi gibi gérmek isteyen bu bireyler, kendilerini ¢aligtiklari kuruma ait hissetmeye
ve calistiklart kurumun da kendilerini sahiplenmelerine 6nem vermektedirler. Bu kisiler ayni
zamanda c¢alisma arkadaslarini aile gibi goriirken kendilerini de ailenin bir {iyesi olarak

algilamaktadirlar.

Gii¢ ihtiyacinin karsilanmasina 6nem veren bireyler i¢in yaptigi islerin sonucunda
yetkin, basarili hissetmek ve 6vgii almak 6nemlidir. Bu kisiler yeteneklerini kullanabilecegi bir
calisma ortami igerisinde bulunmak isterler. Ayrica gili¢ ihtiyacina 6nem veren kisiler icin

cevrelerinden saygi gormek olduk¢a 6nemlidir.

Ozgiirliik ihtiyacini karsilamaya dnem veren bireyler ise ¢alisma hayati icerisinde kendi
kararlarini verebilmeyi, esnek ¢aligma saatlerine sahip olmayi, yaptigi islere kendilerinden bir
seyler katmay1, kendi kariyerlerini kontrol edebilmeyi ve is yerinde bagimsiz hareket etmeyi
onemsemektedir. Caligma hayatinda 6zerk olmak, segeneklerini tretip degerlendirmek bu

kisilerin arzu ettigi ve 6nem atfettigi temel noktalar arasindadir.

Eglenme/ogrenme ihtiyacinin karsilanmasina Onem veren bireyler igin c¢aligma
hayatlarin1 keyifli bir sekilde gegirme ve kesfetme 6nemli iki kavramdir. Bu bireyler ¢alisma
ortamlarinin kendileri i¢in eglenceli bir ortam olmasina, yeni deneyimlere ve 6grenmelere agik
olmasima, c¢alisma arkadaslarini giildirmeye ve onlar tarafindan gildiirilmeye, espri

yapilabilen bir ¢aligma ortaminda yer almaya 6zen gosterirler.

Kariyer Yenilenme Modeli temelde kisilerin yukarida tanimlanan ihtiyaglari karsilama
arzular1 ve doyurma siirecini kapsamaktadir. Calisanlarin 6nem verdigi ihtiyaclar genetik
faktorler, psikososyal faktorler, gelisim donemleri ve kalite diinyalarina gore

farklilasabilmektedir. Degisen kosullar ihtiyaglarin énem sirasim da degistirmektedir. Onem
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siras1 ya da Onceligi degisen ihtiyaglari tatmin etme istegi ise kisinin kariyerini dinamik tutan

ve yeni arayislar igerisine girmesini saglayan temel unsurdur.

Ihtiyac¢ hissetme Kariyer Yenilenme Modeli igerisinde bireyi harekete geciren temel
faktdrdiir. Ihtiyacin hissedilmeye baslanmas iki farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. ilk olarak
kisinin 6nem verdigi ihtiyaglar degismistir ve kisi bunlar1 tatmin etmek istemektedir. Ikinci
olarak ise kisi dnem verdigi ihtiyaglar1 bulundugu ortamda doyuramamaya baslamistir. Bu

sekilde ortaya ¢ikan ihtiyaclarin doyurulmamasi kisiyi anlamlandirma siirecine gotiirmektedir.
2. Anlamlandirma

Modelde ihtiya¢ hissetmenin ardindan anlamlandirma asamasina gecilmektedir.
Ihtiyaglarin belirginlesmeye baslamas1 sonucunda kisi bu ihtiyaclara bir anlam vermeye
yonelmektedir. Anlamlandirma asamasinda kisi ihtiyaglarin1 degerlendirerek kariyeriyle ilgili
diistinmeye baslamaktadir. Kisinin kariyeriyle ilgili kendi durumunu sorgulamaya baslamasi ve
yeni arayislarin igine girme ihtiyaci hissetmesi anlamlandirma siirecinin basladiginin temel
gostergelerindendir. Benzer bir siire¢ kariyer uyum yeteneklerinin ilgililik boyutunda
mevecuttur. ilgililik boyutu kisinin kariyer farkindaliginin olustugu ve kariyer planlama siirecine
basladig1 asamadir (Savickas ve Porfeli, 2012). Kariyer yenilenme giicii modelinde de

anlamlandirma siirecinin bir kariyer hedefi belirlemeyle tamamlanmasi1 beklenmektedir.

Basarili bir Kkariyer yenilenme siireci i¢in anlamlandirma asamasinda kisinin
alternatiflerini kesfediyor olmasi, farkli secenekler iiretebiliyor olmasi, giincel bilgileri
toplamast ve isleyebilmesi beklenmektedir. Anlamlandirma siirecinde {i¢ farkli sonucun ortaya

cikmast beklenmektedir.

1. 1lk sonugta kisinin ihtiya¢larin1 anlamlandirmasi, 6nceliklerini yeniden belirlemesi ve
siirecin sonunda bir hedef belirleyerek kesfetme ve giiclenme asamalarina gegis
yapmasidir.

2. Ortaya c¢ikacak ikinci sonug, kisinin anlamlandirma siirecini verimli olarak
degerlendirememesi ve kaynaklarimi etkili bir sekilde kullanamamas1 sonucu
gerceklikten uzak ve kendisine uygun olmayan bir hedef belirlemesidir. Gergekgi
olmayan hedefler kisinin yenilenme siirecini hatali devam ettirmesine neden olacaktir.
Kisi kesfetme ve giliclenme asamasinda hedeflerinin yanlisligin1 farkederse yeniden
anlamlandirma siirecine girerek yeni bir hedef belirleyebilecektir. Ger¢ek¢i olmayan

hedefler farkedilmezse yenilenme siireci basarisizlikla sonuglanacaktir.

40



3. Ortaya ¢ikacak ii¢lincii sonug ise kisinin 6nem verdigi ancak karsilayamadigi ihtiyaglari
olmasina ragmen anlamlandirma siireci icerisinde hedef belirleyememesi ve bu
ihtiyaclar karsilamaya yonelik adimlari atamamasidir. Bu sonug¢ kisinin bulundugu
kariyeri devam ettirmesine yani 6nem verdigi ihtiyaglar1 karsilayamadigi siirece devam
etmesine neden olacaktir. Bu durumda bireyin kisisel, sosyal ve mesleki anlamda
olumsuz etkilenebilecegi bir dongiiniin i¢ine girmesi, bir anlamda Kkariyer platosu
yasamasi muhtemel olacaktir. Bu dongiliden c¢ikmasi ise anlamlandirma siirecinin

saglikl yiirtitiilmesiyle gerceklesebilecektir.

Anlamlandirma asamasinda ortaya ¢ikan bu segeneklerden ilk ikisini gergeklestirmek
kisinin kesfetme ve giiclenme asamasina ge¢mesini saglayacaktir. Kesfetme ve giiclenme
asamasini deneyimleyen birey yeniden anlamlandirma siirecine doniilebilecegi gibi, siirece

hakerete gegme agamasiyla da devam edilebilecektir.
3. Kesfetme ve Giiclenme

Anlamlandirma asamasinda ihtiyaglarina gore hedef belirleyen kisi kesfetme ve
giiclenme asamasina gecis yapmaktadir. Bu baslik altinda ilk olarak kesfetme, daha sonra
giiclenme boyutu hakkinda bilgi verilmektedir. Bununla birlikte kesfetme ve giliclenme es

zamanli ilerleyebilen iki siirectir.
Kesfetme

Kesfetme boyutu kisinin anlamlandirma agamasinda belirlemis oldugu kariyer hedefine
ulagmak i¢in sahip olmasi gereken 6zellikleri arastirdig siirectir. Bu siirecte kisinin hem kisisel
ozellikleriyle ilgili hem de mesleki o6zellikleriyle ilgili arastirma ve inceleme yapmasi
beklenmektedir. Bu asamada ayrica kisinin belirlemis oldugu kariyer hedefini iyi bir sekilde
analiz etmesi ve bu hedefe ulagabilmek i¢in sahip olmasi gereken 6zellikleri belirlemesi de
beklenmektedir. Kesfetme asamasi kariyer uyum yeteneklerinin merak alt boyutu ile benzerlik
gostermektedir. Merak kisinin kariyer secgenekleriyle ilgili arastirma yapmasi olarak

tanimlanmaktadir (Savickas ve Porfeli, 2012).

Kesfetme siirecinde hem kisisel Ozellikler hem de mesleki 6zellikler iizerine kesif
yapma imkani bulunmaktadir. Kisinin kisisel kesif ile kariyer hedefini kendi kisisel 6zellikleri
acisindan degerlendirmesi ve gelistirmesi gereken yonlerini kesfetmesi beklenmektedir. Bu
sliregte kiginin benligine yonelik arastirma yapmaya baslamasi, kendi 6zelliklerini, ilgi, yetenek

ve degerlerini kesfetmesiyle birlikte belirledigi kariyer hedefine ulasabilmek i¢in gelistirmesi
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gereken yonlerini tantyabilecektir. Mesleki kesif boyutunda ise kisinin kariyer hedefine
yonelik mesleki anlamda gelistirmesi gereken yonlerini kesfetmektedir. Bu asamadan sonra kisi
giiclenme boyutuna ge¢mekte ve belirlemis oldugu alanlarda kendini gelistirmeye

baslamaktadir.
Gii¢clenme

Bireyin hem kisisel hem de mesleki 6zelliklerini gelistirmesi beklenen asamadir.
Kesfetme asamasi giiclenmeden 6nce baslayan bir siire¢ olmasina ragmen basarili bir kariyer
yenilenme siirecinin  gergeklestirilebilmesi icin giiclenme ile kesfetmenin esgiidiimlii
olarak devam etmesi beklenmektedir. Bu siiregte kisinin kesfetme siireciyle baslattigi
yenilenme siirecini giiglenmeyle birlikte devam ettirmesi beklenmektedir. Bu siiregte kisi
giiclenme asamasinda kendisini gelistirdik¢e yeni kesfetme siireclerini deneyimleme imkant

bulacaktir.

Giliglenme siirecinde birey kisisel anlamda kendi 6zelliklerini gelistirebilecegi gibi
hedefledigi alanda sahip olmas1 gereken becerilerini de gelistirebilir. Bu siirecte gelistirilmesi
gereken temel Ozelliklerden biri kisinin kariyerinin kendi kontroliinde oldugu algisidir. Bu
algiin olusmasinda davraniglarinin sorumlulugunu alma 6nemli etkenlerden biridir. Kariyer
kontroliine iliskin alg1 Savickas ve Porfeli’nin (2012) kariyer uyum yetenekleri igerisinde de
tanimlamis oldugu Onemli yeterlikler arasinda yer almaktadir. Kendi kariyerini kendisinin
yonlendirdigine inanan, davraniglarini sorumlulugunu alabilen bireyler kariyer yenilenme
stirecini daha etkili bir sekilde gecirebileceklerdir. Kontrol boyutu diisiik olan birey dis etkilere
daha acik hale gelecek, davraniglarini, kararlarini sagliksiz bir sekilde sorgulayacaktir. Kariyer
kontroliinii elinde tutan kisi harekete gegcme asamasina ¢ok daha kolay ve basarili bir sekilde

gecis yapabilecektir.
Harekete Ge¢me

Harekte gecme kisinin ihtiyac hissetmeyle basladigi ve anlamlandirma araciligiyla
hedef belirledigi, sonrasinda bu hedefi gergeklestirmek igin kesfetme ve giiclenme asamalariyla
kendini gelistirdigi siirecin sonunda istedigi hedefe ulasmak i¢in somut adimlar attig1 asamadir.
Harekete gegme asamasinda bulunan kisi kariyer hedefine ulasmayi denemekte ve bu agsamaya

kadar elde ettigi birikimi bu ama¢ dogrultusunda kullanmaya ¢aligsmaktadir.

Harekete geg¢menin basarisiz olmasi anlamlandirma, kesfetme ya da giliclenme

stireclerinin verimsiz geg¢tiginin bir gostergesi olabilir. Bu durumda kisinin bu siire¢lerdeki
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eksiklerini farketmesi ve bu siiregleri deneyimlemeye baglamasi gerekmektedir. Basarisiz bir
harekete gegme siirecinin ikinci gostergesi anlamlandirma siirecinde ortaya ¢ikmis olabilecek

problemlere isaret etmektedir.
Ihtiya¢c Doyumu

Ihtiyag doyumu modeldeki son asamay1 olusturmaktadir. Kisi deneyimledigi kariyer
yenilenme siirecinin sonunda ulastigi noktada baslangigta Onemsedigi ihtiyaglar
karsilayabiliyorsa ihtiya¢c doyumunun saglandigi sdylenebilir. Ayn1 zamanda bu durum basarili

yenilenme siirecinin bir sonucudur.

Ihtiyag doyumu modelin son asamasi olarak goriinse de modeldeki dongiisel yap1
araciligiyla yeni bir ihtiyac hissetme siirecinin de baslangicin1 olusturmaktadir. Ihtiyac
doyumuna ulastiktan sonra kariyer yenilenme siireci uzun bir siire boyunca mevcut durumunda
devam edebilecegi gibi kisa siire igerisinde yeni bir yenilenme siirecinin baslamasi da
olasidir. Kariyer yenilenme siirecinin yeniden baslamasi ihtiya¢ doyumuyla ilgilidir. ihtiyag
doyumunun saglanamamasi durumunda kisi 6nem verdigi ya da Onem sirast degisen
ihtiyaglarin1 yeniden karsilamak isteyecek ve kariyer yenilenme siirecini yeniden baslatmis

olacaktir.

2.3.3 Kariyer Yenilenme Giicii ve Ogretmenlerin Kariyer Basarisiyla lgili

Arastirmalar

Ogretmenlerin kariyer gelisimlerinin devamliligi kariyer basarisinin da bir anahtaridir.
Bu devamliligin saglanmasinda ise kariyer yenilenme giiciiniin devreye girmesi Onem arz
etmektedir. Geleceklerine yonelik diislinen, planlar yapan ve arastirma siireci igerisine giren
O0gretmen adaylarinin Ogretmenlik meslegini bilingli bir sekilde segtikleri ve kariyer
engelleriyle daha planli bir sekilde bas ettikleri goriilmektedir (Erus ve Zeren, 2017). Aydin da
(2018) benzer sekilde d6gretmen adaylarin 6gretmenlige gecis siireci, atanma siiregleri ve bu
stirece hazirlik agamalarina yonelik destek verilmesinin 6nemli oldugunu belirtmektedir. Bu
noktada Ogretmenlere yapilacak yardimin mesleki rollere aligma amaciyla planlanmasi

gerektigi vurgulanmaktadir.

Ogretmenlik meslegine gegis siirecinde bu destegin verilmesiyle, dgretmenler meslegin
ilk yillarinda ortaya ¢ikabilecek tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi riskli durumlardan

korunmus olacaklardir. Ayrica bazi arastirmalarda Ogretmenlerin kendilerini yeterince
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gelistirememeleri sonucu, mesleki tiikkenmislik diizeylerinin arttig1 goriilmektedir (Giindiiz
2005; Tiimkaya ve Ustu, 2016). Ogretmenlerin kariyer gelisimlerinin desteklenmesiyle birlikte
bu risklerin ortadan kalkmasi da s6z konusu olacaktir. Demir (2011) ise 68retmenlerin
teknolojik, bilimsel, kiiltiirel, sosyal vb. gelismelere paralel olarak meslegi ile ilgili tiim
hususlarda kendilerini yenilemeleri ve gelistirmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Ogretmenlik
kiiltirimiizde hem kendi gelisen hem de etrafindakileri gelistiren bir meslek olarak
algilanmaktadir (Altun ve Apaydin, 2013). Ogretmen olmay1 segen dgrencilerin en belirgin
tercih sebebinin toplumsal ilerlemeye ve kalkinmaya katkida bulunmak oldugu goriilmektedir
(Ozsoy, Ozsoy, Ozkara ve Memis, 2010). Ozkan ve Arslantas’a (2013) gore etkili dgretmen
ozellikleri arasinda mesleki yonden gelisme arzusu igerisinde olma 6n plana ¢ikmaktadir. Tim
bu bulgular 6gretmenlerin etrafindakileri gelistirici roliine ek olarak, kendilerini de siirekli
gelistirme ve yenileme rollerinin kritik oldugunu gostermektedir. Ogretmenlerin mesleki
gelisimlerinin devamliligi kariyer basarilarini da beraberinde getirecektir (Can, 2019).
Ogretmenlerin kariyer gelisim siireglerinin basarili bir sekilde devam etmesiyle 6z yeterlikleri,
mesleki bagliliklar1 ve igsel motivasyonlari da artis gdstermektedir (Bakioglu ve Inandi, 2001).
Ogretmenlerin kariyer gelisimlerindeki devamlilik ve ¢alistiklar1 kurumdan almis olduklar:
destek kariyerlerinde yonelik bir yenilenme ihtiyact hissetmelerine aracilik edecektir (Bagaran

ve Giiglii, 2000).

Arastirmalar bir biitiin olarak ele alindiginda 6gretmenlerin kariyer yenilenme giicii
ogretmenlerin kariyer hedefi belirlemeleri ve bu hedefe ulasmak i¢in atmalar1 gereken adimlari
kapsayan bir model olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ogretmenlerin kendilerini gelistirme arzusunun
arka planinda yatan faktorleri agiklayan kariyer yenilenme giicii bu siirecin nasil planlanmasi

ve uygulanmasi gerektigini de ifade etmektedir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Arastirma karma yontem temel alinarak gergeklestirilmistir. Yontem boliimiinde yer
alan ilk kisimda arastirmanin gerceklestirildigi karma yontem hakkinda bilgi verilmis ve
arastirmanin  genel tasarimi tanitilmistir. Ikinci kisimda ise arastirmanin nicel ve nitel

boliimlerde gerceklestirilen ¢alismalara iligkin detayli yontem bilgisine yer verilmistir.

Karma yontem arastirmalari, arastirilan problem durumuna yonelik cevaplarin nicel ve
nitel yontem bir arada kullanilarak cevap arandigi arastirma yontemi olarak tanimlanmaktadir
(Creswell, 2013). Bu arastirmalarda nicel ve nitel yontemle toplanan veriler entegre edilerek
raporlastirilmaktadir (Tashakkori ve Creswell, 2007). Leech ve Onwuegbuzie (2006) ise karma
yontem aragtirmalarini bir olguyu agiklamaya yonelik nicel ve nitel yontem kullanilarak yapilan

bir dizi ¢alismanin tek bir ¢calisma icerisinde birlestirilmesi olarak tanimlamaktadir.

Karma yodntem arastirmalari nicel ve nitel arastirmalara gére daha fazla zaman, kaynak
ve bilgi gerektiren bir yontemdir (Plano Clark ve lvankova, 2015). Bununla birlikte karma
yontem arastirmalarindan elde edilen sonuglarin birden fazla veri toplama kaynagi
kullanilmasindan dolayr diger yontemlere gore daha giivenilir oldugu belirtilmektedir
(Hurmarinta-Peltomaki ve Nummela, 2006; McKim, 2017). Karma yontem arastirmalarinda
stire¢ nicel ya da nitel yonteme gore daha zor ve karmasiktir. Ancak nicel ve nitel yontemin
birbirine entegre edilmesi sonucu ortaya ¢ikan bulgular iki yontem de dezavantajlarinin ortadan

kaldirmaktadir (Frankel ve Wallen, 2013).

Karma yontem arastirmalar1 dort tlirde ele alinmaktadir. Bunlar birlestirme/gesitleme
deseni, gomiilii desen, agiklayici ardisik desen ve kesfedici ardisik desen olarak adlandirilmistir
(Creswell, 2011). Birlestirme/gesitleme deseninde nicel ve nitel veriler es zamanli olarak
toplanirken, gdmiilii desende nicel ya da nitel yontemlerden biri baskin digeri ise destekleyici
roldedir. Agiklayici ardisik desende once nicel daha sonra nitel veriler toplanmaktadir.
Kesfedici ardisik desende ise nce nitel daha sonra ise nicel veri toplama siireci vardir (Creswell

2011).

Bu ¢alismada 6gretmenlerin kariyer basarilari iizerinde etkili olan faktorleri belirlemek
i¢in nitel ve nicel siiregler es zamanli olarak yiiriitiildiigiinden birlestirme deseni kullanilmstir.

Birlestirme deseni kapsaminda 6gretmenlerin 6znel kariyer basarilarini etkileyen faktorler
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yapisal esitlik model testi araciligiyla nicel; olgubilim ¢aligmasi ile de nitel yontem kullanilarak

es zamanl olarak incelenmistir. Arastirma kapsaminda izlenen yontem akis1 Sekil 9’da yer

almaktadir.
Nicel Veri Niitel Veri
Toplama Siireci Toplama Siireci
Kariyer
Kavnaklar Olgegi
Uyarlama
Calismasi
Ukui.t Geligtirme/ Yapisal Model
Uyarlama Testi
Cahsmalan :
Kariver

Yenilenme Giici

Olgefi Gelistirme
Calismasi

Muodel Testinin
Gergeklestirilmesi

Kariyer Bagansim
Etkileyen Faktirlerin
Incelenmesi

Test Disi Teknik
Gelistirilmesi ve
Uygulanmass

(Olgubilim)

Nitel Calisma | /

Kariver —
ve Ogretmenlerin

Yenilenme ;]
s S Kariyer
Giiciintin Aracilik A
) : . Etkisinin Owkiilerinin
Nitel Caligma 2 : 3 Incelenmesi
incelenmesi

Olgek Geligtirme

Micel Bulgularin Nitel Bulgularin

Elde Edilmesi Elde Edilmesi

KUY-KYG
Kanomik
Korelasyon

Nicel ve Nitel
Bulgularin
Birlestirilmesi

Sekil 9. Karma Desen Tasarimi

Sekil 9°da goriildiigi tizere arastirmanin nicel kisminda kariyer basarisi tizerinde kariyer
kaynaklart ve kariyer yenilenme giiciiniin etkisinin incelendigi bir yapisal model testi
gerceklestirilmesi planlanmistir. Bu siirecte ilk olarak Kariyer Yenilenme Giicii modelinin
gelistirilmesi ve Kariyer Kaynaklar1 Olgegi’nin Tiirkce’ye uyarlama ¢alismalari
gergeklestirilmistir. Olgek gelistirme ve uyarlama ¢alismalari tamamlandiktan sonra yapisal
modelin test edilmesi asamasinda gegilmistir. Bu kapsamda kariyer kaynaklar1 ve kariyer

basaris1 arasindaki iliskide kariyer yenilenme giiciiniin araci rolii incelenmistir.
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Arastirmanin nitel boliimii, nicel boliimle es zamanli olarak ilerlemistir. Nitel boliimde
Ogretmenlerin kariyer basarilarini etkileyen faktorleri tespit etmek amaciyla iki farkli ¢alisma
gerceklestirilmistir. Ilk calisma kapsaminda Ogretmenlerin kariyer basarilarma yonelik
algilarmi kesfetmek amaciyla bir olgubilim calismasi gergeklestirilmistir. Bu c¢alismanin
ardindan, 6gretmenlerin kariyer basarilarinda kariyer yenilenme giicii ve kariyer kaynaklarinin
etkisinin kesfedilmesine olanak saglayan bir test disi1 teknik gelistirilmis ve bu teknik

araciligiyla 6gretmenlerin kariyer oykiileri incelenmistir.

Arastirmanin son asamasinda yapisal esitlik modeli kapsaminda elde edilen nicel veriler
ile olgubilim ¢aligmas1 kapsaminda elde edilen nitel veriler birlestirilerek nihai bulgular elde
edilmistir. Izlenen bu yontem aracilifryla nicel ve nitel veri toplama yontemleri bir arada
kullanilarak birbirini tamamlamalar1 saglanmis ve arastirma kapsaminda kariyer basarisini
etkileyen faktorler hem kesfetme hem de agiklama bakis agilari birlikte kullanilarak ele

alinmistir.
3.1. Nicel Béliime iliskin Yontem

Aragtirmanin nicel boliimiinde ii¢ farkli calisma yer almaktadir. Birinci ¢alismada
Kariyer Yenilenme Giicii Modeli gelistirilmisken, ikinci ¢alismada Kariyer Kaynaklari
Olgegi’nin Tiirkce’ye uyarlama calismas yapilmustir. Ugiincii calismada ise kariyer kaynaklari
ile kariyer basaris1 arasindaki iliskide kariyer yenilenme giiciiniin araci rolii incelenmistir.
Kariyer Yenilenme Giicli Modeli’nin gelistirilmesi kapsaminda gergeklestirilen ¢aligmala
iliskin ydntem ve bulgular bir arada raporlanmistir. Kariyer Kaynaklar1 Olgegi’nin Tiirkge’ye
uyarlanmas1 kapsaminda yapilan gegerlik giivenirlik analizleri ise yapisal modele iliskin
yontem boliimiinde yer almaktadir. Nicel boliime iligkin yontem akist Sekil 10°da sematize

edilmistir.
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Nicel Boliime iliskin
Yintem Akisi

Olgek Gelistirme/ Uyarlama
Calismalan

Kariyer Yenilenme Gilici
Olgegi Gelistirme Caligmasi

Kariyer Kaynaklan Olgegi
Uyarlama Calismasi

/

Nitel Calisma 1

KUY-KYG Kanonik

Nitel Calisma 2

Korelasyon

Olgek Gelistirme

Sekil 10. Nicel Boliime Iliskin Y&ntem Akist

Yapisal Model Testi

Kariyer Yenilenme Giiciintin
Aracilik Etkisinin
Incelenmesi

3.1.1 Kariyer Yenilenme Giicii Modelinin Gelistirilmesine iliskin Yontem

Kariyer Yenilenme Giicii (KYG) Modelinin gelistirilme ¢aligmasi karma yontem temel

yazilmistir.

48

aliarak gergeklestirilmistir. Caligma kapsaminda kesfedici agiklayict desen kullanilmistir.
Kesfedici aciklayic1 desen nitel veri toplama siireciyle baslayan sonrasinda nicel siireglerin
devreye girdigi ve veri toplama araglarinin gelistirildigi stireci kapsamaktadir (Creswell, 2011).
Kariyer Yenilenme Giicii modelinin gelistirilme siirecinde dort farkli ¢calisma yapilmistir. Bu
caligmalardan ilk ikisi nitel ¢alismadir. Bu caligmalarda kariyer yenilenme giicii modelinin
yapisinin ve isleyisinin kesfedilmesi amag¢lanmistir. Bir sonraki ¢alisma Kariyer Yenilenme
Giicii Olgegi gelistirme siirecine yoneliktir. Son calismada ise Kariyer Yenilenme Giicii
Olceginin Olgiit gegerligini test etmek amaciyla Kariyer Yenilenme Giicii ile Kariyer Uyum
Yetenekleri arasindaki kanonik korelasyon incelenmistir. Kariyer Yenilenme Giicli modelinin

gelistirilmesi kapsaminda gerceklestirilen bu dort ¢alisma igin ortak bir yontem bolimii




Kariyer Yenilenme Giicii modelinin gelistirilme siireci igerisinde gergeklestirilen ilk iki
caligma nitel aragtirma yontemleri icerisinde yer alan anlati ¢alismasi olarak tasarlanmistir.
Anlati caligmalar1 katilimcilarin deneyimlerinin ve bu deneyimler iizerine yiikledikleri
anlamlarin belirli Oriintiiler cergevesinde diizenlenmesi ve birbiriyle iligkilendirilerek
okuyuculara sunulmasi olarak tanimlanabilir (Elliot, 2005; Gay, Mill ve Airasian, 2009). Bu
kapsamda iki farkli ¢alisma itizerinden katilimcilarin kariyer oykiileri incelenmistir. Kariyer
oOykiileri kuramsal temelleri olusturulan Kariyer Yenilenme Modeli’nin kesfedilmesi amaciyla

incelenmistir.

Bu boliimde gerceklestirilen iigiincii calisma olan Kariyer Yenilenme Giicii Olgegi
gelistirme calismasinda siire¢ Erkus’un (2013) 6nerileri dogrultusunda ilerletilmistir. Olgek
geligtirme siireci temel hatlartyla madde yazimi, maddelere yonelik uzman goriislerinin
alinmasi, dil redaksiyonu, pilot uygulama ve nihai uygulama seklinde gerceklestirilmistir.
Olgek gelistirme siireci igerisinde ayr1 ¢alisma gruplar iizerinden agiklayici ve dogrulayici

faktor analizi gerceklestirilmis, dlgege iliskin giivenirlik analizleri yapilmistir.

KYG modelinin gelistirilmesi kapsaminda igerisinde gerceklestirilen son ¢alisma olan
kariyer yenilenme giicii ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki kanonik korelasyonun
incelenmesi ise korelasyonel bir caligmadir. Korelasyonel arastirmalarda degisken gruplari
arasindaki birlikte degisimin diizeyi incelenmektedir (Biiyiikoztiirk vd., 2018). Arastirma
kapsaminda ise Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Uyum Yetenekleri arasindaki iliski alt

boyutlariyla birlikte bir biitiin olarak incelenmistir.
3.1.1.1 Calisma Grubu

Kariyer Yenilenme Giicii (KYG) modelinin gelistirilmesi siirecinde gergeklestirilen
dort calisma kapsaminda farkli ¢alisma gruplarina ulasilmistir. KYG modelinin yapisinin
kesfedildigi ve modelin isleyisinin kesfedildigi ilk iki ¢alisma kapsaminda 6l¢iit 6rnekleme
yontemi kullanilirken, 6lcek gelistirme ve KUY ile kanonik korelasyonunun incelendigi
calisma kapsaminda kolaylikla ulasilabilir ve maksimum cesitleme Ornekleme yontemleri
kullanilmistir. Tablo 1’de bu alt caligmalarin c¢alisma gruplari hakkindaki bilgiler yer

almaktadir.
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Tablo 1. KYG Modelinin Gelistirilmesine Yonelik Calisma Grubu Bilgisi

Calismanin Ad1 Ornekleme Yontemi Katilimer Sayisi
KYG Modelinin Yapisinin Kesfedilmesi Olgiit 3
KYG Modelinin Isleyisinin Kesfedilmesi Olgiit 6

Kolaylikla ulasilabilir

KYG Olgegi Gelistirme Calismasi Maksimum cesitleme 498
KYG ile KUY Arasindaki Kanonik Kolaylikla ulasilabilir 184
Korelasyonunu Incelenmesi Maksimum cesitleme

Siirecte gerceklestirilen ilk ¢alismada KYG modelinin yapisinin kesfedilmesi amaciyla
oOl¢iit ornekleme yontemi kullanilarak ti¢ katilimciyla goriisiilmiistiir. Calisma grubuna dahil
edilmek i¢in kullanilan Olgiit egitim sektoriinde c¢alisiyor olmak ve farkli kariyer gecis
deneyimlerine sahip olmak seklinde belirlenmistir. Bu farkli kariyer gecis deneyimlerine sahip
iic psikolojik damigmanin kariyer Oykiisii incelenmistir. Katilimcilarin ikisi erkek biri ise
kadidir. U¢ katilmci da doktora diizeyinde egitim almakta, ikisi akademisyen olarak

calismakta digeri ise ¢alisma hayatina 6zel bir okulda devam etmektedir.

Kariyer yenilenme giicii modelinin isleyisinin kesfedilmesine yonelik yapilan
calismada ise alt1 katilimcidan veri toplanmustir. Tablo 2°de goriildiigii iizere Katilimeilari ikisi
erkek, dordi ise kadindir. Dort katilimei kamu kurumlarinda, iki katilimer ise 6zel kurumlarda
O0gretmen olarak c¢alismaktadir. Katilimcilarin yaslart 25 ile 36 arasinda degismektedir.

Brangslar1 ise PDR, sinif 6gretmenligi ve 6zel egitim 6gretmenligi seklindedir.

Tablo 2. Kariyer Oykiisii incelenen Katilimcilara Iliskin Bilgiler

Katihmel Cinsiyet Yas Kurum Tiirii Brans
Eren Erkek 36 Kamu Siif Ogretmeni
Adnan Erkek 30 Kamu PDR
Ash Kadin 33 Kamu Siif Ogretmeni
Cennet Kadin 25 Ozel PDR
Hasibe Kadin 29 Kamu PDR
Secil Kadin 32 Ozel Ozel Egitim
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KYG olgeginin  gelistirilmesi  silirecinde ise yapmin kesfedilmesine yonelik
gerceklestirilen agimlayici faktor analizi ve giivenirlik analizleri kapsaminda 248, dogrulayict
faktor analizi kapsaminda ise 250 6gretmenden veri toplanmistir. 498 6gretmenin 309’u kadin
189’u ise erkektir. Katilimcilarin yaslar1 22 ile 57 arasinda, kidemleri ise 1 ile 30 yil arasinda
degismektedir. Calisma grubunda yer alan 6gretmenler 23 farkli bransta caligmaktadir.
Katilimeilari 270’1 kamu okullarinda ¢aligirken, 228’1 ise 6zel okullarda g¢alismaktadir. Son
olarak katilimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde ise 373’{iniin lisans, 94’liniin yiiksek

lisans ve 28’inin doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Son olarak KYG ve KUY arasindaki kanonik korelasyonun incelenmesi amaciyla 184
Ogretmenden veri toplanmistir. Katilimcilarin 129’u kadin, 55’1 ise erkektir. Katilimcilarin
yaglar1 23 ile 55, kidemleri ise 1 ile 33 arasinda degismektedir. Katilimcilarin 135’1 lisans, 45°i
yiiksek lisans ve 4’li doktora seviyesinde egitim diizeyine sahiptir. Son olarak katilimcilar 17

farkli bransta ¢alismaktadir.
3.1.1.2 Veri Toplama Araclart

Arastirma kapsaminda arastirmacilar tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formu, Kariyer
Yenilenme Oykiisii Formu 1 (EK-1) ve Kariyer Yenilenme Oykiisii Formu 2 (EK-2), Kariyer
Yenilenme Giicii Olgegi (EK-3) ve Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi Kisa Formu (EK-4)

kullanilmistir. Bu veri toplama araglarina iliskin detayl bilgiler asagida yer almaktadir.
Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formu tiim alt ¢alismalarda ortak olarak kullanilmistir. Katilimcilara
arastirmanin amacinin agiklanmis oldugu bu formun amaci, katilimcilarin cinsiyet, yas, brans,

calistiklar 11, kidem, calistiklar1 kurum tiirii ve egitim diizeylerine iligkin bilgi toplamaktir.
Kariyer Yenilenme Oykiisii Formu — 1

Kariyer Yenilenme Opykiisiine yénelik ilk formda KYG modelinin yapismin
kesfedilmesine yonelik sorular yer almaktadir. Bu kapsamda katilimcilarin kariyer planlari,
kariyer gecis siirecleri, bu siirecin 6ncesinde ve sonrasinda yaptiklar1 sorgulanmaktadir. Form

kapsaminda asagidaki sorulara yer verilmistir.

e Kariyer Oykiiniizii detayli olarak anlatir misiniz?
e Kariyer Oykiiniizdeki 6nemli gegislere odaklanacak olursak bu gecis siirecinin

oncesinde neler hissediyorsunuz? Kariyer ge¢isi yapmaya nasil karar veriyorsunuz?
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Gegis siirecini nasil devam ettiriyorsunuz? Siirecte karsilastiginiz zorluklar oldu mu?

Olduysa nasil bas ettiniz?
Kariyer Yenilenme Oykiisii Formu — 2

Bu form KYG modelinin yapisinin kesfedilmesinin ardindan modelin isleyisini

kesfetmek amaciyla hazirlanmistir. Modelde yer alan sorular katilimcilarin KYG modelinin

ihtiyac hissetme, anlamlandirma, kesfetme ve giiclenme, harekete gegme ve ihtiyag doyumu

asamalarini nasil deneyimlediklerini kesfetmeye yoneliktir. Form kapsaminda yer alan sorular

su sekildedir.

Kariyerinizle ilgili degisiklik yapma kararini nasil verdiniz? Bu karar1 vermenizde neler
etkili oldu?

Kariyer hedefinizi belirleme siirecinizi anlatir misiniz? Bu hedefi neye gore, nasil
belirlediniz?

Hedefinize ulasmak i¢in sahip olmaniz gereken 6zellikleri nasil belirlediniz? Kendinizi
bu siirecte nasil gelistirdiniz?

Kariyer hedefinize ulagsmak i¢in neler yaptiniz? Hedefinize ulagma siirecinizde sizin igin
kolay ve zor olan seyler nelerdi?

Hedefinize ulastiginizda mutlu oldunuz mu? Kariyer doyumuna ulastiniz mi?
Kariyer Yenilenme Giicii Olgegi

Bu baslik igerisinde Kariyer Yenilenme Giicii Olgeginin gelistirilmesi kapsaminda

modelin yapisinin kesfedildigi ¢alismalar ve kesfedilen yapi izerinden gerceklestirilen gegerlik

ve glivenirlik analizlerine iligkin sonuglar yer almaktadir.

Kariyer Yenilenme Giicii Modelinin Yapisinin Kesfedilmesi

Kariyer Yenilenme Giicii modelinin gelistirilmesinde ilk olarak ti¢ katilimcinin kariyer

Oykiileri incelenmistir. Calisma kapsaminda katilimcilarin yapmis olduklari kariyer gegisleri ve

bu gecisleri basarili/basarisiz kilan etmenlerin kesfedilmesi amaglanmistir. Bu boliimde verilen

katilimct isimleri, katilimcilarin da onay alinarak belirlenen yeni kod isimler ile sunulmustur.

Katilimcilarin kariyer dykiilerine asagida yer verilmistir.
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Asim’mn Kariyer Oykiisii

Asim Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik alaninda doktora yapan bir akademisyendir.
Universite smavi sonrasinda hukuk fakiiltesine yerlesmek isterken tercih hatasiyla Rehberlik
ve Psikolojik Danigsmanlik programina yerlesmistir. Asim yedi yildir ¢alisma hayati i¢erisinde

yer almaktadir.

Asim’in kariyer Oykiisii {iniversiteye giris siavi siireci ve bu siirecte yasadiklari ile
baslamaktadir. Asim iiniversite sinavina hazirlanirken hedefini Hukuk Fakiiltesi olarak
belirlemistir. Belirlemis oldugu bu hedefi iyi bir sekilde arastirmis ve kendisine uygun bir
meslek oldugu goriilmiistiir. Aragtirma siirecinde Asim avukat, hakim ve savcilarla goriismeler
yapmis ve meslegin gerekliliklerini, meslekte yapilan is ve islemleri yerinde gézlemleyerek
incelemistir. “Hedefim Hukuk fakiiltesine yerlesmekti, avukat ya da hakim mi olacagima karar
verememistim ama hukuk okumak ¢ok ilgimi ¢ekiyordu. Bunun i¢in ¢ok fazla arastirma yaptim.”
Tiim bu aragtirma siirecinin sonunda, Asim hukuk okumak istedigine karar vermistir. Asim bu
siiregte belirlemis oldugu kariyer hedefinin detayli bir sekilde arastirarak kararini

netlestirmistir.

Kariyer hedefi olarak hukuk fakiiltesine yerlesmeyi belirleyen Asim, tiniversite sinavina
hazirlik siirecini bu hedefine yénelik yiiriitmiistiir. Universite smavi sonucunda iyi bir puan
almig ancak tercih siirecinde yaptigi hatalar nedeniyle Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik
programina yerlesmistir. Bu siirecten sonra Asim’in bir sok'a ugradigi ve bu sokla birlikte
tiniversitedeki ilk yilin1 verimsiz bir sekilde gegirdigi goriilmektedir. “Universite 1. Sinifini
¢ope attim diyebilirim. Benim igin bir bosluk donemiydi.” Bu donemde Asim’in kariyer

motivasyonun oldukga diistiigii anlasilmaktadir.

[lerleyen siireglerde Asim rehberlik ve psikolojik danismanlik alanini detayli bir sekilde
incelemeye baslamis, alanin kendisi i¢in uygun olup olamayacagini belirlemis ve sonug olarak
bu alanda kalmaya karar vermistir. Bu Asim i¢in yeni bir kariyer siirecini ifade etmektedir. Bu
asamadan sonra Asim rehberlik ve psikolojik danigsmanlik alaninda uzmanlasabilecegi noktalar
kesfetme siirecine baslamistir. Bu kesfetme siireci yaklagik 1 y1l siirmiis ve kariyer hedefi olarak
bu alanda akademisyen olmaya karar vermistir. “Aslinda ¢ok fazla secenegim vardi. Bir¢ok
kurumda staj yaptim, farkli ¢alisma alanlarimi gézlemledim ve benim igin en uygun olanin
akademisyenlik olduguna karar verdim”. Asim bu siirecten sonra kariyer hedefini

gerceklestirmek amaciyla neler yapabilecegini arastirmis ve hem akademik ¢alisma yapma hem
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de smavlara girme konusunda kendini gelistirmesi gerektigini fark etmistir. Bu farkindalikla
birlikte Asim ¢esitli kurslara giderek yabanci dilini ve ALES puanini arttirmaya ¢alismustir.
Bununla birlikte 6grenci kongrelerine ve uluslararas1 kongrelere katilarak akademik acidan
kendini gelistirmeye baslamistir. Bu siirecte kendini gelistirebilecegi farkli alanlar1 kesfetmis
ve bu alanlara yonelik kurslar alarak daha iyi bir akademisyen olmak amaciyla kendini
gelistirme siirecine devam etmistir “Hedefim iyi bir akademisyen olmakti ve bunun igin var

giictimle ¢alisiyordim, giinde 10-15 saatim egitimlerde ve ¢alismayla ge¢iyordu”.

Asim akademisyen olma yolunda kendini gelistirmeye devam etmis ve mezun olduktan
sonra bir iiniversitede akademisyen olarak ¢aligmaya baslamistir. Asim akademisyen olmaya
karar verdikten sonra sahip olmas1 gereken yeterlikleri iyi bir sekilde kesfetmis ve kendini bu
noktalarda gelistirerek hedefledigi noktaya ulasmistir. Asim neden akademisyen oldugu
sorusuna ise “Yeni seyler tiretmekten keyif altyyorum. Bu sayede topluma daha fazla katk
sunabilecegimi diisiiniiyorum. Uretmek ve katki sunmak beni heyecanlandiriyor.” Seklinde
yanit vermistir. Asim su an akademisyen olmaktan mutlu oldugunu belirtmekte ve bu meslekte

almis oldugu doyumun yiiksek oldugunu 6zellikle vurgulamaktadir.
Omer’in Kariyer OyKiisii

Omer Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik alaninda akademisyen olarak ¢alismaktadir.
Universite tercih déneminde bu programi detayli bir sekilde arastirdigi ve insanlara katki

saglama motivasyonuyla birlikte bilingli bir se¢im yaparak yerlestigini belirtmektedir.

Omer kariyer oykiisiinde akademisyen olarak devam ettigi ¢aliyma hayatinda artik
doyum saglayamadigin1 ve yeni bir arayis i¢ine girdigini belirlerek baslamistir. “Benim icin
akademisyenlik eski heyecanin yitirmisti, yeni birseyler denemem gerektigini hissediyordum”.
Omer kendisini mutlu eden seyin bu olmadigim ge¢ de olsa fark ettigini belirtmistir.
Akademisyen olarak zamaninin 6nemli bir kismini kapali ofis ortaminda gegirdigini belirtmis
ve insanlarla dogrudan temas halinde caligabilecegi bir alana gegmek istedigini ifade etmistir.
Omer mevcut kariyerinin kendisini tatmin etmedigine karar verdikten sonra yeni bir arayis
icerisine girmistir. Bu arayisla birlikte Omer kendi mesleki yeterliklerini gdzden gegirerek
kendisine en uygun segenekleri aragtirmaya baglamistir. Yapmis oldugu aragtirmalar sonucunda
bir firmanin insan kaynaklari biriminde ¢alismanin kendisi i¢in uygun oldugunu diistinmiistiir.
“Seceneklerimi gozden gegirdim ve insan kaynaklarinda ¢alisma fikvinin bana heyecan

verdigini hissettim.” Omer’in yeni kariyer hedefi bir firmada insan kaynaklari uzmani olmaktir.
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Omer ilk is olarak insan kaynaklarinda calismanm nasil bir sey oldugunu arastirmaya
baslamistir. Bu kapsamda halihazirda insan kaynaklarinda c¢alisan kisilere ulasarak onlarin
deneyimlerini dinlemistir. Omer bu arastirma siirecinde ayn1 zamanda hangi yeterliklere sahip
olmas1 gerektigini de kesfetmistir. Omer yapmis oldugu arastirmalar sonucunda insan
kaynaklarinda calismanin aslinda kendi ihtiyaglarin1 karsilamayacagina karar vermis ve bu
kariyer hedefini rafa kaldirmustir. “Insan kaynaklarim arastrdigimda ashnda hayalini
kurdugum gibi bir alan olmadigini gérdiim. Benim i¢in kisa bir macera oldu.”. Omer ilerleyen
siirecte mevcut calisma alani igerisinde kendi ihtiyaglarini nasil karsilayabilecegini arastirmaya

baslamis ve sonunda daha fazla doyum aldig1 bir kariyere sahip olmustur.
Mine’nin Kariyer OyKkiisii

Mine 6zel okulda goérev yapan bir psikolojik danismandir. Akademisyenken yapmis
oldugu kariyer gegisi ile 6zel okulda calismaya baslamistir. Toplamda 6 yillik is deneyimine

sahip olan Mine 4 yilin1 akademisyen, 2 yilin1 ise psikolojik danigman olarak gecirmistir.

Mine lisans egitim doneminden itibaren akademisyen olma hayali kurmaktadir. Lisans
doneminde akademisyen olma siirecini arastirmis, kendini bu noktada gelistirmis, cesitli
akademik g¢alismalar yapmaya baglamistir. Mine sahip oldugu bu hayallere ragmen lisans
mezuniyetinden sonra kendisi i¢in uygun bir liniversiteye yerlesememis ve MEB biinyesinde
Ogretmen olarak calismaya baslamistir. Mine bu siiregte akademisyen olmak amaciyla arayisini
devam ettirmis ve 6gretmenliginin ilk yili dolmadan calisabilecegi bir {iniversite bularak
MEB’den istifa etmistir. “Akademisyenlik benim hayalimdi, ge¢de olsa hayalime kavusmustum.
Bu siire¢ bir yandan alan deneyimine sahip olmami da sagladi”. Mine lisans doneminde
hayalini kurdugu meslege siirec igerisinde kesfederek ve kendini gelistirerek ulasmistir. Mine
icin Uiniversite doyum sagladigi ve dnem verdidi ihtiyaclar1 karsiladigi bir ortamdir. Mine
calisma hayatina bu sekilde devam ederken evlenme karar1 almistir. Evlilik sonrasi siireg Mine
icin yeni kararlar almasinin gerekli oldugu bir donemi kapsamaktadir. Bu siiregte Mine’nin
onem verdigi ihtiyaclar de8ismis ve {iiniversitede caligmak artik onun i¢in ihtiyaglari
karsilamasina engel olan bir durum haline gelmistir. “Eviendikten sonra dnceligim
akademisyenlik yerine esim oldu. Esim akademisyen olmami desteklese de akademisyenligin
aile hayatima zarar verecegini diigiindiim”. Evlilikle birlikte Mine’nin 6énem verdigi ihtiyaglar
degismis ve evlilik-aile yasantisi kendisi i¢in 6ncelik olmustur. Mine evlilik karariyla birlikte

onem verdigi yeni ihtiyaglarmm1 karsilamak amaciyla akademisyenligi birakmistir.
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“Akademisyenligi birakma kararini vermek benim icin zor degildi. Ne yapmak istedigimden ¢ok
emindim.” Akademisyenligi birakma siirecinden sonra Mine kariyeriyle ilgili yeni bir arayis
igerisine girmistir. Bu arayisla birlikte sahip oldugu yeterlikleri incelemis ve calisabilecegi
potansiyel is kollarin1 arastirmaya baslamistir. Mine bu siirecte sehir degistirerek esinin
bulundugu sehre yerlesmis ve 6zel okullarda calismak icin ¢esitli arayislar icerisine girmistir.
Bu noktadan sonra kariyer hedefini 6zel okulda 6gretmen olmak olarak giincellemis ve

kendisini yeni hedefi dogrultusunda gelistirmeye baglamistir.
Kariyer Oykiilerinin Ortak Degerlendirmesi

Ug kariyer dykiisiinde de kahramanlarin kariyerleriyle ilgili kararlarim1 kendileri i¢in
onemli olan ihtiyaclar1 karsilama isteklerine gore verdikleri goriilmektedir. Bu durum Asim’da
yanlig liniversite tercihi sonrasi bosluk donemine girmesi ve sonrasinda ihtiyaglarini en iyi
sekilde doyurabilecegi bir calisma alani arayisina girmesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Omer’de ise mevcut ¢aligma hayatindan memnun olmamasina ve yeni bir arayisa girmesine
onem verdigi ihtiyacglar1 doyuramamasinin neden oldugu goriilmektedir. Mine ise baglangicta
akademisyen olarak onem verdigi ihtiyaglar1 doyurabilirken, evlilikle birlikte hayatinda
meydana gelen degisim ve onem verdigi ihtiyaglardaki farklilasmanin sonucunda kariyer
planlamasinda 6nemli degisiklikler gerceklestirmistir. Ug Oykiide de kahramanlarin

thtiyaclarinin kariyer yolculuklarini sekillendirmelerine aracilik ettigi goriilmektedir.

Kariyer oykiilerinde ortak olan bir diger kisim ise kahramanlarin belirlemis olduklari
kariyer hedeflerine ulasabilmek igin arastirma yapmalar1 ve ve arastirmalar sonucunda
kendilerini gelistirmeleridir. Bu durum Asim’in dykiisiinde hem hukuk fakiiltesini tercih etme
siirecinde hem de akademisyen olma siirecinde ortaya ¢ikmaktadir. Omer ise insan kaynaklar
alaninda calisma hedefi i¢in arastirmalar yapmis ve sonrasinda kendi ihtiyaglarin1 doyuracak
bir alan olmadigina karar vermistir. Mine ise evlilik sonrasi stirecinde 6zel okulda ¢alisabilmek

icin bir arastirma yapmis ve kendini gelistirme siirecine girmistir.

Kahramanlarimiz 6nem verdikleri ihtiyaglart doyurmak igin kariyerlerinde degisiklik
yapma kousunda harekete gegme siirecinde de benzer deneyimlere sahiptir. Harekete gecme
konusunda en biiyiik zorlugu Omer yasamistir. Insan kaynaklarina gegis igin arastirmalar
yapmis olsa da kendisi i¢in uygun olmadigina karar verdikten sonra harekete ge¢cmekten
vazgecerek mevcut kariyerine devam etmistir. Mine ise harekete gegme kismini ¢ok daha rahat

bir sekilde gerceklestirmistir. Bu siirecte kariyer degisikligi konusunda belirlemis oldugu hedefi
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yani akademisyenlikten ayrilmayi kararli bir sekilde uygulamistir.

ihtiyac Hissetme

]

Anlamlandirma

- N a

Kesfetme Gugclenme

Harekete Gegme

(Gl

ihtiyag Doyumu

Sekil 11. Kariyer Yenilenme Giicii Modeli

Kahramanlarimizdan Asim akademisyen olarak devam ettigi kariyerine yliksek
doyumla devam etmektedir. Onem verdigi ihtiyaglar bu meslek alaninda karsilanmaktadir.
Omer ise baslangicta 5nem verdigi ihtiyaclar karsilanmadigi icin bir arayisa girmis ve bu arayis
sonucunda insan kaynaklarinda ¢aligmanin kendisi i¢in uygun olmadigina karar vererek mevcut
diizenini korumustur. Omer mevcut diizeni icerisinde ihtiyaclarmi doyurma yollar1 aramaya
baglamistir. Mine de kariyerinde yapmis oldugu ilk degisiklikle Ogretmenlikten
akademisyenlige ge¢mis ve bu geciste ihtiyaclarini doyurmaya baglamistir. Devam eden stirecte
degisen ihtiyaclarin1 karsilayamayan Mine ikinci bir kariyer degisikligi ile birlikte calistigi
kurumu degistirmis ve doyuma ulagmustir.

Sonug¢ olarak Sekil 16’da sematize edildigi iizere ii¢ kariyer Oykiisiinde de
kahramanlarimizin 6nem verdigi ancak doyuramadigi ihtiyaclar oldugunu ve bu ihtiyaclar

doyurma siireci ile birlikte yeni bir kariyer hedefi belirledikleri goriilmektedir. Bu hedefe

ulagma siirecinde kesfetme ve giiclenme asamalarini deneyimledikleri ve harekete gecmeyle
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birlikte ihtiya¢c doyumuna ulagsmay1 hedefledikleri bellirlenmistir. Elde edilen bu diyagram ayn1

zamanda kariyer yenilenme giicii modelinin akigini da ifade etmektedir.
Kariyer Yenilenme Giicii Modelinin Isleyisinin Kesfedilmesi

Bu calismada Kariyer Yenilenme Giicli Modeli’nin 6gretmenler iizerindeki isleyisinin
kesfedilmesi amaglanmistir.  Katilimcilarin  kariyer Oykiileri Kariyer Yenilenme Giicii
Modeli’nin alt boyutlar1 olan ihtiya¢ hissetme, anlamlandirma, kesfetme, giiclenme, harekete
gecme ve ihtiya¢ doyumu basamaklar1 temel alinarak incelenmistir. Her bir Oykiide
katilimcilarin ifadeleri ile modelde yer alan boyut iliskilendirilerek Oykiisel bir anlatimla

raporlandirilmigtir.
Eren’nin Kariyer Oykiisii

Eren 36 yasinda, kamu okulunda calisan bir sinir Ogretmenidir. Eren’in kariyer

Oykiisiine iliskin 6zet Sekil 12°de yer almaktadir.
Ihtiya¢ Hissetme

Eren kariyerine bir kamu okulunda devam eden 36 yasinda bir sinif 6gretmenidir. Eren
kariyerine sinif 6gretmeni olarak baslamistir ancak simif O6gretmeni olarak 6nem verdigi
ithtiyaclar1 karsilayamadigi kariyer Oriintiisiiyle birlikte yeni bir arayis igerisine girmistir.
Eren’in kariyer Oykiisii incelendiginde kariyer hedefi olarak akademisyen olmayi sectigi
goriilmektedir. Eren’i kariyeriyle ilgili harekete geciren temel ihtiyacin gii¢ ihtiyact oldugu
goriilmektedir. Eren bu ihtiyacini agik bir sekilde dile getirerek kariyer yolculugunda kendisi
icin Onemini vurgulamaktadir. “Burada en fazla dikkatimi ¢eken sey benim gii¢ ihtiyacin
hissetmem. Ciinkii benim ayakta kalabilmek icin bir sekilde ve insanlara karsi beni motive
edebilmesi i¢in buna ihtiyacim oldugunu diistiniiyorum. Ciinkii yani benim digerlerinden farkl
olmam gerekiyor diye diistiniiyorum. Digerlerinden farkli olabilmek igin doktora veya akademi
diinyasi benim i¢in iyi bir ¢ikis noktasi.” Giig ihtiyaci igerisinde kendisinin diger insanlara gére
daha farkli olmas1 gerektigini ve hayatta birseyler basarmis olmay1 arzuladigini belirtmektedir.
Gii¢ ihtiyacinin hayatindaki yerini ise su sekilde vurgulamaktadir “Benim i¢in dnemli olan
hayata bir seyler birakmak yani bir deger birakmak. Yani bir seyleri basarmis olmatk,
cocuklarima bir seyler birakmak. Yani onlari gururlandiracak onurlandiracak isler yapmak

istiyorum.”
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Anlamlandirma

Eren anlamlandirma siirecine i¢inde bulundugu ogretmenlik mesleginden doyum
alamamasiyla baglamistir. Kendisi i¢in bir ¢ikis aradigimi belirtmis ve bu c¢ikis1 da
akademisyenlik olarak belirlemistir. “Benim i¢in Milli Egitim Bakanliginin bir gelecegi yok
benim goziimde yani gelecek gormedigim i¢in de yeni bir ¢ikis kapisi aradim. En iyi seyin
akademi diinyast oldugunu diisiindiim. Ciinkii burada ¢alisma yapabilirsin kitap yazabilirsin
ondan sonra makale yaymnlayabilirsin bunlarin hepsi insani gururlandiracak mutlu edecek
seyler.” Bununla birlikte akademisyen olarak diger insanlara daha fazla katki sunabilecegini ve
insanlarin ihtiyaglar1 oldugu konularda destek olabilecegini belirtmektedir. “En fazla olan sey
su yani, alanm iyi ogrendigim zaman daha ¢ok psikodrama yazmay diisiiniiyorum béyle seyler
boyle hikayelestirilmis insanlarin patolojilerini hikayeye dékmiis, giilerken diisiindiiren seyler
ortaya ¢iksin boyle seyler diisiiniiyorum. Insanlarin buna ihtivaci oldugunu diigiindiigiim icin

’

de kendimi bu alanda yetistirmeyi diistiniiyorum.’
Kesfetme

Eren akademisyen olma hedefini belirledikten sonra akademisyen olmak icin sahip
olmasi gereken yeterlikleri aragtirmaya baglamistir. Bilgi eksikliklerini belirlemis ayn1 zamanda
yabanci dilini gelistirmesi gerektigini kesfetmistir. “Akademik kariyer igin sahip olmam
gereken seyleri arastirdim. Kavramsal eksikliklerim vardi, makale nedir, iste bunlarin hipotezi
nedir bunlar sunlar bunlar derken yani tamamen yabanct oldugumu anladim. Doktora yapmam
icin Ingilizcemi gelistirmem gerekiyordu.” Bu kesif siireci Eren i¢in akademisyenlik hedefine

ulagmasi i¢in gerekli olan temel kosullar1 kesfetmesi anlamina da gelmektedir.
Giiclenme

Eren gelistirmesi gereken noktalar1 belirledikten sonra hizli bir sekilde ¢alismaya
baslamistir. Bu noktada ¢evresinden de destek alarak hem kuramsal acidan hem de yabanci dil
acisindan kendini gelistirme siirecine girmistir. “Eksik oldugum noktalarin farkindaydim ve
hocalarin onerdigi kitaplar: okuyarak siirece basladim. 3-4 ay boyunca kitap okudum. Dil
eksikligimi gidermek icin Ingilizce ¢alismaya basladim. Hem akademik anlamda hem de

2

vabanci dilde kendimi gelistirmeye ¢alistm.” Eren bu slireci Ozellikle yiiksek lisansi
tamamlay1p doktora asamasina gectiginde daha net bir sekilde yasamistir. Akademik anlamda
eksik oldugu konular1 daha acik bir sekilde gérmiis ve kendini gelistirme siirecini yilmadan

devam ettirmistir.
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Burada en fazla dikkatimi geken
sey benim guc ihtiyacini
hissetmem. Cunku benim ayakta
kalabilmek icin bir sekilde ve
insanlara karsi benim motive
edebilmesi icin buna ihtiyacim
oldugunu dustntyorum. Cunku
yani benim digerlerinden farkli
olmam gerekiyor diye

dustunuyorum digerlerinden farkh

olabilmek icin doktora veya

akademi dinyasi benim igin iyi bir

cikis noktas

Benim i¢in milli egitim
bakanhginin bir gelecegi yok
benim géziimde yani gelecek
gdrmedigim igin de yeni bir gikis
kapisi aradim. En iyi seyin
akademi diinyasi oldugunu
dustindim. Clinkl burada
calisma yapabilirsin kitap
yazabilirsin ondan sonra makale
yaynlayabilirsin bunlann hepsi
insam gururlandiracak mutlu
edecek seyler

/

Ihtiyag Hissetme

Anlamlandirma

Benim Igin 6nemli olan hayata bir
seyler birakmak yani bir deger
birakmak. Yani bir seyleri basarmig
olmak, gocuklanma bir seyler
birakmak. Yani onlarn
gururlandiracak onurlandiracak
isler yapmak istiyorum.

En fazla olan sey su yani alani iyi
ogrendigim zaman daha cok
psikodrama yazmayi
dusuntyorum boyle seyler boyle
hikayelestirilmis insanlann
patolojilerini hikayeye dokmiis,
gulerken dusunduren seyler
ortaya giksin boyle seyler
dustniyorum. insanlann buna
ihtiyaci oldugunu dusindigim
icin de kendimi bu alanda
yetistirmeyi dusuntyorum.

a il

Akademik kariyer icin sahip

olmam gereken seyleri aragtirdim.

Kesfetme Gii¢lenme

Eksik oldugum noktalarin
farkindaydim ve hocalann
onerdigi kitaplan okuyarak surece

Kavramsal eksikliklerim vardi,
makale nedir, iste bunlann
hipotezi nedir bunlar sunlar
bunlar derken yani tamamen
yabanci oldugumu anladim.
Doktora yapmam icin Ingilizcemi
gelistirmem gerekiyordu.

basladim. 3-4 ay boyunca kitap
okudum. Dil eksikligimi gidermek
icin ingilizce calismaya basladim.
Hem akademik anlamda hem de
yabanc dilde kendimi
gelistirmeye calistim

\ a /
Harekete Gegme

Cll

Hedefim akademik kariyer ihtiyag Doyumu

yapmakti ve bunun igin ylksek
lisansin gerekli oldugunu
biliyordum. Ylksek lisans icin
dnumde iki segenek vardi. Ben
PDRYyi tercih ettim. Ancak bu
tercihimi yaparken ok fazla bilgi
sahibi degildim. Sadece lisans
egitimimde g&rdigim derslerden
hatirliyordum.

Yiiksek lisansimi sorunlu bitirsem
de hedefim degismedi. Akademik
kariyerime devam etmek icin
doktora egitimine basladim

Yani bu siireci degerlendirecek
olursam doktora egitimimde
kaliteli bir kadro var. Bu kadronun
beni dnemsedigini distiniiyorum,
eksiklerinin farkindayim onlar da
bunu tamamlamak igin elinden
geleni yapiyorlar. Doktora
egitimimin beni %70 oraninda
tatmin ettigini dasiiniyorum.

Sekil 12. Eren’in Kariyer Yenilenme Giicli Diyagrami

Harekete Gecme

Eren’in kariyer Oykiisiinde harekete ge¢me siirecini deneyimledigi iki temel alan
bulunmaktadir. Bunlardan ilki akademik kariyer siirecine basladig1 yiiksek lisans programina
kayit olusudur. “Hedefim akademik kariyer yapmakti ve bunun i¢in yiiksek lisansin gerekli

oldugunu biliyordum. Yiiksek lisans igin éniimde iki se¢enek vardi. Ben PDR’yi tercih ettim.
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Ancak bu tercihimi yaparken c¢ok fazla bilgi sahibi degildim. Sadece lisans egitimimde
gordiigiim derslerden hatirliyordum.” Eren bu tercihi yaparken ¢ok fazla arastirma
yapmadigini belirterek aslinda kesfetme siirecini harekete ge¢me asamasindan sonra
gergeklestirdigini belirtmektedir. Bu durum yiiksek lisans siirecinde bazi zorluklar yasamasina
neden olmustur. Ancak bu zorluklar karsisinda pes etmeyerek doktora agamasina da gecis
yapmustir. “Yiiksek lisansimi sorunlu bitirsem de hedefim degismedi. Akademik kariyerime

devam etmek i¢in doktora egitimine basladim”
Ihtiya¢c Doyumu

Eren su an nihai kariyer hedefi olan akademisyenlige heniiz ulasmis olsa da bu yolda
caligmalarin1 devam ettirmektedir. Bu siirecin kendisini bilylik 6l¢iide doyuma ulastirdigini
belirterek siirecin basinda 6nem verdigi ihtiyaglarini karsilayabildigi bir kariyer yolculugu
icinde oldugunu belirtmektedir. “Yani bu siireci degerlendirecek olursam doktora egitimimde
kaliteli bir kadro var. Bu kadronun beni onemsedigini diigiiniiyorum, eksiklerinin farkindayim
onlar da bunu tamamlamak icin elinden geleni yapuvyorlar. Doktora egitimimin beni %70

)

oraninda tatmin ettigini diigiiniiyorum.’
Adnan’in Kariyer OyKkiisii

Adnan kamuya bagli bir okulda ¢alisan 30 yasinda bir psikolojik danismandir. Adnan’in
kariyer 0ykiisiine iligskin diyagram Sekil 13’de yer almaktadir.

Ihtiya¢ Hissetme

Adnan 30 yasinda bir psikolojik danigmandir. Rehberlik ve Aragtirma Merkezinde
calisan Adnan kariyer 6ykiisiinde psikolojik danigmanliktan yoneticilige gecis siireci hakkinda
detayl bilgiler vermistir. Adnan kendi kotrolii disinda gerceklesen bir olay sonucu, istemedigi
bir okulda ¢alismaya baslamis ve bu okuldaki 6grencilere istedigi diizeyde katki sunamamastir.
Adnan, Ogrencilere katki sunamamaktan dolayr duydugu rahatsizligt su sozlerle ifade
etmektedir “Elimde olmayan bir nedenden dolay: istemedigim bir okula yonlendirilmis oldum.
Osrencilerime katki sunamiyordum. Ogrencilerime yardim edememis olmak beni ¢ok rahatsiz
etti ve yeni br arayisin i¢ine girdim.” Adnan yeni bir arayis igerisine girmesinin kaynagi olarak
ogrencilere katki sunamamasi yani bulundugu kurumda sevme ve ait olma ihtiyacim
karsilayamamasini ifade etmektedir. Adnan’in kariyer yenilenme siirecine baslamasindaki bir

diger faktor ise gii¢ ihtiyaciyla ilgilidir. Adnan bulundugu kurumda daha fazla saygi gérme
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istegini su sozlerle ifade etmektedir “Daha fazla saygi gormek istedim. Ayrica bazi isleri
dogrudan kendim yapabilmek istiyordum. Burada maddi bir beklenti soz konusu olamaz. Crinkii
idarecilik pozisyonuna gegip para da mesela bir deger sayilir ancak bende parayla ilgili bir
deger 56z konusu degil.” Adnan’in kariyerinde degisiklige gitme arzusu onu kariyer hedefini

belirleyecegi anlamlandirma asamasina gotiirmektedir.
Anlamlandirma

Adnan karsilamak istedigi ihtiyaglar1 yonetici olarak karsilayabilecegini diisiinerek yeni
kariyer hedefini belirlemistir. “Dénem arasinda gegince tabi 6grenci taniyana kadar bir
stirecten ge¢mek zor oldu benim igin ama ardindan bu siire¢ benim icin yipratict oldu tabi ki.
Ben de idarecilik sinavina girmeye karar verdim. Elimde olmayan bir nedenden dolayt
istemedigim bir okula yonlendirilmis oldum. Bakanligin normu kaldirmasindan dolay1 ve ben
de o sira bu krizi bir firsata gevirmek istedim.” Adnan ayni zamanda okul yoneticiliginin
ilerleyen asamalarinda biirokraside de daha {ist kademelere gelmeyi hedeflemektedir.
“Kurumumda yapilan isleri daha iyi yapabilecegimi diisiindiim ve yonetici olma hedefimi bu
sekilde belirledim. Hedefim mevcut yonetici profilinden daha iyi bir yonetici olmak ve giizel bir
calisma ortami kurmakti. Ayrica yéneticilikte ilerleyip daha iist kademelere gelmeyi de

hedefliyorum”
Kesfetme

Adnan anlamlandirma asamasindan hemen sonra kesfetme ve giiclenme asamalarini
deneyimlemeden harekete gecme asamasina gegerek miidiir yardimeilig1 sinavina girmis ve
sinavi kazanarak miidiir yardimcis1 olmaya hak kazanmistir. “A¢ikcast idareci olmaya karar
verdikten sonra idareci olmaya yonelik ¢ok fazla bir arastirma yapmadim. Sinava basvurdum,
hazirlandim ve kazandim. Bir anda miidiir yardimcisi olmustum, bambaska bir asamaya
gecmistim ama elimde goézlemlerim disinda herhangi birseyim yoktu.” Adnan miidiir
yardimcilig1 gorevini yerine getirmek igin sahip olmasi gereken Ozellikleri kariyer gecini

yaptiktan sonra kesfetmeye baslamistir. Bu durum Adnan i¢in zorlayici bir deneyim olmustur.
Giiclenme

Adnan kendisini gelistirmesi gereken yonleri gecis siirecinden sonra kesfetmis ve
kendisini gelistirmeye baslamistir. “Idareci olmadan énce sadece etrafimdaki yoneticilere
iliskin gozlemlerim vardi. Ancak sinavdan basarili olduktan sonra bir yandan yasal mevzuati

arastirmaya basladim. Bu konuda kendimi gelistirmem gerektigini anladim. Idareciligimin ilk
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1 yili ¢cok verimsiz gecti ¢iinkii ne yapacagimi tam olarak bilmiyordum, hazirliksizdim. Ayrica
arkadas iliskilerimi diizenlemek de benim i¢in zor oldu. Ancak kendimi gelistirdikce ¢ok daha

iyi bir idareci olmaya basladim.” Kesfetme ve giiclenme asamasindaki hazirlik eksikligini “1

’

yilim ¢ok verimsiz gegti” sOziiyle Ozetleyen Adnan, kendini gelistirdik¢e ¢ok daha iyi bir

yonetici olmaya basladigini ifade etmektedir.

Elimde olmayan bir nedenden ¢ o
dolay istemedigim bir okula Daha fazla sayg gdrmek istedim.

onlendirilmis oldum Aynica bazi isleri dogrudan
é“rencw'\enme katki ' kendim yapabilmek istiyordum.
sugr.waw ordum. Ogrencilerime Burada maddi bir beklenti s6z
yardim idemerf\i$?)\mak beni cok konusu olamaz. Clinki idarecilik

rahatsiz etti ve yeni br arayisin pozisyanuna ?ECIP para da
L i mesela bir deger sayilir ancak
icine girdim.

bende parayla ilgili bir deger s6z

konusu degil. Clinkd ¢alistigim

yerlede suna sahit oldum. Bir ok

kurumda sunlar gérdim.

Idarecilik igleri istenilen

pozisyonda yiritilmayor bunu

bir ego savasina dénderiyor

insanlar.

N ¢ " Kurumumda yapilan isleri daha iyi

P?nem_arasmda gegmce‘tabl yapabilecegimi dusindim ve
agrenci taniyana kadar bir S -~ .

yonetici olma hedefimi bu sekilde

siiregten gegmek zongldulbenim belirledim. Hedefim mevcut

igin ama ardindan bu siire¢ benim g - P

L L yonetici profilinden daha iyi bir

icin yipratici oldu tabi ki. Ben de ihtiyag Hissetme X . . .

i;areycﬁik sinavina girmeye karar g yclnelm olmak \l:e guz:(.-l bg

verdim. Elimde olmayan bir caligma ortami kurmakt. Aynca
: LEILE T yaneticilikte ilerleyip daha Gst

nedenden dolayi istemedigim bir kademelere gelmeyi de

okula yénlendirilmis oldum. hedefliyorum.

Bakanligin normu kaldirmasindan

dolay: ve ben de o sira bu krizi bir

firsata gevirmek istedim. -

Anlamlandirma

Acikcasi idareci olmaya karar Kesfetme Guglenme idareci o\mrad“an once SBlC!EC?
verdikten sonra idareci olmaya e‘glraf\mdal_(l yoneticilere iligkin
yonelik ¢ok fazla bir aragtirma gozlemlerim vardi. Ancak
yapmadim, Sinava bagvurdum, sinavdan basanli olduktan sonra
hazirlandim ve kazandim. Bir anda bir yandan yasal mevzuati
madir yardimcisi olmustum, arasu_rrqaya.ba_slamm, Bu kﬂ_lj!.lda
bambaska bir asamaya ge¢mistim - kendimi gelistirmem gerektigini
ama elimde gézlemlerim disinda anladim. ldarecl\\g\Tln llk Tyih
kesfettigim herhangi birseyim Harekete Gegme cok verimsiz gecti qiinkii ne
yoktu. yapacagimi tam olarak

bilmiyordum, hazirliksizdim.
Aynica arkadas iligkilerimi

I/ diizenlemekte benim igin zor
oldu. Ancak kendimi gelistirdikce
@ gok daha iyi bir idareci olmaya
basladim.

Ihtiya¢ Doyumu

Karar verme strecim gok hizli
gelistir. Benim icin daha iyi
olacagini digtindiim ve sinava
basvurdum

Hizl karar vermemde etrafimda
gdrdigim koti érnekler ve kendi
kurumumda yasadigim sorunlar
etkili oldu. Bir an 6nce bu
durumdan kurtulmak istiyordum.
X Aynica iyi bir yénetici

Su anki konumumdan dolay: olabilecegime dair kendime
sahip oldugum bilgilerden dolay glivenim tamdi.

da cok memnunum hem mevzuat

anlaminda hem kisisel deneyim

anlaminda hem mesleki deneyim

anlaminda ¢ok memnunum su

anki pozisyonumdan ama bunu

daha da strdirmek istiyorum

mudir olarak érnegin. Belki

ilerleyen zamanlarda bu durum

belki ilge milli egitim

mudurlagine kadar gidebilir. Tabi

ki bunu zaman g&sterecek.
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Sekil 13. Adnan’in Kariyer Yenilenme Giicii Diyagrami

Harekete Gecme

Adnan anlamlandirma siirecinden hemen sonra harekete gecerek bu siireci zamanindan
once baglatmistir. Karar verme asamasini hizli bir sekilde ylriittiigiinti belirten Adnan bu siireci
kurumunda yasadig1 zorluklarla iliskilendirmistir. “Hizli karar vermemde etrafimda gordiigiim
kotii ornekler ve kendi kurumumda yasadigim sorunlar etkili oldu. Bir an énce bu durumdan
kurtulmak istiyordum. Ayrica iyi bir yonetici olabilecegime dair kendime giivenim tamdi.”
“Karar verme siirecim ¢ok hizli gelisti. Benim i¢in daha iyi olacagini diisiindiim ve sinava
basvurdum”. Adnan kesfetme ve gliclenme siireglerini yagamadan harekete gectigi i¢in kariyer
gecisi sonrasindaki siiregte zorlanmistir. Kesfetme ve gliclenme asamalari olmadan harekete
geeme ise yine Adnan’in karsilamak istedigi ihtiyaglan ile iliskilidir. Adnan karsilayamadig:
ithtiyaglarin1 hizlh bir sekilde karsilama arzunu sonucunda kesfetme ve giiclenme asamalari

olmadan harekete ge¢cmistir.
ihtiya¢ Doyumu

Adnan yoneticilige gegis silirecinde yeni kariyer pozisyonundan olduk¢a memnun
oldugunu belirterek 6nem verdigi ihtiyaclarini karsilayabildigini vurgulamaktadir. “Su anki
konumumdan dolayr sahip oldugum bilgilerden dolayi da ¢ok memnunum hem mevzuat
anlaminda hem kisisel deneyim anlaminda hem mesleki deneyim anlaminda ¢ok memnunum su
anki pozisyonumdan ama bunu daha da siirdiirmek istiyorum miidiir olarak érnegin. Belki
ilerleyen zamanlarda bu durum belki ilge milli egitim miidiirliigiine kadar gidebilir. Tabi ki

bunu zaman gésterecek.”

Asl’nin Kariyer Oykiisii

Asl1 33 yasinda kamuya bagl bir okulda calisan sinif 6gretmenidir. Asli’nin kariyer
Oykiisiine iliskin diyagram Sekil 14’de yer almaktadir.

Ihtiya¢ Hissetme

Asli 33 yasinda bir sinif 6gretmenidir. Kariyerine bir kamu okulunda devam etmektedir.
Aslt 6gretmen olarak g¢alisirken 6nem verdigi ihtiyaglarini karsilamak i¢in yeni bir arayis

igerisine girmistir. Bu arayis kariyeri boyunca farkli gecis siiregleriyle sonuglanmigtir. Asli bu

64



gecis siireclerindeki temel motivasyonunu su sekilde ozetlemektedir. “Ogrencilerime ve
etrafimdaki insanlara daha fazla yardimci olmak istiyordum, daha genis kitlelere ulasip
insanlara katki sunmak istiyordum. Bunun igin yapabilecegim seylerden birisi miidiir
yardimcist ve miidiir olmakti.” Etrafina daha fazla katki sunmak istedigini 6zellikle vurgulayan
Asli’nin 0gretmenlikten yoneticilige gegis siirecinde doyurmak istedigi temel ihtiyaglarinin

sevme ve ait olma ve gii¢ ihtiyaclar1 odugu goriilmektedir.
Anlamlandirma

Asl’nin etrafina, 68rencilerine, velilerine ve Ozetle topluma daha fazla katki yapma
istegiyle birlikte girdigi anlamlandirma siirecinin sonunda yoneticilik hedefi ortaya ¢ikmuistir.
“Bir ogretmen olarak yoneticiligi deneyimlemek istedim. Cevremden yapamayacagima yonelik
yorumlar gelse de kendime inancim tamdi. Calisma kosullarim zorlassa da benim igin énemli
bir kariyer basamagi oldugunu diistintiyorum.” Ash ilk asamada yoneticiligi okul yoneticiligi
ile sinirlandirsa dailerleyen asamalarda ise Milli Egitim Bakanligi igerisinde daha iist

kurumlarda yoneticilik hedefleri bulunmaktadir.
Kesfetme

Asli’nin yoneticilik hedefini belirlemesi ve yoneticili§e gecis yapma siireci ¢ok hizli
gerceklesmistir. Bu yiizden kesfetme siirecini yeterince deneyimlememistir. Kesfetme
stirecindeki eksiklikleri Asli’nin yoneticiliginin ilk yillarinda c¢esitli zorluklar yasamasina
neden olmustur. “Yoneticilikle ilgili bir¢ok seyi siire¢ icerisinde deneyimleyerek égrendim.
Baslangigta nasil maas hazirlanacagint dahi bilmiyordum. Biirokratik siireclere hazirliksiz
vakalanmistim. Ancak ¢evremden aldigim destekle, zorlansam da nasil yapabilecegimi
kesfettim. Bu siire¢ basta beni ¢ok zorlasa da basaracagima inandim ve beni basarisiz olarak
gorenlere bunu ispatlamayr hedefledim”. Aslh kesfetme siirecini yonetici olduktan sonra

yasamis ve siire¢ igerisinde kendisini gelistirmesi gereken alanlar1 belirlemistir.
Giiclenme

Asl’nin giliclenme siireci de kesfetme gibi yonetici olduktan sonra aktif olmustur.
Yonetici olarak okulunda yapmasi gereken degisiklikleri hem kesfetmis hem de bu konuda
kendisini gelistirerek giliclenme siirecini yasamustir. “Koy okulunda yénetici olduktan sonra
ogrencilerin gelisimleri igin yeni kaynak arayisina girdim. Mevcut sartlarla birseyler yapmam
zordu. Milli Egitim Miidiirliigii, Valilik, Organize Sanayi bolgesindeki igletmeleri tek tek

gezerek okulum ve 6grencilerim i¢in yeni kaynaklar aramaya basladim. Okula miizik 6gretmeni
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bulamayinca kendime bir gitar alip ¢calmayr 6gredim.”

Harekete Ge¢cme

Asli anlamlandirma asamasindan harekete gegmeye hizli bir ge¢is yapmistir. Bu siirecte

uzun zamandir karsilamay1 istedigi ihtiyaglar1 karsilama firsati olarak miidiir yardimciligi

gorevine yerlesme imkani bulmus ve bu imkani hizli bir sekilde degerlendirmistir. “Hamile

oldugum icin miidiir yardimciligi konusunda baslangigta tereddiitlerim vardi. Cevremdekiler

bir kadin olarak bana uygun gormiiyordu. Ancak yéneticilik kariyer hedeflerime ulasabilmek

icin onemli bir basamakti ve ¢evremin benden beklediginin disinda bir karar vererek miidiir

vardimcist olmaya goéniillii oldum.” Asl’nin hamile olmasi, ¢evresinden destek alamamasi

kariyer hedefine adim atmasinda bir engel teskil etmemistir. Kendisine olan inanci ve kariyer

hedeflerinin netligi Asli’nin hizli bir karar verme siireci gerceklestirmesine dnciiliik etmistir.

Ancak kesfetme ve giiclenme siireclerinin sonradan gergeklestirilmesi sonucu Asli ilk yillarinda

cesitli zorluklar yasamustir.

Ogrencilerime ve etrafimdaki

insanlara daha fazla yardimci
olmak istiyordum, daha genis
kitlelere ulagip insanlara katk
sunmak istiyordum. Bunun igin
yapabilecegim seylerden birisi

mudur yardimci ve madur -
olmakt Intiyag Hissetme

Bir 6gretmen olarak yoneticiligi
deneyimlemek istedim.
Gevremden yapamayacagima
yonelik yorumlar gelsede
kendime inancim tamd.. Calisma
kosullanm zorlassa benim igin

onemli bir kariyer basamag
oldugunu disindyorum.

Anlamlandirma

e Na

Yoneticilikle ilgili bircok seyi stirec Kesfetme Giiglenme

icerisinde deneyimleyerek \ /

6grendim. Baslangigta nasil maag
hazifanacagini dahi bilmiyordum
Biirekratik stirelere hazirliklik
yakanmigtim. Ancak
cevremdekilerden aldigim
destekle zorlansam da nasil
yapabilecegimi kesfettim, Bu Harekete Gegme
slireg basta beni cok zorlasa da
basaracagima inandim ve beni
basansiz olarak gérenlere bunu
ispatlamay hedefledim
cll
Ihtiyag Doyumu

Hamile oldugum igin midir
yardimcihgr konusunda
baslangicta tereddiitlerim vard
GCevremdekiler bir kadin olarak
bana uygun gérmiyordu. Ancak
yoneticilik kariyer hedeflerime

Su an lyi ki de olmusum iyi ki de
baslamigim diyebiliyorum

Koy okulunda yénetici olduktan
sonra dgrencilerin gelisimleri igin
yeni kaynak arayisina girdim.
Mevcut sartlarla birseyler
yapmam zordu. Milli Egitim
Madrliga, Valilik, Organize
Sanayi bolgesindeki iletmeleri tek
tek gezerek okulum ve
dgrencilerim igin yeni kaynaklar
aramaya basladim. Okula muzik
dgretmeni bulamayinca kendime
bir gitar alip calmayi 6gredim.

ulasabilmek icin dnemli bir
basamakti ve cevremin benden
beklediginin diginda bir karar
vererek midir yardimcisi olmaya
gbnilld oldum.

Gergekten de mutlu oldugum bir
slirecin igindeyim. Personelime ve
ogrencilerime daha farkl bir
perspektiften bakabiliyorum

Sekil 14. Asli’nin Kariyer Yenilenme Giicli Diyagrami
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Ihtiya¢ Doyumu

Asli kesfetme ve giiglenme asamalarini yeterince deneyimlemeden hakerete gegcmesine
ragmen okul yoneticiliginde olduk¢a mutlu oldugunu, yani doyum sagladigini belirtmektedir.
“Su an iyi ki de olmusum iyi ki de baglamisim diyebiliyorum. Gergekten de mutlu oldugum bir
stirecin i¢indeyim. Personelime ve ogrencilerime daha farkl bir perspektiften bakabiliyorum.”
Asl’nin karsilastigl her yeni zorluk ona yeni bir kesfetme ve gliclenme imkan1 sunmus ve bu

durum kariyer basarisin1 da olumlu olarak etkilemistir.
Cennet’in Kariyer Oykiisii

Cennet 25 yasinda 6zel sektorde galisan bir psikolojik danismandir. Cennet’in kariyer

Oykiisiine iliskin diyagram Sekil 15°de yer almaktadir.
Ihtiya¢ Hissetme

Cennet 25 yasinda 6zel bir kurumda calisan psikolojik danigsmandir. Cennet kariyer
hedefi olarak akademisyen olmak istedigini vurgulamaktadir. Cennet kariyerinde kendisini
motive eden temel faktoriin diger insanlara katki sunmak oldugunu belirtmektedir. Bu
Cennet’in 6nem verdigi ihtiyaci da ortaya koymaktadir. Cennet i¢in sevme ve ait olma ihtiyaci
ve bu ihtiyacla birlikte diger insanlarin gelisimini destekleme istegi biiylik 6neme sahiptir.
“Geng bir egitimci olarak diiger insanlara dokunmak, onlara katki sunmak istiyorum. Benim

)

aractligimla insanlar daha giizel geleceklere sahip olsun istiyorum.” Cennet kendisi
aracilifiyla degisecek insanlarin topluma daha fazla katki saglayacagini ve bu sekilde iilkesine
daha fazla katki sunabilecegini belirtmektedir. “Bireylerin mesleki doyumlarini mesleki
degerlerini, kendilerini yeteneklerini kesfetmelerini saglayarak hem iilkeye insanliga hem

benim ¢oluguma ¢ocuguma, baskalarinin ¢oluguna ¢ocuguna torununa daha iyi nasil faydali

olabiliri asilayp aslinda kendini gercgeklestirme noktalarina getirmeyi saglamak”™
Anlamlandirma

Cennet kariyer hedefi olarak akademisyenligi belirlemistir. Cennete gore
akademisyenlik insanlara katki sunma hedeflerini en 1yi sekilde yerine getirebilecegi alandir.
“Hedefim akademisyen olmak. Bununla birlikte alan deneyimine de sahip olmak istiyordum.
Bu ikisini birlikte yiiriiten hocalarim vardi ve kendime onlari ornek alryyorum. Bunun ¢ok uzun

zaman alacagint da biliyorum, ancak hedefimi bu sekilde netlestirdim.’
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Kesfetme

Cennet kesfetme siirecinde iyi bir akademisyenin nasil olmasi gerektigini diigiinerek ilk
olarak yabanci dilini gelistirmesi gerektigini, bununla birlikte uygulamada da iyi olmasi
gerektigini kesfetmistir. “Akademisyen olmak icin kendimi hem kisisel olarak geligtirmem
gerekiyor. Ilk yapmam gereken yabanci dil puani almak. Bununla birlikte iyi bir akademisyen

olmak igin uygulamada kendimi gelistirmem gerekiyor.”
Giiclenme

Cennet kesfetme siirecinde belirlemis oldugu alan deneyimine sahip olma konusunda
giiclenme asamasina ge¢mis ve Ozel bir okulda ¢alisarak saha deneyimiyle kendisini
gelistirmeye baslamustir. “/yi bir akademisyen olmak icin birka¢ yil alanda ¢alisarak kendimi
gelistirmeye karar verdim. Saha deneyimimle birlikte daha iyi bir akademisyen olacagimi
diigtiniiyorum. Lisans egitimimde de yazlari alani daha iyi tanmimak ve deneyim kazanmak
amaciyla goniillii stajyer olarak bir¢ok kurumda ¢alistim.” Cennet lisans mezuniyetinden dnce
de giiclenme siirecini aktif olarak kullanmaktadir. Kendisini gelistirmek amaciyla farkli

kurumlarda staj yapmasi alan1 daha iyi tanimasina katki saglamstir.
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Geng bir egitimci olarak diiger
insanlara dokunmak, onlara katki
sunmak istiyorum. Benim
araciigimla insanlar daha giizel
geleceklere sahip olsun istiyorum.

Hedefim akademisyen olmak.
Bununla birlikte alan deneyimine
de sahip olmak istiyodrum. Bu
ikisini birlikte ylirliten hocalanm
vardi ve kendime onlan rnek
aliyorum, Bunun ¢ok uzun zaman
alacagini da biliyorum, ancak
hedefimi bu sekilde netlestirdim.

intiyag Hissetme

Anlamlandirma

Akademisyen olmak icin kendimi
hem kigisel olarak geligtirmem
gerekiyor. ilk yapmam gereken
yabanci dil puani almak. Bununla
birlikte iyi bir akademisyen olmak
i¢in uygulamada kendimi
gelistirmem gerekiyor.

Q

Alan deneyimi kazanmak icin
oncelikle 6zel okullara is
basvurusunda bulunmaya
basladim. Siradan bir 6zge¢mis
hazirlamak yerine portfolyo
seklinde bir hazirlik yaptim ve bu
sekilde bagvurlanmi
gerceklestirdim.

Kesfetme

Harekete Ge¢me

ihtiyag Doyumu

Suan bir 6zel okulda ¢alisiyorum
ve kendimi uygulama agisindan
¢ok gtizel bir sekilde
gelistirebiliyorum. Yani

Bireylerin mesleki doyumlarini
mesleki degerlerini, kendilerini
yeteneklerini kesfetmelerini
saglayarak hem (lkeye insanliga
hem benim ¢oluguma ¢ocuguma
baskalarinin ¢oluguna ¢ocuguna
torununa daha iyi nasil faydah
olabiliri agilayip aslinda kendini
gerceklestirme noktalarina
getirmeyi saglamak

Hayallerimden biri de
akademisyen olarak kendi
ekollimu olusturmak. Bunun igin
de mutlidisipliner sekilde ¢alismak
istiyorum.

Giiglenme iyi bir akademisyen olmak igin
birkag yil alanda ¢alisarak kendimi
gelistirmeye karar verdim. Saha
deneyimimle birlikte daha iyi bir
akademisyen olacagimi
distinGyorum. Lisans egitimimde
de yazlari alani daha iyi tanimak
ve deneyim kazanmak amaciyla
gonillu stajer olarak birgok
kurumda galismigtim.

Q

is basvurusu yapmak icin birgok
koleje gittim. Ozgegmisimi
gorenler benim 5 yillik ig
deneyimim oldugunu
distintyorlardi ve bu beni gok
mutlu ediyordu. Calismaya
devam ediyordum. Bunlar beni iyi
bir akademisyen olmaya
yaklastiran seylerdi.

baslangigta kendime belirledigim
hedeflere dogru planladigim gibi
gidiyorum. Bu da beni mutlu
ediyor.

Sekil 15. Cennet’in Kariyer Yenilenme Giicii Diyagrami

Harekete Ge¢cme

Cennet akademisyen olma konusunda heniiz harekete gegme asamasina ulasmamistir.
Kesfetme ve giiclenme asamalarini aktif olarak kullanmaktadir. Kesfetme siirecinde belirlemis
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oldugu kariyer hedefi olan 6zel okulda ¢alisma konusunda hizli bir sekilde harekete gegmis ve
is bagvurularini yapmaya baglamistir. “Alan deneyimi kazanmak igin éncelikle 6zel okullara is
basvurusunda bulunmaya basladim. Siradan bir 6zge¢mis hazirlamak yerine portfolyo seklinde
bir hazirlik yaptim ve bu sekilde bagvurlarimi gergeklestirdim.” Yapmis oldugu basvurulardan
aldig1 olumlu sonuglar kendisini motive etmis ve akademisyenlik yolunda hedefine emin
adimlarla ilerledigine dair inancini arttirmustir. “Is basvurusu yapmak icin birgok koleje gittim.
Ozgecmisimi gorenler benim 5 yillik is deneyimim oldugunu diisiiniiyorlardr ve bu beni ¢ok
mutlu ediyordu. Calismaya devam ediyordum. Bunlar beni iyi bir akademisyen olmaya

vaklastiran seylerdi.”
ihtiya¢ Doyumu

Cennet’in kariyer yolculuguna planladig sekilde devam etmekte ve akademisyen olma
hedefine ulasmak i¢in giiclenme asamasinda kendisini gelistirmektedir. “Suan bir ozel okulda
calistyorum ve kendimi uygulama agisindan ¢ok giizel bir sekilde gelistirebiliyorum. Yani
baslangicta kendime belirledigim hedeflere dogru planladigim gibi gidiyorum. Bu da beni
mutlu ediyor.” Bu siirecin planladigi sekilde gitmesi Cennet’i mutlu etmekte ve ihtiyag

doyumuna ulastirmaktadir.
Hasibe’nin Kariyer OyKiisii

Hasibe 29 yasinda kamuda calisan bir psikolojik danigsmandir. Hasibe’ nin kariyer

Oykiistine iliskin diyagram Sekil 16’da yer almaktadir.
Ihtiya¢ Hissetme

Hasibe 29 yasinda kamuya bagl bir lisede ¢alisan psikolojik danigsmandir. Hasibe
kariyer Oykiisiinde yenilenme siirecinin lisede ¢alisirken yeterince doyum saglayamamasi ve
kendisini boslukta hissetmesiyle basladigini1 belirtmektedir. “Karar verme siirecini etkileyen
sey kendimi bosta hissediyor olmam oluyor. Kendimi gelistirmek i¢in yeni seyler artyorum”.
Hasibe belirgin olarak &grenme ihtiyacini karsilayamadigini ve mevcut ¢alisma ortaminin
kariyer basarisin1 olumsuz etkiledigini vurgulamaktadir. “Lisede ¢calismaya bu sekilde devam

]

edersem ¢ok korelecegimi fark ettim o da bir etkendi. Kendini gelistirmek istiyordum.’
Anlamlandirma

Hasibe’nin 6nem verdigi ihtiyaglari doyuramamasi kariyer hedefi olarak kurum
degisikligi yapmaya karar vermesiyle sonuclanmustir. “/lk kariver gegisime karar verme

70



asamasinda calistigim kurumda beni rahatsiz eden seylerin olmasi etkili oldu. Ogretmenler
arasinda profesyonel iligkinin olmadigini goriince baska bir kuruma ge¢meye karar verdim.”
Anlamlandirma siirecinde bir arayisa giren Hasibe kendi ihtiyaclarini karsilayabilecegi en
uygun kurumu Bilim Sanat Merkezi (BILSEM) olarak belirlemistir. “Arastirma yoniimii de
gelistirmek icin bilim sanat merkezinin daha yararl olacagini diisiindiim. U¢ senedir
bulundugum kurumdan simdi tamamen arastirma amacgli gegtim bilim sanat merkezine.”
Hasibe Bilim Sanat Merkezlerinde kendi kurumunda karsilayamadig1 ve kendisi i¢in 6nemli

olan 6grenme ihtiyacini karsilayabilmeyi hedeflemektedir.
Kesfetme

Hasibe koymus oldugu BILSEM hedefine y&nelik arastirma yapmaya baslamustir.
Kesfetme siirecinde dncelikle BILSEM’de calisma siirecinin nasil oldugunu yakin cevresiyle
iletisime gecerek O6grenmeye calismustir. “Oncelikle bilim sanat merkezlerini arastirdim.
BILSEM'de ¢alisan lisanstan bir arkadasim vardi. Ona sordum icerigini, nasil ¢calisildigin,
hani hangi yonden bende hangi yonlerin zayif oldugunu, oraya gidersem neleri gelistirmem

gerektigi.” Elde ettigi bilgilerle kendisinde gelistirmesi gereken yonleri belirlemistir.
Giiclenme

Hasibe giiclenme siirecini de aktif olarak kullanarak gecis yapacagi kuruma hazirlik
amaciyla hem {istiin yetenekli cocuklarla psikolojik danigsma yapma siirecine hem de aragtirma
ve proje Uretme konular1 lizerine ¢alismaya baslamistir. “Yeni kurumumda iistiin yetenekli
cocuklarla ¢alisacagim icin psikolojik danisma siireglerimde yaraticilik iizerine kendimi
gelistirdim. Ayrica kendimi arastirma gelistirme ve proje iiretme konularinda geligtirmeye

’

agwrlik verdim.’
Harekete Ge¢cme

Hasibe harekete gecme siirecinin kendisi icin kolay bir sekilde gergeklestigini
belirtmektedir. “Kararumi uygulamaya sokmak benim igin zor olmadi. Calisigim kurumu ve
gecmek istedigim kurumu diisiindiim ve hangisinde daha mutlu olacagimi hayal ettim.”
Kesfetme ve giiclenme siireglerini aktif bir sekilde uygulamis olmasi da bu siirece katki
saglamaktadir. “Arastirma yoniimii de gelistirmek icin bilim sanat merkezinin benim icin daha
yararh olacagim diisiindiim. Ug sene boyunce ¢alistigim kurumdan ayrilmak zor olmad. Ciinkii

’

nereye neden ge¢cmek istedigimi ¢ok iyi biliyordum.’
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Karar verme surecini etkileyen sey
kendimi bosta hissediyor olmam
oluyor. Kendimi gelistirmek icin
yeni seyler ariyorum

Q

ilk kariyer gegisime karar verme
asamasinda ¢alistigim kurumda
beni rahatsiz eden seylerin olmasi
etkili oldu. Ogretmenler arasinda
profesyonel ilikilerin olmadigin
goriince farkli bir kuruma
gegmeye karar verdim.

Oncelikle bilim sanat merkezlerini
arastirdim. BILSEM'de alisan
lisanstan bir arkadagim vardi. Ona
sordum icerigini, nasil
calisiidigini, hani hangi yénden
bende hangi yénlerin zayif
oldugunu, orada oraya gidersem
neleri gelistirmem gerektigi.

Kesfetme

/

Karanmi uygulamaya sokmak
benim igin zor olmadi. Calstigim
kurumu ve gegmek istedigim
kurumu distindiim ve hangisinde
daha mutlu olacagimi hayal
ettim.

PP

Lisede ¢alismaya bu sekilde
devam edersem cok kérelecegimi
fark ettim o da bir etkendi.
Kendini gelistirmek istiyordum.

Arastirma yonumu de gelistirmek
icin bilim sanat merkezinin daha
yararl olacagini diistindiim. Ug
sene sosyal bilimlerde kaldim
simdi tamamen arastirma amach
gegtim bilim sanat merkezine.

Ihtiyag Hissetme

Anlamlandirma

Gliglenme Yeni kurumumda Gstiin yetenekli
cocuklarla calisacagim igin
psikolojik danisma siireclerimde
yaraticilik Gzerine kendimi
gelistirdim. Ayrica kendimi
arastirma gelistirme ve proje
tretme konularinda gelistirmeye

agirhk verdim.

Harekete Ge¢me

.

intiyag Doyumu

\

Arastirma yomumu de gelistirmek
i¢in bilim sanat merkezinin benim
icin daha yararl olacagini
diisiindiim. Ug sene boyunce
cahstigim kurumdan aynimak zor
olmadi. Clinkl nereye neden
gecmek istedigimi gok iyi
biliyordum.

Ozglirliik ve basan ihtiyaci oluyor
ait olma da benim igin cok Gnemli
ama benim meslegimde basarili
olma, isimi iyi yapma ihtiyacini
fazla hissediyorum. Bu
ihtiyaclarimi da burada rahat¢a
karsilayabiliyorum. Yani daha
onceki kurumlarda da
kargilaniyordu burada farkl bir
yonde karsilanmig oluyor.

Sekil 16. Hasibe’nin Kariyer Yenilenme Giicli Diyagrami

Thtiya¢ Doyumu

Hasibe gecis yaptigi kurumda 6nem verdigi ihtiyaglar karsilayabildigini ve doyuma

ulastigini belirtmektedir. “Ozgiirliik ve basart ihtivaci oluyor ait olma da benim icin ¢cok énemli
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ama benim meslegimde basarii olma, igimi iyi yapma ihtiyacint fazla hissediyorum. Bu
ihtiyaglarimi da burada rahat¢a karsilayabiliyorum. Yani daha o6nceki kurumlarda da

’

karsilaniyordu burada farkly bir yonde karsilanmig oluyor.’
Secil’in Kariyer Oykiisii

Segil 32 yasinda 6zel sektorde galisan bir 6zel egitim 6gretmenidir. Segil’in kariyer

Oykiisii diyagrami Sekil 17°de yer almaktadir.
Ihtiyac Hissetme

Secil 32 yasinda 6zel bir kurumda calisan 6zel egitim dgretmenidir. Secil kariyerinde
birgok kurum degistirdigini belirterek kariyer Oykiisiinii bu degisim siirecinin genelini
kapsayacak sekilde aktarmistir. Se¢ilin kariyer oykiisiinde yer alan kurum degisikliklerinin
tamaminda Onem verdigi ihtiyaclari doyuramamasi yer almaktadir. Bu durumu kurumun
kendisini mutlu etmemesi olarak kavramsallastirmaktadir. “Bir¢ok kurum degistirdim ve bu
degisiklikliklerin ortak ozellikleri artik beni mutlu etmemeleriydi. Hem kamuda hem de o6zel
sektorde 6gretmen olarak ¢calistim ayni zamanda tiniversite deneyimim de oldu. Eger bir kurum
beni rahatsiz etmeye baslarsa o kurumu degistirmeyi diisiinmeye basliyyorum” Segil ihtiyag
doyumuna ulagamadigi durumu kurumun kendisini rahatsiz etmesi olarak belirtirken, bu
siirecin devaminda kurumu degistirmeyi diisiiniiyorum ifadesiyle anlamlandirma asamasina

gectigini gostermektedir.
Anlamlandirma

Secil anlamlandirma siireciyle ilgili en belirgin 6rneklerinden birini Milli Egitim
Bakanligi’na bagli bir kurumda gorev yapma siireciyle ilgili vermistir. Bu siirecte ihtiyaclarini
karsilayamamasi sonucunda yeni bir arayis icerisine girdigini belirtmektedir. “Benim i¢in Milli
Egitim Bakanligi bir kiswr dongiiye donmiistii. Artik okuldaki 6gretmenler ve velilerden
yvorulmugtum. Yeni bir arayis icine girmek istiyordum ve bu iiniversitede akademisyenlik oldu™
Bu arayis siirecine kaynaklik eden diger bir faktor ise kariyer basarisindaki diististiir. “Kendimi
artik geriye gitmis hissetmeye basladigimda yeni bir arayis i¢ine giriyorum. Bu arayis beni
mutlu edecek bir yer buluncaya kadar devam ediyor. Hem tiniversiteye hem de ézel sekore

gecislerim benzer sekilde oldu™
Kesfetme

Secil kariyer dykiisiinde kesfetme siirecini siirekli aktif olarak kullandigini belirtirken,
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hedeflerine ulagsmasinda arastirma siirecinin roliinii 6zellikle vurgulamaktadir. “Su ana kadar
kariyerimle ilgili koydugum hedeflere istedigim gibi ulastim. Bunu basarmamda koydugum
hedefe ulasabilecegim yollari arastirmam, yeni yollar kesfetmem ve bunu baglantilarla

desteklemem etkili oldu.” Se¢il hem kamuda hem da 6zel sektérde 6gretmen olarak ¢alisirken,

hem de iki farkli tiniversite deneyiminde kesfetme siirecini aktif olarak kullanmistir.

Benim icin Milli Egitim Bakanhg
bir kisir dongiiye dénmiisti. Artik
okuldaki 6gretmenler ve
velilerden yorulmustum. Yeni bir
arayis icine girmek istiyordum ve
bu lniversitede akademisyenlik
oldu

i L. Fa

Su ana kadar kariyerimle ilgili
koydugum hedeflere istedigim
gibi ulastim. Bunu basarmamda
koydugum hedefe ulasabilecegim
yollan aragtirmam, yeni yollar
kesfetmem ve bunu baglantilarla
desteklemem etkili oldu.

Kesfetme

Birgok kurum degistirdim ve bu
degisiklikliklerin ortak ozellikleri
artik beni mutlu etmemeleriydi.
Hem kamuda hem de dzel
sektorde 6gretmen olarak galistim
ayni zamanda lniversite
deneyimim de oldu. Eger bir
kurum beni rahatsiz etmeye
baglarsa o kurumu degistirmeyi
diisiinmeye bagliyorum

Ihtiyag Hissetme

Anlamlandirma

Harekete Gegme

Intiyag Doyumu

Kendimi gelistirmek igin giktigim
bu yolculukta beni tatmin
etmeyen birgok ortamdan
aynldim. Su an olsam, birakir
misin desen mesela
akademisyenligi birakinm, Alip
bagimi gitmem igin. Boyle seyler

beni hani yaris olmasi hirs olmasi

birbirini ezmesi birbirini
kotllemesi beni kotl etkileyen
seyler.

Kendimi artik geriye gitmis
hissetmeye basladigimda yeni bir
arayls igine giriyorum. Bu arayig
beni mutlu edecek bir yeri
buluncaya kadar devam ediyor.
Hem iiniversiteye hem de 6zel
sekére gegislerim benzer sekilde
oldu

Ozel egitim alaninda kendimi
gelistirmek igin Gniversite
yillanmdan itibaren gonalli
olarak projelerin icerisinde yer
almaya basladim. Meslege
basladiktan sonra da kendimi
eksik gordigim alanlarda farkl
calismalar yaptim. Universiteye
gegerken yabanc dile
hazirlandim, alan
uygulamasindaki eksikliklerimi
gidermek igin sahada ¢aligim

Glglenme

Su ana kadar aldigim kararlari
istedigim gibi yerine getirebildim.
Beklentilerimi kargilamayan
sektdrde ok beklemen cikabilip
yeni arayiglann igerisine
girebildim

Sekil 17. Secil’in Kariyer Yenilenme Giicti Diyagrami
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Giiclenme

Secil’in kariyer Oykiisiinde bir diger dikkat ¢ekici nokta ise giiglenme siirecini de stirekli
aktif olarak kullaniyor olmasidir. Bu siirece hem 0gretmenlik meslegine baslamadan once
baslamis ve devaminda hem tiniversite yillarinda hem de meslek igerisinde kendisini eksik
gordiigii ve kariyer hedefine ulasmak igin gelistirmesi gerektigi alanlarda siirdiirmiistiir. “Ozel
egitim alaninda kendimi gelistirmek igin tiniversite yillarumdan itibaren goniillii olarak
projelerin icerisinde yer almaya basladim. Meslege basladiktan sonra da kendimi eksik
gordiigiim alanlarda farkli calismalar yaptim. Universiteye gecerken yabanci dile hazirlandim,

alan uygulamasindaki eksikliklerimi gidermek i¢in sahada ¢alistim™
Harekete Gecme

Secil kariyeri boyuna harekete gegme asamasini zorlanmadan yerine getirmistir. Bu
siirece hazirlik asamalar1 olan anlamlandirma, kesfetme ve giiclenme asamalarinda oldukca
basarili olmasi harekete gegme siirecinin de kolay olmasini saglamaktadir. “Kendimi
gelistirmek icin ¢iktigim bu yolculukta beni tatmin etmeyen bir¢ok ortamdan ayrildim. Su an
olsam, birakir misin desen mesela akademisyenligi birakirim. Alip basimi gitmem icin. Boyle
seyler beni hani yaris olmast hirs olmast birbirini ezmesi birbirini kotiilemesi beni kotii

’

etkileyen geyler.’
ihtiya¢ Doyumu

Secil kariyer yenilenme siirecini aktif ve eksiksiz bir sekilde yerine getirebildigi igin
ihtiyaclarini doyurdugunu, ihtiya¢ doyumunun olmamasi durumunda ise yeni bir kariyer
yenilenme siirecine hizli bir sekilde basladigini belirtmektedir. “Su ana kadar aldigim kararlar
istedigim gibi yerine getirebildim. Beklentilerimi karsilamayan sektérde ¢cok beklemen ¢ikabilip

’

veni arayislarin igerisine girebildim’
Gegerlige iliskin Bulgular

Ac¢imlayict Faktor Analizi Sonuglar

Olgme aracimin faktér yapisini kesfetmek amaciyla agimlayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Ik asamada verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu tespit etmek amaciyla
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) katsayisi ve Bartlett kiiresellik testi sonuglari incelenmistir. KMO
katsayisinin .92 oldugu bulunmustur. KMO katsayisinin 1 yakin olmasi verilerin faktor
analizine uygun oldugunun gostermektedir. Bartlett kiiresellik testinin ise 2415.66 (p<0.01)
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anlamli oldugu tespit edilmistir. KMO katsayis1 ve Barlett testi sonuglart veri setinin faktor

analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Agimlayict faktor analizi kapsaminda faktor ¢ikartma teknigi olarak 6zdegerler ve
yamag c¢izgi grafigi esas alinmustir. Olgekte yer alan maddelerin minimum faktdr yiik
degerlerinin Todman ve Dugard’in (2007) 6nerisiyle minimum .50 olmasina karar verilmistir.
Analiz kapsaminda elde edilecek faktorlerin iliskili oldugu diisiintilerek varimax (dik)

dondiirme teknigi kullanilmastir.

Analizin ilk asamasinda a¢imlayici faktor analizi 6lgekte yer alan 40 madde iizerinden
herhangi bir faktor sinirlandirmasi olmadan gercgeklestirilmistir. Elde edilen sonuglar 6zdegeri
1’den biiyiik bes faktoriin olustugunu gostermektedir. Yamag birikinti grafigi incelendiginde
ise grafikteki diizlesmenin 3. Faktdrden sonra olustugu goriilmiistiir. A¢imlayici faktor analizi
yapida birden fazla faktore ylik veren maddeler ve faktor yiikii .50’in altinda olan maddeler
elenerek tekrar edilmistir. Kararli bir yap1 olusturuluncaya kadar devam eden faktor analizi

sonucunda nihai yap1 elde edilmistir.

Elde edilen nihai yapida 6zdegeri 1’den biiylik 3 faktorden olusmaktadir. Elde edilen bu
yaptya iligskin birikinti yamag¢ grafigi Sekil 23’de yer almaktadir. Sekil 23 incelendiginde

ticiincii faktorden sonra grafikte bir diizlesmenin meydana geldigi goriilmektedir.

Scree Plot
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Sekil 18. KYG Olgeginin Ug Faktorlii Yapisina Iliskin Birinki Yamag Grafigi

Tablo 4°de ise faktorlere iliskin 6zdegerler ve agiklanan varyans oranlar1 yer almaktadir.
Elde edilen ti¢ faktorlii yap1 toplam varyansin %73,53’linli aciklamaktadir. Birinci faktoriin
ozdegeri 7.42 iken agikladig1 varyans %52,97 dir. ikinci faktdriin dzdegeri 1.84, acikladig

varyans ise %13.1°dir. Ugiincii faktdriin 6zdegeri ise 1.04 iken agikladig1 varyans %7,4”diir.

Tablo 3. Ozdegerler ve Agiklanan Varyans Oranlari

Baslangic Oz Degerleri Faktor Yiiklerinin Dondiirillmiis

Toplamlan
Faktorler Toplam Varyans% Kiim. % Toplam Varyans%  Kiim. %
1 7,416 52,974 52,974 4,266 30,471 30,471
2 1,839 13,137 66,111 3,03 21,643 52,114
3 1,039 7,42 73,531 2,998 21,417 73,531

Tablo 5’de agimlayici faktor analizi sonucu elde edilen dondiiriilmiis bilesenler matrisi
yer almaktadir. Tablo 5 incelendiginde kesfetme ve giiclenme olarak isimlendirilen birinci
faktordeki madde faktor yiiklerinin .721 ile .831 arasinda degistigi goriilmektedir. Harekete
ge¢me olarak isimlendirilen ikinci faktorde ise madde faktor yiikleri .726 ile .826 arasinda
degismektedir. Son olarak anlamlandirma olarak isimlendirilen {i¢iincii faktoriin madde faktor

yiikleri .727 ile .859 arasindadir.

Tablo 4. Agimlayici Faktor Analizi Sonras1 Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Maddeler Kegfetme ve Harekete Anlamlandirma
Giiclenme Gecme
3 0,831
6 0,791
10 0,791
11 0,786
19 0,744
37 0,721
16 0,826
32 0,775
24 0,77
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0,726

33
36
29
25

.859
7164
.748
127

Giivenirlik Analizleri

Olgme aracinin giivenirlik calismalar1 kapsaminda dlgegin alt boyutlarmi ve toplam

puanina iligkin i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplanmistir. Tablo 6’da her bir alt boyuta iliskin i¢

tutarlilik katsayisi yer almaktadir. Tablo 6 incelendiginde birinci faktore iligkin i¢ tutarlik

katsayisinin .94, ikinci faktore iliskin i¢ tutarlik katsayisinin .85 ve licilincii faktore iligin i¢

tutarlik katsayismnin .84 oldugu goriilmektedir. Olgegin tamamina iliskin ig tutarlik katsayisi ise

.93’diir.

Tablo 5. Olgegin Alt Boyutlara Iliskin Giivenirlik Katsayilari

Fakior e
Kesfetme ve Giiclenme 94
Harekete Gegme .85
Anlamlandirma .84
Tiim Olgek .93

Olgege iliskin madde istatistikleri ise tablo 7°de yer almaktadir. Tablo 5 incelendiginde

6l¢ekteki maddeler ile toplam puan arasinda hesaplanan korelasyon katsayilarinin .48 ile .80

PR .

arasinda degistigi goriilmektedir. Olgek maddeleri arasinda silinmesi durumunda Cranbach

Alfa katsayisini yiikselten bir madde ise bulunmamaktadir.

Tablo 6. Kariyer Yenilenme Giicii Ol¢egi Madde Istatistikleri

Diizenlenmis Madde

Madde Silinirse

Madde  Madde Silinirse Olcek ~ Madde Silinirse Olgek Tonlam Korelasvon Elde Edilecek
No Ortalamasi Varyansi P y Cronbach Alfa
Katsayisi
Katsayisi
3 51,7958 58,238 0,761 0,919
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51,8208 58,482 0,757 0,919

52,0625 58,795 0,658 0,923
10 52,05 57,211 0,78 0,918
11 51,9125 58,599 0,784 0,919
16 52,2875 59,67 0,565 0,926
19 51,8875 58,577 0,832 0,917
24 51,95 60,106 0,597 0,924
25 51,8667 60,727 0,66 0,923
29 51,9 60,751 0,534 0,927
32 51,9875 60,339 0,603 0,924
33 51,925 61,333 0,537 0,926
36 51,8208 62,014 0,484 0,928
37 51,9208 58,525 0,796 0,918

Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Kariyer Yenilenme Giicii 6l¢eginin acimlayici faktdr analizi kapsaminda kesfedilen 3
faktorli yapisinin model uyumlugunu tespit etmek amaciyla 250 6gretmenden toplanan veriler
tizerinden dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir. Kariyer Yenilenme Giicli'nlin 3

boyutlu yapisina iligskin diyagram Sekil 19°da yer almaktadir.
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Sekil 19. Kariyer Yenilenme Giicii Olgegi DFA Diagrami

Sekil 19 incelendiginde li¢ faktorlii yap: igerisinde degiskenlerin birbirleriyle iliskisi
anlamlandirma ile kesfetme-giiclenme arasinda .64, kesfetme-giiglenme ile harekete gegme
arasinda .63 ve anlamlandirma ile harekete ge¢me arasinda .38°dir. Faktorlerin birbirleriyle
iligkileri anlamlidir. Bununla birlikte faktorlerde yer alan maddelerin tamami bagh
bulunduklar faktorler ile anlamli iliski ig¢erisindedir. Madde faktor yiikleri .65 ile .95 arasinda
degismektedir. Modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde elde edilen sonuglarin tatmin
edici oldugu goriilmektedir. Analiz kapsaminda elde edilen ilk modelde y%/sd= 3.67,
RMSEA=.10, CFI=.93, TLI=.91, SRMR=.05 olarak hesaplanmistir. Daha sonra modeli
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iyilestirmek amaciyla analiz kapsaminda onerilen M5 ile M6 ve M6 ile M7 arasindaki iki
modifikasyon uygulanmis ve uyum indekslerinde iyilesmeler goriilmiistiir. Elde edilen yeni
uyum indeksleri ¥?/sd = 2.59, RMSEA= .07 , CFI= .96, TLI= .95 , SRMR= .04 seklindedir.
Uyum indeksleri incelendiginde y¥?/sd<3 (Kline, 2005), RMSEA<.08 (Joreskog ve Sérbom,
1993), CFI >.95 (Siimer, 2000), TLI >.95 (Siimer, 2000) ve SRMR <.05 (Brown, 2006)

kriterleri baz alinarak 6lgegin miikkemmel uyum sergiledigi goriilmektedir.

Ol¢iit Gegerligi: Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Uyum Yetenekleri Arasindaki

Kanonik Korelasyonunun Incelenmesi

Kariyer Yenilenme Giici modelinin gelistirilmesi kapsaminda gergeklestirilen son
calismada olgiit gegerligini saglamak amaciyla KYG ile KUY arasindaki kanonik korelasyon
incelenmistir. Analize KYG’nin alt boyutlarindan anlamlandirma, kesfetme-giiclenme ve
harekete gegme dahil edilirken, KUY alt boyutlarindan ilgililik, kontrol, merak ve giiven dahil

edilmistir.

Tablo 8’de kanonik modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir [Wilks’s
A= 472, F(12,429,90) = 11.72). Elde edilen kanonik modelin giiciiniin belirlenmesinde ise
Wilks A degeri lizerinden hesaplama yapilmistir. 1-A degeri kanonik modeldeki ortak varyans
miktar1 hakkinda bilgi vermektedir. Analiz sonucu elde edilen 1-A degeri .528°dir. Bu sonug
Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Uyum Yetenekleri arasinda paylasilan ortak varyansin

%52,8 oldugunu gostermektedir.

Tablo 7. Cok Degiskenli Anlamlilik Testleri

Testin Adi  Deger Yaklasitk F Hipotezsd Hatasd  F’nin Anlamhhk Degeri

Pillais .605 10.36 12 492 .000
Hotellings .955 12.80 12 482 .000
Wilks 472 11.72 12 428.90 .000
Roys 425

S=3, M=0, N=80

Kanonik modelin anlamlilig: test edildikten sonra analiz kapsaminda elde edilen

kanonik fonksiyonlarin anlamliliklari incelenmistir. Kanonik fonksiyonlarin anlamliliklari
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incelenirlen fonksiyonlara iliskin 6z degerler ve korelasyon degerleri temel alinmaktadir
(Sherry ve Henson, 2005). Elde edilen sonuglar Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Uyum
Yetenekleri arasinda 3 adet kanonik fonksiyonun olustugunu gostermektedir. Ilk iki fonksiyon
manidarken, iigiincii fonksiyon manidar degildir. Ilk fonksiyona iliskin 6z deger .739, kanonik
korelasyon ,652 ve kanonik korelasyonun karesi .425°dir. Elde edilen ikinci fonksiyonun ise 6z
degeri .210, kanonik korelasyonu .417 ve kanonik korelasyonun karesi .174’diir. Birinci
kanonik fonksiyonda Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Uyum Yetenekleri %42.5’1ik bir

varyans paylasirken, ikinci kanonik fonksiyonda bu oran %17.4’diir.

Tablo 8. Oz Deger ve Kanonik Korelasyon

Kok No. Oz Deger Kanonik Korelasyon Kanonik Korelasyonun Karesi
1 0,739 0,652 0,425
2 0,21 0,417 0,174
3 0,007 0,082 0,01

Tablo 10’da Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Uyum Yeteneklerine iliskin
standardize edilmis katsayilar, yapisal katsayilar ve paylasilan ortak varyans yer almaktadir.
Yapisal katsayilarda .45 ve lizerinde degere sahip degiskenler kanonik fonksiyona anlamli katk1
saglamaktadir (Sherry ve Henson, 2005). Birinci kanonik fonksiyonda Kariyer Yenilenme
Giicii’nde yer alan degiskenlerin tamaminin .45°den biiylik degere sahip oldugu goriilmektedir.
Ayni1 sekilde Kariyer Uyum Yeteneklerine iliskin tiim degiskenler de modele .45’in iizerinde
katki saglamaktadirlar.

Kariyer Yenilenme Giicii icerisinde yer alan kesfetme ve giiclenme, harekete gegcme ve
anlamlandirma boyutlarinin isaretleri birbirleri ile aynidir. Bununla birlikte Kariyer Uyum
Yetenekleri igerisinde yer alan ilgililik, kontrol, merak ve giiven boyutlarinin isaretleri de
Kariyer Yenilenme Giicli'nde yer alan degiskenlerle aynidir. Bu durum degiskenlerin birlikte
degisim gosterdiklerini belirtmektedir. Yani Kariyer Yenilenme Giiclinde yer alan
degiskenlerde bir artis oldugu zaman Kariyer Uyum Yeteneklerinde yer alan degiskenlerde de

art1s goriilmektedir.
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Tablo 9. Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Uyum Yetenekleri Arasindaki Iliskiye Ait 1. ve

2. Kanonik Fonksiyon Coziimlemesi

1. Kanonik Fonksiyon 2. Kanonik Fonksiyon h2(%0)
Degisken
Sek rs rs? Sek rs rs?
. Kesfetme ve Gliglenme -0,146 -0,79 .62 -0,594 -0,02 .00 .62
Kariyer

Yenilenme Harekete Gegme -0,782 -0,956 91 -0,261 -0,224 .05 91
Gitcii Anlamlandirma -0,233 -0,591 35 1,217 0,764 58 93

R? 425.104 173.889
fgi -0,853 -0,927 .86 0,405 0,362 13 .86
Klji”yer Kontrol -0,406 -0,749 56 -1,283 -0,482 .23 79

yum

Yetenekleri Merak 0,393 -0,69 A7 0,873 0,269 .07 A7
Giiven -0,22 -0,804 .65 -0,02 -0,033 .00 .65

Sekil 20’de birinci kanonik fonksiyona iligkin yapisal katsayilar ve kanonik korelasyon
degerleri yer almaktadir. Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Uyum Yetenekleri arasindaki rs?
degeri 42.5104 olarak bulunmustur. Bu iki de§isken arasinda paylasilan ortak varyans orani ise

%42.51°dir.

flgi

{ Kegfetme ve Giiglenme

Kontrol

{ Harekete Gegme

-50 \{ Merak

{ Anlamlandirma

Given

Sekil 20. Kariyer Yenilenme Giicii ile Kariyer Uyum Yetenekleri Arasindaki 1. Kanonik

Fonksiyona Ait Yapisal Katsayilar ile Kanonik Korelasyon Degeri

83



Sekil 21’de 2. kanonik fonksiyona iliskin iliskin yapisal katsayilar ve kanonik
korelasyon degerleri yer almaktadir. 2. kanonik fonksiyon incelendiginde Kariyer Yenilenme
Giicli igerisindeki kesfetme ve giliclenme ile harekete gegcme degiskenlerinin rs degerlerinin
.45’1n altinda oldugu goriilmektedir. Anlamlandirma ise .45 {izerinde yer alan degeri ile modele
giiclii bir katki yapmaktadir. Kariyer Uyum Yetenekleri incelendiginde ise ilgililik, merak ve
giiven degiskenlerinin rs degerlerinin .45’in altinda oldugu goriiliirken, kontrol degiskenin
.45’in lizerinde bir degere sahip oldugu goriilmektedir. iki degisken grubu arasindaki arasindaki
rs2 degeri 17.3889 olarak bulunmustur. Bu iki degisken arasinda paylasilan ortak varyans orani
ise %17,4°diir. 2. kanonik fonksiyonda anlamlandirma ile kontrol degiskenlerinin isaretleri zit
yonliidiir. Buna gore katilimcilarin anlamlandirma becerileri arttikga kontrol becerileri

azalmaktadir.

flgi

[ Kesfetme ve Giiglenme

Eontrol

[ Harekete Gegme

Merak

[ Anlamlandirma

Giiven

Sekil 21. Kariyer Yenilenme Giicii ile Kariyer Uyum Yetenekleri Arasindaki 2. Kanonik
Fonksiyona Ait Yapisal Katsayilar ile Kanonik Korelasyon Degeri

Birinci ve ikinci kanonik fonksiyonlar bir biitiin olarak ele alindiginda, Kariyer
Yenilenme Giicii ve Kariyer Uyum Yetenekleri arasindaki paylasilan toplam varyans %59°dur.
Bu sonu¢ Kariyer Yenilenme Giicii ile Kariyer Uyum Yeteneklerinin birbirleri ile yakindan

iliskili iki degisken grubu oldugunu gostermektedir.

Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi Kisa Formu
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Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi Kisa Formu Savickas ve Porfeli (2012) tarafindan
gelistirilen Kariyer Uyum Yetenekleri 6lgeginin kisaltilmig versiyonudur. Maggiori vd. (2017)
tarafindan hazirlanan kisa form orijinal formda yer alan her boyuttaki en yiiksek faktor yiikii
degerine sahip licer maddenin alinmasiyla olusturulmustur. Kisa ve uzun formlar karsilikli
olarak incelenmis ve iki dlgek arasinda yiiksek diizeyde iliski tespit edilmistir. Olgegin
Tiirk¢e’ye uyarlanmasi ise Isik vd. (2018) tarafindan gerceklestirilmistir. Bu c¢alisma
kapsaminda ii¢ farkli grup iizerinden veri toplanmistir. Lise 6grencileri, tiniversite 6grencileri
ve yetigkinler iizerinden toplanan veriler dogrulayici faktr analizine tabi tutulmustur. Sonuglar
{ic grup i¢in de dlgegin uyum indekslerinin istenilen diizeyde oldugunu gostermektedir (y%/sd =
2,13-3.38, GFI = .950-.960, CFl = .941-.966, TLI = .922-,.955, RMSEA = .059-.082).
Giivenirlik analizi kapsaminda hesaplanan i¢ tutarlilik katsayilar lise grubu i¢in .70 ile .85,
tiniversite 6grencileri i¢in .76 ile .90 ve calisan yetiskinler i¢in ise .80 ile .91 arasinda
degismektedir. Ek olarak iiniversite 0grencilerine yonelik dort hafta arayla test tekrar test
calismalar1 yapilmistir. Universite 6grencilerine dort hafta arayla yapilan test tekrar test
sonuglart ise ilgi It boyutu i¢in .66 kontrol alt boyutu i¢in .62, merak alt boyutu igin .68 ve
giiven alt boyutu icin i¢in .64 olarak hesaplanmistir. Olgegin tamamu igin elde edilen katsay:
ise .82°dir. Son olarak dlgegin cinsiyet ve yasa gore 6lgme degismezligi incelenmistir. Olgekte

hem cinsiyet hem de yasa gore bigimsel, metrik ve scalar degismezlik saglanmistir.
3.1.1.3 Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Calismanin nitel verileri ¢evrimi¢i platformlar araciligiyla toplanmistir. Her bir
katilimc1 ile bireysel goriisme planlamasi yapilmis, goriismelerden Once katilimcilara
arastirmanin amaci anlatilmistir. Arastirmaya katilmayr kabul eden katilimcilarla gériisme
oncesinde sorular paylasiimistir. Her bir katilimcidan ses kaydi alinmasi i¢in izin alinmas,
goriismeler esnasinda herhangi bir goriintii kaydi ise alinmamistir. Yapilan goriismeler 25-65
dakika arasinda siirmiistiir. Veri analizi siirecinde ise ilk olarak goriisme kayitlar1 desifre
edilerek bilgisayara aktarilmistir. Daha sonra Maxqda 20 programina aktarilmis ve Yildirim ve
Simsek (2016) ile Gall, Gall ve Borg’un (2005) o6nerileri dogrultusunda yorumlayici igerik

analizine tabi tutulmustur.

Olgek gelistirme siireci ilk iki calisma sonucu elde edilen bulgular ve kuramsal bilgiler
iizerine dizayn edilmistir. Ik olarak katilimcilarmn ifadeleri ve kuramsal bilgiler 1s131nda 6lgek

maddeleri yazilmaya baslanmistir. Yapilan c¢alismalarin ardindan 40 maddelik bir madde
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havuzu olusturulmustur. Bu havuzda yer alan maddeler ii¢ farkli asamada uzman goriisiine tabi
tutulmustur. {lk asamada kariyer damsmanligi alaninda ¢alisan ii¢ akademisyen olgek
maddelerini incelemis ve goriislerini belirtmistir. Bu asamada yapilan diizeltmelerin ardindan
maddeler 6lgme degerlendirme alaninda uzman iki akademisyenin goriisiine sunulmustur. Bu
asamada alinan uzman goriisiiniin ardindan ise son olarak Tiirk Dili ve Edebiyati alaninda
uzman bir akademisyenden 6lgek maddelerini incelemesi ve dil/anlatim agisindan uygunlugunu
degerlendirmesi istenmistir. Yapilan son diizeltme siirecinden sonra pilot uygulama asamasina
gecilmistir. Pilot uygulama katilimcilarin 6lgek maddelerini dogru anlama diizeyleri ve
cevaplama siirelerini 6grenmek amaciyla gerceklestirilmistir. Pilot uygulama sonucunda
katilimcilarin 6lgegi cevaplamada herhangi bir sorun yasamadiklar tespit edilmis ve ana
uygulama kismina gecilmistir. Ana uygulama kapsaminda maksimum c¢esitleme 6rnekleme
yontemi temel alinarak veri toplama siireci baglatilmistir. Bu kapsamda Google Forms
izerinden hazirlanan Glgek formu katilimcilarla paylasilmis ve veri toplama siireci veri
doyumuna ulasilinca sonlandirtlmistir. Veri analizi kapsaminda ise dlgegin yap1 gecerligine
kanit saglamak amaciyla ilk olarak agimlayici faktor analizi gerceklestirilmistir. A¢imlayict
faktor analizi kapsaminda kesfedilen yapi daha sonra dogrulayici faktoér analizine tabi
tutulmustur. Olgegin giivenirlik analizleri kapsaminda ise Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayilari
hesaplanmistir. Yapilan analizler SPSS 24 ve Mplus 8.0 programlari aracilifiyla
gerceklestirilmistir.

Son olarak Kariyer Yenilenme Giicii Olgegi ve Kariyer Uyum Yetenekleri arasindaki
kanonik korelasyonun incelendigi c¢alismada da veri toplama siireci ¢evrimig¢i ortamlar
lizerinden vyiiriitiilmiistiir. Analiz kapsaminda Kariyer Yenilenme Giicii Olgeginin alt
boyutlarindan anlamlandirma, kesfetme ve giiclenme ve harekete gegme boyutlar yer alirken,
Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi’nin alt boyutlarindan ilgi, kontrol, merak ve giiven boyutlar:

yer almaktadir. Veri analizi SPSS 24 programu {izerinden gerceklestirilmistir.

3.1.2 Kariyer Kaynaklar1 ve Kariyer Basaris1 Arasindaki Iliskide Kariyer

Yenilenme Giiciiniin Arasindaki Roliiniin Incelenmesine Yonelik Yontem

Arastirmanin nicel boliimiinde gerceklestirilen nihai ¢alisma kariyer basarisi tizerinde
kariyer kaynaklar1 ve kariyer yenilenme giiciiniin etkisinin incelendigi yordayici korelasyonel
bir arastirmadir. Yordayict korelasyonel arastirmalarda degiskenler arasindaki iliskiler

incelenirken bir ya da birkac degiskenin diger degiskenleri yordama diizeylerini belirlemek
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amaglanmaktadir (Frankel ve Wallen, 2006). Arastirmada bagimli degiskeni yordayan birden
cok bagimsiz degisken oldugundan arastirma yontemi ¢ok faktorlii yordayici desen olarak
tamimlanmaktadir (Blyiikoztirk vd. 2018). Bu kapsamda ilk olarak Ogretmenlerin Kkariyer
basarilar1 lizerinde kariyer yenilenme giicii ve kariyer kaynaklarinin dogrudan etkisi ve kariyer
kaynaklar ile kariyer basarisi arasindaki iligskide kariyer yenilenme giiciiniin araci iligkisi

incelenmistir. Arastirmanin hipotetik modeli Sekil 22°de yer almaktadir.

Kariyer
Yenilenme
Giicii

Kariyer
Basarisi

Sekil 22. Arastirmanin Hipotetik Modeli

3.1.2.1 Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu kamu okullarinda ve 6zel okullarda c¢alisan 6gretmenler
olusturmaktadir. Arastirma Orneklemi amacgli O6rnekleme yontemleri arasinda yer alan
maksimum c¢esitleme Ornekleme yontemi kullanilarak belirlenmistir. Maksimum c¢esitleme
brang, ¢alisilan okul tiirli, kidem, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma, okulun bulundugu
bolgenin sosyoekonomik 6zellikleri, okuldaki 6grenci mevcudu ve cinsiyet degiskenleri temel
alinarak saglanmigtir. Aragtirma kapsaminda 489 katilimcidan veri toplanmigtir. Veri setinden
uc degerlerin ayiklanmasiyla birlikte analizler 477 katilimci iizerinden gergeklestirilmistir.
Calisma grubunda yer alan katilimcilarin 242°si kadin 235’1 ise erkektir. Yaslar1 23-63 arasinda,
kidemleri ise 1 ile 38 arasinda degismektedir. Katilimcilarin 369°u lisans, 95’1 yiiksek lisans ve

11°1 doktora diizeyindedir.
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Kariyer Kaynaklar1 Olgegi’nin Tiirk¢e’ye uyarlanmasi kapsaminda ise 390 katilimcidan
veri toplanmistir. Calisma grubunun belirlenmesinde kolaylikla ulasilabilir 6rnekleme yontemi
kullanilmistir. Caligma grubundaki 6gretmenlerin 206°s1 kadin (%52,8), 184’1 ise erkektir
(%47,2). Katilimcilarin yaglar1 26 ile 62, kidemleri ise 1 ile 45 yil arasinda degismektedir.
Katilimcilarin 319°u lisans (%81,8), 63’1 yiiksek lisans (%16,2) ve 14’ doktora (%4)
diizeyindedir. Katilimcilarin 284’ kamu okullarda calisirken (%72,8), 116’s1 6zel okullarda
calismaktadir (%22,2).

3.1.2.2 Veri Toplama Araglart

Aragtirma kapsaminda Kariyer Yenilenme Giicii Olgegi, Kariyer Kaynaklar1 Olgegi,
Oznel Kariyer Basarist Olgegi ve Kisisel Bilgi Formu kullanilmistir. Bu &lgeklere iliskin
bilgiler asagida yer almaktadir.

Oznel Kariyer Basaris1 Ol¢egi: Arastirma kapsaminda kullanilan bir diger 6lgme arac1
Shockley vd. (2015) tarafindan gelistirilen ve Budak ve Giirbiiz (2017) tarafindan Tiirkge’ye

uyarlanan Oznel Kariyer Basaris1 Olgegi’dir.

Olgek sekiz alt boyuttan ve 24 maddeden olusmaktadir. Bu boyutlar taninma, isin
anlamliligi, etki, isin niteligi, 6zerklik, 6zel yasam, biiylime ve gelisme ve tatmin seklinde
isimlendirilmistir. Olgege iliskin uyum indeksleri CFI=.95, TLI=.94 ve RMSEA=.05 seklinde
elde edilmistir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlama ¢alismalari hem kamu hem de 6zel sektor personeli
tizerinde gerceklestirilmistir. 366 kamu personeli ve 373 6zel sektor personeli {izerinden
toplanan veriler iizerinde dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir. DFA sonucu elde edilen
uyum indeksleri Xz/sd= 3,09, RMSEA=.07, CFI=.93, TLI=.91 seklindedir. Elde edilen sonuglar
sekiz alt boyuttan ve 24 maddeden olusan Oznel Kariyer Basaris1 lgeginin Tiirk¢e formunun
model veri uyumunun iyi diizeyde oldugunu gdstermektedir. Olgegin giivenirlik analizi
kapsaminda hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayilarinin ise .76 ile .92 arasinda degistigi

tespit edilmistir. Bu sonuclar dlgegin Tiirk¢e formunun arastirmalarda kullanilabilir diizeyde

oldugunu géstermektedir. Olgege iliskin rnek maddeler EK-6’da yer almaktadur.
Kariyer Yenilenme Giicii Olcegi

Arastirma kapsaminda gelistirilen Kariyer Yenilenme Giicii 6lgegi iic boyuttan ve 14
maddeden olusmaktadir. Olcegin boyutlar1 anlamlandirma, kesfetme ve giiclenme ve harekete

gecme olarak adlandirilmistir. Ug boyut toplam varyansimn %73,5’ini aciklamaktadir. Ug
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boyutlu yaprya iliskin uyum indeksleri ise y*/sd = 2.59 , RMSEA= .07, CFI= .96, TLI=.95,
SRMR= .04 seklinde elde edilmistir. Alt boyutlara iligskin elde edilen Crobach alfa katsayilari
.84 ile .93 arasinda degisirken, 6l¢cegin tamamina iliskin Cronbach alfa katsayis1 .93 olarak elde

edilmistir.
Kariyer Kaynaklar1 Olcegi

Hirschi vd. (2018) tarafindan gelistirilen Kariyer Kaynaklar1 Olgegi dort temel alt
boyuttan olusmaktadir. Arastirmacilar kariyer kaynaklarmi kariyer basarisinin gostergeleri
olarak tamimlamis ve kariyer basarisimi agiklayan faktorler tizerine yaptiklart meta analiz
caligmas1 sonucunda kariyer kaynaklarini dort boyutta tanimlamiglardir. Bu boyutlar birey
merkezli kariyer kaynaklari, ¢cevresel kariyer kaynaklari, motivasyonel kariyer kaynaklar1 ve
kariyer yonetimi seklinde smiflandirilmistir. Bu dort yapinin altinda ise 13 alt boyut yer
almaktadir. Birey merkezli kariyer kaynaklari icerisinde mesleki uzmanlik, is piyasasi bilgisi,
kisisel beceriler yer alirken gevresel kariyer kaynaklarinin igerisinde kariyer firsatlari, kurumsal
kariyer destegi, isin zorlugu ve sosyal kariyer destegi yer almaktadir. Motivasyonel kariyer
kaynaklar kariyer katilimi, kariyer giiveni ve kariyer netligi seklinde siniflandirilmastir.
Kariyer yonetimi boyutu ise baglanti kurma, kariyer kesfi ve 0Ogrenme boyutlarin

kapsamaktadir.

Kariyer Kaynaklar1 Olgeginin yapisini test etmek amactyla hem ogrenciler hem de
calisan gruplar lizerinden veri toplanarak birinci ve ikinci diizey dogrulayici faktor analizleri
gerceklestirilmistir. Kariyer Kaynaklari Olgeginin hem doért boyutlu yapisinin hem de 13
boyutlu yapisinin ¢alisanlar ve 6grenciler iizerinde 1yi uyum indekslerine sahip oldugu tespit
edilmistir (x*(599) 144 891.38, p <.001, RMSEA= .041, CFI= .954, TLI= .946. Model 2, y*/sd
(760)=1,754.12, p < .001, RMSEA = .055, CFI= .910, TLI= .902). Olcegin gecerligine ek bir
kamt olarak Kariyer Kaynaklar1 Olgeginin alt boyutlar1 ile hem benzer dlgeklerin (mesleki
uzmanlik, mesleki 6z yeterlik, kariyer planlama, sosyal destek) hem de is ve kariyer doyumu,
alinan ticret ve promosyon gibi degiskenlerin korelasyon katsayilari hesaplanmistir. Benzer
Olcekler incelendiginde korelasyon katsayilarinin .38 ile .70 arasinda degistigi tespit edilmistir.
Ayrica Kariyer Kaynaklar1 Olgeginin alt boyutlarinin is ve kariyer doyumu ile orta, maas ve

promosyonla ise diisiik diizeyde pozitif yonde iligki gosterdigi tespit edilmistir.

Olgegin giivenirligini tespit etmek amaciyla 6lcek hem calisan hem de Ogrenci

gruplarina uygulanmis, Crombach alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 her iki grup i¢in ve tiim alt

89



boyutlar {izerinden hesaplanmistir. Elde edilen katsayilar .78 ile .93 arasinda

degismektedir. Olgegin Tiirkce versiyonu EK-5’de yer almaktadir.
Ol¢egin Tiirkce’ye Cevrilmesi

Olgek uyarlama siirecinde ilk olarak 6lgegi gelistiren yazardan (Prof. Dr. Andreas
Hirschi) e-mail yoluyla &lgegin Tiirkge’ye uyarlama calismasi icin izin almmistir. izin
alimmasinin ardindan ceviri siireci baslamistir. Olgek maddeleri ilk olarak arastirmaci
tarafindan Ingilizce’den Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir. Daha sonra dlgcek maddelerinin Ingilizce’den
Tiirkge’ye gevrilme islemi arastirmacidan bagimsiz bir sekilde biri Ingilizce Ogretmenligi
program, digeri Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik programinda yer alan iki 6gretim elemani
tarafindan gerceklestirilmistir. Daha sonra bu iki ¢eviri ortak bir toplanti gergeklestirilerek
karsilastirilmis ve maddelerin cevirisi tizerine ortak kararlar verilmistir. Bir sonraki asamada
arastirmaci doktora tez danismani ile orjinal 6lgek formu ile Tiirkge ¢eviri formunu kontrol
ederek geviri siirecinin son halini vermistir. Bir sonraki asamada ¢evrilen Tiirkge form Tiirk
Dili ve Edebiyat1 alaninda uzman bir akademisyenle dil ve anlatim agisindan kontrol edilmistir.
Olgegin ¢eviri siirecinin son asamasinda ise Tiirkce ve Ingilizce form her iki dili de yeterli
diizeyde bilen 84 ingilizce 6gretmenine uygulanmustir. iki form arasindaki korelasyon katsayisi

.89 olarak hesaplanmustir.

Olgegin geviri siirecinin tamamlanmasinin ardindan orjinal 6lgekteki yapinin Tiirkiye
orneklemi i¢in uygun olup olmadigini tespit etmek amaciyla 390 katilimci {izerinden
dogrulayic1 faktdr analizi yapilmistir. Ayrica Olgek maddelerine iligkin madde toplam
korelasyon katsayilar1 ve Olgegin alt boyutlar1 ile toplam puanina iliskin Cronbach alfa i¢

tutarlik katsayilar1 da incelenmistir.
Verilerin Analize Hazirlanmasi

Veri toplama siirecinin tamamlanmasinin ardindan verilerin analize hazirlik siireci
Tabachnick ve Fidell’in (2015) onerileri dogrultusunda gerceklestirilmistir. ilk olarak tek
boyutlu ug¢ degerler incelenmis ve z puani -3, +3 araliginin disinda olan 11 kisi veri setinden
cikartilmistir. Veri setinde herhangi bir kayip degere rastlanmamustir. Tablo 11 incelendiginde
Olgek maddelerinin skewness ve kurtosis degerlerinin -1 ile +1 arasinda degistigi

goriilmektedir.
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Tablo 10. Kariyer Kaynaklar1 Olceginin Alt Boyutlarma Iligkin Betimsel Istatistikler

Boyut Madde No  Ortalama SD Skewness Kurtosis

M2 39427  0,75767 -0,611 0,527

Mesleki Uzmanlik M18 3,6863  0,87057 -0,437  -0,021
M29 40494 075718  -0,48 0,03

M5 36752  0,88198  -0,8 0,776

is Piyasasi Bilgisi M37 36576 091539  -0,685 0,452

M16 37866  0,84473  -0,662 0,539

M12 37866 089247 -0,622 0,302

Yarime1 Beceriler M23 37978 0091881  -0,604 0,066
M31 39124 08678  -0,711 0,51

_ M1 3,629 1,0941  -0,801 0128

K“rugsa: Kariyer M11 34188 112025 -0,578  -0,376

N M30 35191 108254 -0674  -0,131

M17 3,8503  0,85086  -0,675 0,337

, 3 M28 37484 088244  -0,73 0,588

Sosyal Kariyer Destegi M36 38169 090183 -0,718 0,391

M38 3,6051 092464  -0474  -0,082

M4 31927 107434  -0,304  -0,565

Kariyer Firsatlari M21 3,1975 1,12781 -0,307 -0,65

M41 33471 113683  -0,521  -0,486

M10 3,793 08886  -0677 0,528

Isin Zorlamasi M15 4,1306 0,73994 -0,876 0,623

M39 33949 1111397  -0,554  -0,442

M6 44252 0,71382  -0579 0,462

Kariyer Katilimi M13 42245  0,77783  -0546 0,767

M26 43232 067701  -0,84 0,068
M34 40939  0,75505  -0,603 03

Kariyer Netligi M35 40892 075246  -0,689 0,604

M24 3914 084468 -0,601 0,232

M7 42834  0,66052 -0616 0,351

o M19 4008 081352 -0781 0,791

Karlyer Giiveni M27 41895 070366 -0724 0,932
M40 41529  0,73998  -0,915 0,6

M8 42022 069323  -0,61 0,379

Ogrenme M14 41943 068511 -0568 0,341

M22 41306  0,73562 -0,741 0,831

A% Olusturma M9 42166  0,73264  -0,85 0,982
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M25 4,1449 0,71642 -0,665 0,572
M33 4,0796 0,76821 -0,814 0,698
M3 3,8631 0,81083 -0,627 0,334
Kariyer Kesfi M20 3,4475 1,10765 -0,513 -0,441
M32 3,9717 1,01643 -0,611 -0,007

Dogrulayici Faktor Analizi Sonucglart

Olgegin Tiirkge formunun orjinal yapisi ile ne dlgiide uyumlu oldugunu tespit etmek
amaciyla dogrulayic1 faktér analizi gerceklestirilmistir. Bu kapsamda 628 kisiden toplanan
veriler MPlus programu iizerinden analize dahil edilmistir. Analiz kapsaminda %%/sd, RMSEA,
CFI, TLI ve SRMR uyum indeksleri incelenmistir. Analiz sonucunda uyum indeksleri y?/sd=
2,79, RMSEA= 0.06, CFI= 0.92, TLI=0.90 ve SRMR= 0.05 olarak elde edilmistir. Elde edilen
uyum indeksleri Kline (1998), Schumacker ve Lomax (2004), Hu ve Bentler (1999) tarafindan

belirtilen referans degerler ile karsilagtirilmistr.

Tablo 11. Kariyer Kaynaklari Olgegine Iliskin Uyum Indeksleri

v2ldf SRMR CFI RMSEA TLI
Referans Deger <3.0 <.08 >.90 <.06 >.90
Elde Edilen Deger 2,79 .05 92 .06 .90

Olgek maddelerinin faktor yiikleri ise Sekil 23°de yer almaktadir. Sekil 23 incelendiginde

madde faktor yiiklerinin .42 ile .92 arasinda yer aldigi goriilmektedir. Tiim maddeler ve

faktorler birbiriyle anlamli iliskiye sahiptir.
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Sekil 23. Kariyer Kaynaklar1 Olgegine iliskin DFA Sonuglar
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Giivenirlik Analizi Sonuclart

Olgegin giivenirlik ¢alismas1 kapsaminda tiim dlgege ve alt boyutlara iliskin Cronbach
alfa i¢ tutarlik katsayilar1 hesaplanmistir. Tablo 13 ‘de goriildiigii tizere tiim Slgege iliskin Cr
alfa katsayis1 .96 iken, alt boyutlara iliskin katsayilar .57 ile .89 arasinda degismektedir. Olgek
maddelerinin madde toplam korelasyon katsayilari ise .47 ile .73 arasinda degisiklik

gostermektedir.

Tablo 12. Kariyer Kaynaklar: Olgegine iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Boyut CR Alfa  Boyut CR Alfa
Tiim Olgek .96 Isin Zorlamas1 57
Mesleki Uzmanlik .79 Kariyer Katilimi .84
Is Piyasas: Bilgisi .79 Kariyer Netligi 87
Yardimc1 Beceriler .89 Kariyer Giiveni .82
Kurumsal Kariyer Destegi .88 Ogrenme .82
Sosyal Kariyer Destegi .85 Ag Olusturma 81
Kariyer Firsatlari .85 Kariyer Kesfi 15

3.1.2.3 Verilerin Toplanmast ve Analizi

Arastirma verileri Google Forms araciligiyla ¢evrimig¢i ortamda toplanmistir. Veri
toplama siirecinde ilk olarak katilimcilar arastirma hakkinda bilgilendirilmis ve arastirmaya
goniillii bir sekilde katildiklarina iliskin onay alinmistir. Arastirma kapsaminda toplanan veriler

SPSS 24 ve MPlus 8 programlar tizerinden analiz edilmistir.

Verilerin analize hazirlik siirecinde Tabachnick ve Fidell’in (2015) onerdigi adimlar
dogrultusunda ilk olarak veri setinin dogrulugu kontrol edilmistir. Daha sonra veri setinde yer
alan tek boyutlu ve ¢ok boyutlu u¢ degerler incelenmistir. Tek boyutlu u¢ deger sergileyen 12
katilimer veri setinden g¢ikartilmistir. Veri setinde ¢ok boyutlu ug degere ise rastlanmamustir.
Bir sonraki asamada degiskenlere iliskin betimsel bilgiler ve degiskenler arasindaki ilisiler
incelenmistir. Sonuclar bulgular boliimiinde detayli olarak sunulmustur. Verilerin analize hazir
olduguna karar verildikten sonra kariyer basarist iizerinde kariyer kaynaklarinin ve kariyer

yenilenme giiciiniin rolii yapisal esitlik modellemesi araciligiyla test edilmistir. Modelde ilk
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olarak kariyer basarisi iizerinde kariyer kaynaklari ve kariyer yenilenme giiciiniin direk etkileri,
daha sonra ise kariyer kaynaklari ile kariyer basarisi arasinda kariyer yenilenme giiciiniin araci
rolii incelenmistir. Model kapsaminda elde edilen uyum indeksleri ¥?/sd<3 (Kline, 2005),
SRMR<.08 (Hu ve Bentler, 1999), CFI>.90 (Schumacker ve Lomax, 1996), RMSEA < .06 (Hu
ve Bentler, 1999), TLI > .90 (Schumacker ve Lomax, 1996) referans alinarak yorumlanmuistir.
Aracilik testinde giiven araligi hesaplamasi Bootstrapping yontemi 5000 kisilik grup ilizerinden

ile gergeklestirilmistir.
3.2 Nitel Boliime Iliskin Yontem

Arastirmanin nitel bolimiinde dgretemenlerin kariyer basarilarini etkileyen faktorleri
kesfetmek amaciyla iki farkli calisma yapilmistir. Bu iki ¢alismanin yontemine iliskin bilgiler
ayn1 ana basliklar altinda ele alinmustir. Iki ¢alismada da 6gretmenlerin kariyer basarisina iliskin
algilar1 ve kariyer basarilarini etkileyen faktdrlerin derinlemesine incelenmesi amaglanmastir.
Bu kapsamda yapilan ilk ¢alismada olgubilim deseni temel alinmisken (Yildirim ve Simsek,
2016) ikinci ¢alismada anlati galismasi temel alinmistir (Biiylikzoztiirk vd. 2018). Yapilan ilk
arastirmada Ogretmenlerin kariyer basarisina iliskin algilarini kesfetmek amaciyla goriismeler
gerceklestirilmistir. Ikinci calismada ise arastirma kapsaminda gelistirilen bir test dis1 teknik
araciligiyla ogretmenlerin kariyer basarilarimi etkileyen faktorler tespit edilmistir. Nitel

boliimde yapilan iki ¢alismaya iliskin yontem akis1 Sekil 24°de gosterilmistir.
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Nitel Bolam

Kariyer
Bagarist
Algisimn
Kesfedilmes:

Kariyer
Oykiilerinin
Incelenmesi

Giriismeler
aracilifryla veri
toplama sfireci

Test dist teknik
araciligiyla veri
toplama stireci

Sekil 24. Nitel Béliime iliskin Yéntem Akisi

3.2.1 Calisma Grubu

Gergeklestirilen iki ¢alismada da g¢alisma grubunun olusturulmasinda maksimum

cesitleme Ornekleme yontemi kullanilmistir. Maksimum ¢esitleme ornekleme yontemi ile

arastirma kapsaminda kesfedilmek istenen duruma iliskin farkli 6zelliklere sahip maksimum

sayida katilimciya ulasilmasi hedeflenmektedir (Biiyiikzoztiirk vd., 2018). Gergeklestirilen iki

calismada da Ogretmenlerin yaslari, cinsiyetleri, calistiklar1 okul tiirleri ve kidemleri temel

alimarak maksimum c¢esitleme gergeklestirilmistir. Her iki ¢alismaya iliskin c¢alisma grubu

bilgileri Tablo 14’de sunulmustur.

Tablo 14. Nitel Bsliime iliskin Calisma Grubu

Katihmai Yas Cinsiyet Okul Tiirii Kidem
Cal i K1 28 Kadin Kamu 4
alisma
; K2 36 Erkek Kamu 10
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K3 43 Erkek Kamu 16

K4 59 Erkek Ozel 35
K5 24 Kadin Ozel 1
K6 29 Erkek Ozel 3
K7 35 Kadin Ozel 11
K8 39 Kadin Ozel 13
Rusen 57 Erkek Kamu 24
Vildan 25 Kadin Ozel 3
Calisma 2% Beste 29 Kadin Kamu 7
Veli 39 Erkek Kamu 9
Tugba 26 Kadin Ozel 3
Nil 32 Kadin Kamu 8

*Calisma 2 kapsaminda katilimci isimleri degistirilerek sulunmustur.

Tablo 14 incelendiginde birinci ¢alismanin ¢aligma grubunda yer alan sekiz katilimecinin
yaslarinin 24 ile 59 arasinda degistigi goriilmektedir. Katilimeilarin doérdii erkek, dordii ise
kadindir. Ug katilime1 kamu okulunda calisirken, bes katilimer ise 6zel okulda galismaktadir.

Katilimcilarin kidemleri ise 1-35 yil arasinda degistmektedir.

Ikinci ¢aligmada ise toplam alt1 katilimeiya ulasilmistir. Katilimeilarin yaslar 26 ile 57
arasinda degismektedir. Iki katilime1 erkek, dort katilimer ise kadindir. Katilimeilarm ikisi dzel

okulda, dordii ise kamu okulunda ¢alismaktadir. Kidemleri ise 3-24 y1l arasinda degismektedir.
3.2.2 Veri Toplama Araclar:

Arastirmanin nitel boliimii kapsaminda gerceklestirilen iki ¢alismada iki farkli veri
toplama araci kullamilmustir. Ogretmenlerin  kariyer basarilarina iliskin algilarmin
kesfedilmesinin hedeflendigi ilk arastirmada yar1 yapilandirilmig goriisme formu kullanilirken
(EK-7), kariyer basar1 ykiilerinin incelendigi ikinci calismada “Kariyer Basar1 Oykiim” test
dist teknigi kullanilmistir (EK-8). Arastirma kapsaminda gelistirilen bu iki veri toplama aracina

yonelik detayl bilgi asagida verilmistir.

Kariyer Basaris1 Algisin1 Kesfetmeye Yonelik Yar1 Yapilandirilmis Goriisme

Formu

Arastirma kapsaminda gelistirilen bu form araciligiyla 6gretmenler i¢in kariyer basarisinin
ne ifade ettigini anlamak ve kariyer basarisinin gostergelerinin neler oldugunun kesfetmek
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amaglanmistir. Bu kapsamda formda yer alan ii¢ acik uclu soru ile katilimeilarin kendilerini
rahatga ifade etmeleri amaglanmistir. Goriisme formunda yer alan sorular arastirmaci tarafindan
mevcut literatiiriin incelenmesi sonucunda olusturulmustur. Hazirlanan gériisme sorularina
iliskin iki uzmandan uzman goriisii alinmistir. Uzmanlardan ilki PDR alaninda nitel
aragtirmalar yapan bir ogretim iiyesidir. Diger uzman ise aktif olarak Ogretmen olarak
calismakta ve PDR alaninda doktora egitimine devam etmektedir. Uzman goriislerinin
alinmasinin ardindan biri 6zel egitim 6gretmenligi, digeri okul dncesi 68retmenligi alaninda
yiiksek lisans yapan iki 6gretmenle pilot goriisme gerceklestirilmistir. Pilot goriismeler ile
goriisme sorularmin anlasilirlii ve amacina uygunlugu incelenerek goriisme formunun nihai

hali elde edilmistir. Elde edilen nihai goriisme formunda asagidaki sorular yer almaktadir.

e Size gore kariyer basarisi nedir?
e Kariyer basarisina ulasmis bir 6gretmenin sahip oldugu 6zellikler nelerdir?

e Bir 0gretmeni kariyer basarisina gotiiren faktorler nelerdir?
Kariyer Basar1 Oykiim Test Dis1 Teknigi

Arastirma kapsaminda gelistirilen bir diger veri toplama araci 6gretmenlerin kariyer
basar1 dykiilerini yazili olarak aktarmalarma aracilik etmektedir. Kariyer Basar1 Oykiim formu
iki temel asamadan olusmaktadir. Tlk asamada gretmenlerin tiim kariyerlerini diisiinmeleri ve
kariyer Oykiilerindeki 6nemli noktalar1 belirlemeleri istenmektedir. Ikinci asamada ise
ogretmenlerden belirlemis olduklar1 alanlarda kariyer basarilarini etkileyen faktorleri detayh

olarak agiklamalar1 istenmektedir.
Formun Gelistirilmesi

Kariyer Basar1 Oykiim formunun gelistirilmesi siirecinde ilk olarak arastirmaci
tarafindan formun temel yapisi, yonergesi ve cevap formlar1 olusturulmustur. Olusturulan
forma yonelik PDR ve 6lgme ve degerlendirme alanlarindan iki gretim iiyesinden uzman
goriisii alinmistir. Alinan uzman goriisleriyle birlikte formda revizyonlar yapilmis ve biri
doktora biri yliksek lisans diizeyinde egitim goren iki 6gretmene pilot uygulama amaciyla
uygulanmistir. Pilot uygulamalarin ilkinde form yapisi 6gretmene agiklanarak 6gretmenin
forma iligkin goriis ve Onerilerinin alinmasina agirlik verilirken, ikinci uygulamada ise
ogretmene herhangi bir yonerge verilmemis ve formda yer alan mevcut yonerge iizerinden

stireci devam ettirmesi istenmistir. Gergeklestirilen iki pilot uygulamada da katilimcilar formun
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anlagilir oldugunu belirtmis ve cevaplama siirecini rahat bir sekilde yiiriittiiklerini
vurgulamiglardir. Uzman goriisii ve pilot uygulama sonrasinda formun son hali elde edilmis ve

form uygulamaya hazir hale gelmistir.
Formun Uygulanmasi

Kariyer Basar1 Oykiim test disi teknigi bir yonerge ve iki cevap formundan
olusmaktadir. Yonerge ve cevap formlarinin hazirlanmasinda 6gretmenlerin kariyer dykiilerini
rahat bir sekilde ifade edebilecekleri bir form yapisinin olmasina 6zen gosterilmistir. Formda
ilk olarak test dis1 teknigin ve katilimcilarin cevaplama siireclerinin nasil gergeklestirileceginin
anlatildigr yonerge bulunmaktadir. Sekil 25 ve 26’da goriildiigii tizere yonerge kapsaminda
katilimcilardan kariyer Oykiilerinin basladigi zaman dilimini diisiinmeleri ve o zaman
diliminden giinlimiize kadar gegen zaman diliminde kariyer basarilarin1 puanlamalar
istenmistir. Katilimeilarin bir sonraki formda ise algiladiklari kariyer basarilarini puanlamalari
ve basliklandirmalari istenmistir. Bu form araciligiyla katilimcilarin kariyer basarilarina iligkin
ana Oriintiiniin goriilmesi hedeflenmistir. Bir sonraki asamada ise katilimcilardan kariyer
Oykiilerinde kendilerini basarili/basarisiz kilan faktorlere iliskin detaylar1 yazacaklari bir alan
verilmistir. Formun son asamasinda ise katilimcilardan kariyer basari puanlarini birlestirerek

bir ¢izgi grafigi elde etmeleri istenmistir.

KARIYER BASARI OYKUM

Degerli katimci;

Bu form araciligiyla kendi kariyer bagarimizi derinlemesine incelemenizi saglama imkani bulacaksiniz. Formun ikinci sayfasinda belirli tarihler
belirleyerek kariyer basariniza iliskin yikselis va da disislerinizi gdsterebileceginiz bir alan yer almaktadin Uglinci sayfada ise belirlemis
oldugunuz alanlara iliskin detayl agiklamalar yazabileceginiz farkl bir alan bulunmaktadir.

Strece baslamadan énce Litfen agagida yer alan yonergeleri dikkatlice okuyunuz. Bu yénergeler aracihigiyla formu adim adim doldurabileceksiniz.

1- ilk olarak kariyer dykiiniziin basladigini disiindiigiiniz zamani belirleyiniz. Belirleyeceginiz zaman dilimi belirgin bir giin olabilecegi gibi, ay, vil
va da bir donem olarak belirtilebilir. Belirlemis oldugunuz zamani Ust kisimda yer alan en soldaki kutucuga yaziniz.

2- Yazmig oldugunuz zaman dilimi icerisindeki kariyer basarinizi -100 +100 araliginda belirleyiniz ve belirlediginiz alanin igine o slrecteki kariyer
Oykinlzl yansitan bir bashk ve kariyer basansi puaninizi yaziniz. Bashgin yanina belirlemis oldugunuz kariyer basarisi puanini belirtiniz.

3- Su an bulundugunuz ana gelinceye kadar zaman dilimi belirlemeye ve bashk yazmaya devam ediniz. Belirlemis oldugunuz bashklarin kariyer
yolculugunuzda énemli asamalar temsil etmesi gerektigini unutmayiniz.

4- Baghklandirma islemini tamamladiktan sonra formun Gglinci sayfasini agimiz. ilk olarak 1. baghginizi, belirlemis oldugunuz zaman dilimini ve
kariyer basarisi puaninizi yaziniz. Daha sonra bu sdregteki kariyer basan dykinUz( detayh olarak yazmaya baslayiniz. Kariyer bagari dyklnGzd
yazarken mimkin oldugunca fazla detay vermeniz beklenmektedir. Her bir baslik i¢in asagida yer alan sorularin cevaplarini yazabilirsiniz.

* Buslrecte neler oldu?
» Sizi basarili/basarisiz kilan faktérler nelerdi?

5- Formu tim basliklarimiz yer alacak sekilde doldurunuz. Daha sonra isaretleme yapmis oldugunuz 2. sayfaya dénerek yapmis oldugunuz
isaretlemeleri birlestirerek bir gizgi grafik elde ediniz. Bu grafik sizin kariyer basarinizi temsil etmektedir.

Sekil 25. Kariyer Basar1 Oykiim Y6nergesi
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Kariyer Basari Oykiim

.......................................................................................................................................................

Sekil 26. Kariyer Bagar1 Oykiim Cevaplama Alan

Formun Degerlendirilmesi

Kariyer Basar1 Oykiim formunun degerlendirilme siirecinde test uygulayicist
katilimcinin kariyer basar1 dykiistine yonelik icerik analizi gergeklestirmistir. Gergeklestirilen
igerik analizi ile katilimcinin kariyer basarisina iligkin algisi, ge¢mis kariyer basarisina yonelik
yasantilar1 ve bu yasantilardan ¢ikacak olumlu sonuglar, gegmiste kariyer basarisi elde etme
stirecindeki mevcut kaynaklarinin kesfedilmesi saglanmaktadir. Bu form araciligiyla
katilimcilarin kariyerlerine yonelik potansiyel risk ve koruyucu faktorlerini kesfetmek de

mumkiindiir.
3.2.3 Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Ogretmenlerin kariyer basarisia yonelik algilarmin incelendigi ilk calismada veri
toplama siireci 6gretmenlerle yapilan ¢evrimici toplantilar aracilifiyla gercklestirilmistir. Her
bir Ogretmenle bireysel olarak goriisiilmiistiir. Siire¢ arastirmacinin goriisme yapilacak
Ogretmenle tanigmasi, arastirma siirecinden bahsetmesi ve ses kaydina iliskin gerekli izinleri
almasiyla baglamaktadir. Arastirmaci bu siiregte 0gretmenlere goriismeye katilmadan once
kendilerini rahat bir sekilde ifade edebilecekleri ve dis etkilerden uzak kalacaklar1 bir ortamda
bulunmalar1 gerektigini hatirlatmistir. Ayrica goriisme Oncesinde Ogretmenlerle goriisme

sorular1 paylasilmis ve Ogretmenlerden bu sorulari incelemeleri istenmistir. Arastirmaci ve
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ogretmenin ortak belirledikleri zaman diliminde zoom programi iizerinden gergeklestirilen

goriigmeler ortalama 35-45 dakika arasinda siirmiistiir.

Nitel boliimdeki ikinci arastirmada ise ilk arastirmaya benzer bir sekilde veri toplanacak
Ogretmenlere arastirmanin amacindan bahsedilmis ve etik onaylar1 alinmistir. Daha sonra
katilimcilarla veri toplama araci paylasilmis ve formun nasil doldurulacagina iliskin bireysel
olarak bilgi verilmistir. Formlar katilimcilara verildikten sonra kendileri i¢in uygun olan bir
zaman diliminde formu detayli bir sekilde doldurmalar1 gerektigi belirtilmistir. Bir haftalik

siirenin ardindan formlar katilimcilardan teslim alinmis ve desifre edilmistir.

Verilerin analizi siirecinde gergeklestirilen islemler her iki arastirmada da benzer sekilde
yirltilmistiir. Veriler, desifre edildikten sonra Maxqda 20 programina aktarilmig ve analize
hazir hale getirilmistir. Kariyer Basar1 Oykiim formunu eksik ve hatali dolduran 2 katilimcinin
formu analiz dis1 birakilmistir. Veri analizi siirecinde ilk ¢alismada kariyer basarisina yonelik
kod ve temalarin elde edildigi ve yorumlayici igerik analizinin (Gall, Gall ve Borg, 2005) aktif
oldugu siire¢ yiiriitiilmiisken, ikinci ¢calismada katilimicilarin kariyer oykiileri anlati ¢aligmasi

temel alinarak yorumlanmastir.
3.2.4 inandiriciik ve Tutarhk

Arastirma kapsaminda gergeklestirilen inandiricilik ve tutarlik ¢alismalar1 Creswell (2012),
Miles ve Huberman (1994), Yin (2018) ve Yildirim ve Simsek (2016) dnerileri dogrultusunda
gerceklestirilmistir. Bu kapsamda asagidaki ¢calismalar yapilmastir.

Uzun siireli etkilesim ve gozlem: Arastirmacit uzun siire boyunca 6gretmenlerin
kariyer gelisimleri lizerine aragtirmalar yapmis, egitimler vermis ve 6gretmenlerle etkilesim

igerisinde bulunmustur.

Katihma teyidi: Veri toplama siireglerinin ardindan arastirmanin 6n bulgular elde
edildiginde ilk caligma kapsaminda grup icerisinde tesadiifi olarak se¢ilen 4 katilimcidan, ikinci
caligma kapsaminda ise 3 katilimcidan bulgularin kendi ifadelerini yansitip yansitmadigina

iligkin katilimer teyidi alinmustir.

Zengin ve detayh betimleme: Arastirmanin desifre siirecinde katilimcilarin ifadeleri
ayni sekilde muhafaza edilerek yaziya aktarilmis ve bulgulandirma asamasinda katilimci
ifadeleri dogrudan metin igerisinde Orneklerle sunululmustur. Kariyer &ykiilerinin

bulgulandirilmasinda ise katilimcilarin  kendi ifadelerinde yer alan wvurgulama ve
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betimelemelere sadik kalinmistir.

Coklu veri toplama: Nitel boliim kapsaminda &gretmenlerin kariyer basarilarini
kesfetmeye yonelik iki farkli ¢alisma yapilmasi ¢oklu veri toplama kaynaginin kullanildiginin

gostergesidir.

102



DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Arastirma bulgulart karma yontem temel alinarak nicel ve nitel boliimler arka arkaya
gelecek sekilde raporlastirilmistir. Bulgular boliimiiniin son kisminda ise nicel ve nitel bulgular

entegre edilerek raporlanmistir.

4.1 Kariyer Kaynaklar ile Kariyer Basaris1 Arasindaki iliskide Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Réliiniin incelenmesine Iliskin Bulgular

Bu béliimde kariyer basarisi ile kariyer kaynaklar1 arasindaki iligkide kariyer yenilenme
giiclinlin araci rollinii tespit etmek amaciyla gerceklestirilen aracilik testi sonuclarina yer
verilmigtir. Model test edilmeden Once analize hazirlik kapsaminda degiskenlerdeki tek ve ¢cok
boyutlu ug degerler belirlenmis, normallik analizleri yapilmis ve degiskenler arasindaki iligkiler

incelenmistir.

Ik olarak analize dahil edilecek degiskenlere iliskin tek ve ¢cok boyutlu uc degerler
belirlenmistir. Tek boyutlu u¢ degerler standardize edilmis puanlar araciligiyla elde edilirken,
¢ok boyutlu ug¢ degerler mahalabonis katsayist araciligiyla tespit edilmistir. Yapilan inceleme
sonucunda tek ve ¢ok boyutlu u¢ deger gosterdigi tespit edilen 14 katilimci veri setinden

cikartilmistir. Analizlere 477 katilimci {izerinden devam edilmistir.

Tablo 15’de degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve skewness/kurtosis
katsayilar1 yer almaktadir. Degiskenlere iliskin skewness ve kurtosis degerlerinin -1 ile +1

araliginda yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 15. Modelde Yer Alan Degiskenlere Iliskin Betimsel Istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart Skewness Kurtosis
Sapma
Mesleki Uzmanlik 11,4193 2,17807 -0,544 0,613
Is Piyasas1 Bilgisi 11,0692 2,33296 -0,752 0,822
Yardimc1 Beceriler 11,6625 2,46345 -0,837 0,832
Kurumsal Kariyer Destegi 10,3333 3,00769 -0,562 -0,349
Sosyal Kariyer Destegi 14,9539 3,14729 -0,622 0,404
Kariyer Firsatlari 14,9539 3,14729 -0,622 0,404

103



Isin Zorlamas1
Kariyer Baglilig
Kariyer Netligi
Kariyer Giiveni
Ogrenme

Ag Olusturma
Kariyer Kesfi

1

Kariyer Yenilenme Giicii

Kariyer Basarisi

11,2369
12,5954
11,9182
16,283
12,3396
12,2704
10,956
57,2725
95,8302

2,0774
2,18422
2,16048
2,62454

1,9794
2,08643
2,41845
7,713247

17,21425

-0,488
-0,074
-0,664
-0,964
-0,886
-0,796
-0,563
-0,418
-0,364

0,72
0,546
0,617
2,026
0,875
0,947
0,082
-0,111
0,957

Tablo 16°da ise degiskenlere iliskin korelasyon degerleri yer almaktadir. Analize dahil

edilen tiim degiskenlerin birbirleriyle pozitif yonli ve anlamli iligkiye sahip oldugu

goriilmektedir. Degiskenler arasindaki iligkiler .31 ile .67 arasinda degismektedir.

Tablo 16. Modelde Yer Alan Degiskenere Y o6nelik Korelasyon Katsayilar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
Mesleki Uzm. 1

Is Piy. Bgl. 56" 1

Yard. Bec. 52" 53" 1

Org. Kar. Dest. ~ ,33™ 37" 26™ 1

Sos. Kar. Dest.  ,48™ ,54™ 49™ 477 1

Kar. First. A8™ B4 49 AT 527 1

Isin Zorlamas1 59" B4™ 55 527 617 617 1

Kar. Baghhg 52" 46™ 43" 317 517 517 647 1

Kar. Netligi 54™ 63" 577 35 66" 667 617 637 1

Kariyer Giiveni ~ ,68™ ,63™ 59" 37" 66~ ,66™ , 717 ,74™ 78" 1

Ogrenme 65" 56™ 57 ,30™ ,58™ ,58™ ,69™ ,74™ 69 82" 1

Ag Olusturma 55 ,56™ 53" ,39™ ,68™ ,68™ ,64™ ,64™ 737 757 747 1

Kariyer Kesfi ,50™ |76 55" 31" 577 577 52" 40" 64™ 617 587 627 1

KYG ,34™ 507 38" 19" 44™ 44" 45" 43 577 587 56 537 557 1

KB A5™ 42" 387 39" 48" 48" 53" 53" ,48™ 56™ ,54™ 48" 427 507 1

Aragtirmanin bagimli degiskeni olan 6znel kariyer basarisi iizerinde kariyer kaynaklari

ve kariyer yenilenme giiciiniin rolii yapisal esitlik modellemesi ile tespit edilmistir. Bu

kapsamda insan sermayesi kaynaklari, ¢cevresel kaynaklari, motivasyonel kaynaklar ve kariyer

104



yonetim becerileri boyutlarinin kariyer yenilenme giicii araciligiyla kariyer basarisi tizerindeki

rolleri ayr1 basliklar altinda ele alinmistir.

4.1.3.1 Insan Sermayesi Kaynaklari ile Kariyer Basarist Iliskisinde Kariyer

Yenilenme Giiciiniin Aract Etkisi

Ik olarak insan sermayesi kaynaklarindan mesleki uzmanlik, is piyasas1 bilgisi ve
yardimci becerilerin 6znel Kariyer basarist ile iligkisi ve bu iligkide kariyer yenilenme giiciiniin
araci rolii incelenmistir. Test edilen yapisal modele iliskin uyum indeksleri Tablo 16°da yer
almaktadir. Tablo 17°de gériildiigii gibi ¥*/sd 1.23, SRMR .01, CFI .99, RMSEA .013 ve TLI
99 olarak elde edilmistir. Bu sonuglar uyum indekslerinin miikemmel diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 17. insan Sermayesi Kaynaklari ile Kariyer Basarisi iliskisinde Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Etkisine Yonelik Uyum Indeksleri

¥?lsd SRMR CFI RMSEA TLI
Referans Deger <3.0 <.08 >.90 <.06 >.90
Elde Edilen Deger 1.23 01 .99 .013 .99

Dogrudan Etkiler

Sekil 27°de insan sermayesi kaynaklari ile kariyer basarisi iligkisinde kariyer yenilenme
giicliniin araci etkisine yonelik yapisal diyagram yer almaktadir. Sekil 27 incelendiginde
mesleki uzmanligin 6znel kariyer basarisi iizerinde dogrudan anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir ( &= .25, p<.01). Bununla birlikte is piyasasi bilgisi (4= .07, p>.05) ve yardimci
becerilerin ( £= .08, p>.05) 6znel kariyer basarisi tizerindeki dogrudan etkileri anlamli degildir.
Kariyer yenilenme giiciinin 6znel kariyer bagarisi iizerindeki dogrudan etkisi ise anlamhidir (£
= .35, p<.01). Bununla birlikte mesleki uzmanligin kariyer yenilenme giicii izerinde anlamli
bir etkisi bulunmazken (4= .04, p>.05), is piyasasi bilgisi (&= .40, p<.01) ve yardimci
becerilerin (4= .15, p<.01) anlamli etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Modelde 6znel kariyer

basarisina iliskin varyansin %35°1, kariyer yenilenme giicline iliskin varyansin ise %27’si

acgiklanmaktadir.
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I Piyasas1
Bilgisi

Yardimei1
Beceriler

Sekil 117. Insan Sermayesi Kaynaklari ile Kariyer Basarisi Iliskisinde Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Etkisine Yonelik Yapisal Diyagram

Dolayli Etkiler

Tablo 18’de insan sermayesi boyutunda yer alan kariyer kaynaklarinin 6znel kariyer
basarisi tizerindeki toplam etkileri ve kariyer yenilenme giicii araciligiyla dolayli etkileri yer
almaktadir. Mesleki uzmanligin kariyer basaris1 iizerindeki toplam etkisi .27 dir. Bu etkinin
25’1 mesleki uzmanhgin dogrudan etkisinden .02’si ise kariyer yenilenme giicliniin araci
etkisinden kaynaklanmaktadir. Kariyer yenilenme giicliniin anlamli bir aract etkisi

bulunmamaktadir.

Tablo 18 incelenmeye devam edildiginde is piyasast bilgisinin kariyer basarisi
lizerindeki toplam etkisinin .21 oldugu goriilmektedir. Is piyasasi bilgisinin kariyer basarist
tizerindeki dogrudan etkisi anlamli degilken, kariyer yenilenme giiciiniin tam arac1 olarak bu

iki degisken arasindaki iliskiyi anlamli hale getirdigi goriilmektedir.

Benzer bir durum yardimci beceriler i¢in de gegerlidir. Yardimci becerilerin kariyer
basarisi lizerinde .13’liik bir toplam etkisi bulunmaktadir. Ancak yardime1 becerilerin kariyer
basarist lizerindeki dogrudan etkisi anlamli degilken, kariyer yenilenme giicii araciligiyla

anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 18. insan Sermayesi Kaynaklari ile Kariyer Basaris1 iliskisinde Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Etkisin iliskin Giiven Araliklari

Yol B p Giiven Arahg:
Mesleki Uzmanlik Kariyer Basarisi
Toplam etki 27 .00** .99 -3.07
Dogrudan etki .25 .00**  .85-2.98
Dolayl etki .02 42 -33-.52
Is Piyasas: Bilgisi Kariyer Basarisi
Toplam etki 21 .00** .07 - .36
Dogrudan etki .07 31 -11-.28
Dolayl etki 14 00**  .07-.21
Yardimc1 Beceriler Kariyer Basarisi
Toplam etki 13 .00** .01-.25
Dogrudan etki .07 .08 -.03-.19
Dolayli etki .05 .09 05-.11

*p<.05, **p<.01

4.1.3.2 Cevresel Kariyer Kaynaklar: ile Kariyer Basarist Iliskisinde Kariyer

Yenilenme Giiciiniin Aract Etkisi

Kariyer kaynaklari modelinin ikinci temel boyutunu gevresel kariyer kaynaklari
olusturmaktadir. Bu boyut icerisinde kurumsal kariyer destegi, sosyal kariyer destegi, kariyer
firsatlar1 ve Isin gelistirici giicli boyutlar1 yer almaktadir. Cevresel kariyer kaynaklarmin kariyer
basaris1 iizerindeki dogrudan etkileri ve kariyer yenilenme giiclinlin aract roliiniin
belirlenmesine yonelik gerceklestirilen yapisal esitlik modellemesine ilskin uyum indeksleri
Tablo 19’de yer almaktadir. Tablo 19 incelendiginde ¥*/sd 1.35, SRMR .02, CFI .98, RMSEA
.011 ve TLI .99 olarak elde edilmistir. Bu sonug¢lar uyum indekslerinin miikemmel diizeyde

oldugunu gostermektedir.

Tablo 19. Cevresel Kariyer Kaynaklari ile Kariyer Basarisi Iliskisinde Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Etkisine iliskin Uyum Indeksleri

x?lsd SRMR CFl RMSEA TLI
Referans Deger <3.0 <.08 >.90 <.06 >.90
Elde Edilen Deger 1.35 .02 .98 011 .99
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Dogrudan Etkiler

Sekil 28°de ¢evresel kariyer kaynaklar ile kariyer basarisi iligskisinde kariyer yenilenme
giiciiniin araci1 etkisine iliskin yapisal diyagram yer almaktadir. Sekil 28 incelendiginde
kurumsal kariyer desteginin (&= .19, p<.01) kariyer basaris1 tizerindeki dogrudan etkisinin
anlamli oldugu goriilmektedir. Kurumsal kariyer destegi ile kariyer yenilenme giicii arasindaki
yapisal iligki ise manidar degildir. Sosyal kariyer desteginin kariyer basarisi tizerinde direk
etkisinin anlamli oldugu gorillmektedir (4= .14, p<.01). Bununla birlikte sosyal Kkariyer
desteginin kariyer yenilenme giicii lizerindedeki etkisi de anlamlidir (5= .31, p<.01). Kariyer
firsatlar1 hem kariyer basaris1i hem de kariyer yenilenme giicii ile anlamli bir iligki icerisinde
degildir. Son olarak Isin gelistirici giiciiniinkariyer basaris1 {izerinde ( 5= .24, p<.01) ve Kariyer
yenilenme giicii ( £ = .36, p<.01) ilizerindeki dogrudan etkilerinin anlamli oldugu
goriilmektedir. Ayrica kariyer yenilenme giiciiniin kariyer basarisi lizerindeki direk etkisinin de
anlamli oldugu goriilmektedir (4= .31, p<.01). Modelde 6znel kariyer basarisina iliskin

varyansin %40°1, kariyer yenilenme giicline iligkin varyansin ise %26°si agiklanmaktadir.

Kurumsal
Kariyer Destegi

19

Sosyal Kartyer

Destegt

.60

Kariyer
Yenilenme
Giicli

Kariyer
Firsatlar

36 4

Isin Geligtirici
[€;iTui

Sekil 28. Cevresel Kariyer Kaynaklar ile Kariyer Basarisi Iliskisinde Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Etkisine iliskin Yapisal Diyagram
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Dolayl Etkiler

Tablo 20’de ¢evresel kariyer kaynaklarinin 6znel kariyer basarisi tizerindeki toplam
etkileri ve kariyer yenilenme giicii araciligiyla dolaylh etkileri yer almaktadir. Kurumsal kariyer
desteginin kariyer basarisi tizerindeki toplam etkisi .19’dur. Bu etkinin .18’ kurumsal kariyer
desteginin direk etkisinden kaynaklanmaktadir. Kariyer yenilenme giiciiniin .01 lik katkis1 ise
anlamli degildir. Cevresel kariyer kaynaklarinin ikinci alt boyutu olan sosyal kariyer desteginin
kariyer basarisi iizerindeki toplam etkisi .23 diir. Kariyer yenilenme giiciiniin bu iliskiye .09 lik
bir katki saglayarak kismi araci roldedir. Sosyal kariyer desteginin kariyer basarisi tizerindeki
direk etkisi ise .14’dir. Bir diger alt boyut ise kariyer firsatlaridir. Kariyer firsatlar1 kariyer
basarist ve kariyer yenilenme giicii ile anlamli iliski igerisinde degildir. Cevresel kariyer
kaynaklarinin sonuncusu Isin gelistirici giiciidiir. Kariyer basaris1 iizerinde en biiyiik etki bu
degiskene aittir. Isin zorlamasinin kariyer basaris1 iizerindeki toplam etkisi .35 iken bu etkinin
24’1 degiskenin kariyer basarisi iizerindeki direk etkisiyken, .11°1 kariyer yenilenme giiciiniin

kismu araci rolii ile gelmistir.

Tablo 20. Cevresel Kariyer Kaynaklar1 ile Kariyer Basarisi liskisinde Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Etkisine Iliskin Giiven Araliklart

Yol B p Giiven Arahg:
Org. Kariyer Destegi Kariyer Basarist
Toplam etki 19 01**  07-22
Dogrudan etki 18 .00** .09-2.03
Dolayl etki .01 .76 -43- .41
Sos. Kariyer Destegi Kariyer Basarisi
Toplam etki .23 .00** .08 - 2.08
Dogrudan etki 14 .00** 27—-1.45
Dolayli etki .09 .00** 24 - 87
Kariyer Firsatlari Kariyer Basarisi
Toplam etki -11 A7 -2.07 - .51
Dogrudan etki -.06 .38 -1.5-.63
Dolayl1 etki -.05 13 - 74 - .15
Isin Zorlamas1 Kariyer Basarisi
Toplam etki .35 .00**  3.58-3.81
Dogrudan etki 24 00*%*  2.71-2.93
Dolayl etki A1 .00** 45 -1.52

*p<.05, **p<.01
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4.1.3.3 Motivasyonel Kariyer Kaynaklari ile Kariyer Basarisi Iliskisinde Kariyer

Yenilenme Giiciiniin Aract Etkisi

Kariyer kaynaklar1 modelinin ikinci temel boyutu motivasyonel kariyer kaynaklaridir.
Bu boyut igerisinde kariyer bagliligi, kariyer netligi ve kariyer giiveni degiskenleri
bulunmaktadir. Motivasyonel kariyer kaynaklarmin kariyer basarist ilizerindeki dogrudan
etkileri ve bu etki tizerinde kariyer yenilenme giiciiniin araci roliiniin belirlenmesine yonelik
gerceklestirilen yapisal esitlik modellemesine ilisin uyum indeksleri Tablo 21’de yer
almaktadir. Tablo 21 incelendiginde y%/sd 1.14, SRMR .01, CFI .99, RMSEA .01 ve TLI .97
olarak elde edilmistir. Bu sonuglar uyum indekslerinin miikemmel diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 21. Motivasyonel Kariyer Kaynaklari ile Kariyer Basarisi iliskisinde Kariyer

Yenilenme Giiciiniin Araci Etkisine Iliskin Uyum indeksleri

¥?lsd SRMR CFI RMSEA TLI
Referans Deger <3.0 <.08 >.90 <.06 >.90
Elde Edilen Deger 1.14 .01 .99 .01 97

Dogrudan Etkiler

Sekil 29°da motivasyonel kariyer kaynaklar ile kariyer basarisi iliskisinde kariyer
yenilenme giiclinlin arac1 etkisine iligkin yapisal diyagram yer almaktadir. Sekil 29
incelendiginde kariyer bagliliginin kariyer basarisi tizerideki dogrudan etkisinin anlamli oldugu
(/4= .26, p<.01) ancak kariyer yenilenme giicii iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi (5= -
.03, p>.05) goriilmektedir. Bir diger alt boyut olan kariyer netligi ise kariyer basaris1 lizerinde
anlamli bir etkiye sahip degilken (,£=-.01, p>.05), kariyer basaris1 tizerindeki etkisi anlamlidir
(/4= .32, p<.01). Motivasyonel kariyer kaynaklarinin son alt boyutu olan Kkariyer giiveninin
hem kariyer basarisi tizerindeki (4= .23, p<.01) hem de kariyer yenilenme giicii iizerindeki (
A= .36, p<.01) etkisi anlamlidir. Modelde 6znel kariyer basarisina iligkin varyansin %39°u,
kariyer yenilenme giiciine iliskin varyansin ise %38’i agiklanmaktadir.
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.26

Kariyer
Yenilenme
Giici

Kariyer Netligi 61

36 23

Kariyer Giiveni

Sekil 29. Motivasyonel Kariyer Kaynaklari ile Kariyer Basarisi Iligkisinde Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Etkisine Iligkin Yapisal Diyagram

Dolayli Etkiler

Motivasyonel kariyer kaynaklarinin 6znel kariyer basarisi tizerindeki toplam etkileri ve
Kariyer yenilenme giici araciligiyla dolaydi etkileri Tablo 22°de yer almaktadir. Kariyer
bagliliginin kariyer basarisi iizerindeki toplam etkisi .26’dir. Kariyer baghilig: ile kariyer
yenilenme giicli arasinda yapisal bir iligki tespit edilememeistir. Kariyer bagliliginin kariyer

basarisi tizerindeki etkisinin tamami direk etkisinin olugturmaktadir.

Motivasyonel kariyer kaynaklarinin ikinci alt boyutu kariyer netligidir. Kariyet
netliginin kariyer basarisi izerindeki toplam etkisi .084diir. Kariyer netliginin kariyer basarisi
tizerindeki direk etkisi anlamli degilken, kariyer basarisi araciliyla toplam etkisinin anlamli hale
geldigi goriilmektedir. Kariyer yenilenme giiciiniin kariyer basarisi lizerindeki tam araci etkisi

ise .082’dir.

Motivasyonel kariyer kaynaklarinin son boyutu olan kariyer giiveninin kariyer bagarisi
tizerindeki toplam etkisi .32dir. Kariyer yenilenme giicii bu iliskiye .09’ luk bir katki saglayarak

kismui araci role sahiptir. Kariyer giiveninin kariyer basarisi tizerindeki direk etkisi ise .23’diir.
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Tablo 22. Motivasyonel Kariyer Kaynaklari ile Kariyer Basarisi iliskisinde Kariyer

Yenilenme Giiciiniin Arac1 Etkisine iliskin Giiven Araliklari

Yol B p Giiven Arahgi
Kariyer Baglilig Kariyer Basarisi
Toplam etki .26 .00**  .01-.38
Dogrudan etki .25 00**  12-.39
Dolayl etki .01 .58 -.05-.03
Kariyer Netligi Kariyer Basarisi
Toplam etki .08 01 .01-.23
Dogrudan etki .00 91 12 -.16
Dolayl etki .08 .00** 13-.15
Kariyer Giiveni Kariyer Basarisi
Toplam etki .32 00** 46 -.48
Dogrudan etki 23 00**  36- .41
Dolayl etki .09 00**  .16-.19

*p<.05, **p<.01

4.1.3.4 Kariyer Yonetim Becerileri ile Kariyer Basarist Iliskisinde Kariyer

Yenilenme Giiciiniin Aract Etkisi

Kariyer kaynaklar
olusturmaktadir. Bu boyut icerisinde 6grenme, ag olusturma ve kariyer kesfi alt boyutlar1 yer
almaktadir. Kariyer yonetimi kaynaklarinin kariyer basarisi tizerindeki dogrudan etkileri ve bu
etki lizerinde kariyer yenilenme giiciiniin araci roliiniin belirlenmesine yonelik gergeklestirilen
yapisal esitlik modellemesine iligin uyum indeksleri Tablo 23’de yer almaktadir. Tablo 23
incelendiginde lesd 1.46, SRMR .01, CFI .97, RMSEA .02 ve TLI .98 olarak elde edilmistir.

modelinin  dordinci  ve

Bu sonuglar uyum indekslerinin miikemmel diizeyde oldugunu géstermektedir.

son boyutunu kariyer yonetimi

Tablo 23. Kariyer Yonetim Becerileri ile Kariyer Basarisi Iliskisinde Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Etkisi Iliskin Uyum Indeksleri

¥/sd

SRMR

CFI

RMSEA

TLI

Referans Deger

<3.0

<.08

112

>.90

<.06

>.90



Elde Edilen Deger 1.46 01 97 .02 .98

Dogrudan Etkiler

Sekil 31°de kariyer yonetim becerileri ile kariyer basarisi iligkisinde kariyer yenilenme
giicliniin araci etkisine iliskin diyagram yer almaktadir. Sekil 31 incelendiginde 6grenmenin
hem kariyer basaris1 (£=.23, p<.01) hem de kariyer yenilenme giicii (5= .33, p<.01) iizerideki
dogrudan etkilerinin anlamli oldugu goriilmektedir. Bir diger alt boyut olan ag kurma da hem
kariyer basarisi iizerinde (4= .14, p<.05) hem de kariyer yenilenme giicii iizerinde (&= .12,
p<.05) anlaml etkiye sahiptir. Son alt boyut olan kariyer kesfinin ise kariyer basarisi tizerinde
anlamli bir etkisi bulunmazken (4= -.04, p>.05) kariyer yenilenme giicii tizerindeki etkisi
anlamhidir (= .28, p<.01). Modelde 6znel kariyer basarisina iliskin varyansin %29°u, kariyer

yenilenme giicline iligkin varyansin ise %43’ agiklanmaktadir.

23
Kariyer

Bagarist 7

Kariyer Kesfi

Sekil 12. Kariyer Yonetim Becerileri ile Kariyer Basarisi iliskisinde Kariyer Yenilenme

Giiciiniin Araci Etkisine Iliskin Diyagram

Dolayl Etkiler

Kariyer yonetimi kaynaklarinin 6znel kariyer basarisi iizerindeki toplam etkileri ve
kariyer yenilenme giicii araciligiyla dolayd1 etkileri Tablo 24°de yer almaktadir. Ogrenmenin

kariyer basaris1 lizerindeki toplam etkisi .32°dir. Bu etkinin .09’u kariyer yenilenme giiciiniin
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araci rolii ile gelmektedir. Ogrenmenin kariyer basarisi iizerindeki direk etkisi ise .23’ diir.

Kariyer yonetimi kaynaklarinin ikinci alt boyutu ag olusturmadir. Ag olusturmanin
kariyer basarisi tizerindeki toplam etkisi .17 dir. Kariyer yenilenme giicliniin ise ag olusturma

ile kariyer basaris1 arasindaki araci rolii anlamli degildir.

Kariyer yonetimi becerilerin son boyutu olan kariyer kesfinin ise kariyer basarisi
tizerindeki direk etkisi anlamli degilken, kariyer yenilenme giicii araciligryla .06’lik bir etkiye
sahip oldugu gorilmistiir. Kariyer yenilenme giicii kariyer kesfi ile kariyer basaris1 arasinda

tam araci role sahiptir.

Tablo 24. Kariyer Yénetim Becerileri ile Kariyer Basarisi iliskisinde Kariyer Yenilenme

Gilicuinun Araci Etkisi

Yol B p Giiven Arahg
Ogrenme Kariyer Basarisi
Toplam etki .32 00** 15- .48
Dogrudan etki .23 .00** .03 - .44
Dolayl etki .09 .00** .02 -.17
Ag Olusturma Kariyer Bagarisi
Toplam etki A7 01** .02-.34
Dogrudan etki 14 03** .01-.32
Dolayl etki .03 A1 -.02-.10
Kariyer Kesfi Kariyer Basarisi
Toplam etki .07 01** .01-.19
Dogrudan etki .01 51 07-.11
Dolayl etki .06 .00** 13-.14

*p<.05, **p<.01

4.3. Ogretmenlerin Kariyer Basarisina iliskin Gériislerinin Incelenmesi

Arastirmanin nitel boliimiinde Ogretmenlerin kariyer basarisina iliskin goriislerini
kesfetmek amaciyla iki farkli calisma yapilmustir. ilk calisma kapsaminda dgretmenlerin
kariyer basarisia iliskin algilar1 olgubilim calismasi ile incelenmistir. ikinci ¢alismada ise

ogretmenlerin kariyer basarilarini etkileyen faktorler arastirma kapsaminda gelistirilen bir test
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dis1 teknik ile (Kariyer Basar1 Oykiim) incelenmistir.
4.2.1 Ogretmenlerin Kariyer Basarisina iliskin Algilar

Ogretmenlerin kariyer basarisina iliskin algilarini kesfetmek amaciyla yapilan ¢evrimici
goriismeler sonucunda kariyer basarisinin yedi farkli sekilde algilandigi belirlenmistir. Kariyer
basarisinin 6gretmenler tarafindan hedeflere ulasma ve basarmishk hissi, insanlara katkida
bulunma, gelisim ve 6grenme, kendini gerceklestirme, mutlu olma, mesleki uzmanlik ve
ozgiirliik hissi olarak algilandig1 goriilmektedir. Bu basliklar katilimcilarin kendi ifadeleriyle

birlikte asagida detayli olarak ele alinmistir.
Hedeflere Ulasma

Ogretmenlerin kariyer basarisina iliskin algilar1 incelendiginde ortaya ¢ikan en yogun
boyut hedefe ulagmakar. Katilimcilar belirlemis olduklari kisa ya da uzun vadeli hedeflere

ulagsmay1 kariyer basarisinin en 6nemli gostergeleri arasinda gérmektedir.

Hedeflerine ulagsmanin kariyer basarisi i¢in neden onemli oldugunu vurgulayan bir
katilimc1 goriislerini su sekilde ifade etmistir “Hedefime ulastigim zaman dedigim gibi hocam
bunlarin hepsi olduktan sonra kendimi buldugum nokta, evet burasi dedigim an ben kariyer
basarisina ulasmigim demek oluyor.” Bir diger katilimci ise “Hedefe bir sey koyup onu yapmak
icin ugrasmak yani benim icin kariyer basarisina ulagsmak budur” seklinde ifade etmistir.
Hedeflerini somut olarak ifade eden bir diger katilime ise lisansiistii egitime devam ettigini,
kariyer hedefi olarak ise doktora egitimini tamamlamay1 belirledigini belirtmektedir “Ben bir
¢ift¢i ¢cocugu olarak doktora egitimime devam ediyorum ve bu durum basarili oldugumu,
hedeflerime ulastigimi gosteriyor. Basardim diyebilelecegim bir kariyer ge¢cmisim var
Doktorayi bitirdigim zaman yani hedefime ulastigim zaman bagarili oldugumu diigiiniiriim. Bu
hedef benim icin daha once yiiksek lisansti su an doktora oldu” seklindeki ifadesiyle hedefe

ulagmig olmanin 6nemini vurgulamaktadir.
Insanlara Katkida Bulunmak

Ogretmenlerin kariyer basarisina iliskin algilarinda 6ne ¢ikan ikinci bashik insanlara
katkida bulunmak olarak kavramsallastinlmistir. Ogretmenler diger insanlara katkida
bulunmaktan dolayr aldiklar1 hazzi kariyer basarilarinin onemli bir gostergesi olarak
vurgulamiglardir. Bir katilime1 “Kisiyi kariyer basarisina gétiiren ana faktor yeterliliklerimizi

ve bilgimizi gelistirip insanlara en iyi sekilde hizmet verebilmektir” seklindeki goriisiiyle
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ogretmenlik mesleginin temel islevlerinden olan diger insanlara hizmet vermenin kariyer
basarisina ulasmasinda temel faktor oldugunu ifade etmistir. Bagka bir katilimci ise kariyer
basarisim1 su sekilde tanimlamaktadir “Yapabildigim edindigim becerileri insanlara, onlara
hizmet verebilmek i¢in, onlart daha iyilestirebilmek igin, iyi hallerini koruyabilmek icin
kullanmaya calisiyorum. Bence kariyer basarist bu olmali.” Insanlara katki sunmayi
ogrencilerindeki degisimle somutlastiran bir diger 6gretmen ise dgrencilerine verdigi emegin
ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ¢iktilarla doyum sagladigini ve kariyer basarisini
arttirdigini su goriislerle vurgulamistir: “Ogrencilerime égrettigim konularda onlarin birseyler
basardigini gormek beni mutlu ediyor. Verdigim emegin karsiligini alabildigimi diigiiniiyorum

ve ben basardim diyebiliyorum.”
Gelisim ve Ogrenme

Kariyer basarisina yonelik 6ne ¢ikan bir diger baslik ise gelisim ve dgrenme siirecinin
devamliligidir. Ogretmenler kariyer basarisini dgrenme siirecinin devamliligi, yasam boyu
O0grenme ve Ogrenilenlerin hayata aktarilmasi olarak kavramsallastirmaktadir. Bir katilme1
O0grenme siireciyle kariyer basarisi iliskisini su sekilde iliskilendirmistir: “Kariyer basarisi
bence ogrenme, ogrenerek mutlu olma, 6grendiklerini hayata aktarabilme becerisidir.” Diger
bir katilimci ise kariyer yolculugunun ayni zamanda bir 6grenme siireci oldugunu ve kisinin
ogrendikge kariyerinde daha basarili olacagini vurgulamaktadir. “Bizler 6gretmeniz, her zaman
ogrenecek yeni seyler var, eger biz bu 6grenme siirecini devam ettirirsek meslegimizden

aldigimiz doyum da artacaktir.”
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Hedefime ulastigim zaman Hedefe bir sey koyup onu

dedigim gibi hocam yapmak icin ugrasmak yani
bunlarin hepsi olduktan benim igin kariyer
sonra kendimi buldugum basarisina ulasmak budur *

nokta evet burasi dedigim
an ben kariyer basarisina
ulasmisim demek oluyor

Bagimsiz olarak Gl
istediklerimi Hedeflere

Kisiyi kariyer basarisina gotlren ana
faktor yeterliliklerimizi ve bilgimizi
gelistirip insanlara en iyi sekilde
hizmet verebilmektir

yapabilecegim bir konuma Ulasma

gelmek ve 6zgiirce kararlar\ (Gl

alabilmek, iste o zaman (Gl insanlara Yapabildigim edindigim becerileri insanlara,

kariyerimde basarihm Ozgirik Katkida onlara hizmet verebilmek igin, onlar daha

diyebilirim Bulunmak ivilestirebilmek icin, iyi hallerini koruyabilmek
icin kullanmaya calisiyorum. Bence kariyer
basarisi bu olmali

-

Karlyer Ba;a rnsi

_‘__“_i_“
Gelisim ve
Mesleki q
¢ Uzmaniik Ogrenme Kariyer basarisi bence
Kariyer basarisi o meslekte ogre;nmrzk, igrenerek
uzman olmak, yetkin yeterli mUt Y q ma. .

birisi olmaktir. Kisinin 8grendiklerini hayata
kendini gelistirmesi ve aktarabilme becerisidir

nitelikli bir meslek eleman M”tlu Olma Kendini Gergeklegtwme
olmasi gereklidir /
¢ Bizler 6gretmeniz, her zaman
Benim icin kariyer basarisi ogrenecek yeni seyler var, eger
kendini mutlu etmem ¢ biz bu 6grenme slirecini devam
kendim icin yeni bir seyler Kariyer basarisi kisinin hem ettm“rsek meslegimizden
yapmam, kendimi rahat kendini gergeklestirebildigi algigimiz doyum da artacaktir
hissedebilecegim bir yerde hem de cevresindeki
bulunmam yani isimi insanlarin kendini
severek mutlu bir sekilde gergeklestirmesine
yapmam. yardimci olabildigi bir
sUregtir.

Sekil 13. Ogretmenlerin Kariyer Basarisina iliskin Algilar:

Kendini Gerg¢eklestirme

Ogretmenlerin kariyer basarisin gostergelerine iliskin algilamis olduklari bir diger
boyut kendini gerceklestirmedir. Bir katilimc1 kariyer basarisina ulasma siirecini “Kariyer
basaris1 kisinin hem kendini gergeklestirebildigi hem de c¢evresindeki insanlarin kendini
gerceklestirmesine yardimci olabildigi bir siirectir.” Seklinde ifade etmistir. Bu siire¢ igerisinde
hem kisinin kendi gelisimi hem de diger insanlara sunmus oldugu katki 6n plandadir. Bir diger
katilimcr ise kariyer basarisiyla kendini gerceklestirmeyi su sekilde ilikilendirmistir: “Benim

icin kariyerimde bagarili olmak kendimi gergeklestirme yolculugumun en 6nemli sonuglarindan
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birisi olacaktir. Kendini gergeklestirmis bir birey olursam kariyerim basarim da beraberinde

gelecektir.”
Mutlu Olma

Kariyer basarisinin bir diger gostergesi mutlu olmak olarak algilanmaktadir. Mutluluk
kisinin mesleki ¢aligmalari igerisinde kendini rahat, huzurlu hissetmesi ve severek ¢aligtigi bir
ise sahip olmas1 gibi anlamlara gelmektedir. Ornegin bir katilimci kariyer basarisi ile mutluluk
arasindaki iliskiyi su sekilde agiklamustir: “Benim icin kariyer basarist kendimi mutlu etmem,
kendim icin yeni bir seyler yapmam, kendimi rahat hissedebilecegim bir yerde bulunmam yani
isimi severek mutlu bir sekilde yapmam.” Bir diger katilimci ise 6gretmenlik meslegini severek
yaptigini, eger mutlu olmadigi bir meslegi yerine getirirse kendini basarisiz hissedecegini
vurgulamstir. “Her giin okula severek gidip geliyorum. Bu benim i¢in ¢ok onemli bir kriter.
Mutlu olmadigim bir meslegi yapmay kesinlikle istemezdim. Iste kariyer basarisi da bu sekilde

ortaya ¢tkryor.”
Mesleki Uzmanhk

Kariyer basarisinin bir diger gostergesi mesleki uzmanhk olarak ortaya ¢ikmustir.
Katilimcilar kiginin mesleki uzmanligini yetkin ve yeterli olmakla eslestirmektedir. Mesleki
yetkinlik ise kisiyi kariyer basarisina gotiiren temel bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bir
ogretmen mesleki uzmanlhiga iliskin gorislerini su sekilde dile getirmistir: “Kariyer basarist o
meslekte uzman olmak, yetkin yeterli birisi olmaktir. Kiginin kendini geligtirmesi ve nitelikli bir
meslek elemani olmasi gereklidir.” Bir diger katilime1 ise goriislerini “Bir 6gretmenin alaninda
uzman yetkin ve yeterli olmasi gerekmektedir. Eger ogretmen mesleki anlamda yeterli
hissederse bu derslerine ve 6grencilerine de yansiyacaktir. Alaninda uzmanlastik¢a kendini

mesleginde daha basarili gorecektir.” seklinde ifade etmistir.
Ozgiirliik

Ozgiirliik ve 6zgiir olma hissi 6gretmenler tarafindan kariyer basarisina iliskin bir diger
gostergedir. Katilimcilarin verdigi cevaplardan, 6gretmenlerin ¢alisma hayati icerisinde 6zgiir
olmanin 6nemini 6zellikle vurguladiklari ve meslekleriyle ilgili kararlar1 6zgiirce alabilmelerini
kariyer basarisinin bir gostergesi olarak gordiikleri anlasilmaktadir. Bir katilimcinin izleyen
ifadesi bu goriise drnek verilebilir: “Bagimsiz olarak istediklerimi yapabilecegim bir konuma

gelmek ve ozgiirce kararlar alabilmek, iste o zaman kariyerimde basarilim diyebilirim.”
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4.2.2 Ogretmenlerde Kariyer Oykiileri: Kariyer Basarillarim Etkileyen

Faktorlerin Kesfedilmesi

Ogretmenlerin  kariyer basarilarin1  etkileyen faktorleri kesfetmek amaciyla
gerceklestirilen ikinci ¢alismada arastirma kapsaminda gelistirilen “Kariyer Basar1 Oykiim”
adl1 test dis1 bir teknik kullanilmistir. Bu test dis1 teknik araciligiyla alti gretmenden verilen
yonerge dogrultusunda kariyer Oykiilerini yazmalart ve kariyer basarilarini puanlamalari
istenmistir. Verilen yonerge dogrultusunda oOgretmenlerden kariyer basarilarini etkileyen
faktorlerin neler oldugu hakkinda da bilgi edinilmistir. Her bir 68retmenin kariyer gelisim

stireci formu lizerinden yazdiklari icerik dogrultusunda dykiilendirilerek bulgulandirilmistir.
Beste’nin Kariyer Basar1 OyKkiisii

Beste egitim diizeyi yliksek lisans olan bir psikolojik danigmandir. Beste’nin kariyer
basar1 grafigi Sekil 33’de yer almaktadir. Beste’nin kariyer Oykiisiiniin baslangicini ilkokul
ikinci sinifta sinif 6gretmeninin sormus oldugu ileride ne olacaksin sorusu olusturmaktadir. Bu
soru ile Beste gelecegi hakkinda diisiinmeye baslayarak kariyer seriivenini baglatmustir.
Beste’nin bu sorunun cevabini diisiinmesi kariyer hedefleri belirlemesini yani kariyer
yenilenme giicli modelindeki anlamlandirma agamasini aktif hale getirmesini saglamistir. Beste
bu donemde kariyer hedefi olarak 6gretmen olmayi belirlemistir. Beste’nin bu donemdeki
kariyer basar1 puani ise 0’dir. Beste bu donemi kariyerinin baslangi¢ asamasi olarak gordiigii
icin 0 puan verdigini ifade etmistir. Bu siirecte Beste’nin ¢cevresinden yani 6gretmeninden almis

oldugu destek kariyerine yonelik farkindaliginin olugsmasina dnemli katki saglamistir.
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Sekil 14. Beste’nin Kariyer Basar1 Oykiisii

Beste kariyeri ile ilgili ikinci basamagi lisede bulundugu dénem olarak belirtmistir.
Beste ailesinden farkli bir sehirde basarili bir okulda egitim gordiigiinii belirtmektedir. Beste
bu dénemde hem Ogretmenlerinden hem de ailesinden almis oldugu kariyer desteginin kendi
kariyer gelisimine biiytlik katkilar sagladigini belirtmektedir. Beste ailesinden farkl bir sehirde
egitim gérmesinin ozyeterligini artirdigini ve kariyerinin ilerleyen asamalarinda da bunun
yararin1  gordiiginii  sOylemistir. Beste lise yillarinda kariyer hedefi olarak cografya
ogretmenligini belirlemis ancak ancak ogretmenlerinden aldigi geribildirimler ve gevresinin
onerileri sonucunda hedefini psikolojik danismanlik olarak giincellemistir. Bu donem Beste’nin
kariyeri iizerine planlamalar yaptig1 ve bu planlamalar dogrultusunda kendisini gelistirdigi bir
donemdir. Lise donemini kapsayan bu siiregte Beste’nin algilamis oldugu kariyer basaris1 100

uzerinden 20’dir.

Beste’nin kariyer Oykiisiindeki iiclincii boliim lisans egitimini aldigi asamay1
kapsamaktadir. Lisede belirlemis oldugu kariyer hedefine ulasan ve rehberlik ve psikolojik
danmismanlik alaninda egitim alan Beste, bu egitim siirecinin kendisi i¢in oldukg¢a verimli
gectigini belirtmistir. Lisans egitimi siirecinde kamuda ige yerlesme hedefi oldugunu belirten

Beste, buna yonelik ¢aligmalara baslamis ve kendisini bu hedef dogrultusunda gelistirmeye
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devam etmistir. Bu donemde Beste’ nin 6zel hayatindaki gelismeler de kariyerini etkilemis ve
evlendigi kisiyle tanisarak onun bulundugu sehre giderek kariyer siirecine devam etmistir

belirtmistir. Beste bu donemdeki kariyer basarisini 100 tizerinden 30 olarak ifade etmistir.

Beste’nin kariyerindeki dordiincli basamak ise ilk bagladig: siireci ifade etmektedir.
Kamuya bagli bir okulda c¢aligmaya baslayan Beste g¢alisma hayatina uyum konusunda
baslangigta zorluk yasasa da, gerek yakin arkadaslarindan gerekse kendisinden daha kidemli
meslektaslarindan almis oldugu destekle birlikte ¢calisma hayatina entegre olmustur. Bu siirecte
Beste okul igerisinde goniillii calismalar ve projeler liretmekte ve okulda goniillii olarak daha
uzun siire kalarak 6grenci ve velilere katki sunabilecegi c¢aligmalar yapmistir. Beste bu

stiregteki kariyer bagarisin1 100 iizerinden 50 olarak belirtmistir.

Beste’nin kariyer Oykiisiindeki besinci basamag: yiiksek lisans egitimi alma siireci
olusturmaktadir. Bu siire¢ Beste’nin iyi bir psikolojik danigsman olma hedefi dogrultusunda
kendisini gelistirmek istedigi alanlar1 belirlemesi ve bu alanlarda yeni bilgi/beceriler kazanmak
amaciyla yiiksek lisans egitimine baglamasini kapsamaktadir. Beste’nin temel motivasyonu ise
Ogrenecegi yeni bilgilerle calistigt kurumdaki 6grenci ve velilere daha fazla katki saglamak
yoniindedir. Katilime1 bu stirecte yiiksek lisans hedefine ulasabilmek amaciyla bilim sinavi
konusunda hazirliklar yapmustir. Kesfetme ve giiglenme siirecini aktif olarak kullanarak yiiksek
lisans miilakatinda basarili olmus ve yiiksek lisans egitimine adim atmistir. Beste ytiksek lisans
egitimi slirecinde bazi zorluklar1 yagasa da hem tiniversitedeki 6gretim elemanlarinin hem de
esinin destegiyle bu siirecte karsilastigi zorluklar1 basariyla agmistir. Beste’nin yiiksek lisans
egitiminde almis oldugu olumlu geri bildirimler ile birlikte 6z yeterliligi de yiikselmistir.
Beste’nin yiiksek lisans egitimi sirasinda edindigi bilgileri okul uygulamalarina yansitmasi
kariyerinde kendisini daha basarili hissetmesini saglamistir. Yiiksek lisans tezini tamamlamasi
ve tez sunumunda almis oldugu ovgiiler yine katilimcinin kariyer bagarisininin artmasina
onemli katki sunmustur. Bu donemde Beste’nin algilamig oldugu kariyer basaris1 100 {izerinden
70’dir.

Beste’nin kariyer Oykiisiindeki altinci basamak hamilelik ve sonrasindaki dogum
stirecini kapsamaktadir. Beste bu donemde ¢alisma hayatindan gitgide uzaklagmistir. Bu siireg
ticretsiz izin almasiyla birlikte calisma hayatiyla baglantisinin kopmasiyla sonuglanmistir.
Dogum ve sonrasinda bebek disinda bir diistincesi olmadigini ifade eden Beste, iicretsiz izninin
bitmesi ile birlikte ¢alisma hayatina geri donmiistiir. Bu siiregte Beste’nin algilamis oldugu

kariyer basarist 100 {izerinden 50'dir.
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Beste’nin kariyer dykiisiiniin yedinci basamagi ¢alisma hayatina geri dondiigii siirecle
baslamistir. Beste bu siireci meslege basladigim ilk giin gibi heyecanliydim sozleri ile ifade
etmektedir. Bu donemde Beste’nin kariyer basarisi yeni bir yiikselis siirecine girmistir. Beste
bu silirecin baslarinda kariyerinde bir degisiklik yaparak daha once devam ettigi ilkokul
kademesinden ortaokul kademesine gegis yapmistir. Bu karara mevcut kurumunda
karsilayamadig ihtiyaglari karsilama arzusu kaynaklik etmistir. Ozellikle degisen yonetici
tutumlar1 Beste’nin ait olma ve 6zgiirliik ihtiyaglarini karsilayamamasina neden olmustur. Yeni
bir arayis igerisine giren Beste kariyerine ortaokulda calisarak devam etme karar1 vermistir.
Ortaokul kademesinin kendisini daha mutlu hissettirdigini ve bu kademede yaptigi isin
karsiligin1 daha fazla aldigini ifade eden Beste, burada kariyer basarisini arttiran temel faktorler
arasinda calistigi kurumun yoneticilerinin olumlu tutumlarinin biiyiik bir yer tuttugunu
belirtmektedir. Yoneticilerinden takdir goriiyor olmak ve yaptigi ¢alismalar sonucunda
ogrencilerindeki pozitif degisimi gérmek Beste’nin kariyer basarisinin artmasindaki temel

belirleyiciler olmustur. Bu donemde Beste’nin algiladigi kariyer basarisi 100 iizerinden 75°dir.

Beste’nin kariyer dykiisiindeki son basamak yeni bir lisans programinda egitim alma
stirecini kapsamaktadir. Beste lise donemindeki kariyer hedefleri arasinda yer alan ancak
Ogretmenlerinden gelen oneriler dogrultusunda vazgegtigi cografya boliimiinde egitim almaya
baslamistir. Beste bu karari ile yeni bir kariyer planlama siirecine baslamistir. Calistig1 alanda
degisiklik yapma istegi bu siirecin baglamasma kaynaklik etmektedir. Beste rehberlik ve
psikolojik danigmanlik alaninda eskisi kadar doyum alamadigini ve kendisi i¢in yeni bir arayisa
girdigini belirtmistir bu arayis cografya O6gretmenligi hedefine doniismiistiir. Bu hedef
Beste’nin ¢evresinden tepki gormesine neden olmustur. Beste bu siirecte kariyer hedefinin net
olmast ve basarabilecegine dair inanciyla hedefinden vazgegmemistir. Beste bu hedefine
ulagsmak amaciyla kendini gelistirme siirecine girmistir. Bu siirecin basinda cografya egitimini
nasil alabilecegini arastirmis ve uzaktan 6gretim yoluyla egitim almaya karar vererek siirece
baslamistir. Bu siirecte Beste’nin kesfetme siirecini basarili bir sekilde yiirtittiigii gérilmiistiir.
Beste kesfetme ve giiglenme asamalarini eszamanli olarak yiiriitmektedir. Bu asamada kariyer
basar1 puanimi 100 lizerinden 80 olarak ifade etmistir. Bu ayn1 zamanda Beste’nin kendisine

verdigi en yiiksek kariyer bagar1 puanidir.

Beste’nin kariyer Oykiisii incelendiginde kariyer basarisinin kaynaklari arasinda
Ozyeterliginin yiiksek olmasinin ve kariyer hedeflerinin net olmasmin 6nemli bir etkisinin

oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte Beste icin ailesinden ve c¢alistigi kurumdan almis
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oldugu sosyal destek onemli bir diger faktordiir. Beste mesleki uzmanligini gelistirmek ve
edindigi yeni bilgileri topluma katki amagli kullanmay1 arzu etmektedir. Beste kariyerinde
ihtiyaclarim1 karsilayamadigi siireclerde yeni bir arayis igerisine girerek bazen kurum

degistirme bazen de egitim alma yoluyla kendisine yeni kariyer rotalar1 ¢gizmektedir.
Rusen’in Kariyer Basar Oykiisii

Rusen kariyerine pazarlama sektoriiyle baglayip daha sonra Ogretmenlige gecis
yaptigin1 belirtmistir. Rusen’in kariyer oykiisiinde alt1 farkli kirilma noktasi yer almaktadir.
Bunlar sirayla {iniversite yillari, muhasebe deneyimi, finansman alaninda ¢alismasi, pazarlama
sektorline girmesi, kendi isini kurmasi ve son olarak 6gretmenlik olarak isimlendirilmistir.
Rusen kariyer 0ykiisiinde kariyer basarisini tiniversite yillarindan baglayarak artan bir grafikle
gosterirken, pazarlama sektoriinde ¢aligmasiyla birlikte kariyer basarisinin zirvesine ulagsmaistir.
Ancak kendi isini kurma siireciyle sert bir diisiis yasamis ve 6gretmenlik meslegiyle yeniden

kariyer basarini arttirmistir.

Sekil 34’de goriildiigii izere Rusen kariyer dykiisiinii tiniversite yillarindan baslatmistir.
1980°1i yillarda tniversite egitimi goren Rusen tiniversite yillarinda yasanan siddet olaylar
nedeniyle egitim hayatina diizenli olarak devam edememis; bu durum kariyer basarisinda
diisiise neden olmustur. Bu donemdeki kariyer basarisi i¢in vermis oldugu puan 50’dir. Bu
durum c¢evresel bir faktor olarak iiniversitedeki Ogrenci olaylarinin olumsuz etkisini
gostermektedir. 1980 Darbesi sonrasinda 6grenci olaylarinin azalmasi ile birlikte kariyer
basarisinda artis algiladigini belirtmektedir. Bu donemde 6grenciligi devam eden Rusen, ayni

zamanda bir otelde resepsiyon sorumlusu olarak galismistir.
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Sekil 15. Rusen’in Kariyer Basar1 Oykiisii

Rusenin kariyerinde vurguladig ikinci kirilma noktasi tiniversite mezuniyeti sonrasinda
baslamis oldugu muhasebe isine yoneliktir. Bu asamada kariyer basarisi 100 iizerinden 60
olarak degerlendirilmistir. Burada aileden alinan sosyal destek kariyer basarisini arttiran 6nemli

bir faktor olmustur.

Rusenin belirtmis oldugu ti¢lincii kariyer basamagi ise 6zel bir firmada finansman
alaninda ¢alismasini kapsamaktadir. Bu donemdeki kariyer basaris1 100 tizerinden 70 olarak
ifade etmistir. Burada 6n plana ¢ikan temel faktor ise ¢alistigi kurumda tanidik arkadaslarinin
olmasidir. Calisma arkadaslarindan alinan destek kariyer basarisini arttirmasina katki saglayan

en 6nemli faktor olarak one ¢ikmustir.

Rusen bir sonraki asamadaki kariyer basart puanini 100 tiizerinden 100 olarak
derecelendirilmistir. Bu donem Rusenin kariyeriyle ilgili kendisini en basarili gérdiigii
zamandir. Rusen bu asamada pazarlama sektoriinde farkli bir 6zel kuruma gegis yapmis ve bu
kurum igerisinde hem maddi ag¢idan hem de is doyumu agisindan yiiksek diizeyde tatmin
oldugunu belirtmistir. Rusen bu siirecte isini keyifle yaptigini ve bunu kurmus oldugu giiclii is
baglantilar1 araciligiyla gergeklestirdigini belirtmistir.

Rusenin bir sonraki basamakta ifade ettigi kariyer Oykiisii ise kendi isini kurma
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stireciyle ilgilidir. Bu donemdeki kariyer basarisini 100 iizerinden 0 olarak ifade etmistir. Bu
stire¢ Rusen’in kariyeriyle ilgili en basarisiz hissettigi donemi ifade etmektedir. Arkadaslariyla
birlikte kendi isini kurduktan sonra ortaya ¢ikan ekonomik kriz ile isleri durma noktasina gelmis
ve gitgide zarar ederek kurmus olduklar1 sirketi kapatmistir. Daha once birlikte basarili oldugu
arkadaslariyla kurmus oldugu sirket ekonomik kosullara dayanamamis ve ortaya ¢ikan

ekonomik sorunlarla birlikte Rusenin kariyerindeki en basarisiz donem ortaya ¢ikmustir.

Rusen bu siiregten 1 yil sonra belirtmis oldugu son kariyer basamagi olan ve su an aktif
olarak gorev yaptig1 6gretmenlik meslegine gec¢is yapmustir. Rusen bu gegis siirecinde Kariyer
seceneklerini arastirmis ve kendisine en mantikli geldigini sdyledigi segenek olan d6gretmenligi
tercih etmistir. Rusenin 6gretmenlik donemine iliskin kariyer basarisi puani 100 {izerinden
70'tir. Rusen ozellikle kendisini 6gretmenlik meslegine ait hissettigini, is doyumunu yiiksek
diizeyde oldugunu, cocuklarla birlikte zaman ge¢irmekten mutlu oldugunu ve onlarin
gelecegine dokunuyor olmanin kendisini mutlu ettigini belirtmistir. Rusen su an yaptig1 ise

biiyiik bir anlam yiiklemektedir.

Rusen’in kariyer Oykiisiine genel olarak bakildiginda tniversite yillarinda kendi
kontrolii disinda gelisen siddet olaylari nedeniyle egitim siirecinde yasanan aksamalarin Kariyer
basarisinit olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Bununla birlikte devam eden siiregte mesleki
yeterliklerini gelistirereck muhasebe ve finansman sektorlerinde is deneyimleri edinmistir. Bu
sliregte 6grenmeye agik bir tavir takinan Rusen, kendisini siirekli gelistirmistir. Bir sonraki
asamada ise pazarlama sektoriine gecerek kariyer basarisinda en yiiksek asamaya ulagsmustir.
Bu siirecte Rugen’in is piyasasina hakim oldugu ve seceneklerini iyi bir sekilde kesfettigi
gorilmektedir. Rusen oOzellikle ag olusturma konusunda olduk¢a yetkin diizeydedir.
Olusturdugu ag ile birlikte yeni is firsatlar1 kesfetmis ve kariyer degisikligine gitmistir. Ancak
kendi isini kurmasi ile baglayan bu siire¢ yine kendi kontrolii disinda meydana gelen ekonomik
kriz nedeniyle iflas etmesi ile sonuclanmistir. Rusen kariyerinde kesfetme ve giiclenme
stireclerini iyi bir sekilde yerine getirse de gevresel faktorler karsisinda direnememistir. Kamu
sektoriinde O0gretmen olarak ¢alismaya baslamasi siirecinde de Seceneklerini iyi bir sekilde
arastirmis ve kendisine en uygun secenekte karar kilmistir. Su an bulundugu asamada isine

baglilig1 ve igine ylikledigi anlam aracilifiyla kariyer basaris1 yliksek diizeydedir.
Vildan’in Kariyer Basar1 OyKiisii

Vildan yiiksek lisans egitimine devam eden bir psikolojik danismandir. Lisans
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mezuniyeti sonrasinda birkag farkli kurumda galismistir. Sekil 35 incelendiginde Vildan’in
kariyer basar1 Oykiislinli lisans egitimi ile baslattigi goriilmektedir. Lisans egitimini almis
oldugu programi isteyerek tercih ettigini tercih etmeden Once iyi bir arastirma ve hazirlik
donemi gegirdigini belirtmistir. Bu durum Vildan’in iniversite tercih siirecinde Kariyer
yenilenme giicli modelindeki kesfetmeye ve gliglenme asamalarini basarili bir sekilde yerine
getirdigini gostermektedir. Bununla birlikte Vildan iiniversite hayati boyunca farkli egitimler
almis ve mesleki yeterliklerini gelistirmeye ¢alismistir. Bu durum Vildan’in lisans egitiminde
de kariyer hedeflerine ulasmak icin kesfetme ve giiclenme asamalarin1 basarili bir sekilde
yerine getirdigini gostermektedir. Vildan’in iniversite son sinifta deneyimledigi KPSS sinavina
hazirlanma siireci kendisi igin zorlayict bir faktdr olarak one ¢ikmustir. Vildan kariyer
oykiisiindeki ilk basamak olan lisans egitiminde 100 tizerinden 90'lik bir basar1 derecesine sahip

oldugunu belirtmistir.

Vildan’in kariyer oykiisiindeki ikinci basamak ¢alisma hayatina gegis siirecindeki ilk is
deneyimini kapsamaktadir. Vildan bu siiregte Halk Egitim Merkezinde miiltecilere yonelik bir
projede gorev almis ve bu siirecte farkli rollerde bulunmustur. Bu is deneyimi Vildan’in kariyer
basarisinin diistiigli bir donemdir. Vildan ise yerlesme siirecinde herhangi bir 6n hazirlik
yapmadan, o is i¢in hangi yeterliklere sahip olmas1 gerektigini bilmeden ve kendisini de bu
siirecte eksik oldugu yonler hakkinda gelistirmeden caligma hayatina girmistir. Bu siirecte
kesfetme ve giiclenme asamalarinin tam olarak isletilmemis olmasi1 Vildan’in kariyer basarinin
diismesinde O6nemli bir etkendir. Daha 6nce miilteci gruplarla ¢alismamis olan Vildan igin
hazirlik yapmadan siirece baglamis olmasi olduk¢a zorlayict olmustur. Siireg igerisinde ¢aligsma
kosullarina adapte olsa da gorev dist isler ile birlikte kurumdan alinan kariyer destegi azalmustir.
Bu durum Vildan’in kariyer basarisi iizerine olumsuz bir etki yaparak kariyer basarisinin
diismesine neden olmustur. Vildan i¢inde bulundugu kurum igerisinde egitimini gordiigii ve
uzmanlik alan1 olan isleri yapmakta zorlanmistir. Zorluk yasadigi bu siirecin sonunda Vildan
isten ayrilmis ve asil kariyer hedefi olan KPSS sinavina hazirlanmaya agirlik vermistir. Vildan

bu evredeki kariyer basarisini 100 {izerinden 60 puan ile degerlendirmistir.
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Sekil 16. Vildan’in Kariyer Basar1 Oykiisii

Vildan’in kariyerindeki igiincii basamak, isten ayrildiktan sonra KPSS smavina
hazirlandig: siiregtir. Bu siiregte algiladigi kariyer basarist 100 {izerinden 50°dir. Bu siireci
kendisi i¢in bir bosluk donemi olarak ifade eden Vildan, onceki isinden elde ettigi olumsuz
deneyimler nedeniyle yeni bir ise yerlesme siirecini olumsuz degerlendirmektedir. Vildan asil
kariyer hedefi olarak belirledigi kamuda ¢alisma hedefine ulagsmak igin KPSS'ye ¢aligmaya
odaklanmistir. Kariyer hedefi igin giiglenme asamasimna ge¢mis ve KPSS’ye yonelik

hazirliklarimi yogunlastirmistir.

Vildan’mn kariyer oOykiisiindeki dordiincii basamak iicretli 6gretmenlik yaptigi
doénemdir. Bu donemde algilanan kariyer basarist 100 tizerinden 20°dir. Vildan kendi uzmanlik
alan1 disinda bir alanda iicretli 6gretmenlik yapmustir. Bu siirecin basinda kesfetme ve giliclenme
stireclerini tam isletememesi nedeniyle iicretli 6gretmenlik siirecinde yapmis oldugu is ve
islemlerde basarisizliklara ugramistir. Vildan bu siirecte eksik oldugu yeterlikleri ¢alisma
stirecine basladiktan sonra kesfetmistir. Bir onceki is deneyiminde de benzer bir deneyim
yasayan katilimci, bu siirecin baslarinda yeterliklerini gelistirmeye ¢alismis ancak ilerleyen
asamalarda iicretli 6gretmenligi birakmaya karar vermistir. Isten ayrilma gerekcesi olarak

kendisini ise yarar hissetmemesini gostermistir.
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Vildan’in kariyer 6ykiisiiniin besinci ve son basamag yiiksek lisansa baglamasi ve bu
stirecteki deneyimlerini kapsamaktadir. Daha once alan dis1 ¢alisma deneyiminde basarisizlik
yasayan Vildan mesleki yeterliklerini arttirmak igin alaninda kendini daha fazla gelistirme
motivasyonuyla yliksek lisans egitimi almaya karar vermistir. Bu kararinda 6zellikle ailesinin,
arkadaslarinin ve c¢evresindeki diger kisilerin desteginin olduk¢a Onemli oldugunu
vurgulamustir. Siirecin baslarinda kendisini yetersiz hissetse de zamanla yiiksek lisans egitimine
adapte olmustur. Vildan i¢inde bulundugu bu yeni siire¢te kendisini yenilenmis hissettigini

belirtmistir. Bu asamada algiladig: kariyer basaris1 100 tizerinden 80’dir.

Vildan’in kariyer Oykiisii bir biitin olarak incelendiginde, mesleki uzmanligini
gelistirmek i¢in yogun caba sarf ettigi ancak kariyer hedeflerine ulasmak i¢in gerekli son
adimlart atmakta zorlandig1 goriilmektedir. Lisans mezuniyeti sonrasinda uzmani olmadigi

alanlarda ¢alismasi kariyer basarisinin diismesinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Veli’nin Kariyer Basar1 OyKkiisii

Veli hem 6gretmenlik hem de yoneticilik gorevlerinde bulunmus, doktora egitimine
devam eden bir siif dgretmenidir. Veli’nin kariyer basari grafigi Sekil 36 ve 37°de yer
almaktadir. Veli’nin kariyer Oykiisii lisans egitimi siireciyle baslamistir. Veli bu siirecin
oncesinde akademik anlamda basarisiz oldugunu ancak kariyeriyle ilgili yiiksek beklentileri
oldugunu belirtmistir. Hukuk okuyup savci almak istemis, ancak iiniversite sinavi sonucunda
siif 6gretmenligi bolimiinii kazanmigtir. Siif 6gretmenligi programinda ilk iki y1l boyunca
kariyerine yonelik herhangi bir faaliyet icerisine girmemistir. Bu asamada katilimcinin ifade

ettigi kariyer basar1 puani 100 tizerinden 10’dur.

Veli kariyerindeki ikinci basamakta kariyer yenilenme giici modelindeki
anlamlandirma asamasinin gereklerini yaparak yeni bir arayis igerisine girmistir. Veli lisans
ticiincll sinifa kadar 6gretmen olmayi istedigini, ancak ii¢lincii siniftan sonra kariyerine farkli
bir yon ¢izmeye karar verdigini belirtmistir. Veli’nin bu arayisinin arkasinda yatan temel
motivasyon kendi alaninda yetkin ve yeterli olmak, topluma katki sunmak ve ¢evresindeki
kisilerden saygi gormek seklinde oOzetlenebilir. Bu degiskenler ayni zamanda Veli’nin
kariyeriyle ilgili karsilamak istedigi ihtiyaglarim1 da Ozetlemektedir. Veli bu ihtiyaclar
karsilamak icin girdigi anlamlandirma siirecinin sonunda kariyer hedefi olarak akademisyen
olmay1 se¢mistir. Veli bu siirecte {iniversitedeki 6gretim elemanlarindan almis oldugu kariyer

destegini 6zellikle vurgulamaktadir. Veli’nin bu donemde algilamis oldugu kariyer basari puan
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100 tizerinden 30'dur.
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Sekil 17. Veli’nin Kariyer Basar1 Oykiisii - 1
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Sekil 18. Veli’nin Kariyer Basar1 Oykiisii — 2
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Veli’nin kariyerindeki bir sonraki basamak lisans mezuniyeti siirecidir. Veli bu siireci
kendisi i¢in bir ge¢is asamasi olarak gormektedir. Akademisyen olma fikri devam eden Veli,
bu donemde kariyer hedefi i¢in kendisini giliclendirmeye g¢alismistir. Bu asamada kariyer

basarisina 100 iizerinden 45 puan vermistir.

Veli kariyer Oykiisiindeki dordiincii bolimii “is yasami ve akademiye adim” olarak
tanimlamustir. Bu asamada 100 tizerinden 50 puanlik bir kariyer basarisina sahip oldugunu ifade
eden Veli mezuniyet sonrasinda KPSS’ye girdigini, bu smava girmesinin nedeni olarak
gecimini saglamak oldugunu belirtmistir. Bu siiregte Veli’nin temel kariyer hedefinden
uzaklastig1 goriilmektedir. Ancak bu siirecte kendi kontrolii disinda gergeklesen ¢evresel bir
faktor olan KPSS’de yasanan sorularin ¢alinmasi ve bundan dolayr KPSS’nin iptal edilmesi
olayindan olumsuz etkilenmistir. Veli bu deneyiminden sonra ticretli 6gretmenlik yapmaya ve
rehabilitasyon merkezi, 6zel egitim merkezi gibi ¢esitli kurumlarda ¢alismaya baslamistir. Veli
kariyerinde gelisen ani durum karsisinda hizli bir tepki gostererek yeni bir hedef belirlemis ve
bu hedef i¢in hangi yeterliliklere sahip olmasi gerektigini arastirarak bu yeterlikleri
giiclendirmeye baslamustir. Veli bu siiregte 6zel egitim merkezlerinde ¢alismaya yonelik egitim
ve kurslar aldiktan sonra ¢alisma hayatina dahil olmustur. Bu Kkriz durumundan olumlu bir
sekilde c¢ikarak bes aylik bir calisma deneyimi elde etmis, daha sonra KPSS sinavina yeniden
girerek kamuda 6gretmen olarak ¢alismaya baslamistir. Veli bundan sonraki agamada temel
kariyer hedefi olan akademisyenlige hazirlik amaciyla ALES sinavina girmis ve yiiksek lisans
yapmak istedigi alan1 belirleme amaciyla hocalariyla goriismeler gergeklestirmistir. Bu
asamada 6gretim elemanlarindan almis oldugu destegi vurgulayan Veli ayn1 zamanda kesfetme
slirecini aktif olarak gerceklestirmistir. Kesfetme siirecinde farkli boliim alternatifleri tizerinde
diistinmiis ve bu siirecin sonunda PDR alaninda lisansiistii egitim yapmaya karar vermistir. Bu
karar verme siirecini bilingli bir sekilde isletmis ve siirecin sonunda PDR alaninda lisansiistii
egitim almaya hak kazanmistir. Bu asamada Veli’nin Kariyer basarisi 100 tizerinden 50°dir.

Veli siirecin baginda uzaktastigi kariyer hedefine yeniden yaklagsmustir.

Veli'nin kariyer Oykiisiindeki besinci boliim yiiksek lisans ders donemidir. Veli bu
asamada lisans egitiminden farkli bir programda lisansiistii egitim almanin zorluklarini
hissetmistir. Ancak Veli’nin almig oldugu sosyal kariyer destegiyle birlikte azimli olma, planli
calisma, pes etmeme gibi kisisel 6zelliklerini aktif kullanmasiyla siireci kendini gelistirerek

ilerletmistir. Bununla birlikte 6gretim elemanlarindan almis oldugu destek kendini bu alanda
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gelistirmesi konusunda onu motive etmistir. Bu asamada katilimcinin algilamis oldugu kariyer

basar1 puani 55°dir.

Veli’nin kariyer dykiisiindeki altinci basamak ““ilk zorlanma” olark ifade ettigi ve 100
tizerinden 60 puan olarak degerlendirdigi donemi kapsamaktadir. Bu dénem Veli’nin tezini
yazmaya calistigi ve tez damigmaniyla yasadigi sorunlarin 6n plana ¢iktigi bir donemdir.
Veli’nin bu siirecte pes etmemesi, azmi ve israr1 tez danigsmanini degistirmesine ve tez
calismasini basarili bir sekilde yiiriitmesine olanak saglamistir. Veli bu siirecte kariyer hedefi
olan lisanstistii egitimi tamamlama konusunda yasamis oldugu sorunu ¢6zmek amaciyla birgok
farkli yol denemistir. Bu yollar katilimcinin kesfetme siirecini aktif olarak islettigini

gostermektedir.

Veli’nin kariyer Oykiisiindeki bir diger 6nemli alan yeni tez danismaniyla birlikte
akademik ¢aligmalarina devam etmesidir. Bu siirecte Veli’nin yiiksek lisans tezini tamamlamig
olmas1 kariyer hedefi olan akademisyenlige giden siiregteki en en 6nemli mihenk taglarindan
birini olusturmustur. Tez damigmanindan almis oldugu destekle birlikte 6zellikle azim ve
ogrenmeye agiklik gibi kisilik 6zelliklerinin olumlu etkisiyle Veli akademiye gegis igin bir adim

daha atmistir. Bu donemde Veli’nin algiladigi kariyer basar1 puani1 70°dir.

Kariyer oykiistindeki sekizinci basamagi “bosluk ve ilgisizlik” olarak adlandirilan Veli,
bu dénemdeki kariyer basarisin1 100 tizerinden 40 puan olarak derecelendirmistir. Veli bu
stireci 6gretmenligi geri donilis ve akademisyenlikten vazgegme olarak tanimlanmaktadir. Bu
donemde akademik planlarini erteleyerek 6gretemen olarak ¢alismaya devam etmistir. Veli’nin
O0gretmen olarak gecirdigi siire onun i¢in doyum alamadig1 ve akademik kariyer hedeflerini
yeniden giindemine aldig1 bir siirece dontismiistiir. Yaklasik iki yillik siirecin sonunda Veli
doktora egitimi almaya karar vermistir. Bu siire¢ Veli’nin énem verdigi ihtiyaglarini hala
doyuramadigint ve akademik kariyer hedefini gerceklestirmek icin yeni arayislar iginde

oldugunu gostermektedir.

Veli’nin kariyer oykiisiindeki dokuzuncu basamak doktoraya hazirlik siirecidir. Veli
koymus oldugu bu yeni hedef dogrultusunda doktora egitimine kabul edilmek i¢in neler
yapmasi gerektigini arastirmis, farkli iniversitelerin sartlarini incelemis ve kendisini belirlemis
oldugu alanlarda giiclendirmeye baslamistir. Bu siiregte Ingilizce egitimine baslamis ve
doktoraya basvurabilecegi diizeyde bir sinav puani almistir. Bu dénemde Veli’nin algilamig

oldugu kariyer basar1 puani 60’dir.
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Veli’nin kariyerindeki onuncu basamak doktoraya basvuru siirecindeki deneyimlerine
yoneliktir. Veli bu siiregte bir¢ok iiniversiteye bagvuru yapmis ancak olumsuz sonuglarla
karsilagsmistir. Veli bu siiregte kariyer Oykiisiinde yer alan ge¢mis siireglerde oldugu gibi
zorluklar karsisinda pes etmemis ve yeni basvurular yapmaya devam etmistir. Veli pes
etmemesinin karsiligini alarak doktora yapabilecegi bir {iniversiteye kabul almistir. Veli’nin bu

stiregteki kariyer basari puan1 60°dur.

Veli’nin kariyer oykiistindeki bir sonraki donem doktora egitimine baslamasiyla dahil
oldugu bilimsel hazirlik egitimini kapsamaktadir. Veli bu donemdeki kariyer basarisina 100
tizerinden 70 puan vermistir. Bir y1l siiren bu evrede toplam dokuz ders aldigini ve bu siirecin
kendisini ¢ok zorladigini ifade etmistir. Veli bu siire¢ igerisinde en biiyiik zorlugu dgretmen
olarak gorev yaptigi kurumla yasamistir. Yoneticilerinden izin alma konusunda zorlanmis ve
kendi meslegini tehlikeye atarak egitim siirecine devam etmistir. Bu siiregte kendisini ve
ailesini ihmal ettigini belirtirken, hedefledigi kariyer planlarina ulagsmak i¢in bu fedakarliklari

yaptigini vurgulamistir.

Veli’nin kariyer oykiisiindeki bir diger basamak doktora ders donemidir. Bu
basamaktaki kariyer basari puani 100 tizerinden 75°dir. Bu siiregte oldukga yiiksek bir doyuma
sahip oldugunu ifade eden Veli, hem derslerin verimli gectigini hem de akademik ¢aligmalar
yapmak igin ilk adimlari attigini belirtmistir. Bu siiregte akademik ¢alisma yapma konusunda
eksik oldugu bilgileri fark etmis ve bu konularda kendini gelistirmeye ¢alismistir. Emeklerinin
karsiligin1 gérmeye basladik¢a doyum saglamaya baslamis ve iyi olus diizeyi artmigtir. Bununla
birlikte Veli bu siiregte yogun ¢alisma temposunun hem ailesi hem de isiyle ilgili dengenin
bozulmasina neden oldugunu belirtmistir. Ayni zamanda bu siirecte kendisine hi¢ zaman
ayrilmadigimi ifade etmis ve siirekli kendisinden fedakarlik yaparak siirekli hedefine yonelik

calistigin1 vurgulamstir.

Veli kariyer 6ykiistindeki son basamagi “doktora-fazla mesai” olarak adlandirmigtir. Bu
dénem Veli’nin yogunlugunun daha da arttig1 bir siiregtir. Veli bu donemdeki kariyer basari
puanini 80 olarak belirtmistir. Bu siirecte uzaktan egitim siireci ve pandeminin etkisi ile birlikte
daha fazla ders alma sans1 olmus ve yogun bir siirecin i¢ine girmistir. Bu siiregte yasadig1 saglik
sorunlar1 da onu olumsuz yonde etkilemis ancak kariyer hedefine ulasmak i¢in ¢alismaya,
cabalamaya devam etmistir. Veli bu konudaki temel motivasyonunu diinyaya c¢evreye daha
faydali biri olma ve kendi yasam sartlarin1 ve standartlarini yiikseltme arzusu olarak

belirtmektedir. Ayn1 zamanda Veli kendi ¢ocuklarina rol model olmak istegini belirtmektedir.
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Veli’nin kariyer dykiisli incelendiginde Veli’yi kariyeriyle ilgili motive eden temel
faktorlerin yetkinlik ve toplum tarafindan saygi gérme oldugu anlasilmaktadir. Veli kariyer
hedefleri aracilifiyla gii¢ ihtiyacin1 karsilamak istemektedir. Veli’nin kariyer oykiisiinde
kariyer basarisimi arttiran faktorler arasinda kendi kisisel 6zelliklerinin daha fazla 6n planda
oldugu goriilmektedir. Veli zorluklar karsisinda yilmayan, azim diizeyi yiiksek, net hedefleri
olan ve yagam boyu 6grenme bakis agisina sahip olan bir 6gretmendir. Bununla birlikte Veli’nin

kariyer basarisinda ¢evresinden almis oldugu sosyal destegin de 6nemli oldugu goriilmektedir.
Tugba’nin Kariyer Basar OyKkiisii

Tugba yiiksek lisans yapan bir Fen Bilgisi Ogretmenidir. Sekil 38 incelendiginde
Tugba’nin kariyer ykiistiniin ortaokul yillarindan itibaren basladigini gériilmektedir. Tugba bu
donemde kariyer gelecegi ile ilgili diisinmeye basladigini belirtmis, ilgi ve yeteneklerinin
farkinda oldugunu, 6zellikle sozel yetenegini kullanabilecegi mesleklere iliskin arastirma

yaptigini belirtmistir. Tugba’nin bu donemdeki kariyer basart puani 100 {izerinden 10’dur.

Tugba’nin kariyer Oykiisiindeki ikinci basamak lise yillarin1 kapsamaktadir. Bu
dénemde Tugba’nin algilamis oldugu kariyer basarist 0’dir. Tugba lise doneminin kendisi i¢in
akademik basarisinin artmasiyla olumlu basladigini belirtmis, ancak siirecin ilerleyen
kisimlarinda biiytik problemler yasadigini vurgulamistir. Tugba’nin hem sayisal hem de s6zel
alanda basarili olmasi ve kariyer hedefini belirleme konusundaki kararsizligi, ailesinin ve
Ogretmenlerinin baskici tutumlariyla birlikte kariyer basarisinda diisiis olmustur. Bu déonemde
cok fazla okul degisikligi yapmas1 da sosyal ve akademik yonden destek mekanizmalarindan
uzak kalmasina neden olmustur. Bu donemde ailesi ve Ogretmenlerinin etkisiyle sayisal
boliimlere yerlesmek isteyen Tugba siirecin sonunda hi¢ arzu etmedi8i bir Ogretmenlik
programina yerlesmistir. Universite smavi sonucunda yaptigi bilingsiz tercih nedeniyle
yerlestigi programi daha Onceden herhangi bir sekilde diislinmemistir. Tugba bu siiregte

anlamlandirma agamasinda zorlanmis, net bir kariyer hedefi belirleyememistir.
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Sekil 19. Tugba’ nin Kariyer Basar1 Oykiisii

Tugba’nin kariyer Oykiistindeki {iglinci bolim {iniversite yillarim1 kapsamaktadir.
Tugba bu donemdeki kariyer basart puanin1 20 olarak ifade etmistir. Tugba lisans egitiminin
ilk iki yilinda egitim gordiigt boliimi birakmay diisiindiigiinii, hatta bolimii degistirmek i¢in
yeniden tiniversite sinavina girdigini ifade etmistir. Bu durum Tugba’nin yeni bir kariyer hedefi
olusturdugunu, anlamlandirma siireci ile olugsan bu yeni siiregte iiniversite sinavina girmeye
kadar ilerleyen bir harekete gegme asamasi yasadigi goriilmektedir. Ancak Tugba tiniversite
siavinda daha dnce yerlestigi boliimden dolay1 puaninin kesilecegini de sonradan farketmistir.
Bu durum Tugba’nin kesfetme ve giiglenme siirecini eksik bir sekilde yasadigini
gostermektedir. Tugba basarisiz bir gecis denemesinin ardindan egitim aldig1 boliimde kalmaya

karar vermis ve bu siiregten sonra boliime olan ilgisinin arttigini ifade etmistir.

Tugba’nin kariyer Oykiisiindeki bir sonraki basamak ise baslama siirecini
kapsamaktadir. Tugba mevcut lisans egitimine devam etme kararini verdikten sonra kariyer
hedefi olarak kamuda 6gretmen olmay1 se¢mistir. Bu hedefine ulagsmak i¢cin mezun olduktan
sonra iki sene iist iiste Kamu Personeli Segme sinavina girmistir. Ik sinavinda yeterli puani
alamamig, daha sonra 6zel bir okulda ¢alismaya baslamistir. Calisma hayatina dahil olmasi

yaklasik 1 yil siirmiistiir. Bu siiregte kariyer basari puanini 100 iizerinden 40 olarak ifade
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etmistir.

Tugba’nin kariyer Oykiisiindeki son basamak yliksek lisans egitimi aldigi siirectir.
Tugba 6gretmen olduktan sonra kendini yetersiz gordiigii alanlar1 farketmistir. Bu eksikliklerini
kapatmak i¢in ise yiiksek lisans egitimi almaya karar vermistir. Bu donemdeki kariyer
basarisini 100 iizerinden 80 olarak ifade etmektedir. Tugba mesleginde uzmanlagsmak istemekte
ve bu amag¢ dogrultusunda kendisini gelistirme yollar1 aramaktadir. Yiiksek lisans egitimi ile
mesleginden daha fazla doyum almaya baglamistir. Bu doyum kariyer basarist puanina da

yansimaktadir.

Tugba’nin kariyer dykiisiinde kariyer basarisini etkileyen faktorler incelendiginde, 6n
plana ¢ikan faktoriin kariyer hedefi belirlemede yasadigi sorunlar oldugu goriilmektedir. Tugba
hem lise doneminde hem de lisans egitiminde bu durumu sik yasamistir. Bununla birlikte Tugba
kariyer hedeflerine yonelik kesfetme ve giiclenme asamalarimi saglikli bir sekilde
isletememistir. Bu durum kariyer hedefine ilerlerken beklemedigi durumlarla kargilasmasina
ve hedefe ulagmak i¢in adim atmasina engel olmustur. Tugba’nin kariyer basarisini etkileyen
bir diger 6nemli faktor ise sosyal destektir. Tugba’nin ailesinden ve arkadaslarindan alamadigi

sosyal destek kariyer basarisinin diismesine neden olmustur.
Nil’in Kariyer Basar1 Oykiisii

Nil sekiz yillik kideme sahip bir Ingilizce dgretmenidir. Sekil 39°da goriildiigii iizere
Nil kariyer 6ykiisiinii 6gretmenlik meslegine adim atmasiyla baglatmistir. Nil kariyer hedefini
iyl bir 6gretmen olmak olarak belirlemistir. Bu donemi “kariyerimin ilk yili” olarak
isimlendirmis ve bu donemdeki kariyer basari puanini 10 olarak belirtmistir. Bu donemde Nil
meslege alisma siirecinin de getirdigi bazi zorluklarla karsilasmistir. Ogrencilerle iletisim
kurma, aktif ders anlatma gibi konularda eksiklikleri oldugunu farketmis ve kendisini nasil
gelistirebilecegi lizerine dilistinmeye baslamistir. Daha etkili bir sekilde ders anlatmak,
ogrencilerin ilgisini derse c¢ekebilmek gibi konular iizerine farkli stratejiler gelistirmeye

caligmustir.
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Sekil 20. Nil’in Kariyer Basar1 Oykiisii

Nil’in kariyerindeki ikinci evre aday 6gretmenlikten ¢ikmasi ve kendi basina bagimsiz
olarak ders anlatmaya basladig: siireci kapsamaktadir. Aday 6gretmenlik sonrasinda farkli bir
sehirde, farkli bir kademede g¢alismaya baslayan Nil, siirecin baslarinda zorlanmistir. Bu
kademede 6grencilerin farkli 6zelliklere sahip olmasi ve ana dillerinin farkli olmasi nedeniyle
zorlansa da hizli bir kesfetme ve giliclenme siireci ile birlikte zorluklar1 asmak i¢in stratejiler
iiretmeye baslamistir. Ozellikle ana dil farkliligr nedeniyle dgrencileriyle iletisim kurmakta
zorlandig1 zamanlar ¢ogunluktadir. Yasadig1 zorluklara ragmen bu siirecte kendisini en fazla
motive eden faktoriin c¢ocuklara bir seyler &gretmek oldugunu belirtmistir. Ogrencilere
sagladig1 yarar1 géormesi Nil’in daha 6zverili bir sekilde ¢alismasina aracilik etmistir. Nil’in bu

basamaktaki kariyer basar1 puan1 30'dur.

Nil’in kariyer Oykiisiindeki ticlincii boliimde kariyer basari puanini 50°dir. Nil bu
donemde bir 6nceki ¢alistig1 sehre donmiis ve kariyerinin oniindeki en biiyiik engellerden biri
olarak gordiigii dil probleminden Kurtulmustur. Ayrica ¢alismaya basladigr yeni okulunun
teknolojik alet ve edevat bakimindan yeterli olmasi Nil’in 6gretmenlik siirecinde almis oldugu
doyumu arttirmistir. Nil’in kendini daha once belirlemis oldugu alanlarda gelistirmesi,

derslerini daha verimli, daha etkili ve daha etkilesimli bir sekilde islemesini saglamistir. Bu
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durum ayni1 zamanda Nil’in 6zyeterligini de arttirmistir. Bu siiregte kendini yeterli ve yetkin
hissetmesi ve ayni zamanda okulundan almis oldugu olumlu destek kariyer basarisinin

yiikselmesinde 6nemli bir yer tutmustur.

Nil kariyer oykiisiindeki dordiincii bolimde yine devam eden 6gretmenlik siirecinden
bahsetmistir. Bu donemdeki kariyer basar1 puan1 70 olmustur. Nil kendini daha yeterli ve
yetkin hissetmesini, bulundugu ortama alismis olmasini bu artisin temel Sebebi olarak
aciklamustir. Nil kesfetme ve giiclenme siireglerini ve kariyer ihtiyaglarini karsilayabilecegi bir

yap1 igerisine yerlesmistir.

Nil’in kariyer dykiisiindeki son boliim pandemi siirecini ve online egitim donemini
kapsamaktadir. Bu donemde kariyer basar1 puanini 90 olarak ifade etmistir. Nil daha 6nceden
gelistirdigi yeterlikleri ile birlikte pandemi siirecine hizli bir sekilde uyum saglamis, online
egitim ve sonrasindaki yiiz yiize egitim ile birlikte daha 6nceden kendisinde gelistirmis oldugu
yeterlikleri ve becerileri aktif olarak kullanmigtir. Egitim 6gretim siirecini doyum saglayarak
kariyer uyumu yiiksek bir sekilde devam ettirdigini ifade etmistir. Nil’in 6grenmeye agik yapisi,
kendini siirekli gelistirme ve yenileme istedigi kariyer 6ykiisiinde 6n plana ¢ikmaktadir. Nil’in
kariyer basarisinda 6n plana ¢ikardig: bir diger faktor ise calistigi kurumlardan aldig: kariyer

destegidir.

Nil’in kariyer Oykiisiinde kariyer basarisini arttiran faktorler arasinda meslegine olan
baglilig1 ve topluma katki saglama istegi dikkati ¢cekmektedir. Nil farkli zorluklarla karsilagsa
da bu iki faktdr zorluklar1 agmasinda etkili olmustur. Nil’in kariyer basarisinda mesleki
uzmanlhigimin yiiksek olmasi ve ¢alistigt kurumun kariyer gelisimini desteklemesi de diger

onemli faktorler arasindadir.
4.4 Nicel ve Nitel Bulgularin Birlestirilmesi

Arastirmanin nicel ve nitel bulgular1 Sekil 40°da goriildiigl lizere entegre edilmistir.
Arastirmanin nicel bulgular1 incelendiginde ilk olarak insan sermayesi kaynaklar1 igerisindeki
mesleki uzmanligin kariyer basarisi lizerinde dogrudan etkisinin anlamli oldugu, is piyasasi
bilgisi ve yardime1 becerilerin ise kariyer yenilenme giicii araciligiyla kariyer basarisi tizerinde
anlamli etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin kariyer basarilarina iligkin algilarini
kesfetmek amaciyla gerceklestirilen ilk nitel calismada mesleki uzmanligin kariyer basarisinin

bir gostergesi oldugu goriilmektedir. ikinci calismadaki Kariyer dykiileri incelendiginde ise
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mesleki uzmanlik eksikligine Vildan’in Oykiisiinde karsilasilmaktadir. Vildan kariyer
basarisindaki diisiisiin nedenini uzmani olmadig1 bir alanda c¢alismasiyla iligkilendirmistir.
Vildan ikinci is deneyiminde de uzmani olmadigi bir alanda ¢alismaya baslamis ve siireg isten
ayrilmasiyla sonuglanmistir. Vildan’in kariyer dykiisiiniin devam eden siirecinde yiiksek lisans
egitimi almasi da mesleki uzmanligini gelistirmek amaciyla gerceklestirilmistir. Benzer bir
orlintli yiiksek lisans egitimleriyle mesleki uzmanlik diizeylerini arttirmaya calisan Beste ve
Tugba’nin kariyer dykiilerinde de goriilmektedir. Nicel bulgularda insan sermayesi kaynaklari
igerisindeki yardimci becerilerin kariyer yenilenme giiciiniin tam araci roliiyle kariyer basarisini
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Nil’in kariyer dykiisiinde yer aldigi gibi pandemi
stirecine hizli bir sekilde uyum saglamasinda sahip oldugu becerilerin 6nemli bir etkisi

bulunmaktadir.

Cevresel kariyer kaynaklari igerisindeki Kurumsal kariyer desteginin de Kkariyer
basarisini direkt olarak etkiledigi goriillmektedir. Benzer bir durum Rusen’in kariyer dykiisiinde
de yer almaktadir. Rusen 1980 6ncesi donemde tiniversitede okurken karsi karsiya kaldigi
siyasi olaylar nedeniyle kurumsal kariyer desteginin siirlt oldugunu belirtmistir. Bu durum
kariyer basarisinin diisiik olmasindaki temel faktorlerdendir. Vildan da benzer bir sekilde ilk is
deneyiminde meydana gelen kariyer basarisindaki diislisii ¢calistigi kurumla iliskisinin koti
olmasi ile agiklamistir. Kurumsal kariyer desteginin 6gretmenler tizerine etkisine yonelik bir
diger ornek Beste’nin kariyer Oykiisiinde yer almaktadir. Beste yoOneticilerinin olumsuz
tutumlar1 nedeniyle kurum degistirmis ve gectigi yeni kurumda elde ettigi kariyer basarisini
yoneticilerinin destekleyici tutumuyla iligkilendirmistir. Cevresel kariyer kaynaklarindan bir
digeri olan sosyal kariyer destegi de kariyer basarisi iizerinde olumlu yonde etkisi olan
degiskenlerdendir. Bu durum Rugen’in Oykiisinde vurguladigi g@ibi kariyer basarisi
kaynaklarindan olan aile ve arkadaslardan alinan sosyal destekle somut bir sekilde
goriilmektedir. Benzer sekilde Beste de meslege basladig ilk yillarda ¢alisma arkadaslarindan

almis oldugu sosyal destegin okula uyum siirecini kolaylastirdigini belirtmistir.
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Sekil 21. Nicel ve Nitel Bulgularin Birlestirilmis Hali

Nicel bulgular igerisindeki ii¢lincii temel boyut olan motivasyonel kariyer kaynaklari
igerisinde kariyer baghligimin kariyer basarisim direk olarak yordadigi goriilmektedir.
Rusen’in, kariyer oyksiinde 6gretmenlik meslegine olan bagini vurgulamasi ve bu bag ile
ogrencilerin geleceklerine dokunmaktan keyif aldigini belirtmesi nicel verilerle uyumlu bir
goriintli ortaya koymaktadir. Beste de benzer sekilde 6grenci ve velilere katki saglamak
amaciyla okulda mesai saatinin disinda da zaman gecirerek, goniillii caligmalar yaparak isine
olan baghiligin1 gostermektedir. Ayrica 6gretmenlerin kariyer basarisina iliskin algilar1 arasinda
insanlara katkida bulunmanin altinin ¢izilmesi bu bulguyla iligkili bir sonugtur. Nicel
bulgularda motivasyonel kariyer kaynaklarindan kariyer netligi ve kariyer giiveninin kariyer
basarisin1 hem dogrudan hem de kariyer yenilenme giicii araciligiyla etkiledigi gortilmektedir.
Kariyer netligi ve kariyer giiveninin kariyer basarisina etkisi karsimiza Beste’nin kariyer
Oykiisiinde ¢ikmaktadir. Beste ¢evresinin baskisina ragmen yeni bir lisans programi okuma
hedefinden vazgegmemis ve bu alanda basarili olabilecegine inanmistir. Benzer olarak Ali de

ozellikle yiiksek lisans ve doktora egitimi siirecinde karslastigi zorluklarla kariyer giiveni ile
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bas etmistir.

Nicel bulgularin son kisminda yer alan 6grenme ve ag olusturma kariyer basarisi
tizerinde hem dogrudan hem de kariyer yenilenme giicii araciligiyla dolayli bir etkisinin oldugu
gorilmektedir. Kesfetme kariyer basarisi iizerinde direk anlamli bir etkiye sahip degilken,
kariyer yenilenme giiciiniin tam araci roliiyle kariyer basarisini etkilemektedir. Bu durum
Rusen’in kariyer Oykiislinliin pazarlama boliimiinde de karsimiza ¢ikmaktadir. Rusen 0
donemde %100 olarak vurguladig: kariyer basarisinin anahtarlar1 arasinda kurmus oldugu is
aginin ve yeni Ogrenme deneyimleriyle kendisini gelistirmesinin kilit rolde oldugunu
vurgulamaktadir. Bu donemde Rusen kendisini ¢ok mutlu ve doyuma ulagsmis olarak
tanimlamaktadir. Bu bulgu da ilk nitel ¢alisma sonuglarinda yer alan kariyer basarisinin
gostergelerinden mutlu olma ile uyumludur. Beste’nin yiiksek lisans yaparak 6grenme siirecine
devam etmesi ve yeni bilgileri mesleki uygulamalarina yansitiyor olmasi ilk nitel ¢aligmada
elde edilen gelisim ve 6grenme boyutunun da bir gostergesi olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Veli’nin kariyer Oykiisii ise kesfetme siirecinin kariyer basarisina etkisine yonelik 6rnekler
icermektedir. Veli hem yiiksek lisans egitimini alacagi alan1 secerken hem de doktora egitimi

alacag1 liniversiteyi secerken kesfetme siirecini aktif olarak isletmis ve basarili olmustur.
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BESINCI BOLUM

TARTISMA

Aragtirmanin nicel ve nitel sonuglar1 6gretmenlerin kariyer basarilari tizerinde etkili
olan bir¢cok degiskeni ortaya koymaktadir. Bu degiskenlerden bazilarilarinin kariyer basarisi
tizerinde dogrudan etkisi bulunurken, bazilarinin kariyer yenilenme giiciiniin kismi/tam aract
etkisiyle anlaml1 bir etki olusturdugu saptanmustir. Tartisma boliimiinde nicel ve nitel bulgular

degerlendirilmis; bulgular arasindaki benzerlikler de hesaba katilarak i¢ ige verilmistir.

5.1 Insan Sermayesi Kaynaklari, Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Basarisi

Arasindaki liskiye Yonelik Tartisma

Nicel bolimde test edilen ilk modelde kariyer kaynaklart modelinin insan sermayesi
kaynaklart boyutu altinda yer alan kariyer kaynaklari incelenmistir. ilk olarak mesleki
uzmanligin kariyer basarisin1 dogrudan etkiledigi tespit edilmistir. Benzer bir bulgu nitel
bolimde de yer almaktadir. Nitel boliimde elde edilen mesleki uzmanlik kodu 6gretmenlerin
kariyer basarilarin1 etkileyen onemli faktorler arasinda yer almaktadir. Mevcut literatiir
incelendiginde arastirma sonuglarina benzer bulgularla karsilasiimaktadir. Mesleki uzmanlik
basarili 8gretmen ozellikleri arasinda 6n siralarda yer almaktadir (Ozkan ve Aslantas, 2013;
Stinbiil, 1996). Ay ve Yurdabakan’da (2015) arastirma sonucuna benzer bir sekilde
ogretmenlerin alanlarinda yetkinlikleri arttikca mesleki doyumlarmin da yiikselecegini
belirtmektedir. Bobek (2002) ise &gretmenlerin mesleki yetkinliklerinin yeterli olmamasi
durumunda O6zyeterliklerinin diisecegini ve bu durumun mesleklerinde basarisiz olmalarina
neden olabilecegini belirtmektedir. Bu sonuglar 6gretmenlerin mesleki uzmanliklariyla kariyer
basarilar1 arasinda kurulan dogrudan iliskiyi destekler niteliktedir. Ogretmenlerin alanlarindaki
yeterliklerinin yiiksek diizeyde olmasi kariyer basarilarini dogrudan etkileyen bir degisken
olarak hem nicel hem de nitel bulgularda 6n plana ¢ikmistir. Bununla birlikte mesleki uzmanlik
kariyer yenilenme giicli olmadan kariyer basarisinit dogrudan etkilemektedir. Mesleki uzmanlik
ogretmenlerin kariyerleriyle ilgili herhangi bir degisiklik siireclerinden bagimsiz olarak kariyer
basaris1 lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Bu sonuglar mesleki uzmanhgin 6gretmenlerin
kariyer basarisina ulagmalari i¢in sahip olmalar1 gereken temel yeterliklerden birisi oldugunu
gostermektedir. Ogretmenlerin 6zellikle lisans egitimilerinde yiiksek bilgi birikimine sahip
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olmalar1 ve sonrasinda mesleki uzmanliklarini gelistirmek adina egitimler almalariyla kariyer

basarilarini arttirarak mesleki doyuma uyasabildikleri goriilmektedir.

Insan sermayesi kaynaklari icerisinde yer alan diger degiskenler is piyasas1 bilgisi ve
yardime1 becerilerdir. Is piyasasi bilgisi ve yardimci becerilerin Kariyer basarisim1 kariyer
yenilenme giiciiniin tam araci roliiyle yordadig: tespit edilmistir. Yani is piyasast bilgisi ve
yardimer beceriler kariyer yenilenme giicii devreye girdigi zaman kariyer basarisin1 pozitif
yonde etkilemektedir. Bu sonuca benzer olarak kariyer basarisinda insan sermayesinin
gelisimini vurgulayan Jerome ve Antony (2018) calisanlarin kendilerini gelistirmeleriyle
birlikte kurum igerisindeki basarilarmin da artacagini vurgulamaktadir. Ogretmenlerin kariyer
geligim siireci igerisinde 6gretmenlik meslegine iliskin giincel is piyasas1 bilgileri de 6nemli
yer tutmaktadir. Esici vd., (2021) 6gretmenlerin pandemi doneminde giiglii kalmalarinda
mesleklerine iliskin giincel bilgileri ve yenilikleri takip etmelerinin 6nemli oldugunu
belirtmektedirler. Spisak (2015) da benzer bir sekilde yardimci becerilerin kariyer basarisina
olan olumlu etkisini vurgulayarak bunun galisanlarin islerinde basarili bir sekilde devam
etmelerinde Onemli bir faktor oldugunu belirtmektedir. Bu sonuglar Ogretmenlerin
meslekleriyle ilgili giincel gelismeleri takip etmelerinin yani 6gretmenlik meslegindeki yeni

gelismelerle hem kariyer yenilenme giictinii

Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarda da benzer sonuglarla karsilasiimaktadir. Ozkan ve
Arslantas (2013) basarili 6gretmenlerin 6zellikleri arasinda isbirligi kurma ve etkili iletisim gibi
becerilerin 6nemini vurgulamaktadir. Ay ve Yurdabakan’in (2015) etkili 6gretmenin 6zellikleri
olarak agikladiklar1 beceriler arasinda insan iliskilerinin ve sozel iletisim becerilerinin 6n
planda oldugu goriilmektedir. Ogretmen adaylarinin goziinden basarili  6gretmenin
ozelliklerinin arastirildigi baska bir calismada da diger calismalara benzer olarak iletisim
becerileri 6n plandadir (Ozabaci ve Acat, 2005). Yani arastirmadan elde edilen sonuglara
benzer olarak 6gretmenlerin mesleklerinde basartya ulagmalart igin yardimcr becerilere sahip
olmalar1 gerektigi goriilmektedir. Tirkiye’de yapilan arastirma sonuglarinda yardimeci
becerilerden etkili iletisim kurmanin basarili 6gretmen tanimlamalari igerisinde ozellikle
vurgulandigr goriilmektedir. Bu baglamda kariyer yenilenme giiclinlin tam araci rolii de
diistintildiiglinde 6gretmenlerin kariyerlerinde yenilenme siirecine girmeleriyle birlikte
yardimer  becerilerini  aktif olarak kullanmalari kariyer basarilarini  olumlu yonde
etkilemektedir. Benzer bir durum 6gretmenlerin is piyasasina iliskin bilgileri i¢in de gecerlidir.

Arastirma sonucunda is piyasasi bilgisinin kariyer yenilenme giiciiniin tam arac1 roliiyle kariyer
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basarisini etkiledigi tespit edilmistir. Is piyasasi bilgisi 6gretmenlerin kendileri igin yeni kariyer
hedefleri belirledikleri ve ulagsmaya yonelik adimlar attiklar1 Kariyer yenilenme siireciyle
birlikte isletilirse 6gretmenlerin kariyer basarisina ulasmalart miimkiin olmaktadir. Bununla
birlikte literatiirde 6gretmenlerin sahip olduklar is piyasasi bilgisinin dogrudan incelendigi bir

arastirmaya rastlanmamistir.

Ogretmenlelerin dzellikle farkli kurumlar arasinda gegis yaparken ya da 6gretmenlikten
yoneticilige gecis slireglerinde giincel bilgilere sahip olmalar1 kariyer yenilenme stirecindeki
kesfetme siireciyle dogrudan iliskilidir. Kesfetme siirecinin isletildigi kariyer dykiilerinde
kariyer gecisi yapan d6gretmenlerin kuruma yonelik 6n bilgi ve hazirlikla yeni kariyer siirecine
uyum saglama siireglerinin daha hizli ve etkili bir sekilde gerceklestigi goriilmektedir.. Bu

stireci saglikli bir sekilde isletemeyenler ise kariyer gecislerinde sorunlar yasamaktadir.

5.2 Cevresel Kariyer Kaynaklari, Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Basarisi

Arasindaki liskiye Yonelik Tartisma

Nicel boliimde test edilen ikinci baslik olan g¢evresel kariyer kaynaklari igerisindeki
kurumsal kariyer desteginin kariyer basarisin1 dogrudan pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir.
Arastirma sonuglarina benzer sekilde Bobek (2002) dgretmenlerin kurumlarindan almig
olduklar1 kariyer desteginin karar verme ve hedef belirleme siiregleri tizerinde olumlu katk1
yaptigini belirtmektedir. Bununla birlikte 6gretmenler arasinda olumlu isbirlik¢i ¢alismanin is
doyumunu artirdigr goriilmektedir (OECD, 2014). Olsen ve Anderson (2007) 6gretmenlerin
mesleklerine uzun siire devam etmelerinde ¢alistiklar1 kurumdan aldiklari profesyonel destegin
onemli bir etken oldugunu belirtmektedir. Nicel bulgularda kariyer basarisimi etkileyen
faktorler arasinda yer alan oOzgiirlik de Ogretmenlerin kurumlarindan aldiklan kariyer
destegiyle iliskilidir. Ogretmenlerin islerinde kendilerini dzerk hissetmeleri, kisisel basar
duygusunun artmasi Ve tikenmislik diizeylerinin azalmasi gibi olumlu sonuglar ortaya
koymaktadir (Roth vd., 2007). Ogretmenlerin 6zgiirliiklerinin kisitlanmasi ise bagliliklarmi
olumsuz yonde etkileyecek, duygusal ve mesleki tilkenmisligi arttiracaktir (Roth, 2014; Fernet
vd., 2012). Ogretmenlerin kurumlardan gérmiis olduklar1 kariyer destegi ve pozitif ortamm
birlikte daha verimli calismalarin1 sagladigi, bu ortamin olmamasi durumunda ise kurum
degisikligine kadar giden bir siirecin yasandig1 arastirmanin nitel bulgularinda yer alan kariyer

yenilenme Oykiilerinde de vurgulanmaktadir.

Cevresel kariyer kaynaklarindan bir digeri olan sosyal kariyer destegi kariyer basarisini
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kariyer yenilenme giiciiniin tam araci roliiyle olumlu yonde etkilemektedir. Bobek (2002)
Ogretmenlerin almig oldugu sosyal destegin kariyer basarilar1 i¢in Onemli oldugunu
vurgulamaktadir. Ogretmenler algilamis olduklar1 sosyal destekle birlikte karsilastiklari
zorluklarla bas edebilecekleri secenekleri rahat bir sekilde tretmektedirler. Arastirma
bulgulariyla paralel sekilde sosyal destegin 6gretmenlerde tiikenmisligi azalttig1, is doyumunu
ise arttirdigi goriilmektedir (Yi1lmaz ve Aslan, 2018). Arastirma sonucunda sosyal destegin
kariyer yenilenme giiciiniin tam araci rolii ile kariyer basarisin1 yorduyor olmasi dikkat
cekicidir. Ogretmenlerin sahip olduklar1 sosyal destek mekanizmalarinin kariyer yenileme giicii
ile anlamli hale gelmesi bu mekanizmalarin kariyer hedeflerine ulagsma siirecinde bilingli bir
sekilde kullanilmasinin 6nemini ortaya koymaktadir. Sosyal destek 6zellikle kariyer yenilenme
gliciiniin gliglenme asamasinda 6gretmenlerin karsilagtiklari zorluklar1 asmalar1 ve kendilerini
gelistirmeleri i¢in 6nemli bir kaynak olusturmaktadir. Arastirmanin nitel bulgularinda yer alan
kariyer oOykillerinde de sosyal destegin kariyer gecislerindeki rolii dikkat ¢ekmektedir.
Ogretmenlerin lisansiistii egitime ya da 6gretmenlikten yoneticilige gegis siirecinde ailelerinden
ya da kurumlarindan almis olduklar1 sosyal destek kariyer yenilenme giiciinlin aktif olarak

islemesiyle birlikte kariyer basarisina yonelik pozitif sonuglar ortaya koymustur.

Isin gelistirici giicii de kariyer basarisim1 dogrudan etkiledigi gibi kariyer yenilenme
giiciiniin kismi araci rolilyle de etkilemektedir. Bu bulguyu destekler nitelikte Olsen ve
Anderson (2007) 6gretmenlerin kariyer gelisimlerinin basarili bir sekilde devam etmesi igin
mesleklerinin de onlar1 ¢cabalamaya tesvik etmesi gerektigini belirtmektedir. Bobek (2002) ise
ogretmenlik mesleginin sartlarinin 6gretmenlerin yeni beklentiler olusturmalarina ve hedefler
belirlemelerine katki saglamasi gerektigini belirtmektedir. Ogretmenlik dogas1 geregi
ogretmenlerin kendilerini siirekli gelistirmesinin ve yenilemesinin gerekli oldugu bir meslektir.
Bu noktada &gretmenlerin bu ihtiyagla mesleki olarak yeni aragyislar icerisine girmesi ve
kendilerini gelistirmek istemesi kariyer yenilenme giicii degiskeninin roliinii ortaya
koymaktadir. Ogretmenler isin gelistirici giicii ile birlikte olusan kendilerini yenileme
ihtiyaglarini kariyer yenilenme giicii araciligiyla karsiladiklarinda ise kariyer hedeflerine daha
rahat bir sekilde ulasabilmektedirler. Ogretmenlerin mesleklerinin dogas1 geregi kendilerini
gelistirmeleri kariyer basarilarini iizerinde olumlu etkiye sahipken, bu siireci kariyer yenilenme
giiciiniin akis1 icerisinde gergeklestirmeleri kariyer basarilari iizerinde daha olumlu sonuglar
ortaya koyacaktir. Kariyer yenilenme giicii ile 6gretmenler meslek hayatlar1 igerisinde

kendilerini gelistirme siireclerini sistematik bir sekilde yiiriitebilmektedir.
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5.3. Motivasyonel Kariyer Kaynaklari, Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Basarisi

Arasindaki iliskiye Yonelik Tartisma

Kariyer kaynaklari modelinin {igiincii temel boyutu motivasyonel kariyer kaynaklaridir.
Motivasyonel kariyer kaynaklari igerisindeki Kariyer bagliligi kariyer basarisin1 dogrudan
olarak yordayan degiskenler arasindadir. Arastirma sonucunu destekler nitelikte kariyer
bagliligr yiiksek olan 6gretmenlerin meslek igerisinde yeteneklerini daha iyi kullandiklari,
toplumsal katki saglama isteklerinin daha yiliksek oldugu ve mesleki doyumlarinin da bu
kapsamda yiikseldigi goriilmektedir (Richardson ve Watt, 2018). Benzer bir sekilde
Ogretmenlerin ise yonelik bagliliklarinin ve motivasyonlarinin diigmesi isten ayrilamalarina
neden olabilmesi de miimkiindiir. Watt ve Richardson (2007) 6gretmen olmaya iliskin igsel
motivasyonunun mesleki basariyt da beraberinde getirdigini vurgulamaktadir. Fresko vd.,
(1997) ise Ogretmenlerde mesleki baghiligin is doyumunun dogrudan yordayicisi oldugunu
bulmustur. Benzer bir bulguya ulagsan Reyes ve Shin (2017) meta analiz ¢alismalar1 sonucunda
ogretmenlerin i3 doyumlarinda mesleki bagliligmin oncelikli bir degisken oldugunu
belirtmektedir. Tiimkaya ve Ustu (2016) ise mesleki baglilik ile tiikkenmislik arasinda negatif
yonli iliski bulmustur. Kariyer bagliligi ile kariyer basarisi arasindaki iliskide kariyer
yenilenme giicliniin araci etkisinin anlamli olmadig: tespit edilmistir Kariyer bagliliginin ile
kariyer basarisi arasindaki direk iligki 6gretmenlerin meslege bagliliklarini temel diizeyde sahip
olmalar1 gereken bir yeterlik olarak olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu sonug¢ ayni zamanda meslege
bagliligin kariyer basarisi lizerinde araci bir degiskene ihtiya¢ duymadan temel bir yordayici
oldugunu gostermektedir. Sonug olarak 6gretmenlerin meslekerine bagliliklarr, mesleklerini

icra ederken aldiklart doyumun temel belirleyicisidir.

Kariyer giiveninin kariyer basarisi lizerinde dogrudan etkisinin anlamli oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte kariyer yenilenme bu iliskide kismi araci role sahiptir.
Ogretmenlerin Kariyer 6zyeterliklerinin yiiksek olmasi gelecek hedefleri belirlemelerine katki
saglamaktadir (Muijs ve Reynolds, 2002). Bununla birlikte 6gretmenler sahip olduklari
Ozyeterlik algis1 ile kariyer planlama siire¢lerini  daha kolay bir sekilde
sekillendirebilmektedirler (Richardson ve Watt, 2018). Joey ve Shane (2008) 6gretmenlerin
ozyeterlikleri arttikca kararli bir sekilde hedef belirlemeye baslayacaklarini belirtmektedir.
Ogretmenlerin bu kararliliklar1 mesleki performanslarini da olumlu yonde etkileyecektir.
Ogretmenlerin sahip oldugu ozyeterlik kariyer yenilenme siirecinde potansiyel olarak

karsilasabilecegi bircok engeli kolay bir sekilde agsmalarina katki saglamaktadir. Bu siirecte
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ozellikle yiiksek 6zyeterlige sahip 6gretmenlerin 6zellikle kariyer yenilenme giiciiniin harekete
geeme asamasini kolay bir sekilde yiiriiterek kariyer hedeflerine daha rahat ulagabildikleri

gorilmektedir.

5.4 Kariyer Yonetim Kaynaklar,, Kariyer Yenilenme Giicii ve Kariyer Basarisi

Arasindaki iliskiye Yonelik Tartisma

Nicel boliimde test edilen son modelde kariyer yonetimi kaynaklarinin kariyer basarisi
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu boyutta yer alan kariyer kaynaklarindan 6grenmenin kariyer
basarisi lizerinde hem dogrudan etkisi anlamlidir. Bununla birlikte kariyer yenilenme giicii bu
iliski de kismi araci role sahiptir. Bu bulguya ayn1 zamanda nitel bolimde de ulagilmistir.
Ogretmenler kariyerlerinde deneyimledikleri farkli olaylar1 Ogrenme siireci olarak
yorumladiklar1 zaman Kariyer basarisina daha kolay ulasabilmektedirler. Egeland, Carlson ve
Sroufe (1993) da benzer sekilde 6gretmenlerin deneyimledikleri olumsuz durumlardan giiglii
bir sekilde ¢ikmalarinda kendilerini gelistirmeye devam etmeleri ve yasam boyu 6grenme bakis
acisina sahip olmalar1 gerektigini vurgulamaktadir. Ozkan ve Aslantas (2013) da benzer sekilde
etkili 6gretmen Ozellikleri arasinda 6grenmeye acik olmanin yer aldigini belirtmektedir. Ay ve
Yurdabakan (2015) da benzeri sekilde 6gretmenlerin basarili olmalar i¢in degisikliklere agik
olmalar1 gerektigini ve yeni Ogrenmelerle birlikte kendilerini gilincellemeleri gerektigini
belirtmektedir. Kariyer yenilenme modelinde 6gretmenlerin kendilerini yenilemeleri ve bu
stireci ihtiyaglarini temel alarak baslatmalar1 gerektigi vurgulanmaktadir. Aragtirma sonucunda
kariyer yenilenme giiciniin 6gretmenlerin 6grenme deneyimlerini destekleyerek kariyer
basarisina ulagmalarmi kolaylastirdi1  goriilmektedir. Ozellikle &gretmenlerin belirlemis
olduklar1 kariyer hedeflerine ulagma siireglerinde kariyer yenilenme giicliniin kesfetme ve
giiclenme boyutlariin  6grenmeyle yakindan iliski igerisinde oldugu goriilmektedir.
Ogretmenler yasam boyu 6grenme bakis agisina sahip olduklarinda kariyer hedeflerine ulagsmak
icin kendilerini gelistirebilecekleri alanlar1 daha kolay kesfetmektedir. Bu durum da yeni
o0grenme deneyimlerinin ortaya ¢ikmasina katki saglayarak dgretmenlerin kariyer basarisina

ulagma siirecini kolaylastirmaktadir.

Kariyer yonetimi kaynaklari arasindaki bir diger alt boyut kariyer kesfidir. Kariyer kesfi
kariyer basarisini kariyer yenilenme giicliniin tam araci roliiyle etkilemektedir. Nitel bulgularda
kesfedilen hedeflere ulasma ve motivasyonel kariyer kaynaklar1 arasinda yer alan kariyer

netligi de hedef belirleme ile iliskilidir. Kariyer kesfiyle birlikte Ogretmenlerin hedefler
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belirledikleri ve bu hedeflere ulasma siirecinde de bir kesif siireci izledikleri goriilmektedir.
Kesfetme ve hedef belirleme, kariyer uyum yeteneklerinin ilgililik ve merak alt boyutlariyla
dogrudan iliskilidir. Ayaz ve Demir (2019) kariyer uyum yeteneklerinin ilgililik boyutunun
O0gretmenlerin kariyerlerine iliskin diisiinmeye baglamalar1 ve hedef belirlemeleriyle birlikte
daha iist seviyelerde egitim almalarina katki sagladigini belirtmektedir. Yani kariyeriyle ilgili
plan yapan ve hedef belirleyen 6gretmenler {ist egitim diizeylerine daha kolay bir sekilde
gecebilmektedir. Benzer bir sekilde Eryilmaz ve Kara (2019) o6gretmenlerin kariyer
uyumluluklarinin amaglar1 i¢in miicadele etmelerinin 6znel iyi oluslarini arttirdigini tespit
etmistir. Ogretmenlerin kariyer hedefleri icin ¢abalamalar1 mutluluklarini da beraberinde
getirmektedir. Demir ve Ayaz (2019) ise psikolojik danismanlarin ¢alismama, alan dis1 ¢aligma
ve alanda galisma durumlarin1 kariyer uyum Yetenekleri baglaminda incelemisdir. Calisma
sonucunda psikolojik danigsmanlarin kariyer hedeflerine sahip olmalarmin ve mesleki
kesiflerinin alanda calisma olasiliklarimi arttirdigini tespit edilmistir. Ogretmenlerin Kariyer
hedeflerinin net olmasi, bu hedefleri belirlerken kariyer kesfi yapmalari ve bu hedeflere
ulasabiliyor olmalar1 kariyer basarilarini olumlu yonde etkilemektedir. Kariyer yenilenme giicii
hem kariyer netligi hem de kariyer kesfi {izerinde tam araci role sahiptir. Bu sonug¢ Kkariyer
yenilenme siirecinin anlamlandirma agamasinda kariyer hedeflerinin belirlenmesi, kesfetme

asamasinda da bu hedeflere ulagabilmek i¢in gerekli yollar1 kesfetmesiyle yakindan iliskilidir.

Kariyer yonetimi kaynaklarmin sonuncusu olan ag kurma ile kariyer basarisi arasinda
hem dogrudan bir iliski varken hem de kariyer yenilenme giicliniin kismi araci rolii oldugu
goriilmektedir. Ag kurmanin 6gretmenlerin karsilastiklar1 zorluklarla bagetmelerinde 6nemli
bir islevi oldugu goriilmektedir. Bobek (2002) 6zellikle meslege yeni baglayan 6§retmenlerin
deneyimli 6gretmenlerle kurmus olduklart iligkilerin  mesleklerinin ilk yillarinda
karsilasabilecekleri problemlerle daha iyi basa ¢ikmalarina katki sundugunu belirtmektedir.
Olson (2002) ise deneyimli bir mentorii olmayan yeni 6gretmenlerin mentdrii olanlara gore isi
birakma ihtimallerinin iki kat daha yiiksek oldugunu vurgulamaktadir. Giiglii bir aga sahip olan
ogretmenlerin kariyer engelleri karsisinda daha i1y1 miicadele verdigi goriilmektedir. Ag kurma
ile 6gretmenler kendileri i¢in bir sosyal destek mekanizmasi insa etmektedirler. Bu ag kariyer
yenilenme siireci icerisinde de aktif olarak kullanilmaktadir. Kariyer gecisi yapmak isteyen
ogretmenler sahip olduklar ag ile kesfetme ve giiclenme asamalarin1 daha saglikli bir sekilde

ilerletmektedirler.

5.5 Kariyer Basarisinin Gostergelerine Yonelik Tartisma

147



Nitel bulgulardan elde edilen sonuglar arasinda yer alan insanlara katkida bulunma
Ogretmenlerin kariyer basarisinin gostergeleri arasinda yer almaktadir. Bobek (2002)
Ogretmenlerin 6gretmenlik meslegi igerisinde Ogrencilerine ve velilerine sundugu 6grenme
ortami1 ile birlikte onlarda meydana gelen degisim sonucunda mesleki basariy1
deneyimleyebildiklerini belirtmektedir. Watt ve Richardson (2007) da diger insanlara katkida
bulunmayr ogretmen olmanin temel motivasyon kaynaklart arasinda gostermistir.
Ogretmenlerin mesleklerini icra ederken topluma katki sagliyor olmalar1 onlar1 doyuma
ulastiran faktdrler arasindadir. Insanlara katkida bulunma 6znel kariyer basaris1 dlgeginin alt
boyutlarindan isin anlamliligiyla da iliskilidir (Shockley vd., 2016). isin anlamlilig
ogretmenlerin yaptiklari isi sosyal ve toplumsal agidan énemli gérmelerine ve bu kapsamda
ogrencilerine vermis olduklar1 egitimle topluma katki sagladiklar1 duygusunu yasamalarina yol
acmaktadir. Bu durum 6gretmenlerin kendilerini topluma ait gérmeleriyle de iliskilendirilebilir
(Glasser, 2002). Ogretmenlerin ait olma ihtiyaglarin1 karsilama istekleri ve bu aidiyet duygusu

ile mesleki faaliyetlerini siirdiirmeleri kariyer basarisina ulagmalarini kolaylagtirmaktadir.

Nitel bulgulardan bir digeri ise mutlu olmadir. Mutlu olma 6gretmenlerin kariyer
basarisina iligkin gostergeler arasinda yer almaktadir. Bobek (2002) benzer bir sekilde
Ogretmenlerin mizah kullanmalarini, giilebilmeleri ve eglenebilmelerini mesleklerinde basarili
olmalar1 i¢in 6nemli bir faktor olarak vurgulamaktadir. Yoels ve Clair (1995) ise mizah ve
eglencenin giinlik monotonlugun disina ¢ikis icin bir kagis noktast oldugunu belirterek
ogretmenlerin mesleki aktiviteleri i¢erisinde bulunmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bununla
birlikte se¢im teorisi igerisinde yer alan temel ihtiyaglardan birisi olan eglence de ¢alisanlarin
1s oramlarinda karsilamalar1 gerekli temel psikolojik ihtiyaglar arasinda yer almaktadir
(Glasser, 1999; Wubbolding, 2017). Ogretmenlerin 6zellikle okul ortaminda eglence

ithtiyaglarii doyuruyor olmalari kariyer basarilarini da arttirabilecek faktorler arasindadar.

Icinde bulundugu topluma katki saglayan, kendisi araciligiyla toplumdaki degisimi
somut bir sekilde gozlemleyebilen bir 6gretmen icin yaptigi is anlamli hale gelecektir. Benzer
sekilde ogretmenler mesleklerini Keyif alarak gergeklestirdiklerinde kariyer basarisina daha
kolay bir sekilde ulasabilmektedirler. Ogretmenlerin mesleklerini keyif alarak icra etmelerinde
kendi kisisel 6zelliklerinin yaninda ¢evrelerinden almis olduklari sosyal destek de 6nemli bir
kaynak olarak 6ne c¢ikmaktadir. Ozellikle kurum yoneticileriyle kurulan olumlu diyalog

O0gretmenlerin ¢alisma hayati igerisindeki mutluluklarina 6nemli katki saglamaktadir.
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ALTINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

6.1. Nicel Boliime Iliskin Sonuclar

1. Arastirma kapsaminda Se¢im Teorisi temelli 6zgiin bir model olan Kariyer Yenilenme

Giicli Modeli gelistirilmistir.

2. Kariyer Kaynaklar1 Olgegi Yetiskin Formu’nun Tiirkge’ye uyarlama ¢alismasi

gerceklestirilmistir. Olgegin Tiirkce formunun orjinalinde oldugu gibi dért ana boyut ve

13 alt boyuttan olusan halinin psikometrik ozelliklerinin yeterli diizeyde oldugu

belirlenmistir.

3. Kariyer Kaynaklari ile Kariyer Basaris1 arasindaki iliskide Kariyer Yenilenme Giicliniin

araci roli incelenmistir.

a.

Insan sermayesi kaynaklarinin alt boyutlarindan mesleki uzmanlhigmn Kariyer
basarist lizerindeki dogrudan etkisi anlamliyken, is piyasasi bilgisi ve yardimci
becerilerin dogrudan etkileri anlamli degildir. Mesleki uzmanlik ile Kkariyer
basaris1 arasindaki iligkide kariyer yenilenme giicliniin dolayli etkisi anlaml
degilken, i§ piyasasi bilgisi ve yardimci becerilerin kariyer basarisi ile iliskisinde
kariyer yenilenme giiciiniin tam araci role sahip oldugu tespit edilmistir.
Cevresel kariyer kaynaklarinin alt boyutlarindan organizasyonel kariyer destegi,
sosyal kariyer destegi ve isin gelistirici yoniiniin kariyer basarisi tizerindeki
dogrudan etkileri anlamhidir. Kariyer firsatlarinin kariyer basarisi tizerindeki
dogrudan etkisi ise anlamli degildir. Kurumsal kariyer destegi ile kariyer
basarist arasindaki iliskide kariyer yenilenme giicliniin dolayli etkisi
bulunmamaktadir. Bununla birlikte sosyal kariyer destegi ve isin gelistirici glicii
ile kariyer basaris1 arasindaki iliskide kariyer yenilenme giicii kismi araci role
sahip oldugu bulunmustur.

Motivasyonel kariyer kaynaklarindan kariyer bagliligt ve kariyer giiveninin
kariyer basaris1 iizerindeki dogrudan etkileri anlamlidir. Kariyer netliginin
kariyer basarist lizerindeki dogrudan etkisi ise anlamli degildir. Kariyer

yenilenme giicii kariyer netligi ile kariyer basaris1 arasindaki iliskide kariyer
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yenilenme giicli tam araci role sahiptken, kariyer giiveni ile kariyer basarisi
arasindaki iliskide ise kismi araci role sahip oldugu sonucu elde edilmistir.

d. Kariyer yonetim kaynaklarinin alt boyutlarindan 6grenme ve ag olusturmanin
kariyer basarisi tizerindeki dogrudan etkileri anlamlidir. Kariyer kesfinin kariyer
basarisi tizerindeki dogrudan etkisi ise anlamli degildir. Kariyer yenilenme giicii
O0grenme ve ag olusturma ile kariyer basaris1 arasindaki iliskide kismi araci role
sahipken, kariyer kesfi ile kariyer basarisi1 arasindaki iligkide ise tam araci role

sahip oldugu bulunmustur.
6.2. Nitel Boliime fliskin Sonuglar

1. Ogretmenlerin algilarma gore kariyer basarisnin gostergeleri yedi tema altinda
toplanmistir. Bunlar; hedeflere ulagma, insanlara katkida bulunma, gelisim ve 6grenme,
kendini gerceklestirme, mutlu olma, mesleki uzmanlik ve 6zgiirliik olarak siralanmustir.

2. Ogretmenlerin kariyer oykiileri incelendiginde ise kariyer basarilarmi etkileyen
faktorler arasinda aile, arkadas ve calisilan kurumdan alinan sosyal destek, ag
olusturma, diger insanlara katkida bulunma, mesleki uzmanlik, 6grenme, 6zyeterlik
algis1, mesleki baglilik, hedeflerin netligi, zorluklar karsisinda pes etmeme gibi faktorler

On plana ¢ikmaktadir.
6.3. Oneriler
6.3.1 Ogretmenlere ve Psikolojik Danismanlara Yonelik Oneriler

1. Ogretmenlerin Kkariyer yolculuklarinda basarili olmalar1 igin saglikli bir kariyer
gelisim siireci gegirmeleri gerekmektedir. Arastirma sonuglari bir biitiin olarak incelendiginde,
her 6gretmenin kendi kariyerinin sorumlulugunu almasi ve bu sorumlulukla birlikte 6z
yonelimli kariyer gelisimlerini siirdiirmeleri dnem arz etmektedir. Oz yonelimli kariyer gelisimi
ile 6gretmenler kendi kariyer gelisimlerinin sorumluluklarinin yine kendilerinde oldugununu
bilinci ile kariyer gelisimlerini devam ettireceklerdir. Ogretmenlerin kendi kariyer gelisimleri
baglaminda Kariyer yenilenme giicii modelini temel almalart ve kariyerleriyle ilgili 6z
degerlendirme siirecine girmeleri Onerilmektedir. Bu kapsamda ilk olarak kariyer gelisim
stireglerini sorgulamalari, kariyerlerinde doyurduklari ya da doyuramadiklari temel ihtiyalarimn
belirlemeleri ve bu kapsamda ihtiyaglarin1 doyurabilecekleri kariyer planlama siirecine
baglamalar1 6nerilmektedir.
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2. Kariyer Yenilenme Giicii Modeli kapsaminda o6gretmenlerin gergeklestirmeleri
onerilen ilk husus kendi kariyerlerini sorgulamalaridir. Bu sorgulama 6gretmenlerin kariyer
hedefi belirlemesiyle devam etmelidir. Bir sonraki asamada 6gretmenlerin belirlemis olduklar
kariyer hedeflerine ulasma yollarmi1 kesfetmeleri ve kesfettikleri bu yollar kapsaminda
kendilerini nasil gelistirebileceklerini belirlemeleri 6nerilmektedir. Ogretmenlerin bu asamada
somut alt hedefler belirlemeleri ve bu hedeflere ulagsmak icin kendilerini gelistirme siirecine
baslamalar1 gerekmektedir. Ogretmenlerin bu déngii icerisinde kariyerlerini sorgulamalar ve
ihtiya¢c analizlerini gergeklestirmeleri, kariyer basarisina daha kolay bir sekilde

ulagabilmelerine katki saglayacaktir.

3. Ogretmenlerin belirlemis olduklar1 kariyer hedefleri dogrultusunda kendilerini hangi
alanlarda gelistirebileceklerini incelemeleri ve bu alanlarla ilgili kendilerini gelistirmeye
baslamalar1 gerekmektedir. Bu kapsamda kariyer kaynaklarim1 temel alarak farkli beceri ve
yeterliklerini  gelistirmeleri miimkiindiir. Oncelikle kendi alanlarma &zgii mesleki
uzmanliklarint gelistirmeleri ve uzmanlastiklar1 alanda lisansiistii egitim almalari 6nem arz
etmektedir. Bununla birlikte 6gretmenlerin yardimei beceriler olarak adlandirilan kisiler arasi
iletisim, problem ¢ozme, takim c¢aligmasi gibi sadece mesleklerinde degil yasamin farkli
alanlarinda da kullanabilecekleri becerilerde kendilerini gelistirmeleri 6nerilmektedir. Ayrica,
ogretmenlerin farkli kariyer seceneklerine her zaman hazir olabilmeleri i¢in alanlariyla ilgili
giincel geligsmeleri takip etmeleri ve yasam boyu Ogrenme bakis acisina sahip olmalar

beklenmektedir.

4. Arastirma kapsaminda Ogretmenlerin kariyer basarilart i¢in onemli olan kariyer
kaynaklarindan olan ag olusturma ve sosyal destek Ogretmenler icin 6nemli iki faktordiir.
Ogretmenlerin kariyer gelisimlerinde kendilerini destekleyecek, gerekli durumlarda mentor
rolii ile kariyer destegi alabilecekleri, bununla birlikte kisisel sosyal alanda da destek
gorebilecekleri kaynaklar olusturmalar1 énemlidir. Ogretmenlerin 6zellikle mesleklerinin ilk
yillarinda gevrelerinden aldiklar1 destekler sayesinde karsilastiklari engelleri daha kolay

astiklar1 goriilmektedir.

5. Ogretmenlik meslegi yapisi geregi siirekli Ogrenme ve gelismeye aciktir.
Ogretmenlerin de bu baglamu iyi degerlendirmeleri ve siirekli gelisen ve yenilenen dis diinyaya
ayak uydurarak kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir. Ogretmenlik meslegi igerisinde
kendilerini siirekli giincelleyen ve yenileyen 6gretmenlerin mesleki doyumlar: ve mesleki

baghliklar1 da artacaktir. Bununla birlikte 6gretmenlerin topluma katki saglayabilecekleri
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alanlar1 kesfetmeleri ve bu baglamda farkli ¢alismalar igerisinde olmalar1 Onerilmektedir.
Ogretmenlerin topluma katki saglamasi ve bu kapsamda géniillii calismalar yapmasi kariyer

basarisin1 olumlu yonde etkileyecektir.

6. Kariyer Yenilenme Giicti’niin yapis1 psikolojik danigsmanlarin bireyle ve grupla
kariyer psikolojik danigmasi/rehberligi ¢aligmalarina evrilebilecek niteliktedir. Kariyer
danismanligt  uygulamalarinda farkli gelisim  donemlerindeki bireyler {iizerinden
gergeklestirilecek uygulamalarin ihtiyag doyumu temelli olmasi, danisanlarin kendi kariyer
Oriintlilerini sorgulama yetisi kazanmasi ve bu ihtiyaglar1 saglikli bir sekilde doyurabilecegi
alanlan kesferek kariyer planlama siirecini yonetebilmesi onerilmektedir. Kariyer psikolojik
danigmanligi alaninda ¢aligan uzmanlarin bu model kapsaminda gergeklestirecegi uygulamalar

ile kariyer ge¢is slireglerinin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi saglanabilir.

7. Arastirma kapsaminda ii¢ 6lgme araci literature kazandirilmistir. Kariyer Yenilenme
Giicii Olgegi ve Kariyer Kaynaklar1 Olgegi ve Kariyer Basar1 Oykiim test dis1 teknigi yeni
aragtirmalar i¢in kullanima hazirdir. Bu 6lgme araglari kariyer psikolojik danigmanlig
uygulamalarinda danisanlarin taninmasi amaciyla uygulanmasi miimkiindiir. Bununla birlikte
Kariyer Kaynaklar1 Olgegi’nin iiniversite kariyer merkezlerince uygulanmasi dgrencilerin
calisma hayatina gegis silireclerinde kariyer gelisimlerinin desteklenebilecegi alanlarin

kesfedilmesi adina 6nem arz etmektedir.
6.3.2 Okul Yéneticilerine ve Politika Gelistiricilere Yonelik Oneriler

1. Tiirkiye’de Ogretmenlerin kariyer gelisimlerini desteklemek amaciyla gelistirilen
politika ve uygulamalar incelendiginde yogun olarak nesnel kariyer basarisinin 6n planda
oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin  kariyer gelisimlerini desteklemek amaciyla
gerceklestirilecek projelerin 6znel kariyer basarisi temel alinarak gelistirilmesi 6nerilmektedir.
Bu kapsamda 6gretmenlerin kariyer basarilarini arttirmaya yonelik planlanacak uygulamalarda

is doyumu gibi 6znel faktorlerin temel 6nerilmektedir.

2. Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglara gore dgretmenlerin kariyer basarilari
arttiran faktorler arasinda kurum igerisinde 6zgiir ve 6zerk hissetmelerinin rolii biiyiiktiir. Bu
durum &gretmenlerin Kendi kariyer gelisimlerinin yine kendi kontrollerinin altinda olmasi
istegiyle tutarlilik gostermektedir. Bu kapsamda 6gretmenlerin okul igerisinde kariyer planlama

siireclerini  destekleyici c¢alismalar yapilarak, oOgretmenlerin kendi potansiyellerini
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kesfedecekleri, kariyerleriyle ilgili kendi kararlarin1 alabilecekleri ve uygulayabilecekleri

calisma ortamlarinin olusturulmasi dnerilmektedir.

3. Ogretmenlerin kurumlarindan almis olduklar kariyer destegi kariyer basarilar1 igin
onemli belirleyicilerdendir. Okulun 6gretmenlerin kariyer gelisimini desteklemesi ve okul
Ogretmenlerin ¢alistiklar1 kurum igerisinde yeni kariyer firsatlari elde edebileceklerine iligskin
algilarinin olugmasi kariyer basarisina 6nemli katki saglamaktadir. Bu kapsamda 6zellikle okul
yOneticilerinin 6gretmenlerin kariyer gelisimini destekleyici kararlar almalar1 ve insiyatif
haklarin1 6gretmenlerin kariyer gelisimini destekleyici sekilde kullanmasi 6nerilmektedir. Bu
cercevede lisansiistii egitim almak isteyen oOgretmenlerin okul yoneticileri tarafindan
desteklenmesi ve hatta bu konuda tesvik edilmeleri 6nemli goriilmektedir. Ogretmenlerin
topluma katki saglayabilecekleri ve kendilerini yetkin hissedebilecekleri alanlarda

tiretebilecekleri projeler desteklenmeli ve tesvik edilmelidir.

4. Okul yoneticilerinin, okullarindaki yonetim anlayisinin 6gretmenlerin  Kariyer
Yenilenme Giicii modelinde tanimlanan ihtiyaglart (hayatta kalma, sevme ve ait olma, giig,
ozgirliikk ve eglence) karsilama durumlarini analiz etmeleri 6nerilmektedir. Bu baglamda
karsilanmayan ihtiyaglarin nasil karsilanabilecegine dair politikalarin  gelistirilmesi
onerilmektedir. Ogretmenlerin fizyolojik ihtiyaclarim rahat bir sekilde karsilayabilecekleri,
kendilerini okullarina bagli hissedebilecekleri, okul igerisinde yetkin ve yeterli hissedecekleri,
kendi kararlarin1 6zgiirce alabilecekleri ve eglenebilecekleri bir okul ortaminin olusturulmasi

gereklilik arz etmektedir.

5. Ogretmenlere uygulanan hizmet igi egitim programlarinin igerigi kariyer kaynaklari
baglaminda giincellenmelidir. Ogretmenlerin insan sermayesi temelli kariyer kaynaklari
kapsaminda mesleki uzmanliklarin1 gelistirmeye yonelik hizmet i¢i egitim programlarinin
diizenlenmesi Onerilmektedir. Ayn1 baglamda 6gretmenlerin yardimer beceriler agisindan
gliclendirilmesi kariyer basarilar1 {izerinde olumlu etki yaratacaktir. Bu beceriler igerisinde
ozellikle, kisiler arasi iletisim, problem ¢6zme, takim c¢alismasi vb. Konular 6n plana
cikmaktadir. Iletisim becerisi gii¢lii olan ve karsilastig1 problemlere yonelik etkili ¢oziimler

tiretebilen 6gretmenlerin kariyer bagarisina daha kolay ulastiklart goriilmektedir.

6. Kariyer Yenilenme Giicii Modeli ve Kariyer Kaynaklar1 modellerinin 6gretmen
yetistirme programlar1 igerisine entegre edilmesi ve bu yeterliklerin heniiz lisans

diizeyindeyken Ogretmen adaylarina kazandirilmasi 6nerilmektedir. Bu kapsamda 6gretmen
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adaylarina sunulacak se¢meli dersler, seminer ve egitimler 6gretmen adaylarinin g¢alisma

hayatina ¢cok daha hazir bir hale gelmesine katki sunacaktir.

7. Son olarak Rehberlik ve Arastirma Merkezleri ya da Ililge Milli Egitim
Miidiirliikleri’nde 6gretmen kariyer gelisimi birimlerinin kurulmasi ve bu birimlerde Kariyer
psikolojik danigmanlig1 alaninda uzmanlasan psikolojik danigmanlarin istihdam edilmesi
onerilmektedir. Bu birimlerde gorev alacak kariyer psikolojik danigmanlariin, Kkariyer
yenilenme giicii modelinde yer alan temel ilkeler kapsaminda 6gretmenlerin kariyer gelisimini
destekleyici kariyer psikolojik damismalari ve psikoegitim programlarini diizenlemeleri

onerilmektedir.
6.3.3 Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1. Arastirma kapsaminda Ogretmenlerin 6znel kariyer basarilarini etkileyen faktorler
belirlenmistir. Belirlenen bu faktorler nicel ve nitel calismalardan elde edilen sonuglarin
birlestirilmesiyle elde edilen kapsamli sonuglardir. Bundan sonraki asamalarda arastirmacilarin
ogretmenlerin 6znel kariyer basarilari tizerinde etkili olan bu faktorleri eylem arastirmasi ya da
deneysel desenler araciligiyla gergeklestirilecek miidahale programlariyla test etmeleri
onerilmektedir. Gelistirilecek bu programlarin Milli Egitim Bakanligi biinyesinde
gergeklestirilebilecek uygulamalara rnek teskil etmesi beklenmektedir. Ogretmenlerin kariyer
basarisini arttirmaya yonelik miidahale programlarina ek olarak kariyer yenilenme giicii
modelinin temel alindig1 bireyle ve grupla kariyer psikolojik danisma miidahale modellerinin

gelistirilerek etkililiklerinin test edilmesi dnerilmektedir.

2. Son olarak kariyer yenilenme giicii modeli arastirma kapsaminda gelistirilen ve
gecerlik calismalart ilk olarak 6gretmenler tizerinde uygulanan bir modeldir. Gelistirilen bu
model sahip oldugu temel varsayimlar ve kariyer gelisim siirecinin ilerleyisinde temel aldig1
asamalar baglaminda farkli meslek gruplar icin de gecerli olma potansiyeli tasimaktadir.
Aragstirmacilara kariyer yenilenme giici modelinin gecerliginin farkli meslek gruplari iizerinde

de test edilmesi Onerilmektedir.
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EKLER

EK-1 Kariyer Yenilenme Oykiisii Formu
Cinsiyetiniz:
Yasiiz:
Calistiginiz Kurum Tiirii:
Bransiniz:
Kideminiz:
Goriisme Sorulari

1. Kariyer dykiiniizii detayli olarak anlatir misiniz?

2. Kariyer Oykiiniizdeki onemli gecislere odaklanacak olursak bu gecis siirecinin
oncesinde neler hissediyorsunuz? Kariyer gecisi yapmaya nasil karar veriyorsunuz?

3. Gegis stirecini nasil devam ettiriyorsunuz? Siirecte karsilastiginiz zorluklar oldu mu?

Olduysa nasil bas ettiniz?

EK-2 Kariyer Yenilenme Oykiisii Formu 2
Cinsiyetiniz:
Yasiniz:
Calistiginiz Kurum Tiirti:
Bransimmiz:
Kideminiz:
Goriisme Sorulari

1. Kariyerinizle ilgili degisiklik yapma kararini nasil verdiniz? Bu karar1 vermenizde neler
etkili oldu?

2. Kariyer hedefinizi belirleme siirecinizi anlatir misiniz? Bu hedefi neye gore, nasil
belirlediniz?

3. Hedefinize ulagmak i¢in sahip olmaniz gereken 6zellikleri nasil belirlediniz? Kendinizi

bu siirecte nasil gelistirdiniz?
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4. Kariyer hedefinize ulagsmak i¢in neler yaptiniz? Hedefinize ulagma siirecinizde sizin igin
kolay ve zor olan seyler nelerdi?

5. Hedefinize ulastiginizda mutlu oldunuz mu? Kariyer doyumuna ulastiniz mi?

EK-3 Kariyer Yenilenme Giicii Olcegi

Kariyer Yenilenme Giicii Olcegi
Asagida yer alan maddeleri kariyerinizi bir biitiin olarak disiiniip, hi¢

uygun degil ile kesinlikle uygun secgenekleri iizerinden =
degerlendirmeniz beklenmektedir. % 3
£1G | m| |2

09 |09 | ® =

S | g o )

Maddeler 515 |5 | Clg

oo 2 <<

(9] (9] N «Q «Q

0Qc | o | X c c

=l=18[5[5

Bazi zamanlar kariyer yolculugumun gidisatin1 sorgularim.

Ara sira gelecekte nasil bir is hayatina sahip olacagimi diistiniiriim.

Kariyerimde yeniliklere ihtiyacim var.

Zaman zaman kariyerimde neleri degistirebilecegimi diisiiniiriim.

Kariyer ihtiyaglarim dogrultusunda kendimi gelistiririm.

Kariyer hedeflerime ulagsmak icin hangi ozelliklere sahip olmam
gerektigini arastiririm.

Ulasmak istedigim kariyer hedeflerimi kapsamli bir sekilde aragtiririm.

Kariyer hedeflerime ulasmak i¢in eksik oldugum noktalar1 gelistirmeye
caligirim.

Kariyer hedeflerime ulagsmak i¢in neler yapmam gerektigini arastiririm.

Bir sonraki kariyer hedefime ulagsmak icin kendimi gelistiririm.

Planladigim adimlar1 atmakta zorlanmam.

Bir karar verdigim zaman sonuna kadar giderim.

Belirlemis oldugum hedeflere ulagmak i¢in aldigim kararlari uygulama
gegiririm.

Nihai hedefime ulagmak i¢in gereken son adimi rahatlikla atarim.
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EK-4 Kariyer Uyum Yetenekleri Ol¢egi Kisa Formu

KARIYER UYUM YETENEKLERI OLCEGI-KISA FORMU

Insanlar kariyerlerini sekillendirirken giiclii olduklar1 farkl1 yanlarimi kullanirlar. Hi¢ kimse her
konuda iyi olamaz. Her birimizin digerlerinden daha iyi/gii¢lii oldugu bazi yanlar1 vardir. Sizden

istenen her bir ifadeyi dikkatlice okuyarak bu konularda kendinizi ne diizeyde giiclii/iyi

hissettiginizi 1’den 5’e kadar olan segeneklerden isaretlemenizdir.

1. Gelecegimin nasil olacagi hakkinda diisiinme 1 2 3 4 5

2. Gelecek i¢in hazirlanma 1 2 3 4 5

3. Yapmam gereken egitim ve meslekle ilgili se¢cimlerin farkina

varma

4. Kendi kendime karar verme 1 2 3 4 5

*Qlgege iliskin 6rnek maddelere yer verilmistir.

EK-5 Kariyer Kaynaklar1 Olcegi

Kariyer Kaynaklari Olgegi

Asagida yer alan ifadeleri, calisma hayatiniz1 diistinerek hig
katilmiyorum ile kesinlikle katiliyorum arasinda degisen segenekler
iizerinden degerlendirmeniz beklenmektedir.

wnIoATwney]|
wizisierey]
WINIOAI[ 1B Y]

wnioArwyiey diy|

WINJOATY OPYITUISIY

Maddeler

1.Yoneticim kariyer gelisimimi her yonden destekler.

2.Meslegimle ilgili iist diizey bilgiye sahibim.

3.Kariyer firsatlarimla ilgili diizenli olarak bilgi toplarim.

4.Y oneticim kariyerimi gelistirmeye dontik ilgi ¢ekici firsatlar sunar.

5.1s giicii piyasasindaki istihdam egilimlerine iliskin genel bir bilgim var.

6.Meslegime giiclii bir sekilde bagliyim.

7.Kariyerimi basaril1 bir sekilde gelistirebilirim.

8.Meslegimle ilgili becerilerimi diizenli olarak gelistiririm.
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9.Mesleki gelisimim i¢in sik sik diger insanlarla iletisim kurarim.

10.Calistigim iste mesleki becerilerimi tam olarak kullanabiliyorum.

11.Kariyerimde hedefledigim noktaya ulasmamda yoneticilerim
destek¢imdir.

12.Farkli mesleklerde de ise yarayacak bir¢ok beceriye sahibim.

13.Meslegim kisiligimin temel bir parcasidir.

14.Mesleki gelisimim i¢in mevcut firsatlarimi kullanirim.

15.Meslegim, becerilerimi gelistirmeme yardimci olur.

16.Mevcut isgiicii piyasasi hakkinda yeterli diizeyde bilgi sahibiyim.

17 Kariyer gelisimimde arkadaslarim destek¢imdir.

18.Meslegimde iist diizeyde uzmanliga sahibim.

19.Kariyerim i¢in belirledigim hedeflere ulasabilecegime eminim.

20.0las1 is firsatlarini diizenli olarak inceliyorum.

21.Calistigim kurum benim i¢in ilgi ¢ekici kariyer firsatlari sunar.

22.Isimle ilgili bilgi ve becerilerimin siirekli giincel tutarim.

23.Farkli mesleklerde de kullanabilecegim bir ¢ok beceriye sahibim.

24.Belirgin kariyer hedeflerim var.

25.Calistigim alanda her zaman iy1 baglantilar kurmaya calisirim.

26.1sim hayatimin 6nemli bir pargasidir.

27 Meslegimle ilgili zorluklar1 basariyla yonetebilirim.

28.Calisma arkadaslarim kariyer gelisimimde destek¢imdir.

29.Cevremdeki insanlar beni meslegimde uzman olarak goriir.

30.Kurumum kariyer gelisimimi aktif olarak destekler.

31.Temel uzmanlik alanimin yaninda farkl islerde de kullanabilecegim
birgok 6zellige sahibim.

32.0s giicii piyasasindaki istihdam olanaklarin1 diizenli olarak takip
ederim.

33.Kariyer gelisimim i¢in 6nemli olan diger insanlarla iletisimimi iyi
tutarim.

34 Kariyerimde neyi basarmak istedigime iliskin net fikirlerim var.

35.Kisilik 6zelliklerimi yansitan belirgin kariyer hedeflerine sahibim.

36.Cevremde kariyer gelisimimi destekleyen birgok kisi var.

37.Is piyasasi hakkinda yeterli diizeyde bilgiye sahibim.

38.Sosyal ¢evrem bana iist diizeyde kariyer destegi saglar.

39.Calistigim is, yeteneklerimi gelistirmem igin beni zorlar.

40.Kariyerimi basariyla yonetebilecek yeterlige sahibim.

41.Calistigim kurum mesleki gelecegime yonelik ilgi ¢ekici firsatlar sunar.
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EK-6 Oznel Kariyer Basaris1 Ol¢cegi

Oznel Kariyer Basaris1 Olcegi

Asagida yer alan ifadeleri, ¢alisma hayatinizi diistinerek kesinlikle
katilmiyorum ile tamamen katiliyorum arasinda degisen se¢enekler
iizerinden degerlendirmeniz beklenmektedir.

WNIOATWNES] SPIUISIY

WNIOATW[1IBS] USWISTY]

wikepei)

WNIOAT[TIIEY] USWISTY]

WNIOAT[)EY UdUWBWE |,

Maddeler

Amirlerim iyi ig ¢ikardigimi sdylerler

Calistigim kurumda isini iyi yapan biri olarak taninmaktayim

Calistigim kuruma katkilar yapan birisi olarak taninmaktayim.

Yaptigim isin anlaml bir is oldugunu diisiiniiyorum.

Yaptigim isin farklilik yarattigina inaniyorum

Yaptigim isin topluma katki sagladigini diistintiyorum.

Verdigim kararlar ¢alistigim kurumu etkilemektedir.

almaktadir.

Calistigim kurumlar Onemli konularda benim goriislerimi dikkate

*QOlgege iliskin 6rnek maddelere yer verilmistir.

EK-7 Kariyer Basaris1 Goriisme Formu
Cinsiyetiniz:
Yasimiz:
Calistiginiz Kurum Tiirii:
Bransimmiz:
Kideminiz:
Goriisme Sorulari

1. Size gore kariyer bagaris1 nedir?

2. Kariyer basarisina ulasmis bir 6gretmenin sahip oldugu 6zellikler nelerdir?

3. Bir d6gretmeni kariyer basarisina gotiiren faktorler nelerdir?
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EK-8 Kariyer Basar1 Oykiim Test Dis1 Teknigi

KARIYER BASARI OYKUM

Degerli katimci;

Bu form araciliiyla kendi kariyer basarimizi derinlemesine incelemenizi saglama imkani bulacaksiniz. Formun ikinci sayfasinda belirli tarihler
belirleyerek kariyer basariniza iliskin yikselis va da disislerinizi gdsterebileceginiz bir alan yer almaktadin Uclnci sayfada ise belirlemis
oldugunuz alanlara iliskin detayl aciklamalar yazabileceginiz farkli bir alan bulunmaktadir.

Slrece haslamadan énce Litfen asagida yer alan yonergeleri dikkatlice okuyunuz. Bu yénergeler aracihigiyla formu adim adim doldurabileceksiniz.

1- ilk olarak kariyer dykiiniziin basladigini disiindiigiiniz zamani belirleyiniz. Belirleyeceginiz zaman dilimi belirgin bir giin olabilecegi gibi, ay, vil
va da bir donem olarak belirtilebilir. Belirlemis oldugunuz zamani st kisimda yer alan en soldaki kutucuga yaziniz.

2- Yazmig oldugunuz zaman dilimi icerisindeki kariyer basarinizi -100 +100 araliginda belirleyiniz ve belirlediginiz alanin icine o slrecteki kariyer
dykinlzU yansitan bir bashk ve kariyer hasansi puaninizi yaziniz. Bashgin yanina belirlemis oldugunuz kariyer basarisi puanini belirtiniz.

3- Su an bulundugunuz ana gelinceye kadar zaman dilimi belirlemeye ve bashk yazmaya devam ediniz. Belirlemis oldugunuz basghklarin kariyer
yolculugunuzda dnemli asamalari temsil etmesi gerektigini unutmayiniz.

4- Basghklandirma islemini tamamladiktan sonra formun Gciinci sayfasini acimiz. ilk olarak 1. bashginizi, belirlemis oldugunuz zaman dilimini ve
kariyer basarnisi puaninizi yaziniz. Daha sonra bu sirecteki kariyer basan oykiiniza detayh olarak yazmaya baslayiniz. Kariyer basar oykiinizi
vazarken mimkin oldugunca fazla detay vermeniz beklenmektedir. Her bir bashk icin asagida yer alan sorularin cevaplarini yazabilirsiniz.

*  Buslrecte neler oldu?
*  Sizi bagaril/basansiz kilan faktorler nelerdi?

5- Formu tum baghklariniz yer alacak sekilde doldurunuz. Daha sonra isaretleme yapmis oldugunuz 2. sayfaya donerek yapmis oldugunuz
isaretlemeleri birlestirerek bir ¢izgi grafik elde ediniz. Bu grafik sizin kariyer basarinizi temsil etmektedir.

. JC I JC JC )t JC_J |
+10 i : +100
+80) | +90
+80) §+80
+10| +10
+60 i"‘ED
+50 +50
+40) +40
+30 +30
+20 +20
+10 +10
0 0
-10 -10
-20 -20
-30 -30
-40 -40
-850 -50
80 -60
-10 -10
80 -80
-80 -90
-100 -100
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Kariyer Basari Oykiim
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