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OZET

OGRETMENLERIN KARIYER HEDEFLERI iLE
PERFORMANSLARI VE ORGUTSEL MUTLULUK ALGILARI
ARASINDAKI ILiSKi

Giilden HARMANDAL
Yiiksek Lisans, Egitim Y onetimi
Tez Danigmani: Prof. Dr. Kaya YILDIZ

Haziran, 2024 — 144 Sayfa

Bu arastirmanin amaci, 6gretmenlerin kariyer hedefleri ile performanslari ve orgiitsel
mutluluk algilari arasindaki iligkiyi saptamaktadir. Arastirma iliskisel tarama desenine
gore gergeklestirilmistir. Arastirmanin calisma grubunu Istanbul Ili Gaziosmanpasa
Ilgesi’nde remi okullarda gérev yapan 458 dgretmen olusturmustur. Veriler; “Kisisel
Bilgi Formu”, “Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi”, “Ogretmen
Performans Degerlendirme Olgegi” ile “Okul Orgiitsel Mutluluk Olgegi” yardimiyla
toplanmistir. Toplanan veriler, SPSS paket programi ile analiz edilmistir. Verileri
analiz etmeden Once, verilerin normallik degeri ile Ol¢eklerin gilivenirlik degerleri
hesaplanmis; verilerin normal dagilim gosterdigi Olceklerin ise gilivenilir oldugu
goriilmistiir. Calismada verilerin analizinde parametrik analizler yapilmasina karar
verilmistir. Ikili gruplarin karsilastiriimasinda bagimsiz gruplar t testi, ii¢ veya daha
fazla gruplarin karsilastirilmasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in korelasyon analizi, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {iizerindeki yordama diizeyini belirlemek amaciyla
regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda 6gretmenlerin orgiitsel
mutluluklar ile performanslari, kariyer hedefi kisisel egitim ve gelistirme ile kurum
yonlendirme ve destek alt boyutlar1 arasinda anlamli ilisinin bulundugu fakat;
Ogretmenlerin  Orgiitsel mutluluklar1 ile performanslar, kariyer hedefi kisisel
motivasyon alt boyutu arasinda anlamli iliski bulunmadig: tespit edilmistir. Bunun
yaninda 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk algilari, performanslarint anlamli bir sekilde
yordamaktadir. Bagka bir ifadeyle, 6gretmenlerin oOrgiitsel mutluluklar1 arttikca,
performanslar1 da olumlu bir sekilde etkilenerek artmaktadir. Ogretmenlerin drgiitsel

mutluluk algilar1 ve kariyer hedefleri, performanslarimi anlamli bir gsekilde
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yordamaktadir. Ogretmenlerin orgiitsel mutluluk algilar1 ve kariyer hedefi kisisel
egitim ve gelistirme diizeyi performanslarini anlamli bir sekilde yordarken; kariyer
hedefi kisisel motivasyon ve kurum yerlestirme ve destek alt boyutlarini anlamli bir
sekilde yordamamaktadir. Bagka bir ifadeyle, 6gretmenlerin orgiitsel mutluluklar1 ve
kariyer hedefi kisisel egitim ve gelistirme alt boyutu arttikga, performanslari da olumlu
bir sekilde etkilenerek artmaktadir. Bu baglamda arastirmaci, yoneticilere ve diger

arastirmacilara 6nerilerde bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Ogretmenlik Meslegi, Kariyer, Kariyer Hedefleri, Orgiitsel
Mutluluk, Performans.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN TEACHER’S CAREER
GOALS AND THEIR PERFORMANCE AND PERCEPTIONS OF
ORGANIZATIONAL HAPPINESS

Gililden HARMANDAL

Master Thesis, Educational Administration
Thesis Advisor: Prof. Dr. Kaya YILDIZ
June 2024 — 144 Pages

This study aims to determine the relationship between teachers' career goals and their
performance and perceptions of organizational happiness. The research was conducted
using a relational survey design. The study group comprised 458 teachers working in
formal schools in the Gaziosmanpasa District of Istanbul Province. Data were
collected with the help of the "Personal Information Form," "Scale for Determining
Teachers' Career Goals," "Teacher Performance Evaluation Scale,” and "School
Organizational Happiness Scale.” The collected data were analyzed using the SPSS
package program. Before analyzing the data, the normality value of the data and the
reliability values of the scales were calculated; it was seen that the data were normally
distributed and the scales were reliable. In the study, parametric analyses were used to
analyze the data. An independent group t-test was used to compare paired groups, and
a one-way analysis of variance (ANOVA) was used to compare three or more groups.
Correlation analysis was used to determine the relationship between variables, and
regression analysis was used to determine the prediction level of the independent
variable relative to the dependent variable.

As a result of the analyses, it was found that there was a significant relationship
between teachers' organizational happiness and their performance, career goals,
personal training and development, and institutional guidance and support sub-
dimensions. Still, no significant relationship existed between teachers' organizational
happiness and their performance, career goals, or personal motivation sub-dimension.
In addition, teachers' perceptions of organizational happiness significantly predicted

their performance. In other words, as teachers' organizational happiness increases,
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their performance is positively affected and increases. Teachers' perceptions of
organizational happiness and career goals significantly predict their performance.
Teachers' perceptions of organizational happiness and career goals significantly
predict their personal training and development performance.

In contrast, career goals do not significantly predict personal motivation, institution
placement, and support sub-dimensions. In other words, as teachers' organizational
happiness and career goal personal training and development sub-dimension increase,
their performance is positively affected and increases. In this context, the researcher

made recommendations to administrators and other researchers.

Keywords:, Career, Career Goals, Organizational Happiness, Performance.
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BIRINCi BOLUM
GIiRiS

1.1. Problem Durumu

Devletlerin stireklilik arz eden ve asli bir hizmeti olarak bilinen temel kamu
hizmetlerinden biri de egitimdir (Oztekin, 2015: 10). Egitim, yasantilar sonucunda
bireylerde davranis degisikligi meydana getiren bir siiregtir (Erden, 2005: 5). Bireyin
kendi deneyimleriyle kazandigi veya bireye kasitli olarak sunulan; bireyin
varolusundan yok olusuna kadar toplumun o6rf-adet, gelenek ve goreneklerine uyacak

sekilde hazirlanilmasi stirecidir (Demirel, 2009: 6).

Egitim hizmetinin sunuldugu kurumlar olan okullar, hedefleri olan, hedeflerine
ulagsmak icin ¢aba sarf eden bu amagla kendilerini siirekli yenileyen orgiitlii yapilardir.
Egitim ve O6gretim faaliyetlerini yOneten, bireylerde istendik davramis gelistirme
stirecinde ¢esitli programlar sunan egitim kurumlari; ¢cevresel faktorlerden etkilenir ve
bu faktorlere kendi i¢ dinamigi ile cevap olugturur. Cevabi uyum saglayip biitiinlesmek
gibi olumlu olabilirken, ilkeleriyle ters diisen etkilere direnmek gibi olumsuz da
olabilir. Hatta bazen direnemeyip yenik de diisebilir, i¢ dinamigi sarsilir. (Baloglu,
1990: 2). Bireylerin istendik hedeflere ulagmasinda en biiyiik role sahip dgretmenler,

egitim kurumlarinin en 6nemli aktorleridir (Kundakei, 2022: 1).

Heykeltiragin mermere, terzinin kumaga, marangozun agaca sekil vermesi gibi insana
ruhsal, zihinsel ve karakter yoniiyle sekil veren egitimin miihendisi 6gretmendir
(Keven, 2011: 15). Ulkelerin gelecegini insa eden kisi dgretmenlerdir. Ulkenin
polisini, avukatini, 6gretmenini, soforiinii, doktorunu, ebeveynini dzetle; toplumun
tiim kesimlerine hizmet eden insani yetistirenlerdir (Celikten, Sanal ve Yeni, 2005:
208). Ogretmen; yonetmen ya da bir sihirbaz degildir, bireylerin grenme c¢abasina
destek olan, bireylerde 6grenme arzusu uyandiran kisidir (Timugin, 2013: 98). Egitim-
Ogretim siirecini planlayan, kaynaklar1 etkin ve verimli kullanan, O6grencilerin
gelisiminde etkin rol oynayarak hayatlarinda izler birakan 6gretmenler, profesyonellik

gerektiren 0gretmenlik mesleginin sorumluluklarini tistlenmis kisilerdir (Cerit, 2008:
694).

Ogretme ve dgrenme gorevi ile bunlarla ilgili yonetim gorevini iistlenen dgretmenler

ve Ozel bir ihtisas meslegi olan 6gretmenlik meslegi (1739 Sayili Milli Egitim Temel
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Kanunu, 1973) toplumun gelisimi agisindan 6nemli bir yere sahiptir. Meslegin ve
Ogretmenin toplum icinde iistlendigi sorumlulugun 6nemi 6gretmenlik meslegi ile
ilgili yapilacak calismalarda hassas olunmasi gerekliliginin ortaya koymaktadir
(Kundake1, 2022: 12). Ogretmenlerin de meslek hayatlar1 boyunca yeteneklerinin
gelistirmek, daha ¢ok sorumluluk iistlenmek, daha ¢cok deneyim, sayginlik, maddiyat
kazanmak amaciyla gerceklestirdikleri is veya pozisyonlar olarak ifade edilen kariyer,

yapilacak ¢aligmalarda hassas olunmasi gereken bir kavramdir (Kazoglu, 2014: 6).

Tirk Dil Kurumu’na (2018) gore kariyer kavrami; bir iste calisma sonucunda
kazanilan bagari, ilerleme ve uzmanlasma olarak ifade edilir. Sanayilesmenin,
endiistrinin, egitim-6gretime verilen degerin artmasiyla tekdiize bilgiye sahip
olmayan, farkli becerilere sahip insan ihtiyacinin artmasiyla basari, kademe ve
uzmanlik olarak adlandirilan kariyer kavrami ile ilgili se¢imler arttirilmis ve
ulasilabilir hale getirilmistir (Oztemel, 2021: 2). Giiniimiizde kariyer kavrami artik
hem bireyleri hem de orgiitleri etkileyen bir kavrami ifade ettiginden drgiitlerde ¢alisan
yonetiminin énemli bir pargasi haline gelmistir (Aktas, 2014: 26). Kariyer beklentisi,
diger meslek ¢alisanlarinda oldugu gibi egitim orgiitlerinin galisani olan 6gretmenlerin
de ulasmayr amacladigi hedefidir. Ogretmenlerin bireysel ve mesleki &zelliklerini
etkileyen faktorlerden biri olan kariyerde yiikselme firsatina sahip olmasi (Eren, 2011:
821), ozellikle 6gretmenlik mesleginde, kariyer hedeflerinin planlamasi konusunda

Onem arz etmektedir.

Meslek hayati boyunca kariyerlerine ulagsmasi i¢in sergiledikleri ¢abay: ifade eden
kariyer hedefleri; kisilerin meslekte istekle kalmasini ifade ederken, mesleki anlamda
gelisim isteyen bireyler i¢in de bir azim gdstergesidir (Kaplan ve Giilcan, 2020: 383).
Kariyer hedefleri, is yasamini olumlu etkileyen bir ¢caligma yasantisi aracidir. Kariyer
hedefi olan birey, kariyere ulagmak icin gerekli olan imkanlarla ilgili farkindaliga
sahip olur ve kariyerine ulagmak i¢in yiiksek performansini sergiler (Korkmaz ve
Kirkdk, 2019: 495). Bu acidan kariyer hedefinin veya beklentisinin 6gretmenlerinin

performasnini etkiledigi sdylenebilir.

Performans, Oxford Ingilizce sozliigiinde, sorumlulugu alman eylemin basarili bir
sekilde sonuglandirilmas: olarak ifade edilir (Oztiirk, 2006: 12). Aym zamanda
performans orgiitlerde, bir ama¢ dogrultusunda planlanmis etkinliklerin sonucunda
elde edilen nicel ve nitel dzelliklerdir (Akal, 2005: 17). Oyleyse performansin sadece

isin niceliksel sonuca ulasmasindan ziyade o is yapilirken siirecteki gayreti de ifade
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ettigini diigiinebiliriz. Bir bireyin performansinin iyi oldugunu dile getirmek aslinda
kisinin istenilen sonuca vardigini kastetmekten de Ote o sonuca ulagirken siirecteki
kaynaklardan ne derece etkili faydalandigini da ifade etmektedir. (Sentiirk, 2004: 21).
Performansi iyi olan bir bireyin kendini iyi hissedebilecegini, kendine ait olumlu

duygular i¢inde bulunup mutlu olacagini diislinebiliriz.

Kisinin yasam kosullarindan tatmin olmasi, yasama yonelik isteklerinin yerine
getirilmesi ile hissettigi olumlu bir biitiinsel alg1 olarak 6ziinde iyi olmayi ifade eden
mutluluk kavrami bireylerin duygu ve diisiincelerini yansitan bilgi kaynaklaridir
(Sevim Ozdemir, 2021: 36). Bireyin olumlu duygu ve diisiincelerde bulunmasi aslinda
bireyin yasamindaki basarisinin en biiyiigiidiir. Mutlu olmayan bir bireyin basarili
olmas1 beklenemeyecegi gibi, egitim kurumu calisant olan Ogretmenlerin de
yasamlarindaki basarilarinin en biiyiigii mutluluktur, mutlu olmayan bir 6gretmenin

basarili olmasi beklenemez (Ergiin, 2009: 17).

Egitim kurumu olan okullarda, 6gretmenlerden bazilarmin belirli bir hedef i¢in
calisan, azimli, performansi yiiksek ve mutlu bireyler olduklari, bazilarinin ise
hedefsiz bir yolda yiiriiylip, “Aman yapsan ne olacak” gibi bos vermislik algisiyla
diisiik performansli ve mutsuz bireyler olduklar1 gézlemlenmistir (Semerci, Semerci,
Elitistik ve Kartal, 2012: 33). Her iki durumunda da okul basarisi ve egitimin
verimlili§i olumlu veya olumsuz etkilenecektir (Ugurlu ve Ozdemir, 2021: 64).
Ogretmenlerin mutluluk ve performans algilarinin yiiksek olmasi egitim kalitesini ve
verimliligi arttiracagi diistintilebilir. Boylece; 6gretmenlerin kariyer hedefleri dikkate
alimarak yapilan kariyer planlamasindaki girisimler Ogretmenlerin  mesleki
verimliligini ve etkililigini etkileyebilir. Buradan hareketle; mevcut calismada,
ogretmenlerin kariyer hedefleri ile performans ve orgiitsel mutluluk arasinda iligkinin
olup olmadigini arastirilmistir. Arastirmanin problem sorusu “Ogretmenlerin kariyer
hedefleri ile performans ve orgiitsel mutluluk algilar1 arasinda bir iliski var midir?”

olarak belirlenmistir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci, 0gretmenlerin kariyer hedefleri ile performanslari ve
orgiitsel mutluluk algilar1 arasinda bir iligkinin olup olmadigini saptamaktir. Ayrica

Ogretmenlerin kariyer hedefleri ile performans ve orgiitsel mutluluk algilar1 farkl



degiskenlere gore incelenmistir. Bu baglamda arastirma; nicel arastirma yontemine

gore yapilarak asagida yer alan sorulara yanit aranmustir.

1- Ogretmenlerin;
a) Kariyer hedefleri,
b) Performanslari,
¢) Orgiitsel mutluluk algilar1 ne diizeydedir?
2- Ogretmenlerin kariyer hedefleri ile performans ve drgiitsel mutluluk diizeyleri;
a) Cinsiyet,
b) Yas,
€) Mesleki Kidem,
d) Egitim Diizeyi,
e) Okul kademesi degiskenlerine gore anlamli farklilik géstermekte midir?
3- Ogretmenlerin kariyer hedefleri ile performans ve &rgiitsel mutluluk algilari
arasinda anlamli bir iliski var midir?
4- Ogretmenlerin kariyer hedefleri ile 6gretmenlerin drgiitsel mutluluklari birlikte

performanslarini anlamli bir sekilde yordamakta midir?
1.3. Arastirmanin Onemi

Ulagilan literatiirde; kariyer ile ilgili isletme (Yalgin, 2022; Yemenici D., 2021;
Bayraktar, 2020; Duran, 2019; Ulker, 2018; Karakus, 2017), cahsma ekonomisi
(Oztiirk, 2022; Demiralay, 2021; Bircan, 2020; Ceylan, 2019; Tuna, 2018; Bulut,
2017), kamu yonetimi (Tozlu, 2022; Biilbiil, 2021; Cifte¢i, 2020; Yurttakal, 2019) gibi
alanlarda ¢alisma yapildigir goriilmiistiir. Bunun yani sira psikoloji (Akinci, 2022),
turizm (Abdurrahiml, 2022), spor (Ustiin, 2022), saghk (Girginer, 2022) gibi
alanlarda da kariyer kavramiyla ilgili ¢caligmalara yer verildigi gézlemlenmistir. Egitim
alaninda yapilan kariyer ¢aligmalarinin daha ¢ok 6grencilerin kariyerlerini belirlemeye
yonelik oldugu tespit edilmistir (Kutluca, 2022; Erdogan, 2022; Ari, 2021; Sarici,
2020; Kirazc1, 2019; Bilir, 2018; Siiziik, 2017). Ogretmenlerin kariyerleriyle ilgili
calismanin daha sinirll sayida olmasi arastirmayi 0gretmenlerde kariyer degiskeni

lizerine yapmaya yonlendirmistir.

Ogretmenlerde kariyer degiskeniyle ilgili yapilan ¢aligmalarda kariyer uyumlulugu
(Atalay, 2022; Tirkmen, 2021; Balkan, 2018) ve kariyer gelistirme arzularn (Atalay,
2022; Demir, 2021; Aydin, 2018; Bal, 2017; Sag, 2004) incelenmis olup kariyer



hedefleri ile ilgili caligmanin yetersiz oldugu gozlemlenmistir. Kariyer hedefi
caligmas1 genellikle Ogrenciler iizerine yapilmis (Eslek, 2022; Atay, 2021; Aktas,
2018) ogretmenlerin kariyer hedeflerine yonelik c¢ok az caligmanin oldugu
saptanmistir (Aldemir, 2018; Altunisik, 2010). Yapilan ¢alismalarda 6gretmenlerin
mesleki algilarinin kariyer hedefi iizerine etkisi (Aldemir, 2018) ve Kkariyer
hedeflerinin kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi incelenmistir (Altunisik,
2010). Fakat 6gretmenlerin kariyer hedeflerinin performans ve mutluluk ile iligkisine

dair bir arastirmaya rastlanmamustir.

Ogretmen mutlulugu ile okul iklim algilar (Kegeli, 2022), merhamet (Aldemir, 2022),
okul imaj1 (Murtezaoglu, 2022), orgiitsel dislanma (Ayyildiz, 2022), yasam doyumlari
(Tiirkmen, 2021), liderlik stilleri (Aytag, 2021; Arslan, 2021), DNA profilleri (Kdse,
2020), mesleki profesyonellikleri (Karnak, 2020), farkliliklarin yonetimi yaklagimi
(Arslan, 2018), 6z-duyarlilik ve 6zglinlik (Duman, 2014) ile iliskisi arastirilmis, fakat
Ogretmenlerin kariyer hedefleri ile 6rgiitsel/okul mutlulugu arasindaki iliskiye dair bir
aragtirmaya rastlanmamustir. Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin gretmen mutlulugu
ile iligkisinin aragtirllmasinin egitim yOnetimi alant i¢in Onemli olacagi

distiniilmistiir.

Ogretmenlerde performans iizerine yapilan c¢alismalar incelendiginde; performans
degerlendirme sistemi (Su, 2019), performans degerlendirme sisteminin dgretmen
basarisina etkisi (Ag1, 2019) arastirildigi saptanmis ve calismalarin genellikle
performans degerlendirme siirecine iliskin 68retmen algilar1 {lizerinde yapildigi
gbzlenmistir (Kara, 2019; Kizilkaya, 2019; Hiinerli, 2019; Oztekin, 2018; Falak, 2017;
Kalkan, 2015; Yildirim, 2011). Literatiirde 6gretmenlerde kariyer ve performans
degiskenleri arastirilmis olsa da (Yilmaz, 2017; Lagin, 2006; Tas¢ioglu, 2006), yakin
zamanda yapilan kariyer ve performans degiskenlerine yonelik bir caligmaya
ulasilamamistir. Yapilan ¢aligmalardaki kariyer degiskeni incelendiginde; kariyer
yonetimi (Yilmaz, 2017; Tasciogh, 2006) ve kariyer basamaklariyla (Lagin, 2006)
ilgili oldugu, arastirilan kariyer degiskeninin kariyer hedefine yonelik olmadig:
goriilmiistiir. Kariyer hedefleri ile performans iliskisine dair bir calismaya
rastlanmamis olmas1 6gretmenlerin kariyer hedefi ve performans arasindaki iliskinin

arastirilmasi gerekliligini diistindiirtmiistiir.

Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin 6gretmen mutluluk ve performansiyla iligkisinin

arastirilmamis olmasi calismanin 6zgiinliglinii yansitmaktadir. Calismaya 6zgiin
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deger katan hususlardan bir digeri, 0gretmenlerde kariyer planlamasi yapilirken
Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin dikkate alinmasiin egitim-6gretim siirecine de
etkisinin olacagi diisliniilmesidir. Bu durumu dikkate alarak incelemeyi amaglayan bu
arastirma 6gretmen Kariyer planlamasi ¢alismalar1 yapan egitim yonetimi alan1 karar
vericileri i¢in fikir verebilecektir. Calismanin Oncelikle 6gretmenlere, 6gretmenler

yoluyla 6grencilere fayda saglayacagi diisiiniilmektedir.
1.4. Smirhhiklar

Bu arastirma; 2023-2024 Ogretim Yili Giiz Dénemi Istanbul Ili Gaziosmanpasa
flgesinde resmi okullarda galisan 458 dgretmenle sinirlidir. Kullanilan dlgme araglari
ve arastirmaya katilan dgretmenlerin “Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme
Olgegi”, “Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi” ile “Okul Orgiitsel Mutluluk

Olgegi” dlceklerine iliskin goriisleri ile sinirlidir.
1.5. Varsayimlar

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin kendilerine yoneltilen 6lgme araglarindaki

maddelere samimi cevaplar verdikleri varsayilmistir.
1.6. Tammmlar

Kariyer: Bir iste ¢aligma sonucunda kazanilan basari, ilerleme ve uzmanlagma olarak
ifade edilir (TDK, 2018).

Kariyer Hedefi: Kariyere ulagilmast i¢in sergilenen ¢abadir (Kaplan ve Giilcan, 2020:
383).

Performans: Bireyin is yerinde veya isverenine karsi, hedefe yonelik yapilan,
planlanmis ¢alismanin sonucunda nitel veya nicel 6zellikleri barindiran bir ¢alisma

sonucudur (Akal, 2005: 17).

Orgiitsel Mutluluk: Bireyin is yerine ve isverene kars1 gelistirdigi dziinde iyi olma

halidir (Ugurlu ve Ozdemir, 2021: 67).



IKiNCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

Aragtirmanin kavramlarini olusturan egitim, egitim kurumlari, 6gretmen, 6gretmenlik
meslegi, kariyer, kariyer hedefleri, performans, 6gretmen performansi, mutluluk,
orgiitsel mutluluk kavramlari sirasiyla bu boliimde agiklanacak ve literatiirde yer alan

aragtirmalara deginilecektir.

2.1. Egitim

Devletlerin stireklilik arz eden ve asli bir hizmeti olarak bilinen temel kamu
hizmetlerinden biri de egitimdir (Oztekin, 2015: 10). Egitim; insanlik tarihinde insanin
varolusundan beri yasaminin her aninda karsi karsiya kaldigi bir siirectir. insan

yasaminin her aninda bulunan bu siiregte, egitim kavraminin ne anlama geldigini dogru

bir sekilde anlamak ve kavramak gereklidir (Ar1, 2018: 13).

Tiirk Dil Kurumu (2018), egitimi; bireylerin toplumda yer edinmeleri i¢in ihtiyaglar
olan gerekli bilgi birikimi ve becerileri kazanmalari, egitim kurumu icinde veya
disinda kendi karakteristik 6zelliklerinin olusumuna yardimei olan terbiye etme siireci
olarak tanimlarken, davranis bilimcileri bireylerde 6grenme sonucu olusan istendik
davranig olusturma siireci olarak ifade etmektedir. Yapilandirmaci yaklagima gore ise
egitim; bireylerin yasantilar1 yoluyla gézlemledikleri, deneme-yanilmalar sonucu elde
ettikleri bilissel semalar1 olusturma siirecidir (Arslan, 2007: 49). Bireyler siirekli
cevreleriyle iliski kurmalarina ragmen, her olay her bireyde iz birakmayabilir.
Ornegin; hayatimiz boyunca pek c¢ok film izleriz ama sadece bazilarim animsariz,
sadece bazilarindan ¢ikarimlar elde edip davranisa doniistiiriiriz (Erden, 2005: 15). Bu
yiizden Erden’e (2005) gore; egitim, yasantilar sonucunda bireylerde davranis

degisikligi meydana getiren bir siirectir.

Demirel’e (2009: 6) gore; egitim, bireyin kendi deneyimleriyle kazandig1 veya bireye
kasitll olarak sunulan; bireyin varolusundan yok olusuna kadar toplumun 6rf-adet,
gelenek ve goreneklerine uyacak sekilde hazirlanilmasi siirecidir. Bu siirecte bulunup
egitim almis kisilerde mutlaka istendik bir yonde davranig degisimi gozlenmesi
beklenmektedir. Celikkaya’ya (2009: 53) gore; egitim, bireyi terbiye etme,
yonlendirme, yetistirme, gelistirme, olumlu davranislara sartlandirma, uygulama yonii

kuvvetli ve alistirma yapmaya 6zgilivenli hale getiren bir pedagojik bir siirectir. Talim
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ve Terbiye Kurulu Baskanli’g1 gibi kurum adinda da gegen ‘terbiye’ kelimesi egitimin
yonlendirme, yetistirme, gelistirme gibi kavramlarinin bir biitiinlinii ifade eder.
Aslinda; terbiyenin yeni Tiirkcesi egitimdir. Ya da egitimin Osmanlicas1 terbiyedir
diyebiliriz. Egitim i¢in kullanilan ‘sartlandirma’ kelimesi akillara ilk olarak olumsuz
bir ifade getirse de bireyler egitim almis kisilerin olumlu davranislar sergileyecegine
sartlanmiglardir. Egitimdeki sartlanma aslinda olumlulugu ifade eder. Yani egitim,
bireylerde sartlanilmaya sebep olacak olumlu davranislar kazandirir. Ayn1 zamanda
bireyin Ogrendiklerini hayata gecirebilecek uygulama yetenegi kazanmasina ve

ogrendiklerini pekistirmesi adina aligtirma yapmaya sevk etmesine neden olur.

Altan’a (2019: 38) gére; egitim, insan inga eden bir mimar gibidir. insanin kendini
kesfetmesi i¢in gecen siirectir. Timugin’e (2013: 11) gore; egitim, bireyin hem
bedensel hem de ruhsal anlamda kendini gelistirme etkinligi, bireyin hayatinin
biitiiniinli kapsayan bir gelisme siirecidir. Baloglu’na gore (1990: 2); egitim, bir itici
kuvvettir, sadece bireyin gelismesini degil toplumun kalkinmasini saglayan bir vasita
gorevi gorlir. Hatta baz1 egitimciler ‘birey, egitilmezse insan midir?’ sorusunu dahi
yonelterek egitimin éneminin tizerinde durmuslardir (Dizman, 2015: 1). Yapilan bu
tanimlari ortak bir ¢ercevede degerlendirecek olursak, egitim; bilgilenmedir, topluma
ayak uydurma siirecidir, kiiltiirlenmedir, kisilik olusturma siirecidir, yatirimdir,
sosyallesmektir, davranig gelistirme siirecidir. Birey ve toplum i¢in énemi bu denli

biiyiik olan egitim ile ilgili alan yazinda pek ¢ok ¢aligmaya rastlanmigtir.
2.2. Egitim Kurumlari

Egitim ve Ogretim faaliyetlerini yOneten, bireylerde istendik davramis gelistirme
stirecinde ¢esitli programlar sunan egitim kurumlari; ¢cevresel faktorlerden etkilenir ve
bu faktorlere kendi i¢ dinamigi ile cevap olusturur. Cevabi uyum saglayip biitiinlesmek
gibi olumlu olabilirken, ilkeleriyle ters diisen etkilere direnmek gibi olumsuz da
olabilir. Hatta bazen direnemeyip yenik de diisebilir, i¢ dinamigi sarsilir. (Baloglu,
1990: 2). Egitim kurumlarinin istlendigi sorumluklart bireylere kazandiran

Ogretmenler; egitim kurumlarinin en 6nemli aktorleridir (Kundakgi, 2022: 1).
2.3. Ogretmen

Heykeltirasin mermere, terzinin kumasa, marangozun agaca sekil vermesi gibi insana
ruhsal, zihinsel ve karakter yoniiyle sekil veren egitimin miithendisine 6gretmen denir
(Keven, 2011: 15).



Ulkelerin gelecegini insa eden kisi gretmenlerdir. Ulkenin polisini, avukatini,
Ogretmenini, soforiinii, doktorunu, ebeveynini &zetle; toplumun tiim kesimlerine
hizmet eden insan1 yetistirenlerdir (Celikten, Sanal ve Yeni, 2005: 208). Ogretmen;
yonetmen ya da bir sihirbaz degildir, bireylerin 6grenme ¢abasina destek olan,
bireylerde Ogrenme arzusu uyandiran kisidir (Timugin, 2013: 98). Ogretmen,
mesleginin akademik bilgi ve becerilerin sahip olan 6grencilerine rehber, d6grencileri
sorunlarinin ¢6ziimiinde onlara yardimei olan 6greten bir kisidir (Turna, 2023: 46).
Formal egitim veren yerlerde 6gretimi saglayan kisiye 6gretmen denir. Aslinda herkes
birbirine 6greten konumunda bir sey Ogretebilir. Fakat 0gretmen olabilmek i¢in
bireylere formal egitim vermek gerekmektedir. Bu ylizden her 6greten 6gretmen
degildir. Ogretmen, belirli bir plan-program gergevesini takip ederek ogrencilerde
istendik davranig gelistiren kisidir (Erden, 2005: 23-23). Aslinda, egitimin en temel

unsurudur §gretmen.

Devletler, var olmalarin1 devam ettirebilmek adina tirettikleri toplumsal ¢oziimleri
toplumdaki bireylere benimsetmek, c¢oziimleri ilerletmek ve yliriitmek icin
ogretmenlere ihtiyag duyarlar. (Ozpolat, 2002:4). Toplumdaki yeri yadsinamaz bir
Oneme sahip Ogretmenler Tlzerinde yapilan pek ¢ok c¢alismaya literatiirde

rastlanmaktadir.
2.4. Ogretmenlik Meslegi

“Devletin; egitim, 6gretim ve bunlarin yonetimleriyle ilgili is ve iglemleri yiiriiten 6zel
bir duygu meslegi” olarak ifade edilen 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu’nun
(1973) 43. maddesinde O6gretmenlik meslegi, sadece okul i¢inde 6grencilerle degil,
okul disinda velilerle hatta toplum ile dogrudan etkilesim igindeki bir meslektir
(Celikten, Sanal ve Yeni, 2005: 210). Aslinda 6gretmenlik ¢ok uzun yillardir bir ugras
alan1 olmasina karsin meslek olarak kabul gormiis olmasi ¢ok daha yenilere dayanir
(Erden, 2005: 28). Ogretmenlik meslegi yiiksek bir kapasiteye sahip olmanin yaninda,
1yi bir egitim ve 6zel yetenekler gerektiren, beceri ve muhakeme yetenegi isteyen 6zel
bir meslektir (Dicle, Basar, Dag, Beytekin, Glinaydin, Aktepe 2014: 19). Dogrudan bir
insan 1ile iligki halinde olmasindan da &tiirii, diger mesleklerin aksine dgretmenlik
meslegi ticari faaliyette bulunulacak yer olarak goriilmekten ziyade kutsal ve
saygideger bir meslek olarak goriilmiistiir (Sisman ve Acat, 2003: 236). Bu cercevede;
ogretmenlik mesleginin, toplumun kiiltiirel mirasinin korunmasi, saglikli bireylerin

yetismesi, toplumun kalkinmasi, mili degerlerin yasatilmasi, ekonomik refahin
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saglanmasi gibi pek ¢ok alanda 6nemli oldugu yadsinamaz (Polat ve Ozdemir, 2018:
432). Bu yiizden alan yazinda o6gretmenlik meslegi lizerine pek ¢ok g¢alismanin

oldugunu gérmekteyiz.
2.5. Kariyer

Calisma yasantisinda ¢aga ayak uydurmak, gelisimleri takip edebilmek, degisimleri
yakalamak ancak insanin ig hayatindan tatmin olmasi ile miimkiin olmaktadir. Tatmin
karhigin yerine getirilmesi ig¢in; bireylerin kendi amaglar1 ve oOrgiitiin amaclari
arasindaki uyumun saglanarak, isini ¢ok iyi yapabilmesi, sorumlulugunu alabilecegi
mevcut pozisyonlara yerlesebilme imkaninin, bireye taninmasi gerekir. Bu durumda
karsimiza “Kariyer” kavrami ¢ikmaktadir. Kariyer kavrami ilk kez bilimsel anlamda
yazarimnin Anne Roe oldugu “Meslekler Psikolojisi” (1956) adli kitap ile kullanilmaya
baslanmistir (Simsek, Celik ve Akatay, 2016:128). Insanlar hayatlarinin pek ¢ok
kismini bir is yaparak gegcirirler. Dolayisiyla, insan hayatinda calisma hayati, is ve
kariyer olgular1 6nemli bir yere sahiptir. Bireylerde kariyer olgusu; yaptiklar isin ve
calisma ortaminin aslinda psiko-sosyal acidan kisiyi tatmin eden kismindir ve bu
yiizden insan hayatinda kariyer olgusunun anlami biiyiiktiir (Kaygin ve Zengin 2019:

9).
2.5.1. Kariyer Kavrami

Kariyer terimi Latince de “Carrus” (yiik arabasi), Ingilizcede “Career” (is, meslek,
hayatta ilerleyecegi yon), Fransizcada ise “Carriere” (gidilen yol, meslek, gilizergah)
olarak kullanilmaktadir. Dilimize Fransizcadan gegen bu kelime “Bir yere yiikselen,

bir yere ulasan” anlamina gelmektedir (Aktas, 2014: 27).

Tiirk Dil Kurumu’na (2018) gore kariyer; meslek yasantisinda zaman ile elde edilen
uzmanlik, basar1 ve asamadir. Oxford Ingilizce sdzciiliigiinde ise kariyer; kisinin
hayatinin bir boliimiinde veya hayati1 boyunca ilerleme kaydetmesidir (Oner, 2013:
27). Bakioglu ve Inand1 (2001: 513) kariyeri; bireyin mesleginde yillar boyunca
sergiledigi ilerleme siireci ve uzmanlasmasi ile bireyin aldigi sorumluluklarin, maddi
kaynakli ddiillerin artis1 olarak degerlendirmislerdir. Oner (2013: 27) giiniimiizde
kariyeri, egitim hayatimizla baslayip ¢aligma hayatimiz siiresince hem kisisel hem
mesleki anlamda kendimizi gelistirme siireci olarak tanimlamistir. Noe (2009: 400),

kariyeri dort farkli tanimlama ile agiklamistir:
¢ Birinci tammminda kariyer; i yagsamindaki terfi, yiikselme ve ilerlemedir.
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e ikinci taniminda; kariyer = istir ve doktorlar avukatlar gibi sadece profesyonel
mesleklerde gergeklestirilir.

e Uciincii tamminda kariyer; hayat boyunca devam edecek isler sirasidir. Bu
yiizden ikinci tanimin aksine bu tanimlamada herkesin bir kariyeri oldugu
sOylenir.

e Dordiincii taniminda ise kariyer; deneyimlenen rollerin yasam boyu
dizilmesidir. Bu yiizden kariyer kiginin ¢alisma hayatinda aldig1 sorumluluklari
nasil deneyimledigiyle ilgilidir. Dolayisiyla bu tanim ile kariyer aslinda kisinin

1s yasamiyla ilgili tutum ve duygularini da igerir.

Okakin (2009: 135) kariyeri, kisinin yagami boyunca iistlendigi tiim sorumluluklar
olarak tanimlamistir. Bu yiizden de kisinin ailesini, sosyalligini, aligkanliklarini,
aslinda hayattaki tiim ugraslarii kapsayan bir kavramdir. Sabuncuoglu (2011: 168)
kariyer kelimesi i¢in, ¢ogu kisinin is ile ayni1 anlamda kullanarak is kelimesini
stislemeye calistigini ifade etmis ve kariyer kavraminin esas igeriginin bu olmadigini
dile getirmistir. Kariyerin is kavramina gore ¢ok daha uzun bir igerige sahip olmasinin
kariyeri isten farkli kildigin1 ifade etmistir. Yapilan tiim tanimlamalardan anlasilacagi
gibi kariyer, aslinda kisinin yaptig: isin 6tesinde, tiim yasamini kaplayan bir siireci
ifade etmektedir. Kullanilmaya basladigi andan giiniimiize kadar kariyer kavrami igin
geleneksel ve ¢ok yonlii kariyer kavramlar: kullanilmistir. Geleneksel ve ¢ok yonlii

kariyer kavramlar1 agagidaki tabloda karsilagtirilmigtir.

Tablo 1: Geleneksel Kariyer ile Cok Yonlii Kariyerin Karsilastirilmasi

Boyut Geleneksel Kariyer Cok Yonlii
Kariyer
Amag Psikolojik
Terfi (Maas) Doyum
Psikolojik Sozlesme Davranis
Is Giivencesi Degisiminde Ise
Yararlik
Rotasyon Dikey Yatay
Yonetim Sorumlulugu Sirket Personel
Model Dogrusal ve Uzman Sarmal ve Gegici
Uzmanlik Nasili1 Bil Nasili Ogren
Gelisme Mliskilere ve
Formal Egitime Giiven Fazla Tecrlibelere Asiri
Gliven

Kaynak: Noe, Insan Kaynaklar1 Egitimi ve Gelistirilmesi, 2009
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Tablo 4.1 incelendiginde; geleneksel kariyer kavraminda is verenler, belirsizlikleri
Onleyebilmek adina sinirlar1 kesin cizgilerle belirlenmis, kati, saydam ve resmiyete
dayali bir kariyer olgusu olusturmuslardir. Bu anlayista kariyer yollar1 orgiitteki
hiyerarsik diizeyce belirlenmektedir (Kurtuldu, 2020: 5). Kariyerdeki ilerleme agiktir
ve ileriye dogru dogrusal bir yolda miimkiindiir. Yani; zirveye tirmanilacak yollar
belirlidir, sadece bu yollar takip edilmelidir (Cakmak, 2011: 47). Geleneksel kariyer
yonetimini; dagcilarin daga tirmanma seriiveni gibi diisiinebiliriz. Ogretmenlik gibi
mesleklerde bu yolda daha diiz merdivenler karsimiza ¢ikarken, hiyerarsik diizen daha
baskindir. Ogretmenler igin, zirve ulasiimak istenen bir hedeftir, bu hedefe ulasmak
icin tirmanis baslar ve karsilarinda tek bir dag, tek bir yonerge vardir (Barunch,

2004’den akt. Kurtuldu, 2020: 6).

Orgiitlerin yapisindaki degisimler, teknolojinin gelismesi, ¢alisma sekillerine alternatif
yollarin bulunmasi, isletme sayilarindaki artis ve bireylerin beklentilerinin
farklilagmasi ile birlikte kariyer anlayisinda degisimler olmustur (Cakmak, 2011: 48).
Calisan ile isveren arasindaki anlagma eskiye nazaran giiniimiizde degismistir (Noe,
2009: 401). Bu noktada geleneksel kariyer anlayisindan ¢ok yonlii kariyer anlayisina
gecilmistir.

Cok yonlu kariyerde, kariyer; is verenlerin degil calisanlarin yonettigi bir siirectir.
Birey kendi hedefini kendi belirler ve kendi kendinin temsilcisidir (Oztiirk, 2022: 57).
Sirketlerin yonetimi dikeylesmeden yataylagsmaya ge¢mistir. YOnetim; personellere
dagitilarak tek yonetici hakimiyetinden ¢ikartilmis, Orgiitteki tiim bireylere
dagitilmistir (Noe, 2009: 401). Bunun sonucunda bireylerin iistlendigi sorumluluklar
fazlaca artmis, 6grenmeye siirekli agik bireyler olarak yeteneklerini gelistirmelerini

gerekli kilmistir (Oztiirk, 2022: 58).

Calisanin basarili olabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu bilgiler de degismistir. Klasik
tanimlama da neyin nasil yapilacagini bilerek uygun iirlinii ortaya c¢ikartmak
onemliyken, ¢cok yonlii tanimlama da neyi kimin i¢in ve neden yaptigini birey
ogrenmek istemektedir. Bu iki kavram arasindaki en temeldeki farklardan biri ise
bireylere hazir sunulan bilgi kaliplarinin yerine bilgileri 6grenme istegi ve giidiilenme

ihtiyacidir (Noe, 2009: 404).
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Geleneksel kariyer kavraminda yiikselme, daha ¢ok bagimliligi gerektirirken maas ve
dikey hareketlilik firsat1 ile dogru orantiliyken ¢ok yonlii kariyer kavraminda bireyin
orgilite baglilig1 psikolojik olan karsilikli beklentiye baglidir ve hedefi de maastan
ziyade psikolojik tatmin karliktir (Oztiirk, 2022: 58). Psikolojik tatmin karlik ¢ok
yonlii kariyer kavraminin asil amacidir. Psikolojik tatmin karlig1 sadece is hayatiyla
bagdastirmak dogru olmaz. Bireyin hayatinin her anindaki amagclarindan tatmin
olmasini ifade eden, basarma ve kendine giiven duyma duygusudur (Noe, 2009: 402).
Aslinda; kariyer kelimesine en uygun bakis agisin1 onun smirsiz oldugunu kabul
etmektir (Noe, 2009: 405). Eskiden siirekli is degisimi yaparak kariyer hedefi pesinde
olan bireylere, “Bir yerde dikis tutturamadi” tabiri kullanilirken, giiniimiizde bu
degisim hos karsilanmakta ve bireyin kendine “Deneyim zenginligi” yarattigi
diisiiniilmektedir. (Ozden, 2005: 165).

2.5.1.1. Kariyer Kavramn ile Tlgili Bazi Temel Kavramlar
a) Kariyer Boyutlart

Kariyer iki boyutta ele alir. Bunlar; icsel ve digsaldir. Ig¢sel boyutta, kisinin
davraniglarin1 yonlendiren beklenti ve algilar1 ile kendine dair yaptigi planlari,
degerlendirmeleri bulunmaktadir. Digsal boyutta ise; her ne kadar odak noktasini birey
olustursa da aslolan birey ile 6rgiitiin uyumlu olmasidir. Kisacasi birey ile orgiitiin
hedeflerinin uyusmasina bakilir. Bunu i¢inde bireyin orgiitiin i¢indeki tavirlar: dikkate

alinir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 129).
b) Kariyer Kaliplart

Kariyer kalibi, bireylerin meslek yasami boyunca gosterdikleri davranislaridir. Bu
davraniglar kararl, geleneksel, kararsiz ve g¢oklu olmak iizere dort farkl kariyer

kaliplarina ayrilmistir.

Bazi kisiler mezun olduktan sonra is yerleri degisse bile ayn1 isi ayn1 diizeyde yapmaya

devam ederler. Boyle kisiler kararli bir kariyer kalibi olusturur. Ornegin ingaat

miihendisleri.

Bazi kisiler okul hayatinda part -time denilen yar1 zamanli islerde ¢alismaya baglarlar.
Bunlar deneme isleri olarak gériiliir. ilerleme imkaninin kisitl oldugu bu dénem birey

i¢cin geleneksel kariyer kalibini olusturur.
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Birey bazi donemlerinde ¢ok sayida is degisimi yaparak deneme yanilma yoluyla

kendi kariyer hedefini kesfetmek ister. Bu donem kararsiz kariyer kalibin1 olusturur.

Orta yas donemindeki bireylerin hareketli bir kariyer degisimleri buna ornek

verilebilir.

Bazi bireylerde bir iste yeterince zaman gegirmeden, meslekte kararli olmaya yetecek

zamani kendine yaratmadan, siirekli is degisimi yapan kisiler de ¢oklu kariyer kalib1

gozlenir. Bu bireyler genellikle egitim seviyesi diisilk veya yeteneklerini

kesfedememis bireylerden olusmaktadir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 129).
c) Kariyer Platosu

Bireylerde yilikselme olasiliginin diisiik oldugu, durgunlagsma donemidir. Bu bireylerin
motivasyonlari ¢ok diistiktiir, isteksizdir. Dogal olarak dikey anlamda yiikselme sans1
da kalmamustir. Kisilerin 6grenmeye algilar1 ¢cok kapali, motive edilmesi zordur.
Orgiitlerde calisanlar; yeteneklerinin ve aldiklar1 maaslarin yetersizliginden, sahip
olduklar1 egitim eksiliginden, kariyer ve bagar1 ihtiyaglarinin azalmasi gibi

nedenlerden dolay1 kariyer platosuna girebilir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 129).
d) Kariyer Haritast

Bireyin kariyerini olugsmasini saglayan birbirini takip eden isler biitiiniidiir (Okakin,
2009: 138). Kurumlarda bir ¢alismadan digerine ilerleyerek gecmeyi gosteren bir yol
haritasidir. Aslinda pozisyonlar arasindaki gecisi tam olarak ifade eden bir orgiit
sematigidir. Bu semadan bulunulan is konumundan hangisine veya hangilerine nasil

yetilerle gecilebilecegi acikca ifade edilmektedir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 130).

Kariyer haritas: meslekteki ileriye dogru hareketi tanimlar. Ornegin birey muhasebe
boliimiindeki iste dnce muhasebe kayit boliimiinde ise baglamis sonrasinda yetenegi,
potansiyeli ve deneyimi fark edilerek cesitli sorumluluklar da yiiklenerek terfi

ettirilmis, muhasebe miidiirliigiine kadar yilikselmistir (Okakin, 2009: 138).

1970’11 yillarda ise alma, isten ¢ikartma, iste yiikseltme olarak kullanilan kariyer
kavrami son yillarda bireylerin ¢aligma yasantilarinin yiikseltilmesi yoniinde agirlikli
kullanilmaktadir. Bu yiizden insan kaynaklar1 Ozellikle son yillarda, kariyer

¢alismasinin iizerinde 6nemle durmaktadir (Diindar, 1994’ten akt. Yavuz, 2006: 4).
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2.5.2.Kariyerin Amaci

Kariyerin amaci, ilerleyen zamanlarda kariyerin bir asamasi veya pargasi olarak hedefe
aliman pozisyonlardir. Kariyer amaci bireyin is yasaminin geleceg8i acaba ne olacak
sorusu ile ilgilenir. Giiniimiiz nesli kariyerini rastgele yonlendirmelere maruz
kalmasimi istemiyor. Yeni nesli yaptiklari igleri degerlendirirken kendi kariyer
amaglarini gozden gecirmekte ve bir bagka kariyer planini 6nceki ile devam ettirmenin
yollarin1 aramaktadirlar. Kariyer amaclar1 bireyler arasinda farklilik gosterebildigi
halde, bir bireyde bile ¢esitlilik gosterebilmektedir. Bununda en biiylik nedeni, dnceki
yaslarda kendi ilgileri ve beklentileri disinda kalan hatali kariyer yollarina sapmis
olmalar1 ve bu sahip olduklar1 kariyeri gerceklestirirken ayni zamanda kendi

istedikleri, sevdikleri bagka isi yapmaya da yonelmeleridir (Okakin, 2009: 140).
2.5.3. Kariyerin Onemi ve Gerekliligi

Bireyler ¢esitli ihtiyaclarini gidermek maksadiyla is yasamina girerler. Bu ihtiyaglar
karsilanmasi 6l¢iisiinde de isletmelerine fayda saglarlar. Eskiden ¢alisan bireylerin tek
motivasyon kaynagi maddiyat iken giiniimiizde paradan ile dl¢giilemeyen ve ¢cogu kisi
i¢in paradan daha 6nemli olan bir motivasyon kaynagi, “Kariyer” olmustur. Cagimizda
gerek egitim diizeyinin yiikselmesi gerekse teknolojik kaynaklarin yayginlagmasi
sonucu bilgiye ulasimin kolaylasmasi ile bireylerin kariyer hedef ve beklentileri
sadece maddiyat olmaktan ¢ikarak degismis ve standartlar1 artmistir. Kariyer hem
isletmeler hem de bireyler agisindan énem arz etmektedir. Bireylerin giiclii ve zayif
yonlerinin farkina varabilmeleri, ilgilerini kesfedebilmeleri, isletmelerdeki is
imkanlart ile ilgili bilgilenmeleri, kariyer hedeflerini belirlemelerine ve bunlara
ulasacaklar1 kariyer planlar1 olusturmalarina imkan saglarken, isletmeler agisindan da
gelecekte ihtiyaglar1 olacak kalifiye elamanlar1 6nceden belirleyebilme ve belirli bir
plan dahilinde yetismelerine olanak saglayacaktir. Kimilerine goére kariyer planl
eylemler sonucu ulasilirken kimileri ise sans faktoriiyle ulasilabildigine inanir

(Diindar, 2013: 267-268).

Kisiler is yasamina baglarlarken isletmelere 6zge¢mis birakirlar ve kendilerini
tanitirlar. Fakat bir kisinin kariyeri i¢in sadece 6zge¢misinin incelenmesinin yeterli
olmayacagi, o kisinin yapacagi ise karsi tutumunun da degerlendirilmesi gerekliligi
kariyerin 6nemi ve gerekliligini 6ne ¢ikartmaktadir (Harvey ve Bowin, 1996’den akt.

Sabuncuoglu, 2011: 169).

15



Cagin hizlica degisen kosullarinda isletmelerin ayakta kalabilmesi; degisen sartlara
uyum saglayabilmeleri, stratejik planlamalarint dogru hazirlamalar1 ve rekabette
avantaj elde edebilmeleri ile dogru orantilidir. Isletmelerde bunlarin basarili
gerceklesebilmeleri yetistirilen nitelikli ve maddi-manevi agidan tatminkar bireyler ile
miimkiindiir (Diindar, 2013: 267). Aslinda her ne kadar halk dilinde kariyer kavramini
sadece is hayati ile bagdastiriyor olsak da aslinda kariyer egitim yillarimizdan baslayip
hayatimizin ileri yaglarina kadar devam eden bir siire¢ oldugunu da goriiyoruz. O
yiizden ilkokul yillarinda daha tiniversiteye hazirlaniyoruz, yani kariyerimize hazirlig

yapryoruz (Oner, 2013: 27).

Kariyerin Kariyer Kariyerin Olgun Kariverin Sonu
r'y Baslangici Gelisiminin Ortasi Kariyer
Baslangic

| Gelismenin devami

Kariver

‘ Deneyimin Yerlesmesi |/

| iigisizlesme ‘
Kendini Olim Olim
yetiskin duygusunun duygusunun
Aileden, hissetmek, olugmas, agilmasi, Kisinin olgunlagmas, kendini
anne basarih kendini yasamin kabullenmeyi 8grenmesi. Yasamin
babadan olma sorgulamak. dogal akiginin anlamini sorgulamaya baslamasi
ayrilima. istegiyle kabul
kariyeri igin edilmesi.
¢alismak.
» Yas
15 25 35 45 55 65 75

Sekil 1: Kariyer ve Yas Arasindaki Mliski
Kaynak: Oner, Kariyer Doktoru, 2013

Kariyer; hayatimizin tam da kendisi. Hayatimiz stiresince kariyerimizin aldigi yolu ve

bu yolu nasil izledigini Sekil 2.1°de géormekteyiz.

Sekil 2.1 incelendiginde, yagsamimmizin 30 yili profesyonel kariyer yagami olarak
gecmektedir. Kariyere hazirlik asamasini da diisiliniirsek insan yasaminin ¢ok biiyiik

bir kisminin kariyere ayirdig sdylenebilir (Oner, 2013: 28).
2.5.4. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi; bireysel yeteneklerin ileriki zamanlarda kullanilmasi siirecidir

(Aytag, 1997°den akt. Sabuncuoglu, 2011: 169-170). Kisacasi bireyin is hayatin
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planlama siirecidir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 134). Bireyin hali hazirda yaptig: isi
daha iyi yapabilmesi i¢in yeterliliklerinin gelistirilmesine kariyer planlamasi denir
(Odabasi, 2012: 170). Kariyer planlanmasi; bireyin kisisel ihtiyaglarinin
belirlenmesini ve bu ihtiyaglarin kariyer yagsami boyunca nasil karsilanacaginin bir yol

haritasidir (Aytag, 1997°den akt. Sabuncuoglu, 2011: 169-170).

Kariyeri planlamalariin en énemli amact bireylerin kazandiklar1 bilgi birikimlerinin
gelecekte nasil kullanacaklarin1 kendilerine gostermesidir. Kismen bir kontrol
mekanizmasidir (Aytag, 1997°den akt. Sabuncuoglu, 2011: 169-170). Planlama kisinin
ilgi alanlarini, bilgi becerilerini, yeterli-yetersiz 6zelliklerini belirleyebilmesini saglar
(Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 134). Kariyer planlanirken, bireylerin sahip oldugu
becerilerin belirlenmesi ile orgiitiin ihtiyaci olan yetenegin tespit edilmesi planlama
siirecindeki en 6nemli kistasdir. Bununla birlikte kisi karsisina ¢ikan firsatlarr nasil
degerlendirecegini, hangisinin kendisi i¢in 1yi-kotii olacagini ve etkili karar almasinda
fayda saglayacagmi ogrenir (Aytag, 1997°den akt. Sabuncuoglu, 2011: 169-170).
Kariye planlamasi yapmak bireyin Oniindeki hedeflere daha piirlizsiiz bir sekilde
bakmasina yardim eder. Planlama yapildiginda kisinin karsisina ¢ikacak zorluklari kisi
kolayca asar (Odabasi, 2012: 170). Kariyer planlamasi 6ncelikle birey sonra da orgiit
tarafindan planlanmasi gereken bir siirectir. Onceleri her ne kadar insan kaynaklari
sadece bu planlamanin bireye ait oldugu diisiinmiis olsa da yeni donemde sadece
bireyin kendi basina yapabilecegi bir plan olmadigy, isyerinin de bireyi motive etmesi
ve bu konuda destek sunmasi gerektigi giiniimiizde kabul edilmistir (Okakin, 2009:
141).

2.5.5.Kariyer Yonetimi

Orgiitlerde ¢alisan bireylerin yeteneklerini ve kariyerlerini gelistirmek icin orgiit
tarafindan bireylere sunulan firsatlar biitiinline kariyer yonetimi denir. Kariyer
yonetimim bireyin ihtiyaglari ile oOrgiitiin ihtiyaclarindaki uyumu yakalamaya
yoneliktir. Bunu da ancak kariyer planlamasi ile yapabilir. Kariyer planlamasi sadece
bireyin ihtiyaglar1 {lizerine odaklanirken, kariyer yonetimim bireyin ihtiyaclar: ile
Orgiitiin ihtiyaglarinin benzesmesi iizerine odaklanir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015:
132-133). Kisacasi kariyer yonetimi, bireyin is yasamina dair olan planlamalardir, yani
bir siirectir (Tasc¢ioglu, 2006: 127). Bu siirecte kisi yeteneklerinin kesfeder, kariyer
hedeflerini belirler ve bu hedefleri gerceklestirmek igin kariyer planlamalarini yaptig
bir dizi olay1 kapsar (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 132-133).
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Kariyer yonetimi hem igveren hem de ¢alisan i¢in dnemlidir. Birey kariyer yonetimi
yapilmadiginda kendini mutsuz ve degersiz hisseder, hayal kiriklig1 yasar ve
sonucunda sirket i¢i veya disinda baska is pozisyonlarina yonelir. isveren ise kariyer
yonetimimde yetersiz kalirsa bosta kalan kadrolar1 uygun yetenekli kisilerle
dolduramaz, is giicii azalir, kalite azalir ve kalifiye eleman sikintis1 yasayarak islerde
diisiis egilimine girer (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 132-133). Personele egitim
programlarinin diizenlenmesi, kariyer damismanligi sunulmasi yapilan cesitli
projelerle is hayatindaki tecriibelerinin arttirilmasi gibi etkinlikler kariyer yonetiminin

basarili olmasina katki sunar (Okakin, 2009: 142).

Orgiitlerin etkili bir kariyer yonetimi olusturabilmesi ve kariyer yénetim amacina
ulagsmast i¢in, agikta kalan pozisyonlarin sik sik calisanlara duyurulmasi, kariyer
haritasinin belirlenmesi ve bireylerin performanslarinin degerlendirilecegi bir sistemin
olusturulmasi gerekmektedir (Okakin, 2009: 142). Bunun i¢in etkili bir kariyer
yonetimi olusturmak adina orgiitlerin uymasi gereken belli basli kurallar vardir.
Bunlardan ilki tutarlilik ilkesidir. Tutarlilik ile orgiitlerin ihtiyaglar1 ile bireyin
ihtiyaclar1 birbirleriyle uyumlu ve tutarli olmalidir. Ikinci kural proaktif olmalidir.
Yani kariyer yonetimim ile hem mevcut durumdaki hem de gelecekteki degisiklikler
tahmin edilebilmeli ve esnek olunan yetenekleri saglamak ile ilgili olmalidir. Ugiincii
kural is birligi olarak adlandirilan igveren ile ¢alisan arasinda uyum ortakligi olmalidir.
Doérdiincii kural esnekliktir. Kariyer yonetimi ayni zamanda esnek olmalidir. Degisen
durumlara ayak uydurabilecek, degisen ihtiyaglar1 gogiislenebilecek potansiyelde
olmalidir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 132-133).

2.5.5.1. Kariyer Yonetiminin Amagclari
Genel ve Ozel amaglar olmak {izere kariyer yonetiminin iki amaci vardir.
Genel amaclarinda;

Orgiitiin ihtiyaglarmi1 gidermek, gerekli yetiye ve egitime sahip bireyleri saglamak,
bireylere kariyer yapmalar1 hususunda iy1 bir rehber olmak ve cesaretlendirmek

sayilabilir.
Ozel amaclarinda ise;

Calisanlarin hem bugiin hem de gelecekte orgiitiin ihtiyacini karsilayacak donanima
sahip olacagi ihtiyaglarin1 gidermek, bireylerin beklentileri ile Orgiitiin amaglarini

uyumlastirmak, kariyer yollarindan yenilerini olusturmak, kariyerlerinde durgunluk

18



evresine gecen bireyleri giidillemek, bireylerin kendilerini yetistirmelerine firsatlar

sunmak olabilir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 132-133).
2.5.5.2. Kariyer Yonetiminde Roller

Kariyer yonetiminde, personelin, yoneticinin, isletmenin ve insan kaynaklari

yoneticilerinin belirli sorumluluklari bulunmaktadir.

Tablo 2: Kariyer Yonetiminde Roller

insan
Personel Y onetici Sirket Kaynaklari
Yoneticisi
o - Kariyer
Pozitif performans Egitim yonetimine .
Bilgi ve
destek veren o .
h - diizenler: oner1
Yoneticiyle goriis Danigmanlik QUZETLERr
tyilestirilmesi
Gelisme L Kariyer Ozel
gereksinimini Iletisim .. . i
. yonetimine hizmetler
belirle X
- Diger isletme destek veren (rehberlik,
Gelecekteki kariyer r kiltiirin workshop ve
olunu ¢iz kayngiggrindan iyl iyilestirilmesi ~ denemeler)
y ¢ talep etmek yues

Kaynak: Noe, Insan Kaynaklarmin Egitimi ve Gelistirilmesi, 2009

Tablo 2.2 incelendiginde; Kariyer yonetiminde c¢alisana diisen gorev, Kkariyer
planlamalarinda kendi yetkilerinin farkinda olup sorumluluklarini iistlenmesi ve
olumlu bir performans sergilemesidir (Noe, 2009: 417). Kariyer yonetiminde yonetici,
en kilit noktadaki kisilerdir. Calisanlar, yoneticilerinden kariyer tavsiyelerini duymak
isterler, damismanlik bekler. Ciinkii c¢alisanlarin is degisimlerine hazir olup
olmadiklarini en iyi bilen kisi yoneticilerdir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 134).
Kariyer yonetiminde isletmeler, ¢alisanlarina kariyerlerini planlama noktasindaki
destegi saglamakla gorevlidir. Bunun icin insan kaynaklarina destek olarak kariyer
kiiltiirtinii ~ gelistirecek workshoplar ~ diizenlenmesine, 1is firsatlar1 hakkinda
bilgilendirme yapilmasina ve kariyer danismanligi saglanmasina destek olur (Noe,

2009: 419).

Kariyer yonetiminde insan kaynaklar1 yoneticisi; calisanlar1 belirli testlerden gegirip

ilgi yeteneklerini kesfeden kisilerdir. Calisanlarinin is aramasi ve kariyer ile ilgili
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planlamalarinda desteklik saglayabilirler (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 134). Aym
zamanda c¢aliganlarin ihtiyacglarinin ve ilgi alanlarinin farklilasabilecegini goz oniine

almali ve asama asama bunun takipgisi olmalidir (Noe, 2009: 400).
2.5.5.3. Kariyer Yonetimi Siireci

Kariyer Yonetiminde her sirket biiyiikliiklerine ve deger verdikleri durumlara gore
farkli yollar izleyebilirler. Ancak genel itibariyle bu siireg, bireyin kendini
degerlendirmesi, uyumunun kontrolii, kariyer hedefi belirleme ve gidilecek yolun

planlanmasi seklindedir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 137).

Hedef
belirleme

Faaliyet
Planlama

Kendini
Degerlendirme

Sekil 2: Kariyer Yonetim Siireci Asamalari

Kaynak: Noe, insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi, 2009

Bireyin kendini degerlendirmesi; bireyin kendi ilgi alanlarimi yeteneklerini tanidig
stirectir. Bu siirecte bireye destek saglayacak ve kendini degerlendirmesine yardimci
birtakim testler uygulanir. Bu testler ayn1 zamanda kisinin bos zamanlarmi hangi

etkinliklerle degerlendirdigini de 6lgmeye yarar (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 137).

Uyum kontrolii; isletmenin, bireyin bilgi ve becerilerini, yeteneklerini nasil
degerlendirdigini, sirket i¢in ¢alisanin sirket planlamalarinin neresinde yer aldigini
saglayan bilgilendirme siirecidir. Bu bilgilendirme ¢alisana personel degerlendirme
toplantist sonrasinda iletilir (Noe, 2009: 412). Kariyer hedefi belirleme siireci;
personelin hem kisa hem de uzun vadedeli planlarini ifade eder. Bu planlarda, ¢alisanin
arzu ettigi pozisyonlar belirlenir, becerisini uygulama seviyesi tespit edilir. Tespit
edilen planlar yonetici tarafindan gelisme plani olarak kayda alinir (Cetin, Arslan ve
Ding, 2015: 137). Yolun planlanmasi; Bireylerin kisa veya uzun vadede hedeflerine
ulasacaklar1 yollar1 gosterir. Bu siiregte egitim ve seminerlere katilim saglanir, sirket
biinyesinde yeni is firsatlarini yakalanmasi gergeklesir (Noe, 2009: 412). Kusaklar
degistikge kusaklar arasi kariyer planlamalar1 da degismektedir. Kariyer yonetimi
planlamalarinda kusak farkliliklarinin g6z Oniine alinarak, kusaklarin kariyer

hedeflerinin beklentilerinin dikkate alinmasi1 6nemlidir (Noe, 2009:402).
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2.6. Kariyer Hedefleri

Bireylerin ihtiyaclart birbirinden farkli olabilecegi i¢in kariyer hedefleri de
birbirlerinden farkli olabilir (Simsek, Celik ve Akatay, 2016:136). Bireylerin
belirledikleri kariyer hedeflerinin gerceklesecegine olan inanglar1 orgiite iist diizeyde
fayda saglar (Seleoglu ve Yigit, 2021: 49). Kariyere ulagsmasi i¢in kisinin meslek
hayati boyunca sergiledigi ¢abay1 ve azmi ifade eden kariyer hedefleri, ¢calisanin i¢inde
bulundugu zamanini verimli gecirmesinde, meslegini istekle yapmasinda bireyi

motive edene bir giigtiir (Altunisik, 2010: 6). Bu anlamda;

Miiftiioglu ve Erol (2013), kariyer hedefini varacagi yeri belirleyen bir ucus rotasi
olarak ele almis ve rotast belli olmayan bir ucagin ugusa hazir olup
havalanamayacagimi dile getirerek kariyer hedefine sahip olmanin 6neminden

bahsetmistir.

Kaplan ve Giilcan (2020), kariyer hedefinin kisinin meslekte istekle kalmasini
saglayan bir araci oldugunu ifade ederken, mesleki anlamda gelisim isteyen bireyler
icin de bir azim gostergesi olduguna deginmistir. Buna 6rnekle; Aydin da (2021)
yOneticiler lizerinde yaptig1 aragtirmasinda; kariyer planlamasi ile bireysel basarinin
algilanmasini belirleyerek, kendi isteklerini bilen bireylerin, kendi yeteneklerini g6z
onlinde bulundurarak kendilerine bir hedef belirlediklerini, belirledikleri kariyer
hedeflerine ulagsmak i¢in bireyin yapmast gerekenleri bildigi sonucuna ulagmistir.
Bununla birlikte; kariyer hedefi olan yoneticilerin daha ¢ok ¢alistiklarini, yaptiklari ige
hakim olup isi yaparken ortaya ¢ikacak problemlerle bas etme giicline sahip
olduklarini, zor olan isler basarmaktan mutlu olduklarini tespit etmistir. Bu baglamda;
bireyin ¢aligma hayatinda kariyeri i¢in kendine bir hedef belirlemesi, bu hedefe
ulagsmak icin ¢aba sarf etmesi, karsilasacagi engellerde kararliligini siirdiiriip hedefine

ulagsmaya caligmasi kisiyi basarili kilar (Miiftiioglu ve Erol, 2013: 38).

Yildirim ve Karadeniz (2022), aragtirmaci 6gretmen kimliginin gelisim siireci lizerine
yaptig1 calismada; toplumda 6gretmenlik mesleginin kariyer hedefi olmadigina dair
toplumsal alginin yaygin olmasinin 6gretmenleri, kariyer hedefi belirleme konusunda
aragtirmaya yoOnlendirdigini tespit etmistir. Bu vesileyle arastirmaya bagslayan
Ogretmenin arastirmact kimligi ozelligi kazanmasi ile meslektaslariyla etkilesim
diizeyi artmis, eksiklerini tamamlamis, igini tam ve daha 1yisini yapmaya odaklanmus,

ogrencilerine rehberlik yapmis ve okuyan 6gretmen olmus. Bunun etkisi ile dogrudan
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ve dolayli egitim-6gretim siireci olumlu etkilenmis, Ogrenci-6gretmen basarisi

artmistir.

Miiftiioglu ve Erol (2013), bahsettigi hedefe ulasmadaki kararlilik kisiyi basarili yapar
fikri, arastirmaci 6gretmenler iizerinde yapilan ¢alismada bu basarinin pek ¢ok alana
yayildigini net bir sekilde gostermektedir. Kisacast; kariyer hedefine yonelmek i¢in
gosterilen her ¢aba kisinin kendini gelistirmek i¢in 6nemli tecriibeler kazanmasina
sebep olur (Akyliz ve Durmus, 2022: 30). Tecriibeler is yasaminda kendine giiveni
arttirr, kendine giiveni artan bireyin performansi etkilenir, performans bireyin ve

Orgiitiin basarisini arttirir.

Gidecegin yolun neresi oldugunu bilmiyorsan oraya asla varamazsin (Budak, 1995°ten
akt. Sabuncuoglu, 2011: 170). Bu so6z, hedefleri belirlemek ve hedefler yolunda

ilerlemenin basarmaya ulagmada etkili bir yol oldugunu ifade etmektedir.

Kariyer hedefinin bireyin yetenekleri, degerleri ve ilgi alanlar1 ile Ortiismelidir.
Calisanlart mutlu edecek sekilde belirlenmelidir. Kariyer hedefi bireyin yaptigi isi ile
bireyin yasami arasindaki dengeyi kurmalidir. Bundan dolay1 birey kariyerini
planlarken kati olmamalidir, esnek olmalidir. Ciinkii zamanla bireylerin ihtiyaglari,
ilgi alakalar1 degisebilmektedir. Bireylerin bazilari, o6zellikle 20°li ve 30’lu
yaslardakiler, kendilerine kariyer hedefi koymakta giicliik ¢ekerler. Ciinkii kendi 6z
yeterliliklerini bilmemekte ve is hayatin1 tanimamaktadirlar. Bazilari ise aile baskis1
altindadir veya 6zgiivenleri azdir o ylizden hedef belirlemede kararsizdirlar. Baski ve
stres altinda kendilerine bir kariyer hedefi segerler fakat hedef bireyin rahat olmayan
durumla sonug¢lanmis olur ve olumsuz sonuglar meydana getirir. O ylizden kariyer
hedefi i¢in birey kendini taniyana kadar konulmast uygun olmayabilir (Greenhouse,
1998’den akt. Sabuncuoglu, 2011: 170).

Bireyler, kariyer hedefleri belirleyip kariyerleri noktasinda harekete gecebilmeleri igin
genellikle yaslarina gore belirli yasam evrelerine sahip olurlar. Bu asamalarin
gereklilikleri bireyden bireye degisse de genel olarak yaslara gore bireyler benzer

ozellikler sergilerler.
2.7. Kariyer Asamalar1 (Yasam Evreleri, Kariyer Basamaklari)

Kariyer ile ilgili kuramlara bakildiginda bireylerin yaslarinin, i¢inde bulundugu
psikolojik siireclerin ve iliski sekillerinin farklilik gosterdigi goriiliir. Bu ylizden

bireylerde genellikle yaslara gore sahip olduklari yasam evreleri 6zdeslestirilerek is
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hayatlar1 degerlendirilmistir (Carlson ve Rotondo 2001’ den akt. Okakin, 2009: 136).
Bireyin hayat1 boyunca gecirdigi kariyer asamalar1 vardir ve her bir agsamanin da
kendine ait 6zellikleri bulunur (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 134). Bu yiizden kariyerin

gelisimi hem bireysel ve hem de orgiitsel anlamda asamalandirilabilir (Sabuncuoglu,
2011: 171).

Bireysel Kariyer Asamalari’ni Noe (2009)’da 4 evreye ayrarak; kesif, kurulus

devamlilik ve ¢6zlilme olarak adlandirmistir. Sabuncuoglu (2011)’de kendini tanima,
kurma, orta-geg kariyer ve inis olarak, Okakin (2009) ise ilk kariyer donemi, ilerleme
kariyer ortas1 ve Kariyer sonu diye farkli isimler kullanarak bu evreyi yine 4’e
ayirmiglardir. Her biri farkli isimlerle ayirmis olsa da hepsinin ayni evrelerde benzer

davranislar1 kategorize ettiklerini gérmekteyiz.

Tablo 3: Kariyer Gelisimi Modeli

Kariyer Asamasi

Kesif Kurulus Devamhihk Coziilme
. Emeklilik
Ngililegil¥” Ilerleme, Basarilara planlamasi,
belirlenmesi, biiviime ivice is ile is
Gelisimsel birey ve is gﬁzznlil; s)z:rllmak disindaki
Gorevler arasindaki hayat stilini  yeteneklerin ~ Y3%™
ahengin . . arasidaki
: . olusturma gelistirilmesi )
belirlenmesi dengelerin
degismesi
Yardim etme - Egitim .
_ Osrenme Bagimsiz verme, Isten yavas
Faaliyetler anlen dirmeleri katkida sponsorluk yavas
takin etme bulunma gelistirme, ¢ekilme
P yonlendirme
Diger Calisma
Personelle Crrak/Acemi arkaila . Danigman Sponsor
Mliskiler ?
Yas 30°dan az 30-45 45-60 61 den
yukari
10 yildan 10 yildan
Calisma Yih 2 yildan az 2-10 yil fazla ook

Kaynak: Noe, Insan Kaynaklar1 Egitimi ve Gelistirilmesi, 2009
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Kesif (Kendini tanima, ilk kariyer donemi) Asamasinda; bireyler kendilerinin
kesfetmeye baslarlar yani kesfetme siirecidir. Bireyler ilgilerini ¢eken gorevleri
anlamaya calisirlar (Noe, 2009: 408). Hayatinin ilk yarisini (+, - 201i yaslar) olusturan
bu asamada bireyler, yeteneklerin kesfedip yeryiiziine bir iz birakma arzusu tasirlar
(Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 140). Yaymn kanallarinda izledikleriyle ve aldigi
egitimler ile kendi ilgi alanlarini fark eder, yeteneklerini kesfeder. Okuldan ise adim
atig siirecidir (De Cenzo ve Robins, 1996’dan akt. Sabuncuoglu, 2011: 171).
Meslektaslarindan, ailesinden veya arkadaglarindan islerle ilgili ve kariyerlerle ilgili
bilgi toplarlar. Kendi, ilgilerini ceken gorevleri belirledikten sonra bu gorevler ile ilgili
egitimleri takiplerine alirlar. Bu asama lise yillarinda baglar ve iiniversite yillarinda
devam eder (Noe, 2009: 408). Genellikle 20 li yaslarin ortasinda son bulur (De Cenzo
ve Robins, 1996’dan akt. Sabuncuoglu, 2011: 171) denilse de kesif asamasini bir siire
ile sinirlandirmak dogru olmaz. Ciinkii birey ise basladiktan sonra da kesfetmeye
devam eder. Karsisina ¢ikan firsatlarla yeni ilgilerini, yeni isleri kesfetmeye devam
eder (Noe, 2009:408). Birey, elde etme ihtiyaci duyar, digsal ddiillerden olumlu yonde
fazlaca etkilenir. Bu 6zelliklerinden dolay1 bireyler mutludur (Cetin, Arslan ve Ding,

2015: 140).

Kurulus (Olusturma, flerleme) Asamasinda; bireyin is arastirmaya basladig1 donemdir.
Ise girer ve kendine bir kariyer hedefi belirler. Isiyle ilgili sorumluklarini iistlenir.
(Baker ve Spier, 1990’den akt. Sabuncuoglu, 2011: 173). Artik birey sectigi iste yer
alir. Hayatin ikinci yarisini yasayan birey gelecege odakli harekete eder. Ani ve
hayatlarinin baglangicini unutup gelecege planlanir. Bu da bireylerin yeterli olma
ihtiyacinin yerini iyi olma haline birakir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 140). Kendi
Ozglir mali basarisini eline alir ve kendine bagimsiz bir hayat kurar. Calisan i¢in bu
asamada kurum basarist ¢ok 6nemlidir ve bu basariya katki sunmak ister. Kendi
kariyer planlarini olusturmaya baslar. Sirket de bu asamadaki bireylerin ve digerlerinin
sorumluluklarint dengede tutmay1 saglayacak politikalar gelistirmeye ¢aba sarf eder
(Noe, 2009:408). Bu basamaktaki ¢ogu kisi zenginlik, statii gibi digsal faktorlerle
motive ve mutlu olur (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 140). O yiizden sirketlerin
uyguladiklar1 denge politikalar1 6nem arz eder. Bu asamada baz1 bireylerde gergeklik
soku meydana gelir. Beklentisi ile oOrgiitiin gergekleri arasinda uyusmazliklar
yasayabilir. Cogu zaman bireyler bu donemde c¢ok biiyiik beklentiler ile is hayatina

atilirlar. {lk zamanlar bunun farkinda olmasalar da zamanla bu uyusmazhig: fark edip
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beklentilerini tekrar gézden gecireceklerdir. Bu asamanin sonucunda birey meslek

tercihini dogru yapip yapmadigini anlayacaktir (Okakin, 2009: 137).

Devamlilik (Orta-ge¢ kariyer, Kariyer ortasi donem) Asamasi; Birey, hedefledigi
kariyer plan1 dogrultusunda kariyerini gelistirmeye baglar. Yerini saglama alir,
kariyerinde belirli bir noktaya gelmistir. Artik bir 6grenci den ziyade uygulayici
pozisyonuna ge¢mistir. (Baker ve Spier, 1990’den akt. Sabuncuoglu, 2011: 173). Artik
bireylerin kendine has yetenekleri vardir ve bu yeteneklerinin farkindadirlar. Bu
basamaktaki birey artik yetenek kazanimindan ziyade kendi bireysel ¢ikarlarina gore
hareket eder (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 140). Bireyin basari, takdir gorme,
bagimsizlik ihtiyaci 6n planda yer almaktadir (Okakin, 2009:137). Bireyler
mesleklerinde ¢ok deneyimli, ¢cok bilgi sahibi kisilerdir. Sorumluluklar ve gorevleri
artmistir. Sirketteki islerin nasil ilerledigine dair de ustalagsmislardir. Yeni katilan
calisanlara isleriyle ilgili egitimler verebilecek diizeydedirler. Sirketler bu kisilerden
genellikle sirketin politikalarin1 gdzden gecirmelerini, eksik yonleri gelistirmelerini

talep eder (Noe, 2009: 408).

Bireylerin kariyer doneminde yaptiklar1 onlarin ileriki  kariyer donemini
belirleyecektir. (Baker ve Spier, 1990°den akt. Sabuncuoglu, 2011: 173). Bu
donemdeki bireyler; performansini arttirmak, siirdiirmek veya azaltmak gibi yollar
tercih ederler. Pek c¢ok birey maalesef ki bu donemden sonra var olani koruma
stratejisine yonelir ve yiikselme olasiligr diisiik bir ¢alisma siirdiiriir. Bu donemi
yasayanlarda kariyer olumsuz etkilenecektir (Okakin, 2009: 138). Orta kariyer
doneminde hedeflerine ulasan bazi bireyler, rahat bir ge¢ kariyer donemi gegcirir ve
emekliligini bekler. Birey orta kariyer asamasindan sonra; ¢aligmasindaki basarisina
devam ederse kariyerini gelistirir, devam etmezse plato denilen yiikselmenin durdugu
evreye gecer (Baker ve Spier, 1990’den akt. Sabuncuoglu, 2011: 173). Bu donemin
en biiyiik sikintist orta yas bunalimlaridir. Bireyin bosanma, yakinin vefati veya
hastalik gibi birka¢ neden ile hayatini begenmeyen kisi kariyer hedeflerinde
degisiklikleri tercih edebilir sonucunda is kariyeri olumsuz etkilenir. Bu noktada insan
kaynaklar1 yonetimi bu bireylerde motivasyonu ve canlanmay1 saglayacak destegi

gostermelidir (Okakin, 2009: 138).

Coziilme (Inis evresi, Kariyer sonu) Asamasi; bireyler bu asamada is hayat1 ile is
disindaki hayat: arasindaki dengeyi degistirmeye hazirlanirlar. Bu bireyler genellikle

emeklilige hazirlanan, yeni hobiler edinen kisilerdir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015:
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140). Isten uzaklasip hobilerine, is dis1 faaliyetlere zaman ayirmayi tercih eden
bireylerdir. Bazilar1 yar1 zamanli is anlayisiyla ¢alisma saatlerini azaltip hem is hem
sosyal hayat dengesini kurmaya calisirlar (Noe, 2009: 408). Kariyerin en uzun
asamasidir. Genellikle bireylerde 51-67 arasina denk gelir. Tabi artik giinlimiizde
ortalama yasam Omriiniin uzamis olmasindan dolay1 bu yas sinir1 daha da yukarilara
cekilebilir, o yilizden de c¢agdas anlayis her zaman yasam boyu kariyer anlayisini
destekler. Birey deneyimlerini ve bilgi birikimlerini orgiitlere aktarici olarak sunar
(Okakin, 2009: 138). Baz1 bireyler ise Orta kariyer doneminde tamamen kariyerden
cekilip gerileme donemine de girebilir (Baker ve Spier, 1990°’den akt. Sabuncuoglu,
2011: 173).

Kariyer
Geligimi Gelisme

Plato

Orta Kariyer
Kurm;\
Gerileme

Kesfetme

»
>

. . . Yaglanma Siireci
Bireysel Kariyer Grafigi

Sekil 3: Bireysel Kariyer Grafigi
Kaynak: Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2011

Yukaridaki grafikten de anlasilacagi gibi birey orta kariyer evresinden sonra eger
basarisini arttirmaya devam ederse gelisme gosterir, performansini sabit bir diizeyde
tutarsa yiikselmenin durdugu plato evresine geger. Eger birey basarisini diisiiriirse

gerileme donemine girer.

Orgiitlerde Kariyer Asamalari; 7 asamadan olusur ve her bir asamada bireylerden

beklenilen davranislar belirtilmistir.

1. Asama: Bireylerin isyerinde calismaya basladiklari asamadir.
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2. Asama: Kariyer hedef ve beklentileri olusturulur. Bireyden beklenen kendini
tanimis olmasi ve kariyerden ne bekledigini bilmesidir.

3. Asama: Yapilacak isin gerektirdigi sorumluluklarin arastirildigir asamadir.
Bireyden beklenen, isin oOzellikleri ile kendi 0Ozelliklerini bu asamada
degerlendirmesidir.

4. Asama: Tam olarak bireyden beklenen, gercekleri yansitan bir kariyer
hedefinin belirlenmesidir.

5. Asama: Kisinin belirledigi hedef dogrultusunda egitim almaya baslamasi ve
isverenini yetenekleri konusunda ikna etmesi beklenir.

6. Asama: Kisisel Ozelliklerine uygun bir is arastirmaya baslar. Meslekte
ilerlemeyi hedefler.

7. Asama: Hem kisisel Ozellikleri hem de is yasaminin bireyden bekledigi
Ozelliklerin farkinda olup bunlar arasinda dengeyi kurmaya calisir

(Sabuncuoglu 2011: 173-174).
2.8. Kariyer Gelistirme

Bireyler ve orgiitler egitim imkanlarindan faydalanarak bulunduklar1 pozisyonlardan
daha da yukarilara taginip gelismek ve performanslarini arttirmayr hedeflerler. Bu
hedefe ulagmada belirli plan dahilinde bir dizi olgu olmalidir ki bu da kariyer
gelistirmeyi bize ifade eder. Aslinda kariyer gelistirme bir {irlindiir. Bu {iriin meslek
hayatindaki bir kisinin ve bu kisinin i¢inde bulundugu Orgiitiin karar verme ve
sorumluluk alma anlayislarinin bir trliniidiir (Sabuncuoglu, 2011: 168). Kariyer
gelistirme, ¢alisanlariin her birinin gelismelerini saglayici gorevlerle, faaliyetlerle ve
karsilikl1 etkilesimlerle harmanlanmis asamalarda gelistirdikleri siirecin biitiiniidiir
(Noe, 2009: 405). Kariyer gelistirme, isletmelerde calisan bireylerin kariyerlerini
gerceklestirme, fark etme, basarma, yerine getirmelerine katki sunan bir siirectir
(Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 141). Kariyer gelistirme aslinda bir nevi igverenin
elindeki kalifiye elemanlarimi koruma yontemidir (Odabasi, 2012: 180). Kariyer
gelistirme hem kariyer planlamasinin hem de kariyer yonetim islevlerinin her ikisini
de bir arada ele alan bir ¢oziimdiir. Bildigimiz iizere, bireylerin kendi kariyerlerine
yonelik yaptiklar1 planlamalar kariyer planlamasi ile sdylenirken, orgiitlerin bireylerin
ilerlemelerine firsatlar sagladiklar1 yaklasimlar ise kariyer yonetimi olarak adlandirilir

(Okakin, 2009:143).
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KARIYVER PLANLAMA
- Bireylerin iz vetenelk,
giiglii ve zayif yonlerinin
degerlendirilmesi

-Orgiit igi ve dig1 firsatlarn
degerlendirilmesi

-EKisa, orta, uzun donemli
amaglarm belirlenmesi
-Planlarm hazirlanmasi ve
uygulanmaszi

KARIYVER YONETIMI
-Personel planlama ile karryer
geligtirme programlarinim
bitiinlestirilmesi
-Kariyer yollannin ve
stratejilerinin belirlenmesi
-I3 olanaklarimnmn belirlenmesi
-Elemanlarin degerlendirilmesi
-I5 analizi yapilmas
-Meslel: ig1 eZitim ve sta
imkaninin saglanmazi
-Yeni personel politikalarnm
Gretilmesi
-Karryer damigmanlizs
yvapilmasz:

-Karryer kavraminin ¢aliganlara
tanttilmsasy

Sekil 4: Kariyer Gelistirmenin Fonksiyonlar
Kaynak: Cetin, Arslan ve Ding, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2015

Sekil 2.4 incelendiginde; kariyerin planlanmasi ile kariyerin yonetimi birlikte kariyer

gelistirmenin islevsel olmasinit miimkiin hale gelir. Kariyer gelistirmede planlamaya

ve yonetim slirecini gz ardi etmek miimkiin degildir.

Kariyer gelistirme siireci geri bildirimler dikkate alinarak yapilan, bireyin ihtiyaglar
ile orgiitiin ihtiyaclar1 arasindaki dengeli uyumu saglamak i¢in diizenlenmis bir
sistemdir. Bu siirecte ilk basta hem bireyin hem oOrgiitiin ihtiyaglarinin neler oldugu
karsilastirilmalidir. Sonrasinda hem Orgiit hem birey karsilikli bir ¢aba iginde

bulunarak, orgiit bireyin gelismesini desteklemekte, bireyde oOrgiitin gosterdigi

cabalar1 degerlendirmektedir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 142).

Kariyer gelistirmenin belirli bagh amaglar1 vardir;

Etkinlikleri basarmada hem bireylere hem orgiite destek olmalidir.

Bireylerin kazandiklar1 yiikselme programlarina yardimer olmalidir.
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e Personel sirkiilasyonunun azaltilmasini ve maliyetin azaltilmasini
saglamalidir.

e Bireylerin basarmalar1 gereken islerde sahip olmasi gereken donanima
bireylerin hazirlamasina katki sunmalidir.

e Calisanlarin engelleri agmasina yardimci olmalidir.

e Pozitif algidaki bir 6rgiit iklimi yaratabilmelidir.

e Bireylerin sahip olduklar1 donanimi ortaya ¢ikartacak yeni kariyer hedefleri

belirlemelidir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 141).

Kariyer gelistirme siirecinde Orgiitlerdeki yoneticilerede; kariyerin gelistirilmesini
Ozendirici davranislarda bulunma, yasanacak sorunlari gidermek i¢in caliganlarina
zaman ayirma, ¢alisanlarin gelisimi icin daha ¢ok faaliyet gergeklestirme gibi birtakim
gorevler diigmektedir (Sabuncuoglu 2011: 177). Bunlardan da anlasildigi iizere verimli
ve etkili bir kariyer gelistirme programi ancak ve ancak ¢alisanlarin beklentileri goz
Ontline alinarak hazirlanabilir. Kariyer planlarken dikkate alinmasi gereken kariyerde
esitlik, yonetici ilgisi, firsatlar konusunda bilgilendirme, ¢alisan bireylerin ilgi alakali
ve calisanlarin kariyerlerinde tatmin olma konulari, kariyer gelistirme de de hassas
olunmasi gerekli bagliklardandir (Okakin, 2009: 143). Kariyer gelistirmek dnemlidir.
Ciinki; bireylerin ¢aligma hayatlarina yon vermede, egitim seviyelerinin arttirmada,
yaptiklar isin bilincinde olmalara ve psikolojik tatmin karligin olugmasinda rol
oynar. Orgiitlerde ise; 6rgiitiin hedefleri ve insan kaynaginin bu hedeflerine uyumunun
saglanmas1 ve saglanan basarinin daimi olabilmesi acgisindan ¢ok dnemlidir (Cetin,
Arslan ve Ding, 2015: 141). Kariyer gelistirme insan kaynaklar1 béliimiiniin 6nemle
tizerinde durmasi gereken bir alandir. Kariyer gelistirme dogru planlandig takdirde
personelin motivasyonu ve doyumu artar, yaptigi iste verimliligi yiikselir (Okakin,
2009:143).

2.9. Kariyerde Karsilasilan Sorunlar

Bireyleri ve orgiitleri olumsuz etkileyen bazi engeller kariyer gelisimi esnasinda ortaya
cikmaktadir. Asagida, kariyer yolu iizerinde karsilasilan bu engellerden birkagina
deginilmistir.

Kariyer Platosu; kariyerde duraklamayi ifade eder. Kisi kariyerinin belli noktasinda
gecici ya da kalici olarak ilerlemesinde azalmaya gider. Bu da bireyleri oldugu yerde

sabitler ya da riitbelerinin azalmasina sebep olur. Bireylerin kariyer platosuna
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girmelerinin pek c¢ok sebebi olabilir. Bunlar, yetenek eksiligi, yasin ilerlemesi,
performans diistikliigii, teknolojideki veya oOrgiitiin yapilanmasindaki degisimler
olarak sayilabilir. Calisanlarin kariyer platosuna girmeleri orgiit agisindan pek ¢ok
sorun yaratir. Bu agsamadaki bireyler performansin diisiikliigliniin yani1 sira mutsuzdur,
isteksizdir, umursamazdir. Sirketin i verimini ¢ok fazla asagiya ¢ceken durumlardir.
Bu nokta da kariyer yonetimi devreye girmeli ve bireylerin platoya girmesine sebep

olan nedenleri arastirilmalidir (Okakin, 2009: 144-145).

Cam tavan; kadinlar1 is hayatlarinda ¢cogunlukla karsilastiklar1 kariyerlerine engel
olunan durumlar biitiinlidiir. Aslinda kadinlarin ilerlemesine engel olunan kalin
duvarlardir. Her ne kadar son yillara yapilan aragtirmalar kadin ve erkeklere verilen
sorumluluklar konusunda esitligi sergiliyor olsa da, gercekte hala erkeklere ileri diizey
sorumluluk gerektiren pozisyonlarin verildigi, ayni pozisyonlarin kadinlara
verilmedigi bir gergektir (Akoglan, 2001: 136-137). Ancak calismalar alt kademelerde
daha ¢ok kadimin calistirilmasi ve artan teknolojik gelismelere hizlica ayak
uydurabilen kadinlarin, uzmanlagmis yoneticiye de ihtiyacin artmasi ile kadin

caliganlarin {ist kademelere yiikselecegine isaret etmektedir (Zel, 2002: 40).

Yetenek demodeligi; ¢alisanlarin yeni is asamalar siirecinde gelisen durumlarda
bilgisiz kalmas1 ve yeteneksiz olduklarmi diisiinmeleridir. Ornegin, giiniimiizde artan
teknolojik gelismeler ile birlikte her birey teknolojik gelismeye ayak uyduramaz ve
ondan istenen teknolojik verileri olusturamaz. Bdylelikle bu konuda yeteneksiz
oldugunu diisiiniip demoralize olur. Hatta kisilerin psikolojileri bozulabilir, isten
ayrilmaya kadar uzayan bir tatmin karsizliklar1 baglar. Bu asamada orgiitiin kiiltiirii ve
oOrgiitlin sabirla kisisel gelisme verdigi siire ve 6nem calisanlarini geri kazanmada kilit

bir 6neme sahiptir (Okakin, 2009: 145).

Cift Kariyerli Esler; ¢alisma hayatinda olan her iki esinde kendine ait bir kariyer
planlarinin ve hedeflerinin olmasi, tiim 6zel hayatlarindaki iliskileri bu hedeflerine
yonelik diizenlemeleridir. Iki esin kariyer plani ortak degilse anlagsmazliklar ¢ikar.
Bosanmalar baslar, bu da bireylerin her iki hayati arasindaki dengeyi saglayamama
psikolojisi ile is hayatin1 olumsuzluga siiriikleyebilir (Aytag, 2000: 46). Cift kariyerli
eslerde kadinin belirli donem evde olmasi, oncelik ¢alisma hayatinin hep erkekte
olmasi, kadinin kariyer planlamalarini aksatir ve kadinin hayata dair ise yaramadigini
diistinmesine, hedefine ulasamayacagini algilamasina sebep olur, bu da bireyi

demoralize eder. Tartigmalara sebebiyet verir (Okakin, 2009: 147).
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Ay Isig1 Sorunu; Bireylerin hali hazirdaki islerinin disinda bos zamanlarinda ek is
adiyla farkli bir igse calismalar1 sonucu ortaya ¢ikan sorundur. Kisiler hali hazirdaki
islerini kaybetme korkusu veya calistiklar1 isin getirdigi maddi imkansizliklarin
yetersizligi sonucunda bos zamanlarinda ek is yapmaya baslamaktadirlar. Ek iste
calisan birey dinlenmesi gereken zamanlarda daha ¢ok yorulur, kendine zaman
ayiramaz ve asil sahibi oldugu isine yeterince odaklanamaz, asil isini thmal eder. Bu
da orgiitler acisindan olumsuzluklara sebebiyet vermektedir (Oriicii, 2003’ten akt.

Okakin, 2009: 147).

Bahsedilen kariyer sorunlarinin haricinde kiside tiikenmislik hali, yetersizlik algisi,
gbzden diisme veya diisiiriilme durumlari da kariyerde karsilasilan sorunlari olusturur.
Bu sorunlarin giderilmesinde en biiylik sorumluluk insan kaynaklar1 birimine
diismektedir (Okakin, 2009: 148). Etkili bir kariyer yonetiminin bu sorunlari 6ngoriip
kariyer yolunu engelleyici faktorleri ortadan kaldiracak sekilde planlanmis olmasi

gerekmektedir (Okakin, 2009: 144).
2.10. Kariyer ile Ilgili Yapilan Bazi Cahsmalar

Literatiire bakildiginda kariyer ile ilgili isletme (Yal¢in, 2022; Yemenici D., 2021;
Bayraktar, 2020; Duran, 2019; Karakus, 2017), calisma ekonomisi (Oztﬁrk, 2022;
Demiralay, 2021; Bircan, 2020; Ceylan, 2019; Tuna, 2018; Bulut, 2017), kamu
yonetimi (Tozlu, 2022; Biilbiil, 2021; Cift¢i, 2020; Yurttakal, 2019) gibi iktisadi ve
idari bilimler fakiiltesinde her yil fazlaca ¢alisma yapildig: goriilmiistiir. Bunun yani
sira psikoloji (Akinci, 2022), turizm (Abdurrahimli, 2022), spor (Ustiin, 2022), saglik
(Girginer, 2022) gibi alanlarda da kariyer caligmalarina 6nem verildigi

gozlemlenmistir.

Egitim alaninda yapilan kariyer ¢aligmalarinin daha ¢ok Ogrencilerin kariyerlerini
belirlemeye yonelik oldugu tespit edilmistir (Kutluca, 2022; Erdogan, 2022; Ar1, 2021;
Sarici, 2020; Kirazci, 2019; Bilir, 2018; Siiziik, 2017). Ogretmenlerde Kkariyer
uyumlulugu (Atalay, 2022; Tiirkmen, 2021; Balkan, 2018) ve kariyer gelistirme
arzulan (Atalay, 2022; Demir, 2021; Aydin, 2018; Bal, 2017; Sag, 2004) arastirilmis
olup kariyer hedeflerinin neler oldugu, kariyer planlamalarinin nasil yapilacag ile

ilgili ¢alismanin yetersiz oldugu gézlemlenmistir.

Ogretmenlerle ilgili yapilan ¢alismalarin az olmasi degisim ve gelisime agik olan okul

Orgiitlinlin kariyer planlamasi ile ilgili literatiirde bir bosluk yaratmaktadir. Kariyer
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kavrami sadece yiiksek statiide ve hizlica ilerleme firsatina sahip 6gretmenler igin
degil, bir okuldaki ¢aligan herkes icin hem dikey hem de yatay yonde gergeklesmesi
miimkiin olan bir basaridir (Tiiz, 2003: 176). Herkesin ulagsmak istedigi uzmanlasma
pozisyonu ayni olmayabilir. Bireyler kendi ihtiyaglari dogrultusunda kariyer yonetimi

uygulamalarinin da destegiyle kariyer gelisimini tamamlar.
2.11. MEB Kurumlarinda Ogretmenlik Kariyer Yonetimi Uygulamalar
2.11.1. MEB Ogretmenlik Kariyer Yonetiminin Gelisimi

Tirk Devletinin egitim geg¢misi incelendiginde Tiirkiye Cumbhuriyeti Devleti
kuruldugu ilk yillarda egitim Ogretime daha fazla 6nem verilmesi gerektigi fark
edilmistir. Hatta Mustafa kemal Atatiirk, Tiirkiye Cumhuriyeti devletinin tek kurtulus
yolunun Ogretmenler ve egitim oldugunu; ogretmenlik mesleginin, meslegin
statiisiiniin ve meslege deger verilmesinin 6nemli oldugunu giindeme getirmis bununla
birlikte Milli Egitim c¢alismalarinda oncili olmustur. Atatiirk, savaglardan sonra asil
galibiyetin egitim ile ve egitim neferleri olan 6gretmelerin 6zverili ¢alismalar ile
kazanilabilecegini 6ne siirmiistiir. Inkilaplardan harf inkilabinin yapilmasi ile yeni
Tiirk alfabesi ozellikle Atatiirk tarafindan bizzat &gretilmistir. Ik 6gretmen olan
Atatlirk’e Bagogretmen unvanini, Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi 24 Kasim 1928°de
vermistir (Turan, 2007: 19).

Ulkemiz agisindan 6zel bir degere sahip olan “Basdgretmenlik” unvam sonraki siiregte
yalnizca Atatiirk e verilen bir unvan olarak kalmayarak 1702 sayil1 Ilk ve Orta Tedrisat
Muallimlerinin Terfi ve Tecziyeleri Hakkindaki Kanunda (1930) da unvana yer
verilmistir. Kanundaki maddeler irdelendiginde Basogretmenlik ya da Bas muallimlik
kavramlariin ancak idarecilere verildigi ve sadece idari bir vazife olarak goriildigi
anlasilmistir. Ancak her idarecinin bu unvani alamadigi, ancak 2 kidem siirecinde, ki
o da toplam alt1 y1lda, dort kez {istiin basari ile 6diillendirilen kisilerin talep i¢in aday

olabilecegi bir unvan oldugu goriilmiistiir (Bolayir, 1994).

Ilerleyen zamanlarda egitime ve Ogretmene verilen degerin de artmasiyla
Ogretmenlerin kariyer yonetimi ile ilgili ¢alismalar yapilmaya baslanmistir. MEB
Bakanliginca uygulamaya konulan 1995-2006 yillar1 arasindaki kariyer ydnetimi
uygulamalari asagidaki gibidir (Zeyrek, 2008: 35-36).

e 01.07.1995 MEB ilsis Projesi

e 1997 Yeniden Yapilanma Calismalari
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18.08.1997 Sekiz Yillik Egitime Gegis

20.10.1999 Miifredat Laboratuvar Okulu Projesi

10.07.2001 Ortadgretim Projesi

01.01.2002 Ulusal Ajansin Kurulmasi ve AB Projeleri

01.09.2002 Okulda Performans Yonetimi Uygulamalari

11.09.2003 Egitime Yiizde Yiiz Destek Kampanyasi

05.05.2004 Ilkdgretim Miidiirlerinin Sicil Amirligi Statiisiiniin Kaldirilmasi
01.11.2004 ilksan’mn Ogretmenlere Konut Edindirme Projesi

05.01.2005 Egitimde Is Birligi Projesi Cercevesinde Microsoft Ogretmen
Egitim Akademisinin Kurulmasi

17.01.2005 Ortadgretimde Simif Gegme Yonetmeliginin Degismesi
06.02.2005 Spor ve Sosyal Bilimleri Lisesinin A¢ilmasi

06.02.2005 Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinin Uygulanmasi

06.02.2005 Performans Denetim Sistemine Gegis

13.08.2005 Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Yonetmeligi

Zeyrek (2008)’in  ¢alismasindan sonra 2006-20023 yillar1 arasinda yapilan

calismalarda asagidaki gibidir.

23.10.2018 2023 Egitim Vizyon Belgesi

18.07.2019 11. Kalkinma Plan1

31.12.2021 Ogretmenlik Meslek Kanununun TBMM’ye sunumu

11.01.2022 Milli Egitim, Kiiltiir, Genglik ve Spor Komisyonunda Meslek
Kanunun kabulii.

03.02.2022 Ogretmenlik Meslek Kanunu TBMM’de onaylandh.

14.02.2022 Ogretmenlik Meslek Kanunu Yiiriirliige girdi.

12.05.2022 Ogretmenlik Meslek Kanunu Y&netmeligi ¢ikartildi.

Ogretmenlik Meslek Kanunu TBMM’ye 31 Aralik 2021 de sunulmus ve Milli Egitim,

Kiiltiir, Genglik ve Spor Komisyonunca 11 Ocak 2022’de kabul edilmistir. Kanun,

TBMM Genel Kurulunda 3 Subat 2022°de goriisiilmiis ve onaylanmustir.

Onaylanmasinin ardindan, 7354 sayili Ogretmenlik Meslek Kanunu Resmi Gazete *de

14 Subat 2022 itibariyla yayimlanarak yiirlirliige girmis, 12.05.2022 de yonetmeligi

cikartilip, kamuoyu ile paylasilmistir (Tiirkiye Egitim Dernegi [TEDMEM], 2022).
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2.11.2. Ogretmenlik Kariyer Basamaklari

Ik kez 2005 yilinda giindeme alinip yonetmeligi ¢ikan Ogretmenlik Kariyer
Basamaklar1 yapilan degisiklikleri ile 2006 yilinda son seklini almistir.

2005 Yilinda ¢ikartilan Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Ydnetmeliginde;
Ogretmenler adayliktan sonra 6gretmen, uzman 6gretmen Ve bas 6gretmen unvanlarini

alacaklardir. Ogretmenlikten, Uzman Ogretmenlige gegmek icin aranan sartlar;
e Ogretmenlikte 7 kidem yilina sahip olmak,
Tezli yliksek lisans yaptiysa;

e (alisma sicili yeterliyse kisi yapilacak smmavdan muaftir, uzman 6gretmen

unvanini alabilir.
Tezli yliksek lisans yapmadiysa;

e (Calisma sicili yeterliyse, kisi yapilan sinavdan alacagi gecerli not ile, uzaman

Ogretmen unvanini alabilir.
Uzman Ogretmenlikten, Basdgretmenlige gegmek icin aranan sartlar;
e Uzman 6gretmenlikte 6 kidem yilina sahip olmak,
Doktora egitimini tamamladiysa;

e (alisma sicili yeterliyse, girecekleri sinavdan muaf tutulurlar ve Baségretmen

unvanini almaya hak kazanirlar.
Doktora ¢alismast yoksa;

e Calisma sicili yeterliyse, yapilacak sinavdan aldiklar1 geger not Basdgretmen

unvani almaya hak kazanirlar (Milli Egitim Bakanligi [MEB], 2005).

2005 yilinda hazirlanip 2006 yilinda son seklini aldiktan sonra uygulamaya konulan
Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Yonetmeligin de tespit edilen sorunlar dile

getirilmistir.

Ulusal Ogretmen Stratejisi Calistay1 18-20 Kasim 2011 tarihinde, biinyesindeki MEB
yetkilileri, liniversite 6gretim tliyeleri ile sivil toplum kuruluslari ile toplanarak, kariyer
basamaklari ile ilgili sorunlar1 incelemis ve ¢6ziim Onerileri sunmuslardir. Calistayda
konusulan sorunlar ile ¢6ziim Onerileri asagidaki tabloda gdosterilmistir (Sabuncu,

2015: 81).
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Tablo 4: 2005 Yih Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Yonetmeligine Dair
Sorunlar ve Coziim Onerileri

Belirlenen Oncelikli Sorunlar Gelistirilen Coziim Onerileri

Ogretmenlik mesleginin hareketliliginin artmasini
saglayacak, meslekle uyumlu yeni bir personel
kanunu ¢ikartilmalidir.

Ogretmenlerin meslekleriyle ilgili gelisimlerinde,
fikir ve proje iiretme, sosyal gelismelerine,
yenilenmeleri ve girisimciliklerine 6nem ozel
olarak verilmelidir.

Sinav ya da farkli 6gretmen degerlendirme
yontemleri belirli araliklarla uygulanmalidr.
Kariyer basamaklarinin sayisi arttirilarak ara
basamaklar eklenmeli ve kullanilan uzman ya da
basogretmenlik gibi kelimeler degistirilmelidir.
Genel kiiltiir ve meslek bilgisinin yani sira kariyer
basamaklarina i¢in 6gretmenlerin brang
bilgilerinin de 6lgiilebilecegi bir degerlendirme
sistemi iiretilmelidir.

Okul yonetimi 6gretmenlerin gelisimlerini

657 Sayili Kanun’un sundugu memurluk
diizenlenmesi calisanlarin aralarindaki
farklilagmayi, girigimlerini ve yenilenme
giiclinii engellemektedir.

Kariyer basamaklari gegiste uygulanacak
olan sinav amacina uygun degildir.

Kariyer basamaklarinda uygulanan sistem arttiracak sekilde gerekli olan tiim imkanlarla

6gretmenlerin hem mesleki hem de kisisel donatilmalidir.

gelisimlerini saglamakta yetersiz Ogretmenlere uzun tatillerde belirli siirelerle

kalmaktadir. yiiksek 6grenim kurumlarinda 6grenim hakki
taninmalidir.

Kariyer basamaklar1 ile planlanan sistemde
iicretler tegvik edici olacak sekilde yeniden revize
edilmelidir.

Ogretmenlerin yetki ve sorumluluklar1 kariyer
basamaklari ile artirllmalidir. Meslekte yeni olan
Ogretmenlere mentdr 6gretmen atama sistemi
getirilebilir.

Okul orgiitiindeki herkese agik ve net bir sekilde
kariyer basamaklart anlatilmalidir.
Ogretmenlerin Kariyer evreleri ile ilgili
literatiirdeki bilgiler dikkate alinarak kariyer
basamaklar1 6gretmenlerin gelisim ihtiyaglari,
sahip oldugu evredeki zayif ve giiglii yonleri
dikkate alinarak gézden gegcirilip
netlestirilmelidir.

Ogretmenlik meslegine dair karakter egitimi 6n
planda tutulmali ve meslege dair etik degerler
sistemi olusturulmalidir.

Kariyer basamaklarinda uygulanan sistemi,
Ogretmenlerin sosyal statiistinii olumlu
kilacak sekilde diizenlenmemistir.

Kaynak: Sabuncu, Egitim Kurumlarinda Uygulanan Kariyer Yonetimi Uygulamalart
[le Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iliski, 2015

Ogretmenlerin kariyerleri ve 6gretmenlerin kariyer basamaklarinda ilerlemeleri sik sik
giindeme gelmistir, gelmektedir. Aralik 2014°te MEB Miistesar1 Yusuf Tekin hakim
ve savcilara, doktorlara ve polislere oldugu gibi 6gretmenlere de 6zel bir 6gretmenlik
kanununun hazirlanmasi gerektigini dile getirmistir. Ogretmenlerin  Kariyer

basamaklarina gecisteki smavlarin kaldirilacagi, 6grenci-6gretmen, veli-0gretmen,
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idare-6gretmen basarilarinin  dikkate alinarak degerlendirmenin yapilacagini

bildirmistir (Cantiirk, 2014).

MEB Miistesar1 Yusuf Tekin, 5 yilda bir 6gretmenler iizerinde yapilacak performans
degerlendirmesiyle 6gretmenlerin bulundugu basamaktan bir iisttekine ¢ikacagini, iist
basamagin 6gretmenlere maas olarak yansiyacagi dile getirilmistir. Fakat planlanan ve
sOylenen bu Oneriler, uygulamaya gecirilememistir. Ayn1 zamanda 2015 ‘in 30 Mart
giinii Manisa Milletvekili Erkan Akcay “Ogretmenlikte 10 yiln doldurmus
O0gretmenlerin uzman Ogretmenlige, uzman O&gretmenlikte 15 yilin1 doldurmus
Ogretmenlerin ise dogrudan Basdgretmen unvani almasi” fikrini TBMM’ye Kanun
Teklifi olarak sunmus fakat kabul gérmemistir. Bu durum 6gretmenlerin kariyerleri ile

ilgili diizenlemelerin maalesef hala diizenlenemedigini gozler oniline sermektedir

(Sabuncu, 2015: 81).

llerleyen yillarda yeniden Ogretmenlik Meslek Kanunu giindeme gelmis ve
hekimlerin, rehberlerin, Tirk silahli kuvvetlerinin, adalet temsilcilerinin
mesleklerinde bulunan meslek kanununun ogretmenlik mesleginde de olmasi
gerektigine ve 6gretmenlik mesleginin kanunlastirilmasina 2023 Egitim Vizyonunda

deginilmistir (MEB, 2023).

Teklif ilk olarak 1-2 Aralik 2021 de toplanan 20. Milli Egitim Sirasi agilisinda
paylasilmis ve oylanmistir. TBMM’ye 31 Aralik 2021 de sunulmus ve Milli Egitim,
Kiiltiir, Genglik ve Spor Komisyonunca 11 Ocak 2022°de kabul edilmistir.
Ogretmenlik Meslek Kanunu TBMM Genel Kurulunda 3 Subat 2022°de goriisiilmiis
ve onaylanmistir. 7354 say1li Ogretmenlik Meslek Kanunu Resmi Gazete *de 14 Subat
2022 tarihinde yaymmlanarak yiiriirlige girmis, 12.05.2022 de yonetmeligi ¢ikartilip,
kamuoyu ile paylasilmistir (TEDMEM, 2022).

2.11.3. Ogretmenlik Meslek Kanununa Duyulan Ihtiyacin Gerekceleri

ILO/UNESCO Ogretmenlerin Statiisiine iliskin Tavsiye Kararlar’nin hiikiimetler
arast yapilan konferansta 5 Ekim 1966°da alinmasi {izerine 6gretmenlerin toplumsal
statiisiine verilen 5nem netlik kazanmustir. Ogretmenlerin haklari ve sorumluluklari bu
karar ile uluslararasi platformda ele alinmistir. Raporlastirilan tavsiye niteligindeki
kararlarin hemen hemen hepsinde, 6gretmenlerin hem meslegin hazirlik asamasinda
hem de meslegini icra ederken ciddi, titiz ve siirekli bir calisma gerektirdigi bu yiizden

de Ogretmenligin profesyonellik gerektiren bir meslek oldugu, tiim profesyonel
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meslekler gibi 6zel standart ve uygulamalara sahip olmas1 gerektigi belirtiliyordu.
Hazirlanan rapor 6gretmenlik meslegine dair ¢ok dnem arz eden standartlar ortaya
koymustur ki bunun sonucunda toplant1 giinii olan 5 Ekim tarihi Diinya Ogretmenler

giinii olarak kabul edilmistir (Glilmez, 2010: 14).

“Ogretmenlik, egitim ve 6gretim ile ilgili yonetim gérevlerini iizerine alan 6zel bir
ihtisas meslegidir” (1739 sayili MEB Temel Kanunu 43. Maddesi). Ogretmenligin
profesyonel bir meslek olduguna isaret edip kanunda yer alan bu ifade, diger
profesyonel mesleklerdeki gibi 6gretmenlik mesleginin de uzmanlasmis standartlara
ve uygulamalarina ihtiya¢ duydugunu gozler 6niine sermektedir. Meslegin hak ettigi
degeri gormesi ve toplumsal statiisliniin belirli bir diizeye getirilmesi i¢in 6gretmenlik
mesleginin de diger profesyonel meslek gruplart gibi 6zel bir kanun ile
netlestirilmesine ihtiya¢ duyuldugu séylenebilir (TEDMEM, 2022). Ayn1 zamanda
ogretmenlik meslegi icin yine UNESCO tarafindan hazirlanan EFA (Herkes igin
Egitim) raporunda da dgretmenlerin statiisiinii diger tim egitim neferlerinden ayri
tutarak, herkes igin egitim ifadesinin yerine herkes igin 6gretmen ifadesini kullanarak,

egitim- Ogretim siireglerindeki 6gretmenin aligi roliin Onemini vurgulamistir

(UNESCO, 2013).
Yonetmeligi ¢ikartilip kamuoyu ile paylasilan Ogretmenlik Meslek Kanununda;

e Ogretmenlerin sahip olduklar1 gérev ve sorumluluklari,

e (Ogretmen yetistiren kurumlara dgrenci seciminin Kriterleri,
e (Ogretmen yetistirmede izlenecek siireg,

e Ogretmenlerin ¢alismadaki yeri,

e Ogretmenlerin atanma siiregleri ve sartlari,

e Yoneticilerin atanma ve sec¢ilme kistaslari,

e Denetgilerin atanma ve secilme kriterleri,

e Ogretmenlerin aday dgretmen olma siiregleri,

e Ogretmenlik mesleginde yiikselme ve kariyer basamaklari,
e (Ogretmenlerin mesleki alandaki gelisimleri,

e Ogretmenlerin sahip oldugu yasal haklar,

e Ogretmenlerin rotasyonlar: ve tasinma islemleri,

e Mesleki ve ahlaki standartlar,

e (diil alma ile disiplin is ve islemleri
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gibi meslegi kapsayan biitiin siireglerin ele alindig1 gézlenmektedir (TEDMEM, 2022).
2.11.4. Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Olgiitleri
2.11.4.1. Ogretmen Nitelikleri ve Secimi

Ogretmenlerin atanabilmesi igin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nunda yer

verilen genel sartlara ilaveten aranan sartlar sunlardir:

o Illgili yiiksekdgretim kurumlarindan mezun olmak
e Giivenlik sorusturmasi veya arsivsel arastirmadan ge¢gmis olmak

e OSYM veya MEB tarafindan yapilacak yazili smavlardan basarili olmak
(Resmi Gazete, 2022).

Buna gore kanunda; O6gretmenlik meslegine atanacak bireylerin sahip olacagi
niteliklerin MEB tarafindan belirlenecegi ifade edilmis; miilakat veya KPSS ’ye hic
yer verilmemistir. Bu da kanunda Ogretmen se¢iminde izlenecek yolun kafa

karistirmasina veya belirsizlik yaratmasina neden olabilir (TEDMEM, 2022).
2.11.4.2. Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari

Ogretmenler kariyerleri 2005 yilinda ¢ikan Ogretmenlik Kariyer Basamaklari
Yonetmeliginde Ogretmen, Uzman Ogretmen ve Basdgretmen olmak iizere iig
basamak ile adlandirilirken, 2022 ‘de buna aday 6gretmenlik de eklenerek basamak
sayist dorde c¢ikartilmistir. 2022°de Ogretmenlik Meslek Kanununda yer alan
ogretmen kariyer basamaklari; Aday Ogretmen, Ogretmen, Uzman Ogretmen ve
Basdgretmen olmustur. Milli Egitim Bakanlhigi Ogretmenlik meslegi kariyer

basamaklar1 Mevzuatta asagidaki sekilde belirtilmistir (Resmi Gazete, 2022).
a) Aday Ogretmenlik Siiresi

Kanun yiiriirliige girmeden dne yapilan uygulamada; Aday
ogretmenlerinden performans degerlendirmesi ve Adaylik

Kaldirma Siavi’'nda bagarili olma sarti aranmaktaydi.

Kanun yiiriirliige girdikten sonra ise; Adaylik Kaldirma Simavt
uygulamasi kaldirilarak yerine Aday Ogretmen Yetistirme
programi sonrasi komisyon tarafindan Aday OSretmenlerin
degerlendirilmesine birakilmistir. Komisyon tarafindan basarili

sayilan Aday Ogretmenler, Ogretmenlige atanmaktadirlar.
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Aday 6gretmenlikte bulunma stiresi en az bir yil olmak iizere iki

il ile simirlandirilmistir. Bu siire zarfinda mecburi kalinan

durumlar haricinde gorev yeri degisikligi yapilamamaktadir.

Ayrica aday ogretmenlerden,

Sonradan, atanma niteliklerinden herhangi  birini
tasimadig fark edilenler,

Atanma sartlarindan herhangi birini aday oldugu siirecte
kaybedenler,

Aday oldugu siirecte kademe ilerlemesinin durmasi veya
ayliktan kesme gibi ceza alanlar,

Hichir mazeret bildirmeden Aday Ogretmen Yetistirme
Programina katilmayanlar,

Aday Ogretmen Yetistirme programi sonunda belirlenen
komisyon tarafindan yapilan degerlendirme de basarili

olamayanlarin

Aday Ogretmenlik gérevlerine son verilmektedir, aym zamanda

da 3 yil siire ile ogretmenlik meslegine alinmamaktadiriar.

b) Ogretmen-Uzman Ogretmenlik Siireci

Aday Ogretmenlik siiresi de dahil olmak iizere, Ogretmenlikte

en az on sene ¢alismasint tamamlayanlardan;

180 saatten az olmamak iizere diizenlenmis olan Mesleki
Gelisime yonelik Uzman Ogretmen Egitim Programi’ni
tamamlamus olan,

Uzman Oégretmenlik icim Meslek Gelisim alanlarinda
ongoriilen ¢calismalarini tamamlayan,

Kademede ilerlemenin durdurulmasi cezasina sahip

olmayan ogretmenler

Uzaman Ogretmen unvani alabilmek adina yapilacak yazili

stava basvuru yapma hakkina sahip olacaklardir.

Stnavdan 70 puan ve tistii puan alan 6gretmenler, basarili olmusg

sayllacak ve Uzman Ogretmen unvamina sahip olduklar
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sertifikayt alabileceklerdir. Eger Ogretmen Yiiksek Lisansini
tamamlamuis (Tezli veya Tezsiz) ise sadece yazili sinavdan muaf

tutularak Uzman Ogretmen unvamm almaya hak kazanacaktir.
c) Basogretmenlik Siireci

Uzaman Ogretmenlikte en az on kidem yilina sahip olup on

villik ¢alismasint dolduranlardan;

o 240 saatten az olmamak kosuluyla sunulan Mesleki
Gelisime  yonelik  yapilan  Basogretmenlik — Egitim
Programini tamamlayanlar,

e Basogretmenlik icin Mesleki Gelisim alanlarindaki

calismalarini tamamlayanlar

Bagsogretmen unvanini alabilmek i¢in yapilacak sinava basvuru

vapma hakki kazanirlar.

Sinavda 70 ve iistii puan alan Uzman Ogretmenler, yazili
stnavdan basarili olmus sayilir ve Basogretmen unvanina sahip
sertifikalarint  alabilirler.  Mesleki — Gelisim  sartlarini
tamamlamis  Uzman Ogretmen eSer Doktora egitimini
tamamladiysa; Basogretmen unvani igin yapilacak olan yazili
siava alinmaz, sinavdan muaf tutulur ve Basogretmen olmaya

hak kazanr.
2.11.4. Derece, Ek Gosterge ve Tazminatlar

Ogretmenlik Meslek Kanununca Ogretmenlikten Uzman 6gretmenli§e gecen veya
Uzman Ogretmenlikten Basdgretmenlige gegen dgretmenlere kademe ilerleme de bir
derece ilerleme verilir. Bu kanun ile, 657 Sayili Kanun’un 152. Maddesinin
Tazminatlar kismmin B- Egitim-Ogretim Tazminati kismindaki oranlarda degisimler
olmustur. Bu degisime gore; Uzman Ogretmen ve Basdgretmen unvanina sahip
Ogretmenlerin egitim-6gretim tazminatlarinda artig yapilmistir. Bu kapsamda; Uzman
Ogretmenlerin ~ egitim-6gretim  tazminati  %20’den %60 a  cikartilmistir,

Basogretmenlerdeki ise %40 dan %120 ye ¢ikartilmistir (MEB, 2022).
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2.11.5. Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligine Yonelik Elestiriler

Ogretmenlik Meslek Kanununun yasallasmasi ile gretmenlerin beklentilerinin

karsilanmadig1 fark edilmis, bununla birlikte Kanun maddelerinin igerigi ile ilgili

birtakim tartismalarin ortaya ¢ikmasi sdz konusu olmustur (Bakirci, Ozdemir ve
Ozkan, 2019: 329).

Yapilan aragtirmalarda;

Ogretmenlerin Meslek Kanunu ile birlikte gelirlerinin arttigini ve bunun yasal
bir kanuna baglanmasinin olumlu bir sonug¢ oldugunu ifade ederlerken, kanun
kapsaminin  darligmi  ve Ogretmen goriiglerinin  yeterince alinmadan
hazirlanmasinin ve meslekteki tecriibenin goz ardi edilmesinden dolay1
ogretmenlik mesleginin sayginlik statiisiine zarar verdigini diistinmektedirler
(Bakirci, Ozdemir ve Ozkan, 2019: 339). Bu yiizden; Ogretmenler ve
yoneticiler, yapilan Ogretmenlik Meslek Kanunun diizenlenmeye ihtiyaci olan
bir kanun oldugunu diisiinmektedirler (Dogan, 2022: 42). Ortaya ¢ikan bu
sorunun yapilan mesleki gelisim seminerlerinin  yani sira sahadaki
ogretmenlerin de goriislerinin alinip kanunun tekrardan revize edilerek ortadan
kalkacag dile getirilmistir (Kaplan ve Giilden, 2023: 14). Ayrica yapilan
ekonomik sartlarin iyilestirilmesinin bir sinava baglanmasi noktasinda da
Ogretmenler arasinda ayrimcilifa yol acacagi dile getirilmektedir (Bakirci,
Ozkan ve Ozdemir, 2019: 339).

Kariyer basamaklarinin da eksik yanlar1 6gretmen ve yoneticiler tarafindan dile
getirilmistir. Ogretmen ve yoneticiler kariyer basamaklarinin ayrimmin yanls
oldugunu dile getirirken (Dogan, 2022: 43) “Meslegine yeni baglamis bir
ogretmen 10-20 yildir meslekte gorev yapan bir 6gretmenden daha verimli ve
daha aktif olamaz m1? Kariyerin tek kosulunun caligma yil1 olmasi ne kadar
dogrudur? Mesleki gelisimin tek 6l¢iitii calisma yili midir?” sorular1 glindeme
getirilmistir. Hatta 5 y1li altindaki 6gretmenler i¢in bu 6diilden ziyade ceza bile
olabilir, goriisii savunulmaktadir (Altan ve Ozmusul, 2022: 39).

Ogretmenler ve yoneticiler ek gdsterge ve tazminatlar ile ilgili de akillarindaki
soru isaretlerini dile getirmislerdir. Ogretmenlere kanun ile verilen bu haklarin
hali hazirda 6gretmenin meslege basladigi an hak etmis oldugu, ekstra
hazirlanan bir meslek kanunu ile verilmesinin yanlis oldugunu dile

getirmislerdir. Yoneticiler ise ek ders gostergesinin de eksik oldugunu, 3600
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ek gostergenin iizerinde olunmasi gerektigini savunarak, kanunda hem ek
derslerle ilgili hem de ek gostergelerle ilgili diizenlemelere gidilmesi gerektigi
fikrini savunmuslardir (Dogan, 2022: 44).

e Uzman 6gretmenlik ve Basogretmenlik gecislerinde yazilidan muaf tutulmaya
sebep olan tezli/tezsiz yiiksek lisans ile doktora programlarinin, yazili sinav ile
es degerde tutulmasi, bilimsel ¢alismalarin yazili sinavlarla es degersizlik
sorunsalligini ortaya cikartacaktir. Aynt zaman da tezli/tezsiz yliksek lisans
programlarinin esit kabul edilmesi de bilimsel ¢aligsmalara verilen esdegerlik
dnem sorununu giin yiiziine ¢ikartmaktadir (Altan ve Ozmusul, 2022: 34).

e Lisansiistii programlara erisimde sorunsallik ortaya ¢ikacaktir. Ulkemizde her
cografi kosulda calisan 6gretmenler bulunmaktadir. Isteyen her dgretmenin
kariyer basamaklar1 igin Yiiksek lisans/doktora programlarina erisim
saglamasi, okul programlarinin ayarlanmasi, biit¢e ayrilmasi esit olmayacaktir.
Hatta tniveristeler arasinda tezli yiiksek lisans ve doktora programlarinin
acilimi i¢in rekabet baslayacak ve bunun sonucunda mevcut nitelikleriyle ilgili
sorunlar1 da beraberinde getirecektir (Altan ve Ozmusul, 2022: 34).

e Unvanlara bakis noktasinda da Ogretmenler agisindan sorunsallik
gozlememektedir. Ogretmenlerin kariyerleri basamaklandirilmis, ancak o
basamaktaki 6gretmenin gorev ve sorumluluklari, yetkileri net bir sekilde ifade
edilmemistir. Uygulama esnasinda Ogretmenlerin  birbirileri  {izerinde
kendilerinde hak gordiikkleri davraniglarin  sonucunda orgiitin  huzuru
sarilabilir, c¢aligma barisi bozulabilir. Basamaklarin gorev, Yyetki ve
sorumluluklarinin  net olarak belirlenerek kanunun revize edilmesi
gerekmektedir (Altan ve Ozmusul, 2022: 34).

Yukarida birka¢ ¢alismadan alinan sorunlar ve gecici ¢6ziim Onerilerinde goriildigi
lizere; 2005 yilinda ¢ikartilan Ogretmenlik Kariyer Basamaklar Yiikselme
Yonetmeliginde sorun olarak siiregelen ve ¢oziim bekleyen pek cok uygulama,
¢dziime ulasmadan Resmi Gazete’de 12.05.2022 tarihinde yayimlanan Ogretmenlik
Kariyer Basamaklari, Ogretmenlik Meslek Kanunun da aym sekilde yayimlanmast,
maalesef ki daha onceki tespitlerin dikkate alinmadigini bize gostermektedir (Kaplan
ve Gtilden, 2023: 28).
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2.12. Performans

21. yy’1n baglarinda ekonomiden, spora; isletmeden egitim kurumlarina, 6zelden kamu
kurumlarina hemen hemen tiim alanlarda yasanan gelismelerden kaynakli yeni yeni
kavramlar, modeller tiiretilmistir. Bunlardan biri de performanstir (Kirilmaz, 2012:
69). Tiirkcede Performans kelimesi, Ingilizcedeki “performance” kelimesinin ¢evrimi
ile alinmig ve yapilan eylemin sonuca istenilen sekilde ulagmasini ifade etmektedir.
Aslinda performans; eylemin basarili sonuglanip sonu¢lanmadigini gosterir ve bu da
kurumlarda ¢alisanlarin yonetiminde ele alinan 6nemli bir husustur (Uzan, 2024: 35).
Hemen hemen her alanda kullanilan 6zellikle de oncelikle halk dilinde bireysel
ozellikleri ifade eden bu kavram yonetimsel alanlarda da yerini almistir. Performans
kavrami; once Ozel sektdrde onem kazanmis, daha sonra kamu sektoriinde deger

bulmustur (Kirilmaz, 2012: 69).

Gilinliik hayatimizda sik¢a kullanilan fakat; kullanilan yere gore farkli farkli anlamlar
ifade eden performans kavrami pek ¢cok tanim ile tanimlanan esnek bir kavramdir (Ates

ve Kdseoglu, 2011: 14).
2.12.1. Performans Kavrami

Tiirk Dil Kurumu’na (2018) gore herhangi bir isi yaparken ortaya konulan basari,
yapabileceginin en iyisini yapma, icraat olarak ifade edilen performans kavrami
orgiitlerin ¢iktilarin1 etkileyen en 6nemli hususlarin basinda gelir. Pek ¢ok alanda
kullanildigr i¢in farkli faktorlere, farkli siireclere gore net tek bir tanimdan ziyade,

birden ¢ok tanimini yapmak miimkiindiir.

Oxford Ingilizce Sozliigiinde Performans; Sorumlulugu iistlenilen isi basariyla
sonuglandirmak olarak tanimlanmistir (Oztiirk, 2006: 12). Insan kaynaklar1 ydnetimi
bakimindan performans; orgiitiin amaglarinin ¢alisanlarin etkilesimi ile ortaya ¢ikan
“ciktis1” anlamina gelirken (Yilmaz, 2017: 53), isletmelerde bir ama¢ ugruna planli,
programli sergilenen tiim nitel ve nicel degiskenler biitiinii olarak tanimlanmaktadir

(Akal, 2005: 17).

Genel olarak performans kavrami bireylerin sergiledigi yetiler olarak goriildiigtinden
insan kaynaklar1 boliimiiniin 6nemli bir kismin1 olusturmaktadir. Bireylerin sergiledigi
bireysel performans kurumlara ve kurumlarin stratejilerine ne derece ayak
uydurabildigi ile ilgilidir (Talbot 2007°den akt. Kirilmaz, 2012: 69). Performans

sOzcliglinlin karsilig1 sadece o isin sonuca ulagsmasi degil, o is yapilirken sergilenen
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basar1, azim de ifade edilir. O ylizden performans kelimesini gilindelik zamanda
kullanirken bile performans: diisliktli, performansi yiiksekti veya performansini
arttirmasi gerekli gibi climleler kullanarak performansin aslinda sadece sonuca odakli
olmadigini gosteririz . Performansin farkli tanimlarina bakildiginda hedeflere ulagim
seviyesinin yaninda hedeflere ulasmak i¢in kullanilan kaynaklarin etkinligini ve
verimliligini de icine aldigin1 sdyleyebiliriz. Yani aslinda performans: iyi demek;
istenilen sonuca iyi ulastigin1 kastetmekten ziyade, hedefe ulasirken kaynaklari ne
derecede dogru kullandig1 is yapma bi¢imin ne kadar dogru oldugunun da bize ifade

eder (Sentiirk, 2004: 20-21).

Yapilan tiim bu tanimlamalardan bakarak; Egitim Orgiitlerinin en temel yeri olan
okullarimiz acisindan performans hem 6gretmenlerin hem 6grencilerin, hazirlanan
plan cercevesinde egitime ve kendi kariyer hedefleri dogrultusunda sergiledikleri tiim
nitel veya nicel faaliyetlerdir diyebiliriz (Yilmaz, 2017: 53). Performansi etkileyen
belli basl faktorler vardir. Bunlar; bireysel faktoreler, liderlik faktori, takim faktorii,

sistem faktorii ve ¢evresel faktorlerdir.

Bireysel faktorler; bireyin sorumluluk alma diizeyi, becerisi, yetenegi ve motivasyonu
ile ilgilidir.

Liderlik Faktorii; bireye isinde rehberlik edecek, yol gosterecek kisilerin bireye
yaklasimlar1 ve liderlik vasiflarini tagimasiyla ilgilidir.

Takim faktorii; kisinin ¢alistig1 yerdeki is arkadaslarinin destegi ile ilgilidir.
Sistemsel faktorler; yapilan isin yonetimi ile ilgilidir

Cevresel faktorler; galisilan ortamin fiziki kosullari ile i¢eriden ve digsaridan gelecek

baskilar1 kapsar (Oztiirk, 2006: 17).
2.12.2. Performansin Unsurlari

Performansin zeminini 3 temel unsur olusturur. Bunlar; verimlilik, etkinlik ve
ekonomiklik (tutumluluk) tir (Acar ve Ozgiir, 2004: 257). Bu kavramlarin Tiirkceye
uyarlanmasinda farkliliklar meydana geldigi icin, kavramlar arasinda bir kargasanin
oldugu ve cogunlukla birbiriyle 6zdes kullanildigi, ayrimlarini yapilmasinda hatalar
oldugunu dile getiren (Yiik¢li ve Atagan, 2009: 1) kavramlarin net anlasilmasinin

performansi degerlendirmekte etkili olacagini dile getirmektedir.
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2.12.2.1. Etkililik

Etkililik, elindeki kaynaklardan en iyi ¢iktinin alinmasi i¢in kaynaklarin en olumlu
sekilde degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Amagta daha ¢ok planlanan hedeflere
varmak s6z konusudur (Yikgl ve Atagan, 2009: 1). Baska bir deyisle; hali hazirda
onceden hedeflenen rotaya ulasmayi ifade eder (Acar ve Ozgiir, 2004: 257). Aslinda
planlanan faaliyetlerin ger¢eklesebilme diizeyidir (Ates ve Koseoglu, 2011: 19). Fakat
fiziksel olarak bahsedilen ¢iktidan daha fazla anlam barindirmaktadir (Yiikg¢l ve

Atagan, 2009: 2).
2.12.2.2. Etkinlik

Etkinlik, elde olan girdi ile olugabilecek maksimum noktadaki ¢iktiy1 ifade eder. (Acar
ve Ozgiir, 2004: 257). Girdi-¢ikti mekanizmas1 yardimiyla islerin dogru yapilabilme
kabiliyetidir (Yiik¢li ve Atagan, 2009: 2). Ancak; ama¢ aslinda sadece kaynak
kullanimimi en alt seviyeye indirmek degil, olmasi gereken kaliteli hizmetin
saglanmas1 i¢in kaynak kullanimimin azaltilmasidir. Kalitenin diistiriilerek kaynak
kullanimin azaltilmasi etkinlik kavraminda yer almaz (Sentiirk, 2004: 25). Aslinda en
diisiik maliyet ile en ¢ok isi yapabilme kapasitesini Olger (Ates ve Koseoglu, 2011:
17). Orneklendirecek olursak; bir isin yapilabilmesi igin olmasi gereken standart siire
3 saat fakat isin gerg¢eklesebilme siiresinin 5 saat ise, bu isin yeterince etkin olmadigini
dile getirebiliriz. Oyleyse etkinlik, bireylerde gergeklesen performans ile olmasi
beklenen performans karsilastirildiginda, bireyin sergiledigi performansin olmasi

gerekene ne kadar yaklasabildigini agiklar (Yikgii ve Atagan, 2009: 2).

Kurum etkili olmadigi halde etkin olabilir, tam tersi de miimkiinken hem etkin hem
etkili de olmayabilir. Basar1 i¢in etkililik sart iken, basarinin saglam temellere

dayanmasi etkinlik ile miimkiindiir (Yiik¢l ve Atagan, 2009: 7).
2.12.2.3. Verimlilik

Verimlilik ise; belirlenen hedeflere ulasmada eldeki kaynaklardan ne derece
faydalanildigini, savurganligin olup olmadigini gdsteren bir kavramdir. (Acar ve
Ozgiir, 2004: 257). Hali hazirdaki kaynaklardan en fazla saydaki ¢iktiya az maliyetle
ulagsmadir (Yik¢ii ve Atagan, 2009: 1). Sonugta olusan ¢iktinin, basta bulunan
kaynaklarin girdisine oranlamasi ile tespit edilen matematiksel bir ifadedir (Ates ve

Koseoglu, 2011: 18). Ayninin daha az sayidaki girdi ile elde edilebilmesi veya ayni
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girdi ile sayisal olarak daha c¢ok ¢iktinin alinmasi verimliligin fazla oldugunun

gostergesidir (Sentiirk; 2004: 23).

Verimlilik ile etkinlik bazen birbirine karistirilmaktadir. Ancak verimlilik, sadece isin
para ile 6lgiilebildigi durumlarda degerlendirilirken, etkinlik her durumda 6l¢iilebilir
(Ates ve Koseoglu, 2011: 19). Ya da etkinlik, sadece sonu¢ kismu ile ilgilenirken,
verimlilik ulasilan sonuca nasil ulagildigini gosterir (Ates ve Kdseoglu, 2011: 21).
Etkinlikte dogru isi yapmak varken, verimlilikte islerin dogru yapilmasi s6z konusudur

(Yikeii ve Atagan, 2009: 7).

ISLEM ve
ISLEMLER

(Surecler)

CIKTILAR

GIRDILER SONUCLAR

(Uretilen

(EELE Hzimetler)

(Etkiler)

Sekil 5: Performansin Unsurlar1 Arasindaki Iliski
Kaynak: Ates ve Koseoglu, Belediyelerde Kurumsal Performans Yonetimi, 2011

Yukaridaki sekilden de goriildiigii lizere; etkinlik, ekonomiklik ve verimlilik arasinda
dogrusal yonde bir oran-oranti bulunur. Bunlardan birinin artmasi hepsinin artmasini
saglar, bu da performans artisin1 sergiler. Aslinda kavramlar her ne kadar farkl seyler
ifade ediyor olsa da hepsinin paydasi ortaktir ve hepsi performans gostergesidir.

(Yiikgii ve Atagan, 2009: 7).
2.12.3. Performansin Boyutlar:

Performans Olgiilecegi grubun biiylikliigline gore farkli boyutlarla isimlendirilir.
(Sarikoyuncu, Emre ve Elmaci, 2021: 116) Bunlar bireysel performans, kurumsal

performans ve takim performansidir.
2.12.3.1. Bireysel Performans

Bireysel performans; bir orgiitte hiyerarsik diizeyde en iistten en alt kademelere kadar
calisan personelin bir isi yerine getirmede tek baslarina sergiledikleri basar1 bireysel
performans olarak adlandirilir. (Ates ve Koseoglu, 2011: 22). Bir bireyin performansi
kendi karakteristik 6zellikleri ile sahip oldugu yeteneklerine uygun olan isi, belirlenen
bir zaman sonrasinda verdigi hizmet, ¢calisma ve ortaya ¢ikan iiriiniin sonucudur. Her

calisanin performansi birbirinden farkli olabilir. Hatta bir bireyin performansi bile
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zaman icinde ¢ok fazla degiskenlik gosterebilir. Oyleyse bireylerin performansinda
meydana gelen bu degisimin ¢evresel, orgiitsel ve kisisel etmenlerden kaynaklandigi

soylenebilir (Ozen, 2011:6).

Kisisel etmenlerden biri olan ve bireyin hem bedensel hem de zihinsel 6zelliklerinin
biitiinii olan yetenek faktdrii bireyin performansini yapabilecegi noktada sinirlayan bir
unsurdur. (Ozen, 2011:7). Bu yiizden bireyden beklenen performansin yetenegi ile
uyumlu olmasi Onemlidir. Bireysel performanslarin kurumsal performanslar ile
uyumlu olmasi bireylerin performanslarinin tatmin edici sonuglara ulagilmasinda etkili

olabilir (Ates ve Koseoglu, 2011: 22).
2.12.3.2. Kurumsal Performans (Orgiitsel Performans)

Kurumsal Performans (Orgiitsel Performans); Bir kurumun &nceden hedefledigi
amaglaria ulasmak i¢in planlarinda ve projelerde gosterdigi basari, amacina uygun
yurlittigi faaliyetler biitiinii, orgiitsel performansi ifade eder (Ates ve Kdseoglu, 2011:
23) Bireysel performanstan farkli olarak iginde hem bireyin performansini hem de
ekonomik faktorleri barindirdigindan performanslarin en kapsamlisidir diyebiliriz
(Ozkaya, 2013: 21). Orgiitsel performansin yiiksek olabilmesi igin drgiitii olusturan
bireylerin bireysel performanslarinin yiiksek olmasi gerekmektedir (Sentiirk, 2004:
35).

2.12.3.3. Takim Performansi

Takim Performansi; bazi kurumlarda planlanan kapsamli projeler veya hedeflerde
bireysel cabadan ziyade birka¢ kisiden olusan grup veya takimlarin calismasi
gerekmektedir. Bu da takim (grup) performansi ile ifade edilir (Ates ve Koseoglu,
2011: 23). Ornegin; okul érgiitii hem bireysel performanslarinin sergilenecegi bir yer

iken hem de takim performanslarina da ¢cogu zaman ihtiya¢ duyulan bir orgiittiir.

Sonugta; bir orgiitteki performans yonetim sisteminin hem bireysel hem orgiitsel hem
de takim performansini kapsayacak sekilde ele alinmasi gerekmektedir (Ates ve

Koseoglu, 2011: 23).
Peki, sergilenen bu performanslar yonetilebilir mi?

Pek ¢ok kurum basarisiz performanslarin yoneticiye mal edilecegini diislindiigiinde ve
bu sorumlulugu iizerine almak istemediginden performansin yonetilemeyecegini

sOyler. Baz1 kurumlar ise aksini savunur. Her ne kadar kurumlar arasinda performans
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yonetimine bakis acilar1 degis se de sonucta; performansin yonetilebilir bir kavram
oldugu, performans yonetimini bagarili uygulayan kurumlarin geleneksel anlayigla
yaklasip sorumluluk almayan kurumlara goére zamanla basar1 da Tstiinlik

saglayacaklar1 sdylenebilir (Ates ve Kdseoglu, 2011: 24).
2.12.4. Performansin Yonetimi

Performans yonetimi, bir isletmenin amaglarina ulagmasi i¢in hedefi olan yol ile bu
yolun sonucundaki ¢iktilarin degerlendirildigi biitiinsel bir siirectir (Acar ve Ozgiir,
2004: 256). Kaynaklarin etkin, verimli ve ekonomik kullanilarak kaynaklardaki
kapasiteyi ayni zamanda hizmetteki kaliteyi arttirmayi amaclayan biitlinciil bir
anlayistir (Ates ve Koseoglu, 2011: 26). Bireylerin bireysel hedeflerinin orgiitiin
hedefleriyle biitiinlestirerek  gelistirilmesini  saglamak, oOrgiitiin  hedeflerine
ulagsmasindaki yollar belirleyen sistemler biitiiniidiir (Oztiirk, 2006: 11). Kurumlarda
basarmin saglanabilmesi i¢in, her bireyin, her birimin, her siirecin degerlendirmeye
alinmast ve performanslarimin arttirllmas: ig¢in alimmasi gereken Onlemlerin

belirlenerek uygulamaya konulmasi siirecidir (Sentiirk, 2004: 26).
2.12.4.1. Performans Yonetiminin Amaci

Performans yonetimi hem kaliteli hizmet sunma amacini tasir hem de kurumlarin ne
yonde gelistirilmesi gerektiginin farkina varilip c¢alisanlarin nasil davraniglarda

bulunmasi gerektigini ortaya koymayi amaglar (Acar ve Ozgiir, 2004: 256).

Bir performans yonetimi; kurumun hangi alanlarda performans artimina ihtiyaci
oldugunu, bunun nasil yapilacagini, performansi nasil ve hangi araliklarla 6l¢ecegini
ve ¢ikan sonuglar nasil gelistirecegini belirleyebilmesi gerekmektedir. Performans
yonetiminin saglanabilmesi i¢in asil olan en 6nemli sartlardan biri; kurum i¢in uygun
olan bir 6l¢iim modelinin gelistirilebilmesidir. Hangi 6l¢iitiin, nasil, hangi araliklara
Olgecegini belirleyemeyen bir performans yonetimi sisteminin faydali olmasi

diistiniilemez (Sentiirk, 2004: 26).
2.12.4.2. Performans Yonetiminin Kavramlari

Performans yonetiminin anahtar 4 kavrami vardir; stratejik planlama, performansin

ol¢iimii, performansin degerlendirilmesi ve performansa ayrilan biitcedir.
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a) Stratejik Planlama

Stratejik planlamada; orgiitiin almak istedigi sonucglara ulagsmak adina bunu nasil
basaracagini smiflandirmasidir (Acar ve Ozgiir, 2004: 257). Amag ve hedefleri
gerceklestirmek i¢in yapilmis bir plan, planlar i¢in bir karar vermek siirecidir. O
yiizden performans yonetimi i¢in adim atilmasi gereken ilk siiregtir (Ates ve Koseoglu,

2011: 26)
b) Performansin Olgiilmesi

Performansin 6l¢iilmesi; elde edilen veriler analiz edilerek kaynaklarin dagilim1 veya
{iretimi icin basarihi sonuclara ulasmadir (Acar ve Ozgiir, 2004: 257). Hedeflere

ulagilma diizeyini gosteren Olciitlerdir (Ates ve Koseoglu, 2011: 26).
C) Performansin Degerlendirilmesi

Performansin degerlendirilmesi; Sistemli bir sekilde toplanmis olan verilerin analiz
edilmesi (Acar ve Ozgiir, 2004: 257). Degerlendirme ile; hedefler ve hedeflerin
sonucunda ulasilan ¢iktilarin gerceklesme diizeylerinin neler oldugu, basarili-basarisiz
alanlarin neler oldugu ve nedenleri, gelistirilmeye acik olan alanlarin nasil
gelistirilebilecegi yorumlanir (Ates ve Koseoglu, 2011: 26). Performans
degerlendirme de ki amag; kurumlarin hedeflediklerine ulasabilme diizeylerini
arttirabilmeleri adina  yaptiklart  ¢alismalarin  etkinligini  ve  verimliligini
degerlendirmek bu sonuglara sebep olan etkenlerin dogru bir sekilde tespit edilmesini
saglamaktir (Sentiirk, 2004: 36). Ayn1 zamanda bireylerin fiziki, ruhsal, yetenek,
kisilik ozellikleri, ilgi tutum gibi 6zelliklerinde taninmasina yardimci olmaktadir

(Ozen, 2011: 8).

Performans 6lgiilmesi ve performans degerlendirmesi ¢ogu zaman halk dilinde aym
ifade ile ifade ediliyor olsa da performansin Slgiilmesi, amaglarin veya hedeflerin
performans birimlerine gore Ol¢iilmesi ile performans degerlendirme performans
Olctimleri sonucunda ortaya ¢ikan verilerin yorumlanmasi olarak tanimlanmaktadir

(Ates ve Koseoglu, 2011: 26).
d) Performans Biitce

Performans biitce; bilginin planlanmasi dl¢iilmesi i¢in ayrilan biit¢eyi ifade eder (Acar

ve Ozgiir, 2004: 257).
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Performans oOlgiimii ile performans degerlendirmeyi kapsayan geri besleme
mekanizmasi ile ¢aligsan bir performans yonetimi alt dalina performans denetimi denir
(Ates ve Koseoglu, 2011: 26). Performans denetimi; kurum iginde yiiriitiilen bir
denetim olan igsel ve kurum disindan bir birimin yaptig1 denetim olarak adlandirilan

digsal denetim olmak iizere ikiye ayrilir (Ates ve Koseoglu, 2011: 47).

Bunlarin tamamindan anlasilacagi tizere aslinda performans yonetimi nerede baslayip
nerede sonlanacagi belirli olmayan araliksiz devam eden bir siireci ifade eder (Acar ve

Ozgiir, 2004: 257). Performans ydnetim siirecini 3 asamada incelemek miimkiindiir.

1. Asama: Hedefler belirlenir, planlamalar hedeflere gére yapilir ve bu siiregte en
etkin bireyler yoneticilerdir. Yoneticiler yapilmasi gereken isi biitiin yonleriyle
ele alarak orgiitiin hedefleriyle uygunlugunu tespit eder.

2. Asama: 1.Asamada hedeflenen planlar1 kimin, neyi, ne kadar yapilacaginin
belirlendigi, gérev dagiliminin yapildig1 asamadir.

3. Asamada; calisanlarin performanslari degerlendirilir. Burada yoOneticinin
degerlendirme siirecinde ¢alisanina sergiledigi tavir Onemlidir. Amag;
calisanin olumsuz davraniglarini gosterip bunlar1 sdylemek olmalidir. Fakat,
kati ve sert bir sekilde olumsuzluklari elestirmek yerine rehber gorevi
istlenerek c¢alisanini degerlendirirse degerlendirme amacina ulasir (Acar ve

Ozgiir, 2004: 258).
2.12.5. Performans Kavram Uzerine Yapilan Baz1 Arastirmalar

Orgiitler {izerinde etkisi fazla olan performans kavram ile ilgili alan yazin

incelendiginde pek ¢ok caligmaya rastlanmistir.

Karmagak (2010), akademik personel iizerinde yaptig1 kisilik ve mesleki tercihin
performans ile iligkisini arastirdig1 ¢alismasinda; Holland’1n (1996) kisilik tiplerinin
akademisyenlerin performansi iizerinde herhangi bir etkisi olmadigi sonucuna
varilmistir. Bu arastirmadan hareketle; performansin kisinin kisilik yapisiyla iligkili
olmadigini, kisinin ¢alistig1 ortamdan, calistig1 ortamda kendine kars1 hissettigi olumlu

olumsuz duygulardan etkilendigini sOyleyebiliriz.

Pasaoglu ve Tekeli (2012), banka ¢alisanlarinda performanslarini etkileyen faktorlerin
neler oldugunu belirlemeye yonelik Eskisehir’de kamu ve 6zel banka calisanlari
lizerinde yapilan arastirmada ticretlendirme, ¢alisma ve kurumsal ima;j faktorlerinin

performans iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu tespit edilmistir.
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Mentese ve Agca (2013), insan kaynaklar bilgi sisteminin igletmelerin performansi
tizerindeki etkisi arastirilmig ve insan kaynaklar bilgi sistemi elemanlarindan olan
egitim ve gelistirmenin kariyerin yoOnetimi fonksiyonlarindan olan kisilerin
performansini pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde etkilediginin tespit edilmistir.
Calisanlarin  meslekleriyle ilgili egitim Ogretim almalari, bilgilendirilmeleri ve
bunlarla ilgili bir kariyer yonetimi oldugundan haberdar olmalar1 Kkisilerin

performansini olumlu yonde etkileyebilir.

Corbac1 ve Bostanci (2013), 6gretmenlere yonelik kullanilan performans yonetimi
uygulamalarinin 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskinin arastirildigi
calisma Kocaeli'nde Ogretmenlere Olgekler uygulanarak yapilmistir. Arastirma
sonucunda dgretmenlerin sahip oldugu orgiitsel baglilik diizeyleri ile okullarindaki
performansin yonetimi uygulamalarina dayali fikirleri arasindaki iliskinin anlamh

oldugu saptanmistir.

Cinnioglu (2019), restoran c¢alisanlar1 lizerine yapilan bir aragtirmada, hizmetkar
liderligin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmada, degiskenler
arasindaki etkinin anlamli ve pozitif yonlii oldugu sonucuna ulasilmistir. Oyleyse;

bireylerin performansinin yoneticilerin liderlik stillerinden etkilenebilir.

Dogruel (2020), egitim kurumlar1 olan okullarda yonetime verilen Onemin
Ogretmenlerin ¢aligma performanslariyla olan iliskisi incelenmis, aralarindaki iliskinin

pozitif yonlii oldugu iki degisken arasinda tespit edilmistir.

Tozkoparan (2021), orgiitsel stresin ¢alisanlarin yasam tatmini ve performanslarina
etkisi lizerine yapilan arastirmada orgiitsel stresin iyi yonetilememesinin g¢alisan
kisilerin bireysel performanslarina is ve yasam doyumlarina olumsuz etkisi oldugu
tespit edilmistir. Aragtirmadan elde edilen sonu¢ dogrultusunda bireylerin kariyer ile
ilgili stresinin azaltilmasi i¢in yonetenlerin kisilerin kariyer planlamalar1 yaparken
bireylerin yeteneklerine uygun kariyer gelistirme ve planlama c¢alismalarinin

yapilmasi Onerilebilir.

Arastirmalar sonucunda performansin pek ¢ok faktorden etkilendigi, performansin
olumlu etkilenmesinin bireyde olumlu duygular yarattigi, bireyin kendini iyi

hissetmesine sebep oldugu sdylenebilir.

Literatiirde pek c¢ok alanda performans ile ilgili calisma olmasina ragmen,

Ogretmenlerin  kariyer hedefleri boyutundaki bir c¢alismaya rastlanmamustir.
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Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin performans degiskeni ile arasindaki iliskinin

belirlenecek olmasi alan yazindaki boslugu doldurmasi beklenmektedir.
2.12.6. Ogretmen Performansi

Egitim kurumlarimin etkililigi ve verimliligi stiphesiz ki okul ¢atis1 altindaki bireylerin
performanslarina baglidir. Okulun planlanan etkinliklere ulasabilmesinde en 6nemli
ayagi olan 6gretmenin mesleginde gosterdigi is basarisi (Bostanct ve Kayaalp, 2011:
128) olarak ifade edilen 6gretmen performansi sistemin miithim bir parcasidir (Arslan,
2019: 20). Dolayisiyla okullarda hedeflenen amaglarin ger¢eklesmesi 6gretmenlerin
performans diizeylerine baglidir. Okulun 6gretmenlerle ilgi geri doniitlerde bulunmasi,
gerektiginde egitim ihtiyaclarii gidermesi ile kurumsal yonlendirme ve destek
uygulamalar1 6gretmenlerin performanslarini yerine getirme diizeyinde belirleyici

olacaktir (Bostanci ve Kayaalp, 2011: 128).
2.12.6.1. Ogretmen Performansmin Onemi

Kisisel olarak calisanlarin performanslarinin diisiik ya da yiiksek olmasi orgiitlerin
varliklarin1 devam ettirmesinde, yapilan isin verimliliginin etkilenmesinde en 6nemli
faktorler arasinda bulundugunu sodyleyebiliriz (Yilmaz, 2017: 53). Egitim orgiitii olan
okullarimizin en 6nemli aktorleri olan dgretmenlerin performanslarinin da egitim-
ogretim verimliligi ve kalitesini dogrudan etkileyecegi diisiiniilebilir. Egitimin etkisi
tiim topluma yayilacagindan 6gretmenlerin performansinin toplumsal agidan 6neminin

biiyiik oldugu sdylenebilir.

Ogretmenlerin performansi, dgrenci performansini da etkileyerek, egitim-ogretim
sisteminin kalitesini yansimasi olacaktir. Her ne kadar 6grenci basarisinda veli-
Ogrenci iletisiminin payr biliylik olsa da Ogretmenin performansinin ¢iktisinin

Ogrencinin basarisi oldugu da sdylenebilir (Hatipoglu ve Kavas, 2016: 1013).
2.12.6.2. Ogretmen Performansim Etkileyen Faktorler

Bireysel performanslart etkileyen kisisel, ¢evresel ve orgiitsel faktorler okullarda

ogretmen performanslarini da etkilemektedir (Arslan, 2019: 20).

Kisisel Faktorler; Ogretmenin meslegine olan sevgisi, giidiilenmesi, motivasyonu ve
mesleki bilgisi, karakteristik ozellikleri kisisel faktorler olarak ele alinabilir. Bir
O0gretmenin mesleki tiim yeterlilikleri tasimasi isinde yiiksek performans sergilemesi

icin yeterli olmayabilir. Cilinkii yliksek bir performans sergileyebilmesi icin
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Ogretmenler yiiksek yetilere sahip olsa da ¢alismaya istekli olmalari, diirtiisel yonleri
ve yeterince gaba sergilemeleri de gerekmektedir (Schermerhorn & Hunt ve Osborn
1994°den akt. Akyol 2008:36).

Cevresel Faktorler; okulun fiziksel 6zellikleri, sosyal c¢evre, veli-68renci profili ise
O0gretmen performansini etkileyen cevresel faktorleri olusturmaktadir. Cocuguna,
okula ve egitime hassas yaklagan veliler 6gretmenleriyle is birligi yaparak ¢ocuklarin
basarilarin1 yakindan takip ederler ve sorumluluk iistelenirler. Cocuklar ig¢in
ebeveynlerin, evdeki Ogretmenleri oldugu soylenebilir. Ebeveynler isterlerse
cocuklariin egitimde kazandig1 olumlu davranisi olumsuza ¢evirebilir, ya da olumsuz
davraniga ¢oziim bulmak icin harekete gecebilir. Bundan dolay:1 egitimciler evdeki
ebeveynlerin olumlu- olumsuz davraniglarinin énemini savunmaktadir (Celenk, 2013:
29-30).

Orgiitsel Faktorler; okul miidiirlerinin sahip oldugu liderlik dzellikleri, okul iklimi,
kararlarin alinma ve uygulanma sekli orgiitsel etmenleri olusturmaktadir (Hatipoglu
ve Kavas, 2016: 1018). Okul miidiirlerinin sahip oldugu liderlik 6zelliklerinin
ogretmen performansimi etkiledigini (Ozgenel ve Aktas, 2020), okul ikliminin
ogretmen performansini anlamli ve olumlu etkiledigini (Saym, 2017), kararlarin
alinmasinda 6gretmenin katiliminin performansi olumlu etkiledigini (Hatipoglu ve

Kavas, 2016) yaptiklar1 arastirmalar ile dile getirmektedirler.
2.12.6.3. Ogretmen Performansinda Yoneticiler

Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki karsilikli kaliteli iletisim ve etkilesimin giivene
dayal1 olmasi, calisanlarin calistiklarn isletmenin 6nemli bir elemani oldugunu
hissetmesi, ¢calisanlarin isten tatmin olmalarini iist diizeye ¢ikartarak motivasyonlarini
ve performanslarini arttiracaktir. O yiizden performansinin artmasi i¢in yoneticilere
diisen 6nemli gorevlerden biri de bu yapilacaklardir (Caliskan, Akko¢ ve Turung,
2011: 364). Egitim orgiitlerinin yoneticileri okul miidiirleri 6gretmen performansi
destekleyecek birden c¢ok davranis gelistirmelidirler. Bunun nedeni her bireyin
performansinin farkli olacagi ve sorunlarinin farkli olacagidir. O yiizden okul
midiirleri ¢aliganlarinin performans sorunlarini yakindan tanimali ve performanslarini
arttiracak roller olusturmalidir (Tunra, 2023: 45). Amaglari, 6gretmen performansini
arttirarak 6gretimin kalitesini arttirmak olmalidir (MEB, 2002). Okulun performansin

ogretmenlerin okula baghiligt ve Ogretmenlerin performanslart ile dogrudan
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etkileneceginden yoneticiler bunlar1 dogru anlayabilmeli ve tanimlayabilmelidirler

(Tunra, 2023: 45).

Ogretmenlerin performanslarmin arttirilmasinda performans yonetimi konusunda okul
miidiirliniin yeterlilik diizeyi ¢ok 6nemlidir. Okul miidiiriiniin performans1 yonetimi
ile ilgili sahip oldugu bilgi donanimu, pratik-teori arasindaki iliskiyi kurabilme diizeyi
okulda etkili performans yonetiminin gerceklesmesini saglayarak, Ogretmenlerin
performanslarim etkiler (MEB, 2002). Ogretmen performansinin ydneticilerin sahip
oldugu liderlik stilleriyle yakindan ilgili oldugunu gosteren literatiirde pek ¢ok calisma
yer almaktadir (Sincer, 2021; Ozgenel ve Aktas, 2020; Seyidoglu, 2019; Yurdadz,
2018; Gogiis, 2014). Yoneticilerin catisma ¢6zme yaklagimlarinin  6gretmen
performans: ile yakindan iliskili oldugunu (Geng, 2011) dile getirmektedir.
Literatiirdeki c¢aligmalardan da anlasildigir {iizere okul miidiirlerinin O6gretmen

performansi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu dile getirilebilir.

Ogretmen performansi iizerinde biiyiikk bir 6éneme sahip okul miidiirleri; okulun
performansinin standartlarini belirlemeli ve bunlar1 okula yeni gelen her 6gretmen ile
paylasarak, benimsemelerini saglamalidir. Okul Kkiiltlirtinii okulun performansini
yiikseltecek sekilde diizenlemeli ,performansin diismesine sebep olacak her tiirlii
etkeni ortamdan uzaklagtirmay1 hedeflemelidir. Hatta okulun kiiltiirel yapis1 6gretmen
performansin1 azaltiyorsa, okul kiiltiiriinii degistirecek adimlar atabilmelidir.
Ogretmenlerin ilgi alanlarmi bilmeli ve gorevlendirmelerde 6gretemenlerin bu
ilgilerinden ve potansiyellerinden faydalanmalidir. Ogretmen performansma katki
sunacak degiskenleri bilmeli bu degiskenler arasindaki etkilesimi ortaya ¢ikartmali,

ortak olan degerleri yiiceltip, ¢atigmalar1 ¢cozmelidir (MEB; 2002).

Okul miidiirleri 0gretmen performansini arttirmak gibi, sergilenen performansin
Ol¢iilmesi konusunda da yetilere sahip olmalidir. Okulun hedeflerine uygun
performans degerlendirme yontemleri bulunmalidir. Performasn degerlendirmesinin
sonuglarin1 6gretmenleri ile paylasmali ve tesvik amagli ddiillendirme sistemi

kullanmalidir (MEB, 2002).
2.12.6.4. Ogretmen Performansinin Degerlendirilmesi

MEB Teftis Kurulu Bagkanligi (2006)’ nin tanimina gore; performans degerlendirme
onceden belirlenmis kriterlerle is basarisinin analizinin yapilmasit ve sonuglarin

ogretmenlerle paylasilmasidir.
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Egitim sistemi i¢in ¢ok Onemli bir yeri bulunan Ogretmenin performansini
degerlendirilmesi, okulun amag, hedef ve islevselligine gore yapilmasi ve geri
doniitlerin paylasilmasi 6gretmenin sistemim katkisini1 daha da arttiracaktir. Yapilacak
bu degerlendirmenin egitim paydaslarinin tamaminin bulundugu (miifettis, yonetici,
ogrenci, veli) objektif bir degerlendirme ile miimkiin olacagi sdylenebilir (Celikten ve
Ozkan, 2018: 809). Ayn1 zamanda degerlendirme sisteminde bir geri doniit siireci de
oldugu icin Ogretmenler kendileriyle ilgili fikirlere sahip olacak, kendi mevcut
durumlarinda eksikliklerini fark ederek kendilerini gelistirmeye yonelik hedefler

kazanacaklardir.

MEB yapilacak performans degerlendirmenin amacini; dgretmenlerin basarilarinin
tespit edilmesi, akademik bilgi ve becerilerinin belirlenerek egitim ihtiyaglarinin
saptanmast ve karsilanmasina yonelik adimlarin atilmasit ile Ogretmenlerin

odiillendirilmesi olarak belirlemistir (Www.memurlar.net).
2.12.6.5. Ogretmen Performansi ile Ilgili Yapilan Cahismalar

Ozgenel ve Aktas (2020)’de okul miidiirlerinin sergiledigi otoriter, isbirlik¢i, serbest
birakict ve demokratik liderlik yaklasimlarinin 6gretmen performans: iizerinde
etkisinin olup olmadigin1  arastirmistir.  Arastirma sonucunda; Ogretmen
performansinin otoriter liderlik stili ile diigiik diizeyde ve negatif, isbirlik¢i ve
demokratik liderlik stili ile pozitif ve orta diizeyde, serbest birakici liderlik stili ile
pozitif ve diisiik diizeyde iliskili oldugu goériilmektedir.

Sayin (2017)’de okul ikliminin 6gretmen performansi iizerinde etkisini arastirmis ve
arastirma sonucunda okul ikliminin 6gretmen performansi tizerine anlamli ve olumlu

bir etkisinin olugu bulgusuna ulagmigtir.

Salatan (2017)’de ortaokul Ogretmenleri ile yaptigi arastirmada oOrgiitsel iklimin
performans ile iligkisini aragtirmis, arastirma sonucunda olumlu 6rgiit iklim algisinin

O0gretmen performansi lizerinde pozitif bir etkisinin olacagini tespit etmistir.

Hatipoglu ve Kavas (2016) ‘da veli yaklasiminin ilkokul 6gretmenlerinin performansa
etkisini arastirmis ve arastirma sonucunda velilerin olumlu bilgilendirmeye yo6nelik
yaklasimlarinin 6gretmen performansi arasinda olumlu bir iliskinin oldugu, olumsuz
ve elestiriye yonelik veli yaklasiminin ise 6gretmen performans: ile iligkisinin

olmadig tespit edilmistir.
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Kog, Yazicioglu ve Hatipoglu (2009)’de is tatmini ve memnuniyetsizligin ¢alisan
performansi1 iizerindeki etkisini incelemis ve Ogretmenlerin is doyumu ve
memnuniyetsizligi ile performanslar1 arasinda giiclii bir iliskinin bulundugunu tespit

etmistir.

Akyol (2008)’de egitim oOrgiitlerinde insan kaynaklari uygulamalarinin 6gretmen
performansina etkisini arastirmis ve arastirma sonucunda 6zel okullarda insan
kaynaklar1 uygulamalarinin 6gretmen performansima etkisinin olumlu oldugu

bulgusuna ulagmustir.
2.13. Mutluluk

Mutluluk insanlarin dogumlarindan o6liimlerine kadar her anlarinda ulagsmaya
calistiklar1 bir duygu rotasi olarak gériilebilir (Calik, 2024: 14). Insan yasami1 boyunca

hedefe alinan bu duygunun literatiirde pek ¢ok tanimi yapilmaistir.
2.13.1. Mutluluk Kavram

Kisinin yasamdan keyif almasi, canli ve enerjik bir ruh halinde olmasi, hayatin
eksiklerine ragmen memnun olabilmesi, olumlu duygularini ve kendini ifade eden “lyi
olus” kavrami mutluluk kavramiyla aciklanabilir (Demirci, 2017: 21). Bir baska
deyisle, kisinin yasami boyunca iiretkenliginin ¢ogalmasi, hareketliliginin artmasi
duygularin olgunlasmas1 mutluluk olarak tanimlanir (Tras, Oztemel ve Kogak, 2019:
48). Mutluluk bireylerin i¢indeki doygunluga ulasip, bu tatmin olusun ve doyumun
devam etmesi olarak ifade edilir. Insanlar hayatlarinda pek cok sorunla karsilasirlar ve
bu sorunlar insanlar1 yildirir, ruhsal ve duygusal anlamda ¢okiis yasamalarina sebep
olur. Bu olumsuz durumlar ortadan kalkinca bireylerde fizyolojik ag¢idan bir gevseme
ve dengeye ulagsma miimkiin olur. Buna mutluluk denir. Bireyin tam hayatinin
merkezinde yer alan bu mutluluk kavrami kisiye nese, huzur, enerji verir (D6s, 2013:
269).

Tim bu tanimlardan bakacak olursak genel anlamda mutluluk; fazlaca olumlu, az
sayidaki olumsuz duygular1 bireyin yasamasina neden olan, ruhsal agidan pozitif
olmasini igeren olumlu bir zihinsel durumdur (Demirci, 2017: 15). Mutluluk kavrami
ile ilgili alan yazin incelendiginde arastirmalarda hem ‘mutluluk’ kelimesinin hem de

‘0znel 1yi olus’ kavraminin ayni anlam i¢in kullanildig1 gézlemlenmistir.

Literatiir taramasi yapilirken is yerindeki mutluluga yonelik yapilan calismalarda is

yerindeki mutluluk isimlendirmelerinin aragtirmacilar tarafindan farkli farkli isimlerle
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kullanildigi  goriilmiistiir. Ornegin; egitim orgiitlerinde mutlulugu arastiran
arastirmacilarin bazilar1 ‘6rgiitsel mutluluk ‘kavramini kullanirken (Arslan ve Polat,
2017: 613, Bulut, 2015: 67, Mocosoglu ve Kaya, 2018: 52, Ertong, 2018: 10), bazilari
‘i yasaminda veya is yerinde mutluluk® (Terzi, 2017: 476) kavramlarini
kullanmiglardir. Her ne kadar farkli kelimeler veya kavramlar kullanilmig olsa da

aragtirmacilar tarafindan, kavramlarin ayn1 olguyu ifade ettigini sdyleyebiliriz.

Nitekim, arastirmamizda  6gretmenlerin  okul  mutlulugunu  belirlemeye
calisacagimizdan ve bahsedilen kavramlarin es deger oldugunu varsayarak
calismamizda bir biitlinlik olusturmak adina oOrgiitsel mutluluk kavraminin

kullanilmasi tercih edilecektir.
2.13.2. Orgiitsel Mutluluk
Orgiitsel Mutluluk;

e TDK 2018(b)’ ye; “Genellikle insanlarin en tepeye yerlestirdikleri deger, tam
bir doygunluk durumu, istek ve egilimlerin tamamlanmuig bir ahengi ile doygun
hale ulagsmasi, kiymetli nesnelerin bollugu iginde alinan hisler” olarak
aciklanmistir.

e Bireyin is yerine ve is verene karsi gelistirdigi iyi olma halini ifade eder
(Ugurlu ve Ozdemir, 2021: 67).

e Icinde bulundugu o&rgiitte kisilerin olumsuz duygularindan armmis hale
gelmesini ifade eder (Mocosoglu ve Kaya, 2018: 52).

e Bireylerin bireysel olan ayr1 ayr1 mutluluklarini ifade etmek yerine bir biitiin
olarak orgiitte gergeklesen mutlulugu tanimlamaktadir (Bulut, 2015: 24).

e Bireylerin her tiirlii sorunlarla bas etmesine yardime1 olan, belirlenen hedeflere
yonelik gergeklesecek aksakliklarin giderilmesini saglayan bir giictiir (Bulut,
2015: 26).

e Hem biligsel hem de duyussal faktorlerin i¢ ige girmesiyle olusan bir kavramdir
(Saka, 2023: 24).

e Orgiitiin ve bireyin hedeflerinin ger¢eklesme derecesidir (Ozocak ve Yilmaz,

2020: 81).

Bahsedilen tiim agiklamalar bize; 6rgiitsel mutlulugun bireyin duygusal agidan olumlu
etkilenmesinin yani sira fiziksel anlamda da olumlu etkilenecegini gdstermektedir

(Akgakanat, Uzunbacak ve Kose, 2018: 178).
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2.13.2.1. Orgiitsel Mutlulugun Onemi

Orgiitsel mutluluk, ¢alistlan yerdeki mutluluk veya isteki tatmin karlik olarak
belirtiliyor olsa da aslinda ¢ok daha fazlasini kapsar (Fisher 2010°dan akt. Mocosoglu
ve Kaya, 2018: 54). Genelde her ne kadar kisinin duygusal durumuyla ilgili olsa da
orgiitsel mutluluk bireyin kisilik 6zelliklerini etkilemekte veya ondan etkilenmektedir.
Bireyin daha disa doniik ve bagkalarina kars1 daha olumlu davranislar sergileyen bir
yurttas olmasinda da rol oynar (Eryilmaz ve Ercan, 2011: 146). Ciinkii orgiitsel
mutluluga sahip bireylerin daha iist diizey bir enerjisi vardir, bireylerle saglikli bir

etkilesim kurabilme yetisine sahiptir (Ak¢akanat, Uzunbacak ve Kose, 2018: 178).

Bu baglamda orgiitsel mutlulugun bireylerin yasamlarina olumlu katkilar sundugunu
sOyleyebiliriz. Birkag¢ veri ile daha da orneklendirmek istersek, orgiitsel mutluluga
sahip olan bireylerin daha gii¢lii bir bagisiklik sistemine sahip olup hastaliklardan daha
cok korunduklari, islerinde daha c¢ok basarili olup fazla para kazandiklari,
tiretkenliklerinden dolay1 daha c¢ok yaratict olduklari, stresle bas etmeyi daha iyi
basarabildikleri ve evliliklerinde bile daha yiliksek doyuma ulastiklar1 sdylenebilir
(Deiner 1984°den akt. Eryilmaz ve Ercan,2011: 140). Orgiitsel mutlulugun birey

hayatin1 bu derece etkilemesi bize dnemini gostermektedir.
2.13.2.2. Orgiitsel Mutlulugun Boyutlar

Orgiitsel mutluluk hem bilissel hem de duyussal faktorlerin i¢ ice girmesiyle olusan
bir kavramdir. Mutlulugun temelinde duygularin yatmasi duyussal boyutunu
olustururken, i¢sel doyuma ulagmak icin gerekli olan yansitici etmenler de biligsel
boyutunu olusturmaktadir. O ylizden mutluluk kavrami bireyin gelistirdigi olumlu,
olumsuz duygularin bireysel 6zellikleri gelistirmesi ve var olan yetilerin kesfedilerek

kullan1lmas1 gibi unsurlarin bir biitiinii olmasiyla anlamlanir (Saka, 2023: 24).
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Sekil 6: Orgiitsel Mutlulugun Boyutlar
Kaynak: Noe, 2019

Sekil 2.6 incelendiginde, Orgiitsel mutluluk bilissel ve duygusal olmak iizere iki
boyuta ayrilir. Duygusal boyut; olumlu ve olumsuz duygulari olusturacak alt boyutlara
ayrilirken, biligsel boyut da bireysel potansiyelin gerceklestirilmesi olarak ifade edilen
bir alt boyutu olusturmaktadir (Warr 2007°den akt. Avci, 2023:17).

a) Olumlu Duygular

Olumlu Duygular; memnuniyet verici hislerde bulunmayi, pozitif modlarda olmay1
ifade eder (Arslan, 2018: 59). Bireye kendini 1y1 hissettirir ve boylece de bireyde hem
fiziksel hem sosyal anlamda olumlu gelismeler gergeklesir. Bu baglamda bireydeki
psikolojik hastaliklar da énlenmis olur (Bigen, 2019: 1453). Ogretmenler acisindan
diisiindiigiimiizde de olumlu duygularin; O6gretmenin isini severek yapmasi,
ogrencileriyle iletisimin kuvvetli olmasi, pozitif bir ruh hali, bulundugu durumdan

veya ortamdan memnun olmay1 basarabilmesi olarak sdyleyebiliriz (Arslan, 2018: 59).

Mutlulugun olumlu duygular1 olarak bilinen; nese, enerji, sevgi gibi kavramlarin bir
sekilde bireyi fiziksel, zihinsel ve sosyal agidan da besleyerek, yasam kosullarinin
bireye gore dayanilmaz oldugu noktada bireye psikolojik destek sagladig
bilinmektedir. Mutluluk ve bununla birlikte diger olumlu olan duygularin bireyi
harekete ge¢irdigi ve potansiyelini ortaya ¢ikartmada dnemli bir gii¢ oldugu ortaya

cikmistir (Saka, 2023: 25).
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b) Olumsuz Duygular

Olumsuz Duygular, huzursuz, gergin, stresli, sinirli, bosa kiirek ¢ektigini diisiinme,
agresif olma gibi duygular1 kapsayan duygulardir. Ogretmenlerde de sabirsizlik,
kaygili olma, yonetimi ve sistemi elestirme, isindeki isteksizlik gibi duygular olumsuz

duygulara 6rnek gosterilebilir (Arslan, 2018: 60).

Orgiitsel mutlulugun olumlu-olumsuz duygular boyutunu biyolojik olarak
degerlendirmek de miimkiindiir. Viicudumuzda salgilanan ve kimyasal uyaricilar
olarak adlandirilan hormonlarimizdan; serotonin, dopamin, adrenalin bireyde uzun
stireli bir mutluluk yaratir. Bu hormonlarin eksikliginde ise; bireyde karamsarlik,

depresyon gibi olumsuz duygularin gelismesine sebep olur (Baysal, 2013: 86).
C) Potansiyelini Gergeklestirme

Potansiyelini Gergeklestirme, bireyin sahip oldugu {istiin yonleri gosterebilme,
yeteneklerini gelistirebilme, becerilerini kullanma, hedeflerine ulagsma ve sevdigi isleri
yapma gibi dgeleri kapsar. Ogretmenler acisindan bakildiginda, sahip oldugu yetileri
siif ortaminda ve okulunda sergileyebilmesi, farkli duyulara hitap eden bir 6grenim
gerceklestirebilme, alan bilgisindeki yeterliligi ve bunu 6grencilere aktarabilmesi

olarak siralanabilir (Arslan, 2018: 60).
2.13.2.3.0Orgiitsel Mutlulugu Etkileyen Faktorler

Orgiitsel mutluluk bireysel ve cevresel faktdrlerden etkilenir (Bulut, 2015: 26).
Bireysel faktorleri, kisinin karakteristik 6zellikleri, genetik faktorleri, cinsiyeti, yasi,
egitim seviyesi, medeni durumu barindirirken, ¢evresel faktorlerde; calisma ortamin,

yonetim seklini ve iletisim unsurlarini kapsamaktadir (Dogan ve Eryilmaz, 2013: 108).
a) Bireysel Faktorler

Kisilik 6zellikleri, yasam giicii, hayata olumlu-olumsuz bakis agis1 gibi etkenlerden

etkilenir (Dogan ve Eryilmaz, 2013: 108). Mutluluk ile ilgili caligmalarin en temel
konusu kisiliktir (Dogan, 2021: 87). Ozellikle disa déniik, sakin, 6z kontrol yetisine
sahip iyimser bireylerin mutluluk ile yakin bir iliskisi vardir. (Diener ve Ryan,
2009’dan akt. Kangal, 2013: 223). Bu yiizden orgiit davranig ¢aligmalarinda da ¢ok
sayida kisilik kavramina yer verilir (Dogan ve Eryilmaz, 2013: 108). Ilgili literatiirde
mutluluk ile kisilik iliskisi arasinda yapilan ¢alismada, kisilik 6zellikleri ile mutluluk

arasinda dogru orantili bir iliskinin oldugu ortaya konmustur. Kisilik 6zelliklerinin
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mutluluk tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu gézlenmistir (Dogan, 2013: 62). Bir bagka
bulgu da kisiler arasi iligkileri kuvvetli olan bireylerin mutlu bireyler oldugudur. Mutlu
bireylerin mutlulugu etrafina yansimaktadir ve bu durumda da mutlulugun bulasici bir

kavram oldugu s6ylenebilir (Dogan, 2013: 87).

Genetik Faktdrler, degistirilmesi miimkiin olmayana, bireye anne ve babadan gecen

kisiye has sifrelerdir. Genlerdeki bu sifreler bireylerin tutumlarina ve davranislarina
etki eder. Ozellikle de sorumluluk bilincine sahip olmak ve seffaflik genetik
ozelliklerle baglantilidir. Planli programli olarak aldiklari sorumluluklar1 yerine
getiren bireyler bunu gerceklestirdikleri i¢in mutlu olurlar (Dogan ve Eryillmaz, 2013:
109).

Kisilik 6zelliklerinin en 6nemli belirleyicisi bireyin genetik olarak tasidiklaridir.
Bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, toplumdaki yerini belirlemesinde 6nemli
oldugunu dislinlirsek toplumsal statiideki zeminin genetik faktorlerden
kaynaklandigini diistinebiliriz (Bulut, 2015: 37). Mutlu olmay1 saglayan en biiyiik
etkenin %50 orani ile genetik faktorler oldugu yapilan arastirmalar ile bulunmustur.
Bunu, %40 ile yasam etkinlikleri, %10 ile yasam sartlari tamamlamistir (Dogan, 2013:
57).

Cinsiyet, mutluluk ile iliskili olup olmadig1 ¢ok kez arastirilmig. Arastirma sonuglari
farkli farkli bulgulara ulasmistir. Bazi arastirmalar; cinsiyetin mutluluk iizerinde
onemli bir belirleyici olmadigini, kadin ve erkeklerin esit diizeyde mutlu oldugunu dile
getirirken (Francis vd., 1998; Grace vd., 2005’ den akt. Bulut, 2015: 42), baz1
arastirmalar kadinlarin genellikle mutlu olabilecekleri etkenlerin ¢oklugundan
erkeklere gére daha hizli ve daha ¢ok mutlu olduklarini (Lu, 2000; Peterson vd., 2005
‘den akt. Bulut, 2015: 42), bazi arastirmalar ise tam tersine erkeklerin kadinlardan daha
mutlu oldugunu, bunun temel sebebinin ise kadinlarin ev, is, cocuk sorumlulugunu
daha fazla {istlenmis olmalar1 olarak gostermistir (Warr, 2012°den akt. Bulut, 2015:
43).

Tiim bu arastirmalarn disginda 2022 TUIK Yasam Memnuniyeti Arastirmasi
verilerinde ise, 2003-2022 yillar1 arasinda kadinlarin erkeklerden daha mutlu

olduklarini gostermektedir.
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Sekil 7: Cinsiyete gore mutlu oldugunu beyan edenlerin oram (%), 2003-2022
Kaynak: TUIK, Yasam Memnuniyeti Arastirmasi, 2022

Sekil 2.7 incelendiginde, mutlu oldugunu sdyleyen erkekler 2021°de % 43,9 iken 2022
‘de %46,5 olmustur. Bu oran kadinlarda ise; 2021 yilinda % 54,6 dan 2022 yilinda
%53,7 ye yiikselmistir (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2023).

Yas, bazi aragtirmacilar genglerin daha mutlu oldugunu dile getirirken bazilar ise
hayattaki hedeflerine ulagsmasi, diizenli bir gelirinin olmasi ve hayata dair daha ¢ok sey
basarmig olma duygusundan dolay: yaslilarin daha mutlu oldugunu séylemektedir
(Tan vd. 2006’ den akt. Kangal, 2013: 221). Yas ile mutluluk arasindaki iligkiyi U-
sekliyle ifade etmek dogru olacaktir. Burada 20-30 lu yaslarda (genglikte) ve 60-70 li
yaslarda (yaslilikta) bireyler tepe noktadadir, yani mutludur. Orta yas diizeyi ise U
seklinin tabanimi isaret eder. U sekliyle tanimlamay1 kisacasi; genglik ve yaslilikta
bireylerin mutlulugu orta yas bireylerin mutlulugundan daha yiiksektir diyebiliriz
(Blanchflower ve Oswald, 2004’den akt. Bulut, 2015: 44)

2022 TUIK Yasam Memnuniyeti Arastirmasi verilerinde ise, en mutlu olan bireylerin

65 yas ve lstii bireyler oldugu goriilmiistiir.
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Sekil 8: Yas Grubuna Gére Mutluluk Diizeyi (%), 2022
Kaynak: TUIK, Yasam Memnuniyeti Arastirmasi, 2022

Sekil 2.8 incelendiginde, 65 yas ve iizerindeki bireyler 2021 yilinda %56,2, 2022
yilinda ise %57,7 ile en mutlu olan yas grubu olmustur. En mutsuz bireyler ise 2021
yilinda %44,5 ile 18-24 yas arali1 iken 2022 yilinda ise %46,8 ile 25-34 arasi yas
grubunun oldugu gdzlenmistir (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2023).

Egitim Seviyesi, birey hayatinin farkli zamanlarinda egitim almaktadir. Arastirmalar
bireyin is yerinde aldig1 egitimlerin bireyin 6zgiivenini, kariyer planlamasini ve is
doyumunu etkilediginden bireylerin 6rgiitsel mutluluklarini arttirdigini géstermektedir
(Bakioglu ve Inandi, 2001:514). Sosyal hayatta egitim gormiis bireylerin kabul
goriilme durumlar1 da artmaktadir (Dogan, 2021: 89).

Ilgili alan yazinda mutluluk ile resmi egitim kurumunda alman egitim arasindaki
iligkinin anlamli oldugunu gosteren ¢aligsmalar yer alirken (Diener vd. 1993; Gaygisiz,
2010; Zagorski vd. 2010°den akt. Kangal, 2021: 221), uzun zaman sonra tekrarlanan
caligmada egitim-Orgiitsel mutluluk iliskisi arasinda anlamli bir artis gériinmemistir.
Ve arastirmalar egitimin mutluluk tizerindeki etkisinin bireydeki gelir ve statiiyii
etkilemesiyle birlikte alindig1 i¢in olumlu oldugunu da goéstermistir (Diener, 1984;

Diener vd. 1999°den akt. Kangal, 2013: 221).

TUIK, 2022 Yasam Memnuniyeti Arastirmasi verilerinde ise egitim ile mutluluk

arasinda ters bir iliski oldugunu gézlemlemistir.
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Kaynak: TUIK, Yasam Memnuniyeti Arastirmasi, 2022

Sekil 2.9 incelendiginde; mutlu olan bireylerin 2022 yilinda en ¢ok %52,7 ile ilkokul
mezunlarinin oldugunu, sonrasinda %51,7 ile okul bitirmeyenlerin ilkokul mezunlarini
takip ettigini gostermektedir. Yiiksekogretim bireylerinin mutluluk oraninin %48,2 ile
herhangi bir okul bitirmeyenlerden daha mutsuz olduklarini géstermistir. En ¢cok mutlu

olanlarin da ilkokul mezunu olanlarin oldugunu gérmekteyiz.

Bu sonuglardan, egitim almis kisilerin hayattan beklentilerinin artmis olabilecegini o
yiizden elde ettikleriyle yetinmeyip daha fazla ya da daha farklisin1 da istedikleri i¢in
bulundugu kosullardan memnuniyetsiz olduklarmi diisiinebiliriz (Ozgenel ve Bozkurt,

2020: 140).

Medeni Hal; TUIK, 2022 Yasam Memnuniyeti Arastirmas1 verileri; evlilerin evli
olmayanlara nazaran daha ¢ok mutlu olduklarmi gostermektedir. 2022 Yilindaki
arastirmada evli olanlardan mutlu olanlarin oran1 %54,5 iken, evli olmayanlarda mutlu
olma orani %40,4 oldugu gozlemlendi. Hatta arastirmada %57,9 ile evli kadinlarin,

%51,0 ile evli erkeklerden daha mutlu oldugu tespit edilmistir.

Evli bireylerin evli olmayanlara gore daha ¢ok mutlu olmasinin nedeni olarak, evlilerin
evliligi hem sosyal hem de maddi destek saglayan bir miiessese olarak gérmesi oldugu
soylenebilir (Kangal, 2013: 229). Orgiitlerde galisma ortamlari, ydnetim sekli ve
bireylerin etkilesimi 6n planda oldugu i¢in bireylerin orgiitsel mutluluklari bu ¢evresel

faktorlerden de etkilenmektedir (Bulut, 2015: 48).
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b) Cevresel Faktorler
Orgiitsel mutlulugu etkileyen ¢evresel faktorleri 3 grupta ele almak miimkiindiir.

Calisma ortami, Orgiitsel mutluluk ¢alisma ortami ile dogrudan iliskilidir. Ornegini
risk faktorlerinin fazlaligi, tehlikeli calisma ortamlari, sagligin yetersizligi, meslegin
bireye yiikledigi stres ¢alisan1 olumsuz etkileyip mutlulugunu azaltir. (Danna ve Griff
1999’dan akt. Avci, 2023: 14).

Yonetim, yonetim siirecinin saglikli ilerleyebilmesi i¢in iyi bir yoneticinin olmasi
gerekmektedir. Calisanlar, yoneticinin ¢izdigi yonetim rollerini iistlenirken, 6rf adet
gelenek ve goreneklere gore sekillendirdiler. Dolayisiyla da yonetimin anlayis ile
calisanlarin beklentisi ve toplumsal degerlerine zit diismemelidir (Bulut 2015: 49).
Yonetim anlayis1 ile kendi hedef beklentileri uyusan bireylerin Orgiitsel

mutluluklariin artacagini soyleyebiliriz.

Orgiitsel iletisim, aym orgiitte calisan bireylerin ayn1 hedef etrafinda toplanabilmesi
ancak calisanlarin birbiriyle ve ¢evreleriyle olan iletisimi ile miimkiindiir (Bulut, 2015:
53). Orgiitlerde iletisimin eksik olmasi orgiitsel amaclara ulagsmada basarili
olunamayacagini gosterir (Aydm, 2000: 125). Orgiitsel iletisim {izerine yapilan
aragtirmalarda orgiitsel iletisimin oOrgiitsel 6zdeslesmeyi destekleyip giiclendirdigi
bulgularina ulasilmistir. Orgiitte calisan bireyler, kendilerine paylasilan orgiitsel
bilgiler ve agik iletisim yolu ile 6rgiitten haberdar olmaktan memnun olurlar ve 6rgiitte

bulunmaktan mutluluk duyarlar (Tiiziin ve Caglar, 2008: 1020).
2.13.2.4. Orgiitsel Mutlulugun Sonugclar

Erer (2021), isyeri mutlulugu iizerine yapilan nitel bir arastirmada is yeri

mutlulugunun sonuglarini ‘orgiitsel ve bireysel” olmak tizere iki kisimda toplamistir.

Orgiitsel mutluluga sahip bireylerin daha giiler yiizlii olmalarini, performanslarmin
daha yiiksek olmasini, daha fazla caligma isteklerini, kendini ise adamlarini, yiiksek
motivasyona sahip olmalarini, miisteri memnuniyeti saglayabilmesini oOrgiitsel

sonuclar temasinda toplamistir.

Bireylerin hayatinin genelinden memnun olmasini, ev-aile hayatlarindaki huzura
kavusmalarini, hayata umut ile bakmalarini, yasama dair hep yiliksek motivasyonlu

olmalarim 6rgiitsel mutlulugun bireysel sonuclari olarak degerlendirmistir.
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2.13.2.5. Egitimde Orgiitsel Mutluluk

Bireyler i¢in 6nemli motivasyon kaynaklaridan biri de mutluluktur. Ozellikle de
okullar her asamasi bireylerden olusan kurumlardir. Girdi, siireg, ¢ikt1 ve is giicii hep
insanlardan olusur. Okullarda yapilan isin verimli ve etkin olabilmesi i¢in okullardaki
bireylerin mutlulugu 6nemli bir faktordiir. Gorev aldiklar1 okulda kendini mutsuz
hisseden 6gretmenler, okula ait olmadiklarini diisiinmekte ve kurumunun hedeflerini
oziimseyememektedirler. Islerini sadece mecburiyet gergevesinde goniilsiiz yapmaya

baslamaktadirlar (Ozocak ve Yilmaz, 2020: 81).

Egitim kurumlarinda orgiitsel mutlulugun saglanmasi basarinin saglanmasinda ve
bununla birlikte kurumun 6n planda yer almasinda etkilidir (Demirhan ve Bulut, 2020:
163). Okullar bir orkestraya benzer. Okullarda mutlu olmayan her birey orkestradaki
akordu yapilmamis bir enstriiman gibidir. Nasil ki, orkestra da her sey miikemmel
giderken bir an da ortaya ¢ikan catlak bir ses tiim orkestranin isleyisini ve giizel
ahengini bozuyorsa mutsuz olan bir 6gretmende kurumun ahenk ve isleyisini ayni
seklide bozmaktadir (Cerit, 2008: 11). insan etkilesiminin en yogun oldugu okullarin
saglikli bir etkilesim siireci i¢in basta 6gretmenlerin sonra da drgiitiin mutlulugu 6nem

arz etmektedir (Ozocak ve Yilmaz, 2020: 81).

Egitim, bireyin hayatina dogrudan etki eden bir olay olarak ele alinirsa bireylerin
mutluluk diizeyleri ile egitimin dogrusal bir iligkisinin oldugu gozlemlenir. Ciinkii
okullarda bireylerin Ogrendikleri ve onlara sunulan orneklendirmeler bireylerin
okuldan sonraki yasamlarinda bir seyler 6§renmis olarak baglamalarina ve boylece

gelecekteki hayatlariin temelinin olugmasina etki edecektir (Korkut, 2019: 59).
a) Okul Mutlulugunun Alt Boyutlart

Orgiitsel mutlulugu aradigimizda bulmak isteyecegimiz en &ncelikli kurumlar,
toplumun gelecegini insa eden okullardir. Okullar; 6grenci, 6gretmen, yonetici, veli ve

hizmetlilerden olusan biiyiik bir orgiittiir (Cebecioglu, 2023: 18).

Ugur (2019), okul mutlulugu ile 6grenen okul arasindaki iligkinin varligini tespit
etmek icin, Ogretmenlerin okul mutlulugunu olumlu-olumsuz duygular ve
potansiyelini gerceklestirme alt boyutlarin1 6gretmenlerin; cinsiyet, medeni durum,
brans ve okul tiiriine gére incelenmistir. Ogretmenlerin okul mutlulugu genel anlamda
iyi diizeyde tespit edilmistir. Arastirma sonucunda, yoneticilerin genellikle erkek

olmasindan kaynakli erkek dgretmenlerin kadin dgretmenlere nazaran daha olumlu
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duygularda olduklari, evli veya bekar olmanin, okul tiirii degiskenin 6gretmenlerin
okul mutluluklarin1 farklilagtirmadigi, okul oncesi ve ilkokul 6gretmenlerin brang
O0gretmenlerine nazaran daha olumlu duygularda oldugunu tespit etmistir. Buna
istinaden Ugur (2019)’ a gore; okul mutlulugu, calisanlarin, yoneticilerin,
Ogretmenlerin ve Ogrencilerin olumlu duygularda bulundugu, tiim bireylerin
performanslarini ortaya koymak i¢in canla basla ¢alistig1 ve bununla mutlu olduklar

orgiitlerdir.

Ozgenel ve Bozkurt (2020), dgretmenlerin okulda politik becerileriyle okuldaki
mutluluklart arasindaki iligki arastirilmis ve iki degisken arasinda orta diizeyde anlamli
ve pozitif bir iliskinin oldugunu bulmustur. Politik becerileri sergileyen 6gretmenlerin
calistiklar1 okullara daha olumlu katki saglayabildiklerini tespit etmistir. Okullarda
erkek ogretmenlerin kadin 6gretmenlere nazaran daha ¢ok politik davranig becerisi
sergiledigini, 6gretmenlerin politik davraniglarinin egitim diizeyleriyle ve galistiklar
yil ile farklilasamadigini tespit etmislerdir. Arastirmada, 6gretmenlerin algiladiklar
okul mutluluk diizeylerine bakildiginda cinsiyetin bir farklilik yaratmadigi, fakat
egitim seviyesinde beklenmedik bir farkliligin oldugu gézlenmistir. Lisans mezunu
Ogretmenlerin lisansiistii mezunu 6gretmenlerden daha mutlu oldugu tespit edilmisti.
Bunun nedeni olarak da egitim diizeyi artirttik¢a bireylerin farkindaliklarinin arttigini
ve daha fazlasini beklemeleri olabilir. ilkokul 8gretmenlerinin mutluluk algis1 ortaokul
ve lise Ogretmenlerinden daha yiiksektir. Ogretmenleri kidemi arttikga okul

mutluluklariin azaldig: tespit edilmistir.

Eker (2021), o6gretmen gorislerinin alinarak okul miidiirlerinin sahip oldugu
ogretimsel liderlik davraniglarinin 6gretmen mutluluguna etkisinin arastirildig:

okuldaki mutluluklarini anlaml bir sekilde yordadigini tespit etmistir.
Cocuklarda okul mutlulugunu arastiran ¢alismalara bakildiginda ise;

Yam (2020), 6grencilerin mutluluk ile ilgili fikirlerinin arastirildigi ¢alisma ilkokul
dordiincii sinif 6grencilerine nitel olarak aragtirilmistir. Ogrencilerin mutlulugu;
gilimseme, aile ile birlikte olma, sevme-sevilme, diislere dalma olarak
tanimladiklarini, aslinda ¢ocuklarin goziinde mutlulugun maddi degerlerden ziyade

manevi degerlere anlam yiiklenerek karsilandigi dile getirilmistir. Kiiltiirler ve
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cografik yapilar degisse de cocuklarin mutluluk kavramini benzer sekilde tanimlamis

olmalarimin mutlulugun evrensel oldugunu ifade etmistir (Yam, 2020: 272).

Demiriz ve Ulutas (2016), ¢cocuklarin mutluluk diizeylerinin belirlenmesine yonelik
yapilan aragtirmada ilkokula baslamamis okul oncesi donemindeki ¢ocuklarin
mutluluklarmin yas, cinsiyet, sahip olduklar1 kardes sayilar1 ve mizaglarina gore
degistigi tespit edilmistir. Arastirma da okul Oncesi donemindeki ¢ocuklarda
erkeklerin kiz ¢cocuklardan, yas1 biiyiik olanlarin kiigiik olanlardan, kardesi olanlarin

olmayanlardan, sicakkanli olanlarin sogukkanli tepkisel olanlardan daha mutlu oldugu

bulunmustur.
b) Ogretmenlerin Orgiitsel Mutlulugu

Egitim kurumlarinin en temel unsuru 6gretmenlerdir. Bu ylizden 6gretmenlerin olumlu
duygular i¢inde bulunmalari ¢evrelerine daha faydali bireyler olmalarini saglar.
Kuvvetli iletisimin oldugu, anlayish yonetsel tarzin benimsendigi okullarda
Ogretmenler, motivasyonlar1 ve performanslart yiiksek hizmette 6zverili bireylerdir

(Demirhan ve Bulut, 2020:163)

Okullarda ¢alisanlarin ve dgrencilerin memnuniyeti ile basarisi hi¢ siiphesiz rgiitsel
mutluluk ile gergeklesecektir. (Ugurlu ve Ozdemir, 2021: 67). Duygularin bulasici
oldugu diisliniildiigiinde okul Orgiitlerinin ¢alisanlar1  olan  §gretmenlerin
mutlulugunun 6grencilere yansiyacagini, dgrenciler ile de tiim topluma taginacagini
unutmamak gerekir (Kurt, 2021: 110). Bu baglamda; okul orgiitiindeki bireylerin
mutlulugu tiim toplumu etkileyeceginden, 6gretmen mutlulugu ile ilgili yapilan

caligmalara alan yazinda rastlanmaktadir.

Ulukan (2020)’de oOgretmenlerin mutluluklart ile psikolojik saglamlik diizeyleri
arasindaki iliskiyi incelediginde; Ogretmenlerin mutlulugu ile psikolojik
saglamliliklar1 arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugunu tespit etmistir. Psikolojik

saglamlilik arttiginda, 6gretmen mutlulugu da artmaktadir.

Terzi (2017), is doyumu ile mutluluk arasindaki iliskiyi 6gretmenler iizerinde
incelenmis; is doyumunun 6gretmenlerin mutluluklarinin yordayicist oldugu sonucuna

varilmistir.

Ogretmenlerin okullarin disinda da ayn1 ¢alisma ortamini paylastig1 kisilerle birlikte
etkinlikler yapmasi, sosyallesmesi yasam doyumlarini arttirir. Yagsam doyumu olan

bireyin de orgiitsel mutlulugu artar (Yilmaz ve Aslan, 2013: 66).
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2.13.2.6. Orgiitsel Mutlulukla ilgili Yurt i¢i ve Yurt Dis1 Calismalar

Insanoglu gegmisten giiniimiize hep mutlu olmay: istemis ve mutluluk denilen bu
hosnut duygunun yollarini hayat1 boyunca aramistir. Bu yiizden mutluluk ile ilgili pek
cok aragtirma yapilmistir, yapilmaya da devam etmektedir (Biilbiil ve Giray, 2011:
113).

Bulut (2015), 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk algilarinin incelenmesine yonelik
yapilan ¢alismada, 6gretmenlerin ekonomik kosullar boyutuna orgiitsel mutluluk
algilarmin distik diizeyde, iletisim, adanmislik, yonetim stiregleri boyutu ile ise
yiiksek diizeyde oldugunu tespit etmistir. Ogretmenlerin ¢alisma y1li arttikga drgiitsel
mutluluk diizeylerinin azaldigi, Ogretmenlerin calistigi okul tiiriiniin Grgitsel
mutluluklarmi etkiledigi bulunmustur. Liyakatli yonetici se¢iminin yapilmasinin,
etkili iletisimde bulunabilme ihtimallerinin, aldiklar1 {icretlerin diizenlenmesinin

orgiitsel mutlulugu arttiracagi 6gretmen goriisleriyle tespit edilmistir.

Ertong (2018), oOgretmen goriislerine basvurarak oOrgiitsel mutlulugu etkileyen
faktorlerin neler olabilecegini Okullarda 6gretmenlerin 6rgiitsel mutlulugunun
incelenmesi ¢alismasi ile arastirmis ve mutlulugun oOrgiitlerde arttirilmast igin
yapilmasi gerekenlerin bulgularini sunmustur. Bu c¢alismaya gore; takdir gorme,
yeterli gelir, 6grenci mutlulugu, hosgorii, saygi, Ogrenci sevgisi Ogretmenlerin
mutluluk faktorleri oldugu tespit edilmis. Calismada; yapilan sikayetlerin ve sunulan
onerilerin dikkate alinmasmin, Onyargisiz bir yonetim anlayisinin, Orgiite ait
hissetmelerine sebep olacak etkinliklerin arttirllmasinin, 6gretmenler tarafindan
orgiitsel mutluluklarinin artmasina sebep olacak faktorler oldugu goriisii sunulmustur.
Ogretmenler; okullarinda kendilerine saygi duyuldugu, deger verildigini
hissettiklerinde ve bu davranislarin desteklendigini gordiiklerinde mutluluklarinin

arttigin1 da dile getirmislerdir.

Mocosoglu ve Kaya (2018), Sanlurfa 6rneklemini kullanarak hem 6gretmenler hem
de okul yoneticileri lizerinde Orgiitsel sessizlik ile Orgiitsel mutluluk arasindaki
iliskinin varligin1 ve yoniinii arastirmis, bu baglamda; orgiitsel sessizlik ile orgiitsel
mutluluk arasinda negatif yonlii anlaml fakat diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu
sonucuna varmistir. Bu baglamda 6gretmenlerin orgiit igerisinde sessiz kalmasi okul
iklimini olumsuz etkilemektedir. Ogretmenlerin okula, ydnetime, fikirsel ve

katilimcilik anlaminda ses eklemesi okulun faydasina oldugu sdylenebilir.
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Ozocak ve Yilmaz (2019), dgretmenler iizerinde yaptig1 ¢alismada, Ogretmenlerin
Psikolojik Olarak Giiglendirilmesinin Ogretmenlerin Orgiitsel Mutluluklarina Etkisi
ni incelemis ve degiskenler arasindaki iliskinin orta diizeyde ve anlami oldugunu
ortaya koymustur. Ogretmenlerin psikolojilerini giiclendirmeye yénelik yapilacak
olan caligmalarin 6gretmenlerin kendilerini degerli hissetmelerine sebep olmus olacagi

ve bunun etkisi ile orgiite karst olumlu duygular yasadig: diistintilebilir.

Geng, Sahin ve Altunbas (2020), 6gretmenlerin mutluluklarinin ve iyimserliklerinin
nelere gore degistigini merak edip Ogretmenlerde Mutluluk ve Iyimserlik Uzerine Bir
Arastirma adli 6gretmenler {izerinde yaptiklar1 ¢aligmalarinda cinsiyet degiskeninin
ogretmen mutluluguna anlamli bir etki etmedigini tespit etmislerdir. Ogretmen
mutlulugunun 6gretmenin sahip oldugu bransi ile meslegini sevip sevmemesi,
meslegini saygin bulup bulmamasi ile ve kendini gelistirmek i¢in okudugu kitap sayisi
ile iliskili oldugunu bulmusglardir. Bu anlamda; 6gretmenlerin kendilerinin
geligtirecekleri alanlar1  yaratmak, mesleki saygmlik algilarimin artmasi ile
mesleklerine kars1 gelistirdikleri sevgi diizeyinin yiikselmesini saglamaya yonelik

calismalarin yapilmast mutlu 6gretmen sayisinin artmasini saglayacagi diisiintilebilir.

Kahraman (2021), liderlik stillerinin o6rgiit mutluluguna iligkisinin arastirildig
calismada ogretmenlerin mutlulugunun okul midiirlerinin dontigimcii  liderlik
ozelligiyle anlamli, pozitif yonde fakat diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu tespit
edilmistir. Bu baglamda; okul miidiirlerinin liderlik 6zelliklerinin Ogretmenlerin
mutlulugunu etkileyen tek faktér olmasa da Orgiitsel mutluluk i¢cin 6nemli oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla, okullarda calisan 6gretmenlerin mutlu olmasini saglayacak
liderlik stilleri Oncesinde belirlenerek, bu okullara atanacak okul miidiirlerinin
belirlenen liderlik stiline sahip kisilerden secilmesi oOnerilebilir. Onerilen bu
uygulamanin Orgiitsel mutlulugu ve devaminda Orgiitsel basariyr arttiracagi

distiniilebilir.

Ugurlu ve Ozdemir (2021) &6zel okul dgretmenlerine yonelik yapilan 6zel okul
Ogretmenlerinin mutlulugunun arastirildigi ¢alismada 6gretmenlerin icsel ve dissal
doyum ile is doyumlarinin mutluluklarini anlamh bir sekilde yordadigini bulmustur.
Is ortamindaki pozitif iliskilerin bireyin digsal doyumunu olumlu etkiledigi, bireyin
gelistirdigi pozitif duygularin i¢sel doyumunu sagladigi ve kisinin basarili olmasinda
etkili oldugu tespit etmistir. Boylelikle bagarmin bireysel ve orgiitsel mutlulugu

dogrudan etkiledigi diisiiniilebilir. Caligmada; 6rgiitii mutsuz eden durumlarin yonetim
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baskist ve koordinasyonsuzluk bulgusu oldugu bulunmustur. Katilimcilarin
yoneticilerin 6gretmenlere yeterli destek vermemesi ve yoneticilerin nitelikli
olmamalar1 mutsuzluk nedeni olarak dile getirilmistir. Ogretmenlerin ydnetimden

beklentilerinin orgiitsel mutlulugu etkileyecegi sdylenebilir.

Mgili literatiir tarandiginda gretmenlerin ydnetimden beklentilerinin, ydnetimsel
farkliliklarin 6rgiitsel mutluluga etkisi iizerinde ¢ok durulmus fakat ogretmenlerin
uzmanlasma istegi olarak ifade edilen kariyer sahibi olma, kariyer hedeflerine ulasma
boyutunda Ogretmenlerin orgiitsel mutluluklarima yer verilmedigi saptanmustir.
Yapilacak calismada; 6gretmenlerin kariyer hedeflerinin orgiitsel mutluluk algilart ile
iligkisinin olup olmadiginin arastirilacak olmasi1 alan yazina katki saglayacagi

sOylenebilir.
2.14. Kavramlar Arasmdaki Iliski
2.14.1. Kariyer ile Ogretmen Performansi Arasindaki Iliski

Teknolojinin ilerlemesi ve c¢agin gerektirdiklerinin sonucunda bireysel kariyerin
O6neminin farkina varan bireyler egitim diizeylerinin de destegi ile performanslarinda

fark yaratabilmektedir (Asparuk, 2022: 87).

Okullarda, ogretmenlerin kariyer hedefleri dogrultusunda yoneticiler tarafindan
Ogretmenlere yonelik yapilan is zenginlestirme ¢alismalart 6gretmenlerin 6zgilivenini
arttirmakta, verimliligini yiikseltmekte dolayisiyla da performansini olumlu anlamda
etkilemektedir (Tas¢ioglu, 2006:130). Performanslarin arttirilmasina yonelik
yapilacak yonetimsel ¢alismalarin gelistirilip, arttirilmasi ¢alisan bireylerin isleriyle
ilgili gayret ve ¢aba gdstermesine bunun sonucunda uzmanlagsmasini saglayacaktir
(GOl ve Soylemez, 2023: 262). Calisanlarin daha ¢ok caba gostermelerini saglayacak
ve onlart gelistirecek performanslarin artmasi adina izlenecek yollar, ¢alisanlarin
alanlarinda uzman olmasina destek olacak yetilerini de ortaya cikartacaktir (Giil ve

Oktay, 2009: 236).

Kariyer hedefleri olan bireylerin galistiklart kurumlarda performansin ydnetimi
uygulamalarinin olmasinin birtakim motive edici araglarla da desteklenmesiyle
bireysel performanslarini arttiracagi bilinmektedir (Dolek, 2023: 280). Literatiir
taramas1 yapildiginda kariyer ve performans iliskisine dair yapilan caligmalarda
kariyer le performans arasinda paralel dogrultuda ve pozitif bir iligkinin oldugu

gbzlemlenmistir (Giil ve Oktay, 2009: 236)
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Tasc108lu (2006), kariyer yonetimi uygulamalarinda izlenen yollarin performans
tizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla nicel bir ¢aligma yapmustir. Arastirmay1 Konya
Ilinde resmi ilkdgretim kademesinde gorev alan 68 okul miidiiriine yiiz yiize goriisme
ile anket uygulayarak ger¢eklestirmistir. Arastirmanin sonucu kariyer yoOnetimi
uygulamalarmin performanst dogrudan etki edecegini sdylemektedir. Ozellikle de
okullarda olusan acgik pozisyonlara isi en iyi yapacak kisilerin degil de yoneticinin
kendisine en yakin kisiye devredilmesinin yonetimsel anlamda adaletsizlik yarattigi
ve Ogretmen performansini olumsuz etkileyen pek c¢ok sonu¢ ortaya cikarttig
vurgulanir. Egitim kurumlarinda kariyer gelistirme g¢alismalarinin bir etkeni olan
egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilan 6gretmenlerin verilen egitimlerin alanlarinda
uzman kisilerce verilmedigi, egitim zamaninin dogru yapilmadigi, egitimlerin
uygulamaya gegirilememesinden Otiirii  verimli ge¢medigi, bunun &gretmen
motivasyonunu azalttig, ihtiya¢ duyulan egitim alinmadigi i¢in performans dusiikligii

ile sonuglandigi tespit edilmistir (Tasgioglu, 2006: 128)

Egitim kurumlarindaki bir diger durum ise kariyerde yiikselmenin ¢alisma y1l1 ve yeri
ile dogru orantili olan hizmet puaniyla baglantili olmasidir. Bu durumun 6gretmenlerin
mesleki yeterliliklerinin dikkate alinmadan c¢alistiklar1 bdlgeden otiirli yiiksek puan
almalar1 ve daha kidemli olmalar1 bir paradoks olarak disiiniilebilir. Aslinda
Ogretmenlerin alig1 basar1 belgeleri de kidem ilerlemesinde dikkate alinmaya ¢alisilsa
da maalesef yoneticiler tarafindan liyakatli davranilmadigi soylenebilir. Genellikle
yoneticinin yakinindakilerde terfi sz konusu iken, yoneticilere kisisel yakinlig
olmayan kisilerin kariyerde ilerlemelerini zorlastirmakta, Ogretmenlerin de

performanslarini olumsuz etkilemektedir (Tas¢ioglu, 2006: 129)

Dolek (2023), Tiirkiye’de bakanliklarda bulunan kariyer uzmanlarinin, performans
yonetimlerinin nasil oldugunun arastirildigt bu c¢alismada verilerin gercegi
yansitabilmesi i¢in birden fazla veri toplama araci kullanilmistir. Bunlar; anket, odak
grup goriismesi ve yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriismedir. Arastirma sonucuna
gore, performans yonetimimin adil ve etkin kullanimi kariyer uzmanlar1 tarafindan
kabul gormiistiir. Kariyer planlamalarinda ara kademe yiikselme basamaklarinin
uygulanmasim1 ifade eden cati diizenlenmesi uygulanmasinin yararli olacagi

sOylenebilir.

Heniiz meslegine yeni baglayan, mental yorgunluga ulagsmamis kisilerin de kariyer

beklentisinin oldugunu, kariyer planlamalarinda hep mesleki kidemin baz alinmasinin
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yeni baglayanlarda performans diistikliigiine sebep oldugunu dile getirilmektedir. “Cat1
diizenlemesi” uygulamasi ile; kariyer basamaklari diizenlenirken ara ylikselme
basamaklarinin olmasinin bireysel performansi arttiracagi sonucu ortaya konmustur.
Hatta bireylerin performanslari dogrultusunda performans yonetim sisteminden ilk
bekledikleri motive edici unsurun ‘takdir edilmek’ oldugu tespit edilmistir. Performans
yonetiminin siirecindeki istlenilmesi gereken sorumluluklarin tanimlanmalari
bireylerin performansini arttiracaktir. Ayrica arastirmada; Kidem yili ile performans
yonetimine olan inang arasinda ters iliskinin oldugu, ¢alisma yili arttik¢ca planlanan
uygulamalarin hayata gegirilecegine olan inang azalmakta, bireylerde performansi ve

motivasyonu diisiirmektedir.

Ergilin (2023), kisilerin bulunduklar1 kariyerin onlara uygun olmasinin, psikolojik
dayaniklilik-6z yeterlilik ile performansi arasindaki iliskiyi Tiirkiye’de 6zel sektorde
gorev alan 325 beyaz yakali ile anket ¢alismasi yaparak aragtirmigtir. Aragtirma
sonucunda psikolojik dayaniklilik-6z yeterlilik becerilerinin kariyer ile pozitif yonli
ve olumlu bir uyumunun oldugu tespit edilmis. Psikoloji dayaniklilik ve 6z yeterliligi
yiiksek olan bireylerin kariyerleri ile uyumlu iglerde bulunmalarinin performanslarin

arttiracagi gozden kagirilmamalidir.

Bu aragtirmalar incelendiginde, aragtirmalarin genellikle nicel arastirma yontemine
gore yapildigy, kariyer ile ilgili calismalarin genellikle egitim sektdre disinda daha ¢ok
kullanildig1 tespit edilmistir. Ogretmenlerin  kariyer hedefleri ile 6gretmen
performansina yonelik yapilan c¢alismalarin alan yazinda yetersiz oldugu

gorilmektedir.
2.14.2. Kariyer ile Orgiitsel Mutluluk Arasindaki Iliski

Kariyer ve orgiitsel mutluluk ile ilgili literatiir taramasi1 yapildiginda kariyer ve
mutluluk degiskenlerinin birlikte kullanildigr ¢alismalarin, kariyer ve performans
degiskenlerinin  birlikte kullanildigi ¢alismalara nazaran daha az oldugu
gbzlemlenmistir. Mutluluk kavraminin genellikle kariyer uyumu ve kariyer tatmini

degiskenleriyle yapildig1 ¢caligmalara rastlanmigtir.

Eryilmaz ve Kara (2019), 244 Ogretmenin katilimiyla gergeklestirilen nicel
arastirmada Ogretmenlerin sahip oldugu kariyerleri ile olan uyumluluklarinin ve
hedefleri ugruna miicadele etmelerinin 6znel iyi oluslarinin etkisini aragtirmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin kariyerleriyle uyumlu olmalarinin orgiitsel
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mutluluklarim arttirdigini, bu siirecte kariyer hedefleri igin miicadele etmelerinin de

orgiitsel mutlulukta etkisi oldugu tespit edilmistir.

Denizli ve Diindar (2020), kariyer tatminlerinin 6znel iyi olus tizerindeki etkisini
incelemek amaciyla hizmet sektoriinde gorev yapan kolay drnekleme yontemiyle
secilen 165 beyaz yakali calisanlara nicel arastirma yapilmis, veriler anket uygulamasi
yontemiyle toplanmistir. Aragtirma sonucunda; mutluluk ile bireylerin sahip oldugu
kariyer tatmini arasindaki iligkinin orta dereceli ve pozitif yonlii oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Arastirmaya gore; kariyer tatmini, bireylerin cinsiyet, egitim durumlari ve
yaslaria gore farklilasmamaktadir fakat; bireylerin mutluluk diizeyleri sadece egitim
durumu degiskeninde farklilagmaktadir. Arastirma bulgulart egitim diizeyi yliksek

bireylerin daha mutlu olduklarin1 gostermektedir.

Tiirkmen (2021), Istanbul ilinde gorev alan 250 okul dncesi 6gretmenleri iizerinde
yaptig1 arastirmada okul Oncesi 6gretmenlerinin kariyer uyumlulugu, 6znel iyi olus
diizeyleri ve yasam doyumlari1 arasindaki iliskiyi nicel arastirma yontemi, iligkisel
tarama modelini kullanarak incelemistir. Aragtirma sonucunda; kariyer uyumlulugu ile
mutluluk diizeyleri arasinda cinsiyete bagli anlamli bir farklilik gézlenmemis olsa da
meslegini sevme, medeni durum, kendi meslegini kendi tercih etme alt boyutlarinda
anlamli farkliliklar gozlenmistir. Evli olan 6gretmenlerin, meslegini yliksek diizeyde
seven 0gretmenlerin, meslegini kendi tercih eden 6gretmenlerin kariyer uyumluluklar

ile mutluluk diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir uyum gézlenmistir.

Sapsaglam, Karabulut ve Ekici (2021), bir kisinin hayatina giren ilk 6gretmenlerin
okul 6ncesi 6gretmenleri, ilk egitim kurumunun da okul 6ncesi oldugu diisiincesinden
yola cikarak; dgretmenlerin sahip oldugu kariyerlerinin kendilerine uyumlulugu ile
kullandiklar1 ¢ocuklari mutlu etme faktorlerinin arasindaki iliskiyi arastirmayi
amaglamiglardir. Bunun igin nicel arasgtirma yonteminin iliskisel tarama deseni
kullanilarak arastirmaya 229 okul 6ncesi 6gretmeni katilmistir. Arastirma sonucunda,
kariyer uyumlulugu yiiksek olan Ogretmenlerin cocuklarda mutlulugu arttirict
stratejileri se¢ip uygulayabilme yetilerinin de yiliksek oldugu tespit edilmistir.
Ogretmenlerin kullandig1 mutluluk arttirici stratejilerin meslegini kendi segme ve onu
sevme durumlarina gore farklilastigi ve bu farklilasmanin anlamli oldugu, kariyer
uyumlulugu ile mutluluk arttirict stratejiler belirleyebilme arasinda da pozitif yonlii

anlamli iligkinin bulundugunu tespit etmislerdir.
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Bu arastirmalar incelendiginde; mutluluk ile kariyer degiskenleriyle yapilan
calismalarin kariyer uyumlulugu, kariyer tatmini {lizerinde oldugu tespit edilmistir.
Alan yazinda kariyer hedefleri ile ilgili caligmalarin yetersizligi mutluluk degiskeni ile

de dikkat ¢ekmektedir.
2.14.3. Ogretmen Performanst ile Orgiitsel Mutluluk Arasindaki Iliski

Mutluluk, psikolojik bir kavramdir ve performans iizerinde etkilidir (Uysal, Oguzhan
ve Aslan 2023: 43).

Akkog (2022), Milli Egitim bakanligina bagl ortadgretim kurumlarinda gorevli olan
yoneticilerin sahip olduklar1 pozitif psikolojik sermaye ve mutluluk diizeylerinin
orgiitsel performanslart ile iligkisini incelemeyi amaglamistir. Aragtirma nicel
arastirma yonteminin iliskisel tarama desenine gore yapilmistir. Arastirma Antalya ili
Alanya Ilgesinde 2021-2022 6gretim yilinda Milli Egitim Bakanligi’na baglh resmi ve
0zel okullarda yonetici olarak gdrev alan 90 kisinin katilimiyla gerceklestirilmistir.
Arastirmanin sonucunda, psikolojik sermaye, mutluluk ve olumsuz duygular alt
boyutu hari¢ yonetimsel performansin alt boyutlar1 arasindaki iliskinin anlamli ve
pozitif yonlii oldugu tespit etmistir. Buradaki tespite gore; mutlulugun ve pozitif
psikolojik sermayenin arttirilmasinin performansin artmasina katki sunacagi
sOylenebilir. Bununla birlikte, yoneticilerin pozitif psikolojik sermayeyi ve mutlulugu
arttiracak atolye ¢aligmalar1 veya etkinlikler planlamalari, ¢alisanlarindan daha ytiksek

performans gostermelerine katki sunacaktir.
Kavramlar arasi yapilan literatiir calismasinda;

Performans kavraminin ‘Kariyer Yonetimi, Kariyer Yonetim Uygulamalari, Kariyer
Uzmanlk Sistemi, Psikolojik Dayamiklilik ve Oz yeterlilik® kavramlariyla
iligkilendirilen c¢alismalara rastlanmis fakat, performansin Kariyer Hedefleri

Belirlenmesi ile ilgili iligkisinin yapildig1 bir ¢aligmaya rastlanmamagtir.

Mutluluk ve Kariyer kavramlariyla ilgili ¢aligmalara literatiirde, Performans-Kariyer
kavramlart ile ilgili yapilan c¢aligmalara nazaran daha az rastlanmistir. Mutluluk
kavraminin genellikle ‘Kariyer uyumlulugu ve Kariyer Tatmini’ kavramlariyla
iligkileri calisilmig fakat Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesi ile ilgili calismaya

rastlanmamuistir.

Ogretmen Performans: ve Orgiitsel Mutluluk kavramlar1 ‘ve Psikolojik Sermaye’

kavramlari ile iligkilendirildigi caligmaya rastlanmis, fakat Kariyer Hedeflerin

75



Belirlenmesinin - Ogretmen Performansina iliskisine ydnelik bir calismaya

rastlanmamuistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde yapilan aragtirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri toplamada kullanilan
Olcekler ile verilerin elde edilmesi ve elde edilen verilerin analizi ile ilgili bilgilere yer

verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin performans ve &rgiitsel mutluluk algilar:
arasindaki iligkiyi inceleyen bu arastirmada nicel arastirma yonteminin iligkisel tarama
modeline gore yiiriitiilmiistiir. Iliskisel tarama deseni; iki ya da ikiden fazla degisken
arasindaki iliskileri belirleyen, bu iliskilerden mevcut durumun anlagilmasini hedefler

(Yetkin, 2020: 40).
3.2. Arastirmanin Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubunu Istanbul Ili Avrupa Yakas1 Gaziosmanpasa ilgesi’nde
resmi okullarda 2023-2024 Egitim-Ogretim yilinda gorev yapan 6gretmenlerden kolay
ulagilabilir 6rnekleme yontemi ile segilen 458 ogretmen olusturmustur. Kolay
ulagilabilir 6rnekleme yontemi, arastirmacinin hem pratik hem de hizli olmasi adina,
evrenden hedef 6rnekleme ulasabilmesi icin sectigi bir yontemdir (Baltaci, 2018: 259).

Arastirmaya katilan 6gretmenlere ait bilgiler Tablo 3.1°de sunulmustur.

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Gruplar n %
Cinsiyet Kadin 385 84.1
Erkek 73 15.9
30 yas ve alti 54 11.8
31-40 yas 235 51.3
Yas 41-50 yas o1 19.9
51 yas + 78 17.0
e N Lisans 273 59.6
Egitim Diizeyi Lisansiistii 185 40.4
Anaokulu 82 17.9
. Ilkokul 93 20.3
Okul kademesi Ortaokul 87 19.0
Lise 196 42.8
5 yil ve alti 57 12.4
6-10 yil 79 17.2
Kidem 11-15 yil 106 23.1
16-20 yil 125 27.3
21 y1l ve lizeri 91 19.9
Toplam 458 100.0
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Tablo 3.1 incelendiginde; arastirmaya katilan 6gretmenlerden %84,1°1 kadin ve
%15,9’u erkektir. %11,8’1 30 yas ve altinda, %51,3’1 31-40 yas araliginda, %19,9’u
41-50 yas arahiginda, %17,0 ‘si ise 51 yas ve iizerindedir. Ogretmenlerin %59,6’s1
lisans mezunu, %40,4’1i lisansiisti mezunudur. %17,9’u anaokulunda, %20,3’i
ilkokulda, %19,0’u ortaokulda ve %42,8’1 lisede gorev yapmaktadir. %12,4’i 5 ve
daha az, %17,2’si 6-10 yil arasinda, %23,1°1 11-15 yil arasinda, %27,3’i 16-20 yil

arasinda, %19,9’u 21 ve iizeri yil kideme sahiplerdir.
3.3. Veri Toplama Araclari

Aragtirmada verilerin toplanmasi i¢in “Kisisel Bilgi Formu” ile 6l¢eklerden; “Okul
Orgiitsel Mutluluk Olgegi”, “Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi” ve
“Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi” olmak iizere 3 6lgek

kullanilmastir.
3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Olgeklerin yani sira verilerin toplanmasinda dgretmenlerin demografik dzelliklerini
Ogrenebilmek icin kisisel bilgi formu kullanilmistir. Bu formda arastirmaya katilan
Ogretmenlere; cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi, okul kademesi ve kidem yil1 olmak iizere

toplamda 5 soru sorulmustur.
3.3.2. Orgiitsel Mutluluk Olcegi

Okul Orgiitsel Mutluluk Olgegi, dgretmenlerin 6rgiitsel mutluluklarmi belirlemek
amaciyla Bulut (2015) tarafindan gelistirilmistir. 5°1i likert tipinde olusturulan 6lgek,
38 madde ve 5 alt boyuttan olusmaktadir. “Yonetim Siirecleri” alt boyutu 17
maddeden, “Mesleki Tutum” alt boyutu 9 maddeden, “Iletisim” alt boyutu 4
maddeden, “Adanmighk” alt boyutu 4 maddeden, “Ekonomiklik™ alt boyutu ise 4
maddeden olusmaktadir. Olgekte ters madde bulunmamaktadir. Olgekten toplam puan

alinabilmekte ve analizler toplam puan iizerinden yapilabilmektedir.
3.3.3.0gretmen Performans Degerlendirme Olcegi

Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi, Ogretmenlerin performanslarmi
belirlemek amaciyla Ozgenel (2019) tarafindan gelistirilmistir. 5°1i likert tipinde
olusturulan 6lgek, 34 madde ve 5 alt boyuttan olusmaktadir. “Alan Bilgisi” alt boyutu

4 maddeden, “Ogrenme-Ogretme Siirecini Hazirlama” alt boyutu 6 maddeden,
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“Iletisgim” alt boyutu 5 maddeden, “Ogrenme-Ogretme Siirecini Yiiriitme ve Mesleki
Gelisim” alt boyutu 9 maddeden, “Mesleki Tutum ve Degerler” alt boyutu 10
maddeden olusmaktadir. Olgekte ters madde bulunmamaktadir. Olgekten hem toplam
puan alinarak hem de alt boyut maddeleri toplanarak degerlendirme yapilabilmektedir.

Olgekten alinacak puan en az 34, en fazla 170’tir.
3.3.4.Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi

Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi, 06gretmenlerin Kariyer
hedeflerinin neler oldugunun belirlenmesine yardimci olmak amaciyla Altunisik
(2010) tarafindan gelistirilmistir. 5°1i likert tipinde olusturulan 6lgek 25 madde ve 3 alt
boyuttan olusmaktadir. “Kisisel Egitim ve Gelistirme “alt boyutu 11 maddeden,
“Kurum Yo6nlendirme ve Destek Faktori” 10 maddeden, “Kisisel Motivasyon™ ise 4
maddeden olusmaktadir. Olgekte ters madde bulunmamaktadir. Olgekten hem toplam
puan alinabilmekte hem de alt boyut maddeleri iizerinden degerlendirmeler

yapilabilmektedir.
3.4. Verilerin Analizi
Analizler 458 dgretmenden toplanan veriler ile yapilmstir.

Verileri analiz etmeden 6nce normallik ve giivenirlik degerleri hesaplanmis ve Tablo

3.2 de verilmistir.

Tablo 2: Verilerin Normallik ve Giivenirlik Degerleri

Cronbach Madde

Olgekler Carpiklik  Basiklik Alpha (a)  Sayisi
Orgiitsel mutluluk (OM) -.341 021 951 38
Ogretmen performansi (OP) -410 -.644 932 34
Kisisel Egitim ve i )
Gelistirme (KEG) 212 .643 .853 11
Kurum
Kariyer hedefi Yonlendirme ve -.465 -.455 917 10
Destek (KYD)
Kisisel Motivasyon i )
(KM) .282 580 .738 4

Olgeklerden toplanan verilerin normal dagilim gosterip gdstermedigine karar vermek
icin basiklik ve carpiklik degerleri hesaplanmistir. Tablo 3.2°ye gore Olceklere ait
carpiklik ve basiklik degerleri +1 araliginda yer aldigindan, verilerin normal dagilim

gosterdigi anlasilmaktadir (George ve Mallery, 2019). Bu degerlere gore verilerin
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analizinde parametrik analizler yapilmasina karar verilmistir. Ikili gruplarin
kargilastirilmasinda bagimsiz gruplar t testi, iic veya daha fazla gruplarin
karsilastirilmasinda Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in korelasyon analizi, bagimsiz degiskenin bagimh
degisken {iizerindeki yordama diizeyini belirlemek amaciyla regresyon analizleri
yapilmistir. Ayrica Olgegin Cronbach Alpha giivenirlik degerleri hesaplanmistir.
Olgeklerin giivenirlik degerleri 0.738 ile 0.951 arasinda degismektedir. Likert tiirii
Olceklerde 0.60 < a< 0.80 aras1 degerler oldukga giivenilir ve 0.80 < a < 1.00 arasi1
degerler ise yiiksek giivenilirlik degerlerine sahiptir (Uzunsakal ve Yildiz, 2018). Bu

referans degerlerine gore 6l¢eklerin giivenilir olduguna karar verilmistir.

Arastirmadaki elde edilen aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda; “1,00-1,80 Hig”,
“1,81-2,61 Diisiik”, “2,62-3,42 Orta”, “3,43-4,23 Yiiksek” ve “4,24-5,00 Cok Yiiksek”

degerleri kullanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

4.3.Arastirmanin Birinci Alt Amacina iliskin Bulgular

Ogretmenlerin orgiitsel mutluluk algilarina, performanslarina ve kariyer hedeflerine

ait betimsel degerler Tablo 4.1’de sunulmustur.

Tablo 1: Olceklere Ait Betimsel Degerler

Degiskenler Mean sd Degerlendirme
Orgiitsel mutluluk (OM) 4.049 456 Yiiksek
Ogretmen performansi (OP) 4464  .376 Cok yiiksek
Kisisel Egitim ve ,
Gelistirme (KEG) 3.677 .673 Yiiksek
Kariyer hedefi Kisisel Motivasyon (KM) 3.691  .847 Yiiksek
Kurum
Yonlendirme ve Destek 3.776  .791 Yiiksek
(KYD)

Tablo 4.1°e gore Ogretmenlerin Orgiitsel mutluluk algilar1 (M=4.049; sd=.456) ve
kariyer hedefi KEG alt boyutu (M=3.677; sd=.673), KM alt boyutu (M=3.691,;
sd=.847) ve KYD alt boyutu (M=3.776; sd=.791) yiiksek diizeydedir. Bunula birlikte
Ogretmenlerin performanslarinin (M=4.464; sd=.376) ¢ok yiiksek diizeyde oldugu

goriilmektedir.
4.2. Arastirmanin ikinci Alt Amacina iliskin Bulgular

Ogretmenlerin drgiitsel mutluluk algilarinimn, performanslarinin ve kariyer hedeflerinin
cinsiyetlerine gore karsilagtirmak amaciyla yapilan bagimsiz gruplar t testi analizi

bulgular1 Tablo 4.2°de verilmistir.
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Tablo 2: Ogretmenlerin OM, OP, KEG, KM ve KYD Diizeylerinin Cinsiyetlerine
Gore Karsilastirilmasi

Degiskenler Grup N M Sd t df p

OM Kadin 385 4.044 452 -561 456 575
Erkek 73 4.077 475

Levene's Test for Equality of Variances: F=1.189; p=.276

. Kadin 385 4.493 .363

or Erkek 73 2311 404 08 490 000

Levene's Test for Equality of Variances: F=1.356; p=.245

KEG Kadin 385 3.694 677 1236 456 217
Erkek 73 3.587 .648

Levene's Test for Equality of Variances: F=.777; p=.379

KM Kadin 385 3.681 841  -.566 456 571
Erkek 73 3.743 .882

Levene's Test for Equality of Variances: F=.139; p=.710

KYD Kadin 385 3.785 784 558 456 577
Erkek 73 3.728 831

Levene's Test for Equality of Variances: F=.515; p=.473

(OM: Orgiitsel Mutluluk, OP: Ogretmen Performansi, KEG: Kisisel Egitim ve Gelistirme, KYD:
Kurum Yo6nlendirme ve Destek, KM: Kisisel Motivasyon)

Tablo 4.2 incelendiginde 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk algilar1 ve kariyer hedefi
KEG, KM ve KYD diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli farklhilik gostermedigi
anlagilmaktadir (p>.05). Baska bir ifadeyle kadin ve erkek O6gretmenlerin orgiitsel
mutluluk algilar1 ve kariyer hedefleri benzer diizeydedir. Bunula birlikte 6gretmenlerin
performanslar1 cinsiyetlerine gore anlamli farlilik gostermektedir (tz, 4s6j=-.543;
p<001). Kadin 6gretmenlerin performanslar: (M=4.493; sd=.363) erkek 6gretmenlerin
performanslarindan (M=4.311; sd=.404) anlamli olarak daha yiiksektir (p<.05). Baska
bir ifadeyle, kadin 6gretmenler erkek 6gretmenlere gore daha yiiksek performans

gostermektedir.

Ogretmenlerin drgiitsel mutluluk algilarmin, performanslarinin ve kariyer hedeflerinin
egitim diizeylerine gore karsilastirmak amaciyla yapilan bagimsiz gruplar t testi analizi

bulgular1 Tablo 4.3’te verilmistir.
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Tablo 3: Ogretmenlerin OM, OP, KEG, KM ve KYD Diizeylerinin Egitim
Seviyelerine Gore Karsilastirilmasi

Degiskenler Grup N M Sd t df p
. Lisans 273 3987  .475
oM Lisansiistii 185  4.141  .410 ~3.584 456 000

Levene's Test for Equality of Variances: F=1.758; p=.186

.. Lisans 273 4.427 408

oP Lisansiistii 185 4518 317 2070 447 008
Levene's Test for Equality of Variances: F=25.962; p=.000

KEG Lisans 273 3.486 .634 7813 456 000

Lisansiisti 185 3.957 .630
Levene's Test for Equality of Variances: F=.565; p=.453
Lisans 273 3.674 .897
KM Lisansiistii 185 3717 769 0 41 79
Levene's Test for Equality of Variances: F=6.133; p=.014
Lisans 273 3.702 .816
X Lisansiistii 185 3885 742 2788 4L9 013

Levene's Test for Equality of Variances: F4.092; p=.044

(OM: Orgiitsel Mutluluk, OP: Ogretmen Performansi, KEG: Kisisel Egitim ve Gelistirme, KYD:
Kurum Yo6nlendirme ve Destek, KM: Kisisel Motivasyon)

Tablo 4.3 incelendiginde 6gretmenlerin kariyer hedefi KM egitim diizeylerine gore
anlamli farklilik gdstermedigi (p>.05); Ogretmenlerin Orgiitsel mutluluk algilari,
performanslar1 ve kariyer hedefi KEG ve KYD diizeyleri egitim seviyelerine gore

anlamli farklilik gosterdigi anlagilmaktadir (p<.05):

e Lisansiistii 0gretmenlerin Orgiitsel mutluluk algilar1 (M=4.141; sd=.410),
performanslar1 (M=4.518; sd=.317), kariyer hedefi KEG (M=3,957; sd=.630)
ve KYD (M=3.885; sd=.742) diizeyleri, lisans 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk
algilart (M=3,987; sd=.475), performanslar1 (M=4,427; sd=.408), kariyer
hedefi KEG (M=3,486; sd=.634) ve KYD (M=3,702; sd=.816) diizeylerinden
anlamli olarak daha yiiksektir (p<.05). Baska bir ifadeyle, lisansiistii
ogretmenler Orgiitsel mutluluk, performans, kariyer hedefi KEG ve KYD

diizeylerini, lisans 6gretmenlerinden daha yiiksek algilamaktadir.

Ogretmenlerin drgiitsel mutluluk algilarinin, performanslarinin ve kariyer hedeflerinin
yaslarina gore karsilastirmak amaciyla yapilan ANOVA analizi bulgular1 Tablo 4.4°te

verilmistir.

83



Tablo 4: Ogretmenlerin OM, OP, KEG, KM ve KYD Diizeylerinin Yaslaria
Gore Karsilastirilmasi

Kidem N M SD Var. Kay. KT df KO F p Fark
A30yasg, 3854 432 G. Arasi 3795 3 1.265
ve alt1
5’;:1'40 235 4.121 .455 G. i¢i 91.284 454 201
;:1'50 91 3.974 .456 Toplam 95.079 457 6.292 000 B>A
D-51 yas

s 4 78 4.055 .427

©  Total 458 4.049 .456
Test of Homogeneity of Variances: p=.445; Post-hoc Scheffe

A30Vasc, 4435 354 G Arasi 842 3 281

ve alti

5431'40 235 4459 367 G ici 63.838 454 141

;;;"1'50 0l 4418 442  Toplam 64681 457 L9714 —
D-51yaszg 4550 322

o, +
©  Total 458 4.464 .376
Test of Homogeneity of Variances: p=.000; Post-hoc Games Howell

A30YaSg, 3646 690  G. Arast 5747 3 1916

ve alt1

5’;’1'40 235 3781 661  G.Ici 201.370 454  .444

;541_50 91 3527 .687  Toplam  207.118 457 4319 .005 B>C;
o D31¥as7g 3558 636
L +

X Total 458 3.677 .673
Test of Homogeneity of Variances: p=.909; Post-hoc Scheffe

A30Y¥aS5s 3773 762 G. Anasi 793 3 264
ve alt1
5;”1'40 235 3673 794  G.ici 327457 454 721
;:1_50 9L 3648 976  Toplam 328250 457 e
D-51 yas
s 0 78 3740 905

X Total 458 3.691 .847
Test of Homogeneity of Variances: p=.001; Post-hoc Games Howell

A30Y355y 3888 688  G.Arasi 6998 3 2.333
ve alt1
S;;’HO 235 3865 .759  G.lgi 279.493 454 616
;:;31_50 91 3644 847  Toplam  286.491 457 3.789 .011 B>D
D-51 yas
Q & 78 3584 .844

X Total 458 3.776 .791

Test of Homogeneity of Variances: p=.033; Post-hoc Games Howell
(OM: Orgiitsel Mutluluk, OP: Ogretmen Performansi, KEG: Kisisel Egitim ve Gelistirme, KYD:
Kurum Yoénlendirme ve Destek, KM: Kisisel Motivasyon)
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Tablo 4.4’e gore 6gretmenlerin performanslari ve kariyer hedefi KM diizeyleri anlamli
farklilik gostermezken (p>.05); Ogretmenlerin Orgiitsel mutluluk algilari, kariyer
hedefi KEG ve KYD diizeyleri yaslarina gore anlamli farklilik géstermektedir (p<.05).
Hangi gruplar arasinda anlamli farklilik oldugunu belirlemek amaciyla Post Hoc
Scheffe ve Games-Howell testleri yapilmistir. Varyanslarin homojen oldugu
durumlarda Scheffe, varyanslarin esit olmadigi durumlarda Games-Howell testi

yapilmuistir:

e 31-40 yas araliginda olan 6gretmenlerin 6rgiitsel mutluluk algilart (M=4.121;
sd=.455), 30 yas ve altinda olan d6gretmenlerin 6rgiitsel mutluluk algilarindan

(M=3.854; sd=.432) anlaml1 olarak daha ytiksektir (p<.05).

e 3140 yas araliginda olan Ogretmenlerin kariyer hedefi KEG diizeyleri
(M=3.781; sd=.661), 41-50 yasa araliginda olan 6gretmenlerin kariyer hedefi
KEG diizeylerinden (M=3.527; sd=.687) anlamli olarak daha yiiksektir
(p<.05).

e 31-40 yas araliginda olan &gretmenlerin kariyer hedefi KYD diizeyleri
(M=3.865; sd=.759), 51 yas ve iistii olan d6gretmenlerin kariyer hedefi KYD
diizeyleri (M3.584=; sd=.844) anlaml1 olarak daha yiiksektir (p<.05).

Ogretmenlerin drgiitsel mutluluk algilarmin, performanslarinin ve kariyer hedeflerinin
kidemlerine gore karsilastirmak amaciyla yapilan ANOVA analizi bulgular1 Tablo

4.5’te verilmistir.

Tablo 5: Ogretmenlerin OM, OP, KEG, KM ve KYD Diizeylerinin Kidemlerine
Gore Karsilastirilmasi

Kidem N M SD Var. Kay. KT df KO F p Fark
':ins vilves; 38802 46819 G.Arast 3546 4 886

yBl'IG'lo 79 41026 49071 G, ici 91533 453 202

C-11-15

o 106 40097 43843 Toplam 95079 457 4387 002 D>A
51116'20 125 4.1583 42298

= E-21yil+91 4.0014 44854
© Total 458 4.0496 .45613
Test of Homogeneity of Variances: p=.753; Post-hoc Scheffe

ASylvess 43313 30805 G.Arasi 3675 4 919 B>A;
alt1 B>C;
yBl'16'10 79 45771 41896 G.Ici 61.006 453 135  6.822  .000 D>A;
& C-11-15 Do
S 106 4.3582 .37130 Toplam 64681 457 E>A;
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;’1116'20 125 4.5080 .33253 E>C
E21yil+91 45145 .39177
Total 458 4.4646 .37621
Test of Homogeneity of Variances: p=.000; Post-hoc Games Howell
':itf yvess 34760 66656 G.Arasi 31833 4 7.958
B6-10 79 38861 62264 G ici 175285 453 387 B>A;
yil ' ' i ' ' B>C;
C-11-15 105 33302 56720 Toplam  207.118 457 20567 000 BE
yil D>A;
D-16-20 155 39949 61844 D>C;
10) yil D>E
L E21yil+91 35884 .65784
X “Totl 458 3.6771 .67321
Test of Homogeneity of Variances: p=.128; Post-hoc Scheffe
3;15 vilvess 25658 76258 G.Arast 21535 4 5384
B-6-10 79 40696 84061 G. Ici 306.716 453 677
vil 06% - el - - B>A;
C-11-15 105 34693 92112 Toplam 328250 457 7951 000 B2°C
yil B>D;
yDlim'zo 125 35780 78122 E>C
S E21yil+91 38571 .77652
X “Total 458 3.6916 .84751
Test of Homogeneity of Variances: p=.017; Post-hoc Games Howell
':ius yilvess 37772 69949 G. Arast 25248 4 6.312
B-6-10 79 40759 81998 G, ici 261243 453 577
yil W I - - B>C;
C-1115 106 34491 84205 Toplam 286491 457 10945 000 BE
yil D>C;
D-16-20 155 39720 59563 D>E
a) yll
> E21yil+91 36275 .83614
X “Total 458 3.7762 .79177

Test of Homogeneity of Variances: p=.000; Post-hoc Games Howell

(OM: Orgiitsel Mutluluk, OP: Ogretmen Performansi, KEG: Kisisel Egitim ve Gelistirme, KYD:
Kurum Yonlendirme ve Destek, KM: Kisisel Motivasyon)

Tablo 4.5’e gore ogretmenlerin orgiitsel mutluluk algilari, performanslart ve kariyer

hedefi KEG, KM KYD diizeyleri kidemlerine gore anlamli farklilik géstermektedir

(p<.05). Hangi gruplar arasinda anlaml farklilik oldugunu belirlemek amaciyla Post

Hoc Scheffe ve Games-Howell testleri yapilmistir. Varyanslarin homojen oldugu

durumlarda Scheffe, varyanslarin esit olmadigi durumlarda Games-Howell testi

yapilmistir:

e 16-20 y1l aras1 kideme sahip 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk algilar1 (M=4.18;

sd=.422), 5 yil ve alti kideme sahip Ogretmenlerin Orgiitsel mutluluk
algilarindan (M=3,88; sd=.468), anlaml1 olarak daha yiiksektir.

e 6-10 y1l aras1 kideme sahip 0gretmenlerin performans diizeyleri (M=4.577;

sd=.418), 5 yil ve altt (M=4.331; sd=.308) ve 11-15 yil aras1 (M=4.358;
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sd=.371) kideme sahip 6gretmenlerin performans diizeylerinden anlamli olarak

daha yiiksektir (p<.05).

16-20 yil aras1 kideme sahip 6gretmenlerin performans diizeyleri (M=4.508;
sd=.332), 5 yil ve altt (M=4.331; sd=.308) ve 11-15 yil aras1 (M=4.358;
sd=.371) kideme sahip 6gretmenlerin performans diizeylerinden anlamli olarak

daha yiiksektir (p<.05).

21 yil ve lizere kideme sahip 6gretmenlerin performans diizeyleri (M=4.514;
sd=.391), 5 yil ve altt (M=4.331; sd=.308) ve 11-15 yil aras1 (M=4.358;
sd=.371) kideme sahip 6gretmenlerin performans diizeylerinden anlamli olarak

daha yiiksektir (p<.05).

6-10 yil aras1 kideme sahip 6gretmenlerin kariyer hedefleri KEG diizeyleri
(M=3.886; sd=.622), 5 yil ve alti (M=3.476; sd=.666), 11-15 yil arasi
(M=3.330; sd=.567) ve 21 yil iizeri (M=3.588; sd=.657) kideme sahip
Ogretmenlerin kariyer hedefi KEG diizeylerinden anlamli olarak daha

yiiksektir (p<.05).

16-20 y1l aras1 kideme sahip 6gretmenlerin kariyer hedefleri KEG diizeyleri
(M=3.994; sd=.618), 5 yil ve alti (M=3.476; sd=.666), 11-15 yil arasi
(M=3.330; sd=.567) ve 21 yil iizeri (M=3.588; sd=.657) kideme sahip
Ogretmenlerin kariyer hedefi KEG diizeylerinden anlamli olarak daha

yiiksektir (p<.05).

6-10 yil aras1 kideme sahip O0gretmenlerin kariyer hedefleri KM diizeyleri
(M=3.886; sd=.622), 5 yil ve alti (M=3.476; sd=.666), 11-15 yil arasi
(M=3.330; sd=.567) ve 16-20 yil aras1 (M=3.578; sd=.781) kideme sahip
ogretmenlerin kariyer hedefi KM diizeylerinden anlamli olarak daha yiiksektir

(p<.05).

21 yil ve tizeri kideme sahip 6gretmenlerin kariyer hedeflert KM diizeyleri
(M=3.857; sd=.776, 11-15 wyil arast (M=3.330; sd=.567) kideme sahip
ogretmenlerin kariyer hedefi KM diizeylerinden anlamli olarak daha yiiksektir

(p<.05).

6-10 yil aras1 kideme sahip 6gretmenlerin kariyer hedefleri KYD diizeyleri
(M=4.075; sd=.819), 11-15 yil arasi (M=3.449; sd=.842) ve 21 yil iizeri
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(M=3.627; sd=.836) kideme sahip Ogretmenlerin kariyer hedefi KYD

diizeylerinden anlamli olarak daha yiiksektir (p<.05).

e 16-20 yil aras1 kideme sahip 6gretmenlerin kariyer hedefleri KYD diizeyleri
(M=3.972; sd=.595), 11-15 yil arasi (M=3.449; sd=.842) ve 21 yil iizeri
(M=3.627;, sd=.836) kideme sahip Ogretmenlerin kariyer hedefi KYD

diizeylerinden anlamli olarak daha yiiksektir (p<.05).

Ogretmenlerin érgiitsel mutluluk algilarmin, performanslarinin ve kariyer hedeflerinin

gorev yaptiklart okul kademelerine gore karsilastirmak amaciyla yapilan ANOVA

analizi bulgular Tablo 4.6’da verilmistir.

Tablo 6: Ogretmenlerin OM, OP, KEG, KM ve KYD Diizeylerinin Gérev
Yaptiklar1 Okul Kademelerine Gore Karsilastirilmasi
Kidem N M SD  Var. Kay. KT df KO F p Fark
A-AO 82 40141 .25642 G. Arasi 4.023 3 1341
=  B-I0 93 41667 43987 G.lci 91.056 454  .201 B>A;
© C-00 87 3.8826 .52152 Toplam 95.079 457 6.686 .000 B>C;
D-Lise 196 4.0831 .47792 D>C
Total 458 4.0496 .45613
Test of Homogeneity of Variances: p=.000; Post-hoc Games Howell
A-AO 82 45951 39843 G. Arasi 3.521 3 1174 ASC:
o B-I0O 93 45553 .24357  G.l¢i 61.160 454 135 A>D,'
O C-00 87 44192 35714 Toplam  64.681 457 8.711 000 oK
D-Lise 196 4.3870 .40430 B>D,
Total 458 4.4646 .37621
Test of Homogeneity of Variances: p=.000; Post-hoc Games Howell
A-AO 82 3.6408 .56456 (. Arasi 15.580 3 5.193
8 B-iO 93 4.0362 .61045 G. Ici 191.538 454 422 B>A;
X C-00 87 36102 .70225 Toplam 207.118 457 12.310 .000 B>C;
D-Lise 196 3.5515 .67568 B>D
Total 458 3.6771 .67321
Test of Homogeneity of Variances: p=.009; Post-hoc Games Howell
A-AO 82 37591 .87352 G. Arasi 7.093 3 2.364
s B-I0 93 34462 .61109  G. Ici 321157 454 707 ASB-
b4 C-00 87 3.7299 .86285 Toplam  328.250 457 3.342  .019 D>B,
D-Lise 196 3.7628 .90856
Total 458 3.6916 .84751
Test of Homogeneity of Variances: p=.000; Post-hoc Games Howell
A-AO 82 3.8622 .84381 Q. Arasi 1.049 3 .350
g B-I0O 93 3.7656 .65033  G.l¢i 285442 454 629
v C-O0 87 37057 .78952 Toplam  286.491 457 556  .644 -
D-Lise 196 3.7765 .83283
Total 458 3.7762 .79177

Test of Homogeneity of Variances: p=.091; Post-hoc Scheffe

(OM: Orgiitsel Mutluluk, OP: Ogretmen Performansi, KEG: Kisisel Egitim ve Gelistirme, KYD:
Kurum Yo6nlendirme ve Destek, KM: Kigisel Motivasyon)



Tablo 4.5’e gore Ogretmenlerin kariyer KYD diizeyleri gorev aldiklari okul

kademelerine gore anlamli farklilik gostermezken (p>.05); dgretmenlerin Orgiitsel

mutluluk algilari, performanslar1 ve kariyer hedefi KEG ve KM diizeyleri anlamh

farklilik gostermektedir (p<.05). Hangi gruplar arasinda anlamli farklilik oldugunu

belirlemek amaciyla Post Hoc Scheffe ve Games-Howell testleri yapilmistir.

Varyanslarin homojen oldugu durumlarda Scheffe, varyanslarin esit olmadig

durumlarda Games-Howell testi yapilmustir:

Ilkokulda gorev yapan dgretmenlerin orgiitsel mutluluk algilar1 (M=4.166;
sd=.439), anaokulu (M=4.014; sd=.256) ve ortaokullarda (M=3.882; sd=.521)
gorev yapan 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk algilarindan anlamli olarak daha

yiiksektir (p<.05).

Liselerde gorev yapan Ogretmenlerin orgiitsel mutluluk algilar1 (M=4.083;
sd=.477), ortaokullarda (M=3.882; sd=.521) gorev yapan Ogretmenlerin
orgiitsel mutluluk algilarindan anlamli olarak daha yiiksektir (p<.05).

Anaokullarinda gorev yapan 6gretmenlerin performans diizeyleri (M=4.595;
sd=.398), ortaokullarda (M=4.419; sd=.357) ve liselerde (M=4.387; sd=.404)
gbrev yapan Ogretmenlerin performans diizeylerinden anlamli olarak daha

yiiksektir (p<.05).

Ilkokullarda gérev yapan ogretmenlerin performans diizeyleri (M=4.555;
sd=.243), ortaokullarda (M=4.419; sd=.357) ve liselerde (M=4.387; sd=.404)
gorev yapan Ogretmenlerin performans diizeylerinden anlamli olarak daha

yiiksektir (p<.05).

[lkokullarda gorev yapan oOgretmenlerin kariyer hedefi KEG (M=4.036;
sd=.610), anaokullarinda (M=3.640; sd=.564), ortaokullarda (M=3.610;
sd=.702) ve liselerde (M=43.551; sd=.675) gorev yapan d6gretmenlerin kariyer
hedefi KEG diizeylerinden anlamli olarak daha yiiksektir (p<.05).

Anaokullarinda (M=03.759; sd=.873) ve liselerde (M=3.762; sd=.908) gorev
yapan Ogretmenlerin kariyer hedeflert KM diizeyleri, ilkokullarda (M=3.446;
sd=.611) gorev yapan 6gretmenlerin kariyer hedefi KM diizeylerinden anlamli

olarak daha yiiksektir.
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4.3.Arastirmanin Uciincii Alt Amacina Iliskin Bulgular

Ogretmenlerin 6rgiitsel mutluluk algilar1 ile performanslart ve kariyer hedefleri
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve bulgular Tablo

4.7’de verilmistir.

Tablo 7: Ogretmenlerin OM, OP, KEG, KM ve KYD Arasindaki Korelasyon
Analizi

1 2 3 4 5
1-OM r -
2-OP r 277 -
3-KEG r 202%* A40%* - -
4-KM r 062 2417 500%*
5-KYD r 1427 318** TJOL**  740%* -

(OM: Orgiitsel Mutluluk, OP: Ogretmen Performansi, KEG: Kisisel Egitim ve Gelistirme, KYD:
Kurum Yoénlendirme ve Destek, KM: Kisisel Motivasyon)

Tablo 4.7 incelendiginde;

e Ogretmenlerin rgiitsel mutluluklari ile performanslar1 (r=277; p<.01), kariyer
hedefi KEG (r=.202; p<.01) ve KYD (r=142; p<.01) arasinda anlamli iligki
tespit edilmistir. Ogretmenlerin orgiitsel mutluluklari ile kariyer hedefi KM

(r=.062; p>.05) arasinda anlamli iliski bulunmamaktadir.

e Ogretmenlerin performanslari ile kariyer hedef KEG (r=.440; p<.01), KM
(r=.541; p<.01) ve KYD (r=.318; p<.01) arasinda anlaml iligki bulunmaktadir.

e Ayrica 6gretmenlerin kariyer hedefi KEG ile KM (r=.500; p<.01) ve KYD
(r=.701; p<.01) anlaml iliski oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin kariyer
hedefi KM ile KYD (r=.740; p<.01) anlaml1 iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.
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4.4. Arastirmanin Dordiincii Alt Amacina iliskin Bulgular

Ogretmenlerin orgiitsel mutluluk algilarmin, performanslarini yordamasina iligkin

yapilan basit regresyon analizi bulgular1 Tablo 4.8’de verilmistir.

Tablo 8: Ogretmenlerin Orgiitsel Mutluluklarimin Performanslarim Yordama
Diizeyi Icin Yapilan Basit Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken Iljgeag%;rll(l:n ﬁgﬂa B) t p
Sabit OP 3.540 151 23.406 .000
oM 228 037 277 6.149 .000
R=.277 R>=.077 Adj. R*=.075 F=37.808 p=.000

Tablo 4.8”e gore 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk algilari, performanslarini anlamli bir
sekilde yordamaktadir (p<.01). Ogretmenlerin performanslarindaki toplam varyansin
%7.5’ini 6gretmenlerin orgiitsel mutluluklart agiklamaktadir (R=.277; R>=.077; Adj.
R2=.075; F=37.808; p=.000). Baska bir ifadeyle, 6gretmenlerin drgiitsel mutluluklari

arttik¢a, performanslart da olumlu bir sekilde etkilenerek artmaktadir.

Ogretmenlerin orgiitsel mutluluk algilarinin ve kariyer hedeflerinin, performanslarin

yordamasina iligkin yapilan ¢coklu regresyon analizi bulgular1 Tablo 4.9°da verilmistir.

Tablo 9: Ogretmenlerin Kariyer Hedefleri ile Orgiitsel Mutluluk Algilarinin
Birlikte Performanslarimm Yordama Diizeyi I¢in Yapilan Coklu Regresyon
Analizi

Bagimsiz Degisken ]])3:5;12;; 3;% B t p
Sabit 2.960 154 19.208 .000
oM 163 .035 198 4.691 .000
KEG (0)3 217 .033 .389 6.658 .000
KM 021 027 .048 784 433
KYD -.009 035 -.019 -.253 .800
R=.481 R>=231 Adj. R?>=.225 F=34.105 p=.000

(OM: Orgiitsel Mutluluk, OP: Ogretmen Performansi, KEG: Kisisel Egitim ve Gelistirme, KYD:
Kurum Yo6nlendirme ve Destek, KM: Kisisel Motivasyon)

Tablo 4.9’a gore Ogretmenlerin Orgiitsel mutluluk algilar1 ve kariyer hedefleri,
performanslarmi anlamli  bir sekilde yordamaktadir (p<.01). Ogretmenlerin
performanslarindaki toplam varyansin %7.5’ini 6gretmenlerin Orgiitsel mutluluklar

ve kariyer hedefleri agiklamaktadir (R=.277; R?=.077; Ad]. R2=.075; F=37.808;

p=.000). B katsayisi incelendiginde 6gretmenlerin 6rgiitsel mutluluk algilar1 ve kariyer
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hedefi KEG diizeyi performanslarin1 anlamli bir sekilde yordarken (p<.01); kariyer
hedefi KM ve KYD anlamli bir sekilde yordamamaktadir (p>.05). Baska bir ifadeyle,
ogretmenlerin orgiitsel mutluluklar1 ve kariyer hedefi KEG arttik¢a, performanslar1 da

olumlu bir sekilde etkilenerek artmaktadir.
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BESINCI BOLUM
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1.Tartisma ve Sonuc

Bu bdliimde 6gretmenlerin kariyer hedeflerinin performans ve orgiitsel mutluluk

algilar ile iligkisine dair yapilan analizler sonucunda ulasilan ¢iktilara yer verilmistir.

5.1.1. Ogretmenlerin Kariyer Hedefleri, Performanslari ve Orgiitsel Mutluluk

Algilar: Diizeylerine Yonelik Tartisma ve Sonug¢

Yapilan aragtirmada; Ogretmenlerin orgiitsel mutluluk algilart ‘yiiksek’ diizeyde
bulunmustur. Bu sonuca gore; ogretmenlerin gorev aldiklart kurumlarinda mutlu
olduklar1 sdylenebilir. Kisinin yasamdan keyif almasi, olumlu duygularla birlikte canli
ve enerjik ruh halinde bulunmasim ifade eden “lyi olus hali” olarak tanimlanan
mutlulugun (Demirci, 2017: 21) 6gretmenlerde yiliksek diizeyde bulunmasi egitim-
Ogretim faaliyetleri agisindan ¢ok sevindiricidir. Mutlulugun bulasici oldugunu dile
getiren ¢alisma (Erdogan, 2023: 13) 6gretmenin mutlu oldugu bir ortamda 6grencinin
hatta tiim toplumun mutlu olacaginin bize diistindiirtmektedir. Bu anlamda arastirma
verimiz iimit vaat etmektedir. Yeni gelen nesil ile 6gretmenin arasinda jenerasyon farki
olugsmasinin yani sira her yil egitim-6gretim faaliyetleri adina yeni kararlarin alinmasi
O0gretmenin zorlanmasina ve yipranmasina yol aciyor olsa da buna ragmen 6gretmenin
yiiksek diizeyde mutlu olmasi ¢ok dnemlidir. Mutluluk iizerine yapilan bir ¢alismada
(Ozocak ve Yilmaz, 2019: 81), mutlu olan bireylerin hem kendi hedeflerini hem de
bulunduklar 6rgiitiin hedeflerini gerceklestirmek icin sahip olduklar giiglerinin fazla
oldugu dile getirilmektedir. Aragtirmamiza katilan 6gretmenlerimizin bu giice sahip
olduklarim1 gérmek hem egitim sistemimiz hem de toplumsal gelisimimiz adina
kiymeti bilinmesi gereken bir durumdur. Degerini diisiirecek her tiirlii durumdan
imtina edilecek ¢aligmalarin egitim planlayicisi ve karar vericileri tarafindan dikkate

alinmasi1 gerekmektedir.

Literatiir taramas1 sonucunda yapilan pek cok incelemede de dgretmenlerin mutlu
olduklarina dair benzer sonuglara rastlanmistir (Bulut, 2015; Arslan, 2018; Uyaroglu,
2019; Korkut, 2019; Kése, 2020; Ozgenel ve Bozkurt, 2020; Aytag, 2021; Erkus,
2022; Alkan 2022). Alkan (2022)’ de yaptig1 arastirmasinda; 6gretmenlerin okul

mutluluk diizeylerinin yiiksek ya da diisiik olmasinin okuldaki 6grenci ve 6gretmen
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sayilar ile iliskili oldugunu, okul mutluluk algisi ile 6grenci ve dgretmen sayilari
arasinda negatif yonlii ve olumsuz anlaml iliskinin varligint dile getirmektedir. Az
sayida O0grenci ile calisan Ogretmenlerin daha mutlu oldugunun goriildiigiini ifade
etmektedir. Alan yazinda bu bulguyu destekleyen ¢alismalar da mevcuttur (Korkmaz
ve Sadik, 2011; Eskibag, 2014; Bulut, 2015; Sengiil ve Demirel, 2016; Ugur, 2019;
Giirbiiz, 2020). Okullarda 6grenci/6gretmen sayisinin fazla olmasi bireyler arasinda
yasanilan anlasmazliklarin artmasina ve problemlerin siklikla ortaya ¢ikmasina sebep
oldugu diisiiniilebilir. BoOyle bir ortamda Ogrenci/6gretmen motivasyonunun
diismesinden kaynakli 6gretmenlerin mutsuzlastiklari soylenebilir (Alkan, 2022: 113).
Bu baglamda, aragtirmaya katilan 6gretmenlerin mutluluk diizeylerinin ytliksek
cikmasini, ulasimlar1 nispeten daha kolay okullarda calisiyor olmalarina, smif
mevcutlarinin az olmasina, ¢alisma kosullarinin elverisli olmasinin etken oldugu

dustiniilebilir.

Arastirmada Ogretmenlerin performanslarinin  “Cok yiiksek” diizeyde oldugu
sonucuna ulasilmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin mutluluklarmin yiiksek
diizeyde c¢ikmasinin yani sira performanslarinin ¢ok yiiksek diizeyde ¢ikmasi ¢ok
kiymetli bir sonugtur. Ogretmenlerimizin zellikle son yillarda fazlaca gegim sikintist
yagamalar1, mesleklerinin eskisi kadar deger gormedigini diistinmeleri, veli-6gretmen-
ogrenci iligkilerinin farklilagmasindan duyduklari rahatsizliklara ragmen hem mutlu
hem de yliksek performansa sahip olmalari, 6gretmenlik meslegine duyduklart i¢sel
baglarindan kaynaklanabilir. Bu icsel baglari, 6gretmenlik meslegine inanmalari,
mesleklerini her kosulda sevmeleri, meslegin degerlerini ve getiri ve gotiiriilerini kabul
etmeleri olarak diisiiniilebilir. Arastirmayi destekleyen c¢aligmalar literatiirde yer
almaktadir (Hatipoglu ve Kavas, 2016; zki, 2019; Yazici, 2020; Alkan, 2022; Polat,
2022; Dalbudak, 2022; Kahveci, 2022). Bu baglamda, 6gretmenler kosullar ne olursa
olsun ogretmenlik meslegi maneviyat: ile performanslarini en iist diizeyde tutmaya
calistiklart sonucuna ulagilabilir. Alkan’in (2022) yaptigi arastirmasinda okullardaki
sinif mevcudunun ve dgretmen sayilarinin 6gretmenlerin performanslariyla iliskisini
negatif yonlii ve anlamli olarak ifade etmektedir. Bu baglamda, okullardaki sinif
mevcudu ve O8retmen sayist arttikca Ogretmen performansi azalmaktadir. Aymi
calismada okul miidiirlerinin kullandig1 c¢atigma yoOnetimi stilleri ile 6gretmen
performansi arasinda anlamli iliski oldugunu dile getirmektedir. Bunlarin sonucunda,

Ogretmen performansi pek ¢ok faktoriin etkilesimi ile gelistigi diisiiniilebilir. Yalnizca
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egitim politikalar1 kisminda yapilacak iyilestirme c¢aligmalarinin = 6gretmen
performansini arttirmada yetersiz kalacagi, iyilestirmelerin biitiinciil olmas1 gerektigi

sOylenebilir (Duran, 2023: 167).

Bu baglamda; arastirmaya katilan Ogretmenlerin performanslarmin ¢ok yiiksek
diizeyde ¢ikmasi, 6gretmenlerin ¢aligtiklart kurumlarin sartlarinin uygun olmasina,
sinif mevcutlarinin az olmasina, okul miidiirlerinin sahip oldugu yonetim stillerine,
okul ikliminin uygun olmasina, karakteristik 6zellikleri gibi pek ¢ok faktore bagh
oldugu diisiiniilebilir. Egitim-6gretim adina karar verici kisilerin Ogretmen
performansini azalmasinin engelleyecek ¢ok yonlii c¢aligmalar ve planlamalar

uygulamaya gecirmeleri egitim-6gretim faaliyetleri agisindan ¢ok dnemli olacaktir.

Yapilan aragtirmada; 6gretmenlerin kariyer hedeflerinin belirlenmesi tiim alt boyutlar;
Kisisel Motivasyon, Kisisel Egitim ve Gelistirme ile Kurum Yonlendirme ve Destek
diizeyinde “Yiiksek” ¢ikmustir. Ogretmenlerin de diger meslek calisanlari gibi
(Mavisu, 2010: 128) meslekleriyle ilgili kariyer hedeflerinin belirlenmesine olumlu bir
alg1 ile yaklastiklar1 diisiiniilebilir. Her ne kadar arastirmamiza katilan mutlu ve
performansi ¢ok yiiksek olan 6gretmenlerin en biiyiik kariyer hedefinin verimli ve iyi
bir 6gretmen olmak oldugunu diisiinsek de 6gretmenlerin hem kendileriyle hem de
meslekleri ile ilgili daha iyi bir 6gretmen olmak adina daha fazla sayida hedeflerinin
oldugu da sdylenebilir. Ogretmenlerin bu hedeflerinin neler oldugunun belirlenecek
olmasi ve kariyer planlamalarinin bu dogrultuda yapilacak olmasi1 gretmenleri motive

eden bir gii¢ olacag: sdylenebilir.

5.1.2. Ogretmenlerin Kariyer Hedefleri ile Performans ve Orgiitsel Mutluluk
Algilan diizeylerinin Cinsiyet, Yas, Mesleki Kidem, Egitim Diizeyi ve
Okul Diizeyi Degiskenine Iliskin Tartisma ve Sonu¢

Arastirmada kisisel degiskenlere iliskin elde edilen sonuglar sirasiyla; cinsiyet, egitim

diizeyi, yas, mesleki kidem ve okul kademesi basliklar altinda yer almaktadir.
5.1.2.1. Cinsiyet

Arastirma sonuclarmma gore; “Cinsiyet” degiskeni Ogretmenlerin sahip olduklari
orgiitsel mutluluk algilar: ile anlamh farklilik gostermemektedir. Bagka bir ifade ile
arastirmamiza katilan kadin ve erkek oOgretmenlerin mutluluk algilart benzer
diizeydedir. Bu bulgu literatiirde benzer sonuglar ile desteklenmektedir (Bulut, 2015;
Demir ve Murat, 2017; Mocosoglu ve Kaya, 2018; Erkus, 2022). Yapilan bu
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calismalarin  bulgularina dayanarak aragtirmamiza katilan kadin ve erkek
Ogretmenlerin hem karsilagtiklart olumsuzluklarin hem de onlar1 iyi hissettiren
etkenlerin benzer oldugu sdylenebilir. Baska bir ifade ile; aslinda mutlulugun kisinin
cinsiyeti ile degil, sahip oldugu kisilik 6zellikleri ve karakteristik yapis1 bagiml
oldugu diisiiniilebilir. Diger taraftan TUIK ’in meslek ayrimi gdzetmeksizin bireylere
yaptig1 2022 Yasam Memnuniyeti Arastirmasi bulgularinda 2003-2022 yillari arasinda
kadinlarin erkeklerden daha mutlu oldugu gériilmektedir (Tiirkiye Istatistik Kurumu,
2023). Orgiit icerisinde kadimlarin erkeklerden daha mutlu oldugunu gdsteren bu
arastirma sonucunu destekleyen bir¢ok farkli arastirma, alan yazinda bulunmaktadir
(Kangal, 2013; Giilcan ve Bal, 2014; Sahin, 2020; Kose, 2020; Alkan, 2022).
Erkeklerin calistiklar1 oOrgilite veya hayata dair beklentilerinin ve kendilerine
yiikledikleri sorumluluklarin fazla olmas1 erkekleri kadinlardan daha mutsuz kilmis
olabilir. Ogretmenlik mesleginde de kadilarmn sosyal rolleri ile mesleklerinin benzer

olmasi, onlarin daha mutlu olmasinda etkisinin oldugu diistintilebilir. (K&se, 2020: 81).

Arastirma sonuglarina gore “Cinsiyet” degiskeni 6gretmenlerin performanslar ile
anlamli bir farklilik gostermektedir. Arastirma bulgusunu, literatiirde destekleyen
calismalar da bulunmaktadir (Kahveci, 2022; Alkan, 2022; Kelebek, 2023).
Arastirmaya katilan kadimn Ogretmenlerin performansinin erkek Ogretmenlerin
performansindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ogretmenlik mesleginin
performansinin kadin ve erkeklerdeki sosyal rollerin de belirleyebilecegi diisiiniilebilir
(Kose, 2020: 81). Kadinlarin sahip oldugu sosyal rollerin 6gretmenlik meslegi ile
benzesmesi kadinlarin performanslarinin yiiksek olmasina sebep olurken, ataerkil
toplumlarda erkeklerin evin gegimini saglayacak olmasi diisiincesi ile erkeklerin daha
cok para kazanmak adma ek is yapmaya yonelmeleri erkeklerin performanslarinin
azalmasina sebep oldugu soylenebilir. Bu bulgunun aksine tersine literatiirde; cinsiyet
degiskeni ile ogretmenlerin performanslari arasinda anlamli farkliligin olmadigim
gosteren calisma da yer almaktadir. Bu bulgunun ortaya ¢ikmasinda performanslar
degerlendirilirken goz oniine alinan siirecin, kadin ve erkeklerdeki etkisinin benzer
oldugu diistiniilebilir (Polat, 2022: 63). Buradan hareketle zaman zaman yapilan
arastirmalarda farkli sonuglarin ortaya c¢ikmasinda biyolojik faktorlerinde etkili
olabilecegi diisiiniilebilir. Bireylerin 6zelliklerinin etkilenmesinde ¢ok dnemli bir role

sahip olan genetik sifrelerimizin potansiyelimize etkisinin tartisilmaz oldugunu
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diistiniirsek, arastirmaya katilan kisilerin genetik 6zelliklerinin yansimasinin sonuglari

literatlirde farkli bulgularin yer aldigini bize diigiindiirtebilir.

“Cinsiyet” degiskenin Ogretmenlerin Kariyer hedeflerinin belirlenmesinde tiim alt
boyutlarda anlamli farklilik géstermemektedir. Bagka bir ifade ile kadin ve erkek
Ogretmenlerin le kariyer hedeflerinin belirlenmesi tiim alt boyutlar1 ile benzer
diizeydedir. Hem kadin hem erkek 6gretmenlerin kariyer hedeflerinin belirlenmesine
yonelik algilarinin olumlu oldugunu sdyleyebiliriz. Ayni sekilde, kariyer planlamasi
yapilirken Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin belirlenmesi hem kadin hem erkek
ogretmenlerde benzer olumlu etki yaratacaktir denilebilir. Altunigik’daki (2010)
calismasi ile arastirma bulgusunu desteklemektedir. Kariyer hedefi ile ilgili literatiirde
farkli c¢aligmalara rastlanmadigindan, Ogretmenlerde kariyer gelecegi algisim
inceleyen Ozkan (2017) ve Kalafat (2014) de bu bulguyu desteklemektedir. Bir
meslekte calisan bireylerin is yasamlari ile ilgili hedeflerinin olmasinin cinsiyet
degiskeniyle farklilasmamasi bekledigimiz bir bulguydu. Insanin yapisim
diisiindiigiimiizde herkesin is yasaminda bulundugu konumdan daha ileri bir konuma
ulasmayr dusiindiigii hedeflerinin olmast ve bunlarin belirlenmesine yonelik
algilarinin ortak olmas1 kariyer planlama c¢aligmalarinda herkes ulasilabilir olmasi

umudunu dogurmaktadir.
5.1.2.2. Egitim Diizeyi

Arastirma sonuglarina gore; dgretmenlerin “Egitim Diizeyleri” orgiitsel mutluluk
algilarinda anlaml farklilik gostermektedir. Arastirmada; lisansiistii egitim diizeyine
sahip 0gretmenlerin lisans egitim diizeyine sahip 6gretmenlerden daha mutlu olduklar
goriilmektedir. Bu baglamda, 6gretmenlerin sahip oldugu yiiksek egitim diizeyi
akademik anlamda kendilerine giiven duyma, yonetimsel bakimdan fark edilecek
olmalarina olan inanglar1 ve kendi beklentilerinin farkinda olmalar1 6rgiitsel mutluluk
algilarin1  arttirdigi  sOylenebilir. Diger taraftan Korkut’ta (2019) yaptigi
arastirmasinda, arastirma bulgusunun aksine egitim diizeyi arttikca mutluluk
diizeyinin azaldig1 sonucuna ulagmaktadir. Korkut (2019), en mutlu olan
dgretmenlerin On Lisans, en mutsuz dgretmenlerin ise Lisansiistii mezunu oldugunu
belirtmektedir. Literatiirde bu bulguyu destekleyen calismalarda yer almaktadir
(Y1ilmaz ve Izgar, 2009; Bozkurt, 2019; Ergiliven, 2020; Alkan, 2022). Bu bulgudan
hareket ile 6gretmenlerin egitim seviyelerindeki artis, onlara; olaylar1 analiz edebilme,

sonuclart degerlendirebilme ve farkli bakis acilarna sahip olma yetileri
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kazandirdigindan, okuldaki olumsuzlar karsisinda mutsuz olduklar1 sdylenebilir
(Alkan, 2022: 105). Bir baska agidan da bakildiginda; 6gretmenlerin sahip oldugu
yiiksek etigim diizeyinin egitim karar vericileri tarafindan bir fark yaratmiyor olmasi
O0gretmenlerin mutsuz olmasina sebep oldugu sdylenebilir. Kose (2020)’ de yaptig
aragtirmasinda ise 6gretmenlerin egitim diizeyinin orgiitsel mutluluk algisini tizerinde
anlamli bir fark olmadigini1 tespit etmektedir. Bu arastirmaya gore, 6gretmenler Lisans
veya Lisansiistii egitimi tamamlayanlarin mutluluk ve mutsuzluk ifadelerini aym
sekilde belirtmektedirler. Literatiirde bu bulguyu destekleyen calismalarda
bulunmaktadir (Tosuntas, 2017; Sayin, 2017; Seyidoglu, 2020; Sincer, 2021; Kelebek,
2023). Bu bulgu; 6gretmenlerin lisans ve lisansiistii egitimlerden aldiklari igeriklerini
pratikte kullanamadiklari, 6grencilerine verdikleri egitim ile uyusturamadiklarindan

kaynaklanabilir (Alkan, 2022: 106).

Arastirma sonucuna gore; Ogretmenlerin “Egitim Diizeyleri” ile performanslari
arasinda anlamli farkliliklar goriilmektedir. Arastirmaya katilan Lisansiistii egitim
diizeyine sahip Ogretmenlerin Lisans egitim diizeyine sahip Ogretmenlerden
performanslarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Kisacasi; egitim diizeyi yiikseldikce
ogretmenlerin sergiledikleri performans artmaktadir. Lisansiistii egitim diizeyine sahip
Ogretmenler aldiklar1 egitim ile okullarindaki miifredati zenginlestirebiliyor,
Ogrencilerine aktaracaklar bilgiler ile ortiistiirebiliyor olabilir. Ayni1 zamanda sahip
olduklar yiiksek egitim diizeyinin onlara daha olumlu bir ¢aligma ortami yaratacagini
timidiyle performanslarini yiiksek tutma zorunlulugu hissiyatina sahip olabilirler.
Arastirmanin aksine; literatiirde, egitim diizeyi ile performans arasinda anlamli bir
farklilik olmadigini dile getiren ¢aligmalarda yer almaktadir (Kelebek, 2023). Bu
baglamda; Lisans ve Lisansiisti mezunu Ogretmenlerin performanslarinin benzer
olabilecegi sdylenebilir. Bu bulgunun temelinde, performansin degerlendirme siireci
boyunca 6gretmenlerin yasadiklar1 sorunlarin benzerlik gostermesi, okullarda adaletli
bir performans degerlendirmenin yapilamamasindan kaynaklandigi disiintilebilir
(Polat, 2022: 64). Hatta bu bulgu, Ogretmenlerin Lisansiisti egitime
yonlendirilmesinden ise mesleki gelisimine yonelik egitimlere yonlendirilmesinin

daha dogru olabilecegini gostermektedir (Kelebek, 2023: 61).

Ogretmenlerin “Egitim Diizeyleri”; kariyer hedefleri kisisel motivasyon (KM) alt
boyutunda anlamli farklihik gostermez iken, kariyerler hedeflerinde kisisel

egitimlerine Oonem verme ve kendini gelistirme (KEG) ile ilgili kurumlarin
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yonlendirmesi ve onlardan destek alma (KYD) alt boyutunda anlamli farkliliklar
gostermektedir. Bu baglamda; Lisansiistii egitim diizeyine sahip 6gretmenlerin Lisans
egitim diizeyine sahip 6gretmenlerden kisisel egitim ve gelistirme hedefleri (KEG) ile
kurumun yonlendirmesine ve kurumdan destek gorme ihtiyaglarmin (KYD) daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu baglamda; 6gretmenlerin kisisel motivasyonlarinin
digsal faktorlerden =ziyade igsel faktorlerle saglandigi diisilintilebilir. Kisisel
motivasyonu meslegi sevme, adaletli olma, vicdanli olma gibi karakteristik
Ozelliklerinden karsilayan bir 6gretmenin motivasyonunu, egitim diizeyinin
etkilemedigi diistiniilebilir. Bununla birlikte 6gretmenlerin sahip oldugu yiiksek egitim
diizeyi onlarda farkindaliklar olusturarak ¢alistigi kurumdan destek gérme ihtiyacini
ve kisisel egitim ile gelistirme beklentisini arttigini diisiiniilebilir. Lisansiistli egitim
diizeyine sahip 6gretmenler alanlarinda sahip olduklar: bilgiler ile s6z sahibi olma ve
bu konuda desteklenme beklentisinde bulunabilirler. Ayn1 zamanda kurumlarindan
bireysel gelisimi ve kariyerindeki hedefi dogrultusunda ilerleme durumunda

kurumundan destek gormek istedigi sdylenebilir.
5.1.2.3. Yas

Arastirmanin sonuglarina gore; “Yas” degiskeni ile, 6gretmenlerin 6rgiitsel mutluluk
algilarinda anlamli bir fark gostermektedir. Aragtirmada, “31-40 yas” araligindaki
Ogretmenlerin 30 ve altinda yasa sahip Ogretmenlerden daha mutlu oldugu
goriilmektedir. Literatiirde benzer bulguya ulasarak arastirmay1 destekler nitelikteki
caligmalara rastlanmaktadir (Korkut, 2019; Alkan, 2022). Arastirmaya katilan “31-40
yas” araligindaki 6gretmenlerin, bulunduklari bolge geregi, yasamlarini yeni diizene
oturttuklari, ev- okul- aile tiggenindeki dengeyi bu yas araligina geldiklerinde ancak
saglayabildikleri ve bu durumlarinda onlarin Grgiitsel mutluluk algilarina yansidigi
sOylenebilir. Arastirmanin tersine; Bulut (2015)’ deki calismasinda yas1 kiigiik olan
O0gretmenlerin yagi biiylik olan 6gretmenlerden daha mutlu oldugunu séylemektedir.
Ogretmenlerin yaslar1 arttikga beklentilerinin artacagini ve bu da mutluluklarini
olumsuz etkileyecegini dile getirmektedir (Bulut, 2015: 133). Diger taraftan alan
yazinda yas degiskeninin 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk algilarinda anlamli bir fark
olusturmadigin1 vurgulayan calismalarda yer almaktadir (Kahveci ve Kose, 2019;
Kose, 2020; Tiirkmen, 2021; Erkus, 2022). Bu baglamda, bu arastirmalara gore geng
Ogretmenler ile yasca bliylik olan dgretmenlerin Orgilitsel mutluluk algilart diizeyi

benzerdir (Kose, 2020: 82). Ogretmenlerin mutluluklarmm bulunduklar1 yastan
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etkilenmemesi, tecriibe farkliliklari, kisilik 6zellikleri, 6gretmenlik meslegine karsi

algilar1 ve beklentileri gibi faktdrlerden kaynaklanabilir (Alkan, 2022: 111).

Aragtirmanin sonuglarina gore; “Yas” degiskeni ile, 6gretmenlerin performanslari
arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir. Literatiirde (Sen, Atesoglu ve Akdogan,
2017; Arslan 2019; Seyidoglu, 2020 Polat, 2022; Kelebek, 2023) arastirma bulgularini
destekler niteliktedir. Giiniimiizde; her yeni gelen neslin o6zelliklerinin ve veli
profillerinin degisken olmasi, beklentilerinin ve davranislarinin degismesi gibi
nedenler goz oniine alindiginda 6gretmenin performansinin aldigi yastan etkilenmemis
olmas1 sasirtic1 bir bulgudur (Kelebek, 2023: 64). Ogretmenlerin performanslariimn
bulunduklar1 yaslarinca etkilenmemesi, tecriibe kazandiklari her yasta hedeflerinin
Ogrencilerini gelecege hazirlama, onlara iyi bir egitim sunma fikirleri ve 6gretmenligin
maneviyatini tasiyarak kutsalligina inanmalarindan kaynaklanabilir (Polat, 2022: 68).
Ogretmenlerin igsel faktorlerinin, dgretmenlik meslegine olan olumlu duygularmin

yastan etkilenmedigi dile getirilebilir.

Arastirmanin sonuglarina gore; “Yas” degiskeni ile, kariyer hedefi belirleme alt boyutu
olan kisisel motivasyon (KM) hedefi arasinda anlamli bir farklilik gozlenmemisken,
kariyer hedefi belirleme kisisel egitim ve gelistirme (KEG) ile kurum yonlendirme ve
destek gdrme ihtiyaci alt boyutlarinda (KYD) anlamli farklilik gozlemlenmektedir.
Kisisel motivasyonun bireyin yasindan ziyade sahip oldugu karakteristik
ozelliklerinden etkilenecegi diisiiniilebilir. Fakat bunun yani sira; bireyin calistigi
kurumdan destek gorme ve kendini gelistirme ihtiyacinin yas degiskeninden

etkilendigi sdylenebilir.
Bu baglamda;

e “31-40 yas” aralifindaki ogretmenlerin kariyerleri ile ilgili kisisel egitime
onem verme ve kendini gelistirme (KEG) hedeflerinin 41-50 yas araligindaki
ogretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun temelinde,
emeklilik donemine yakin zamanina denk gelen donemlerinde 6gretmenlerin
kendini gelistirme ile ilgili hedeflerinin azaldigi/kalmadig sdylenebilir. Ayni1
zamanda 0gretmenlerin yillar gectik¢e yorgunluklarinin artmast ile kendilerini
gelistirmeye yonelik atacaklar1 adimlart fazladan bir is yiikii ile gelen

yorgunluk olarak gérmeleri olabilir.
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e “31- 40 yas” araligindaki ogretmenlerin kariyerleri ile ilgili kurumun
yonlendirmesi ve kurumdan destek alma (KYD) hedeflerinin 51 yas ve
tizerinde olan 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Daha geng
Ogretmenlerin kariyerleri konusunda kurum yonlendirmesine ve kurumdan
destek alma ihtiyacinin fazla olmasi beklenen bir durumdur. Geng
Ogretmenlerin kendini gelistirmeye yonelik enerjiye ve i¢sel motivasyona
sahip olmalar fakat bu konuda nerden nasil harekete gegeceklerini bilmiyor
olmalar1 bir destek gérme ihtiyacin1i dogurmus olabilir. Bunun tersine; yasi
biiyiik 6gretmenlerde ise yasanilan olumsuz tecriibeler, biyolojik yorgunluklar
ve 6grenilmis ¢aresizlikler yasca biiyiik 6gretmenlerin kurum yonlendirmesine

ve kurumdan destek gorme ihtiyaclari olmamasina sebep olabilir.
5.1.2.4. Mesleki Kidem

Arastirma sonucuna gore; Ogretmenlerin Orgiitsel mutluluk algilariin “Mesleki
Kidem” degiskeni ile arasinda anlamli diizeyde farkliliklar goriilmiistiir. Yapilan
aragtirmada, mesleki kidemi “16-20 y11” araligindaki 6gretmenlerin 5 yil ve daha az”
araligindaki 6gretmenlerden daha mutlu oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel mutluluk
algisinin mesleki kidem ile dogru orantili oldugunu belirterek, mesleki kidem arttikca
mutluluk algilarinin olumlu anlamda artacagini sdyleyen, calismamizi destekleyen
calismalar da literatiirde yer almaktadir (Diizgiin, 2016; Korkut, 2019). Bu baglamda,
meslege yeni baslayan 6gretmenin akademik anlamdaki kaygisi ve sinif hakimiyeti
konusundaki tedirginligi orgilitsel mutluluk algisinin az olmasma neden oldugu
diistiniilebilir. Bunun yani sira, meslekte en az 16 yilin1 gecirmis 6gretmenin akademik
hakimiyetinin artmis olmasi, siif hakimiyeti konusundaki tedirginliginin kalmamasi

orglitsel mutluluk algisinin yiiksek olmasinda etken oldugu s6ylenebilir.

Diger taraftan, literatiir taramasinda ¢alismamiz bulgularina ters arastirmalarin oldugu
da goriilmektedir. Erkus (2022)’deki arastirmasinda, kidem yil1 az olan 6gretmenlerin
kidem yili fazla olan 6gretmenlerden daha mutlu olduklarini, kidem yili arttikca
Ogretmenlerin  beklentilerinin artmis olacagini bu da mutluluklarini olumsuz
etkileyebilecegini dile getirmektedir. Erkus’un ¢alismasini destekleyen Bulut (2015)
‘deki calismasinda Ogretmenlerin calisma tecriibesi arttikga, Orgiitsel mutluluk
algilarinin azaldigini, yeni atanan 6gretmenlerin mutluluk alg1 diizeylerinin, bir stiredir
meslekte gorev alan 6gretmenlere gore daha yiiksek oldugunu dile getirmektedir.

Devlet kadrosuna atanmig olmanin ve meslegi ilk kez yapiyor olmanin heyecani buna
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sebep oldugu sdylenebilir (Bulut, 2015: 132). Ayn1 zamanda; alan yazinda meslege
yeni baglayan ile meslekte uzun yillardir gérev alan 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk
diizeylerinin benzer oldugunu, mesleki kidem ile orgiitsel mutluluk algis1 arasinda
anlamli bir farkin goriilmedigi sonucuna ulasan c¢alismalara da rastlanmaktadir
(Kahveci ve Kose, 2019; Ozgenel ve Bozkurt, 2020; Sahin, 2020; Kése, 2020, Eker,
2021; Alkan, 2022.). Alan yazinda farkli sonuglara ulasan ¢aligmalarin yer almasi
Ogretmenlerin zamanla sahip olduklar1 tecriibelerin kisisel 6zelliklerini tasimasiyla

ilgili oldugu soylenebilir (Kdse, 2020 :83).

Arastirma bulgularina gore; Ogretmenlerin Orgiitsel performanslarinin meslekteki
kidem degiskeni ile arasinda anlamli1 diizeyde farkliliklar goriilmiistiir. Mesleki kidemi
“6-10 y11” arasinda olan 6gretmenlerin performanslarinin, meslekte “5 ve alt1 y1l” ile
“11-15 y1l” arasinda kideme sahip 6gretmenden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Meslegin ilk yillarinda hakimiyet konusundaki yetersiz olma diisiincesi ile meslegin
ilerleyen yillarindaki yorgunluk performansi olumsuz etkilemis olabilir. O yilizden ilk
5 yildan sonra, akademik bilgi donanimi ve sinif hakimiyeti anlaminda kendine giiven
ile 6grencilerle vakit ge¢irmede biyolojik enerjiye sahip olma etkenleri “6-10 yil”
mesleki kideme sahip 6gretmenlerin performansini arttirmis olabilir. Meslege yeni
baslayan 6gretmenlerin performansini arttirmak i¢in, meslekte 6-10 y1l arasinda olan
Ogretmenler eslestirmeler yapilabilir. Literatiirde arastirma bulgusunu destekleyen
calismalar da yer almaktadir (Ertlirk ve Aydin, 2016; Polat, 2019). Aslinda mesleki
kidemin 6gretmende motivasyonu arttirdigi onunla paralel olarak da performansin
arttig1 sdylenebilir (Ertiirk ve Aydin, 2016: 167). Ayn1 zamanda yapilan arastirmada;
Mesleki kidemi “21 ve iizeri” olan 6gretmenlerin; performanslarinin “5 yil ve altr” ile
“11-15 y1l” arasinda kidemli 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda, 6gretmenlerin mesleki tecriibelerinin 20 yi1l ve lizerinde olmasi Orgiitsel
performanslarin1 olumlu etkilemektedir. Mesleki kidemi “16-20 yil arasinda” olan
ogretmenlerin performanslarinin “5 yil ve alt1” ile “11-15 y1l” arasinda kideme sahip
ogretmenlerden daha ytiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ arastirmanin 6-10 yil
kideme sahip 6gretmenlerin performansinin 5 y1l ve alti ile 11-15 y1l arasinda kideme

sahip 6gretmenden daha yliksek oldugu sonucu ile de ortiismektedir.

Ogretmenlerin ilk yillarinda performanslarinin diisiik oldugu, bunun gerekcesinin
meslege adapte olma siireci oldugu soylenebilir. Meslege alisma siireci

tamamlandiginda gercek performanslarini sergiledikleri diisiiniilebilir. Bu da “6-10
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y1l” aras1 6gretmen performansinin ilk 5 yildan fazlaligiyla goriilmektedir. “11-15
yillar” arasinda Ogretmenlerin performans: biraz diismektedir. Temelinde, verilen
emeklerin karsiliginin alimamadigr hissiyati, olumsuz tecriibe deneyimleri yatiyor
olabilir. Bu siireci kabul eden 6gretmenler “16-20 y1l” ve “21 yil {izeri” kideme sahip
olduklarinda meslegin maneviyatini hissetmeleri, kazandiklar tecriibe zenginlikleri
performanslarint arttirdifi sdylenebilir. Aragtirma sonucunun aksine; literatiirde,
orgilitsel performans ile mesleki kidem degiskeni arasinda anlamli fark olmadigini dile
getiren ¢alismalar da mevcuttur (Biiyiikgdze ve Ozdemir, 2017; Polat, 2022; Kelebek,
2023;)

Arastirma sonuglaria gore; dgretmenlerin kariyer hedeflerinin belirlenmesi tiim alt
boyutlarda mesleki kidem degiskeni ile anlamli diizeyde farkliliklar gostermektedir.

Mesleki kidemi “6-10 y1l” arasinda olan 6gretmenlerin;

o Kariyer hedefi belirleme kisisel egitim ve kendini gelistirme (KEG) alt
boyutundaki beklentilerinin; “5 yil ve alt1”,”’11-15 yil” ile “21 ve iizeri yil”
kideme sahip oOgretmenlerinkinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Boylece, ilk 5 yili tamamladiktan sonra 6gretmenlerin kisisel egitim ve kendini
gelistirme hedeflerinin kisisel olarak daha ¢ok farkinda olduklar1 séylenebilir.
Hatta 5 yilinin tamamlayan Ogretmenlerin kendilerini ilk 5 yil iginde
kesfettikleri, eksik yonlerini belirledikleri ve bunlar1 tamamlamak adina
kendini gelistirmeye yonelik hedefleri olustugu diisiiniilebilir. Fakat Altunisik
(2010)’daki ¢aligmasinda; 1-5 yil arasinda kideme sahip 6gretmenlerin kisisel
egitim ve  gelistirmeyi saglayan hedeflerinin, deneyimli  olan
o0gretmenlerinkinden daha yiiksek oldugu sonucuna ulasarak, arastirma
bulgusundan farkli bir sonug¢ géstermektedir.

e Kariyerleri ile ilgili kurum yonlendirmesi ve kurumlarindan destek gorme
beklentilerinin (KYD) “11-15 yil” ile “21 ve izeri yilI” kideme sahip
Ogretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Altunisik (2010)’da
yaptig1 calismasinda ulastig1 bulgu ile arastirma sonucunu desteklemektedir.
Bu baglamda; meslege yeni baslayan 6gretmenlerin deneyimli dgretmenlere
gore alacaklar1 yol, yapacaklari isler, hedeflerine ulasma hususunda kurum
yonlendirmesi ve kurumdan destek gormeye daha fazla ihtiya¢ duyduklar

sOylenebilir.
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Kariyerleri ile ilgili kisisel motivasyon hedeflerinin (KM) “5 y1l ve alt1”, “11-
15 y11” ile “16-20 y1l” arasinda kideme sahip Ogretmenlerden daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bulguya gore; mesleginin ilk yillarinda 6gretmenlerin
akademik anlamda kendini tamamlamaya ve sinif hakimiyeti kurmaya yonelik
caligmalarindan dolay1 kendi kisisel motivasyon ile ilgili beklentilerinin
farkinda olmadiklar1 soylenebilir. Akademik gelisimini ve siif hakimiyetini
tamamlayan 5 yili dolan 6gretmenin sonrasinda kendi kisisel motivasyon
beklentilerinin farkina vardig: diistiniilebilir. Fakat bulgunun aksine Altunigik
(2010)’daki calismasinda meslegin 1-5 yil1 arasinda olan 6gretmenlerin kisisel
motivasyon beklentilerinin deneyimli 6gretmenlerden daha fazla oldugunu

sOylemektedir.

Mesleki kidemi “16-20 y11” arasinda olan 6gretmenlerin;

Kariyerleri ile ilgili kisisel egitim ve kendini gelistirme (KEG) hedeflerinin “5
yil ve alt1”, “11-15 y1l” ile “21 ve iizeri y1I” kideme sahip 6gretmenlerden daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgu sasirticidir. Her ne kadar her kidem
yilinda kisi kendini gelistirme ihtiyacina sahip olsa da ilk 11-15 y1l arasindaki
Ogretmenlerin o yila kadar kendilerini gelistirdigini, sonrasinda buna daha az
ihtiya¢ duydugu disiiniilebilirdi. Fakat arastirmada 16-20 y1l mesleki kideme
sahip 6gretmenlerin daha ¢ok kendini gelistirmeye yonelik ihtiyag duymasini
aragtirmaya katilan 6gretmenlerin ¢alistiklart kurumun, bolgenin, bolgedeki
0grenci- 6gretmen profilinin etkisinin olacag: diisiiniilebilir.

Kariyerleri ile ilgili kurum yonlendirme ve kurumlarindan destek gdérme
(KYD) hedeflerinin “11-15 yil” ve “21 wil ile fiizeri” kideme sahip
Ogretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgu da sasirticidir.
Mesleki kidem yili 16-20 iken daha ¢ok kurum destegine ihtiyag¢ duyulup
mesleki kidem y1l1 11-15 y1l da daha az ihtiya¢ duyulmasi beklenilen durumdan
farkli bir sonu¢ ortaya cikarttigi soylenebilir. 15. yildan sonra kurum
yonlendirme ve kurumdan destek gorme ihtiyaci daha fazla hissedilmesi,
aragtirmaya katilan &gretmenlerin gorev aldiklar1 okulun sosyal cevresi,

ogrenci-veli profili, okul iklimi vb. etkenlerden kaynaklandig: diisiiniilebilir.

Mesleki kidemi “21 ve lizeri” olan 6gretmenlerin;
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o Kariyerleri ile ilgili kisisel motivasyon (KM) hedeflerinin “11-15 y1l” arasinda
kidemli olan Ogretmenlerden daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Yillar ile
birlikte edinilen tecriibelerin 6gretmenlerin  kisisel motivasyonlarinin
meslegine olumlu katki sagladigini farkettigi ve verimlilikleri agisindan kisisel

motivasyon hedeflerini 6nemli kriter olarak gordiikleri sdylenebilir.
5.1.2.5. Okul Kademesi

Aragtirma sonuglarina gore; O6gretmenlerin mutluluk algilart “Okul Kademesi”
degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, 6gretmenlerin
okullarmin farkli kademelerde olmasi Orgiitsel mutluluk algilarimi etkilemektedir.
Arastirma sonucunda, “ilkokul” da gorev alan Ogretmenlerin “Anaokulu” ve
“Ortaokul” da gorev alan 0gretmenlerin orglitsel mutluluk algilarindan daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Mocosoglu ve Kaya (2018) ile Kose (2020) yaptiklari
calismada da aym sonuca ulasarak, arastirma sonucunu desteklemektedir. ilkokul
O0gretmenlerinin sinav hazirlik kaygisinin olmamasi, sorumlulugundaki 6grenci
sayisinin az olmasi, kendilerinin diizenleyebildigi bir ¢aligma ortamina sahip olmasi
diger kademe 0gretmenlerinden daha ytiksek bir mutluluk algisina sahip olmasina etki
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etmis olabilir (Kdse, 2020: 82). Arastirma sonucunda; “Lise” de gorev alan
ogretmenlerin, “Ortaokul” da goérev alan Ogretmenlere gore oOrgiitsel mutluluk
algilarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ortaokul &grencilerin yas grubu
olarak biyolojik acidan ergenlik donemine baslamis olmalari, ergenlik doneminin
verdigi  duygu-tavir  degisimlerinin  0gretmenlere  fazlaca  yansitilmasinin
ogretmenlerde yarattigi olumsuz duygu durumu Ogretmenlerin mutsuz olmasinda
etken olabilir. Diger taraftan lise 6gretmenlerinin ise daha kontrol altina alinabilen
duygu-tavir degisimlerine sahip ergenlik doneminin Ogrencileri ile karsi karsiya
kalmalari, 6gretmenlerin 6zellikle dis goriiniis agisindan rol model alinan bir donem
olmasmin etkisi ile kurulan Ogretmen-6grenci iletisimlerinin daha saglikh
gerceklesmesi 6gretmenlerin daha mutlu olmasina katki sagladig diistiniilebilir. Fakat
Kose (2020)° de yaptigi calismasinda tam tersi bir bulguya ulasarak lise
ogretmenlerinin mutluluk algilarinin daha diisiik oldugunu sdylemektedir. K&se’nin
bu bulgusunu Elmas, (2021) yaptig1 ¢alisma ile destekler niteliktedir. Bunun sebebi
olarak da lise d6gretmenlerinin {iniversite sinav hazirlik siireclerinin yogun gegmesi,
miifredat yogunlugu, basarili olma zorunlulugu baskisini hissetmeleri gibi stresli bir

caligma yasamina sahip olmalari gosterilebilir (Kose, 2020: 82). Ayn1 zamanda Alkan
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(2022)’de yaptig1 ¢alismasinda anaokulunda gérev yapan ogretmenlerin ortaokul ve
lisede gorev yapan 0gretmenlerden, ilkokulda gérev yapan 6gretmenlerin ise ortaokul
ve lisede gorev yapan Ogretmenlerden daha mutlu oldugunu ileri siirmektedir. Bu
sonucu (Ozgenel ve Bozkurt, 2020; Kose, 2020; Arslan, 2021; Dogan, 2021) yaptiklar
calisma ile desteklemektedir. Bu sonucu, ilkokul &gretmenlerin uzun yillar aym
ortamda ayni Ogrenciler ile bulunmasi, 6grencileri daha iyi tanimasi, 6grenci-veli
iletisimini daha rahat yapabilmesi etkileyebilir. Ayn1 zamanda anaokulu
O0gretmenlerinin ortaokul ve lisede gorev yapan 6gretmenlerden mutluluk algilarinin
yiiksek olmasini biyolojik bir siire¢ olan ergenlik doneminin bireylerde yarattig

degisimlerin olumsuzluklariyla kargilasmamalar1 oldugu diistiniilebilir.

Bunun yani sira, orgiitsel mutluluk algisinin okul kademesi degiskeni diizeyinde
etkilenmedigi one siiren caligmalara da literatiirde rastlanmaktadir (Ergiiven, 2020;
Ozer, 2020). Kahveci ve Kose’ye (2019) gore; orgiitsel mutluluk algisinin bireylerin
duygular ile ilgili oldugu, orgiitiin kademesinden ziyade o orgiitteki iliskilerden

kaynaklandigini ileri siirmektedir.

Arastirma sonucuna gore; Ogretmenlerin performanslart  “Okul Kademesi”
degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir. “Anaokulu”nda gorev alan
Ogretmenlerin performanslari, “Ortaokul” ve “Lise” de gorev alan 6gretmenlere gore;
“Ilkokul” da gorev alan dgretmenlerin performanslarmin, “Ortaokul” ve “Lise” de
gorev alan Ogretmenlerin performanslarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Literatiirde bu sonucu destekleyen, okul kademesi arttik¢ca performansinin azaldigin
gosteren ¢alismalar vardir (Sayin, 2017; Aktas, 2020; Alkan, 2022). Bu sonuglarin;
ozellikle anaokulu ve ilkokul dgretmenlerinin 6grencilerin okula aligsma siirecinde,
veli-6gretmen-6grenci liggeninde yer almalari, 6grencilere 6rnek olma istekleri, sosyal
yagsam aligkanliklarin1  kazanmada etkili olma gibi etkenlerinden dolay1
performanslarinin yiiksek oldugu séylenebilir. Ayrica ortaokul ve lise 6gretmenleri de
ilkokul ve anaokulunda 6grencinin belirli becerileri kazandig1 diistincesiyle anaokulu

ve ilkokul d6gretmenlerinden daha az performans sergiledigi sdylenebilir.

Ayn1 zamanda literatiirde; okul kademesin degiskeninin Ogretmen performansi
tizerinde anlamh diizeyde bir farklilik olusturmadigi sonucuna ulasan ¢alismalarda
mevcuttur (Polat, 2020; Kelebek, 2023). Ogretmenlerin performanslarmnin okul
kademesinden ziyade okula iligkin algilar1 ve okuldaki performans degerlendirme

stireglerinin etkili oldugu soylenebilir (Polat, 2020: 64).
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Arastirma sonuglarina gore; “Okul Kademesi” degiskeni Ogretmenlerin kariyer
hedefleri belirleme kurum yonlendirme ve destek gorme (KYD) alt boyutu ile anlaml
bir farklilik gostermemisken, kisisel egitim ve gelistirme (KEG) ve kisisel motivasyon
(KM) alt boyutlarinda anlamli farkliliklar géstermektedir. “Anaokulu” nda gorev alan
dgretmenlerin; kisisel motivasyon hedefleri “ilkokul” da gérev alan dgretmenlerden
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Daha kiiclik yas grubu ile ¢alisan, ¢ocuklara;
kisisel bakimi, sosyal yasami Ogretmeye calisan anaokulu 6gretmenleri, kisisel
motivasyonlarinin yiiksek olmasi gerektigini diisiinmektedirler. Ayni zamanda
arastirmada, “Lise” de gorev alan 6gretmenlerin kisisel motivasyon hedeflerinin
“flkokul” da gorev alan dgretmenlerinkinden daha yiiksek oldugu gériilmektedir.
Ergenlik donemi sorunsali, iiniversite sinav hazirliginin zorlugu ve baskict siireg,
yonetimsel zorlamalar lise 6gretmenlerinin kisisel motivasyon ihtiyaglarinin yiiksek
oldugunu belirlemis olabilir. “Ilkokul” da gérev alan dgretmenlerin; kisisel egitim ve
kendini gelistirme hedeflerinin “Anaokulu”, “Ortaokul” ve “Lise” de gorev alan
Ogretmenlerinkinden daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Bunun temelinde,
Ogrencilere temel egitimi sunan 6gretmen olma algilarinin oldugu ve bu ylizden

kendini yenileme, gelistirmeye siirekli ihtiya¢ duyduklart sdylenebilir.

5.1.3. Ogretmenlerin Kariyer Hedefleri ile Orgiitsel Mutluluk ve Orgiitsel

Performanslar: Arasindaki iliskiye Iliskin Tartisma ve Sonu¢

Arastirma sonuglarina gore; 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk algilarinin 6gretmenlerin
orglitsel performanslart ile anlamli iliskisi vardir. Bu baglamda; 6gretmenlerin
mutluluk algilar1 arttiginda, sergiledikleri performanslarinin da artacagi sdylenebilir.
Bu yiizden, egitim politikalarinda 6gretmen mutlulugunu temele alan diizenlemeler

egitim sistemi i¢in faydali olabilir.

Ogretmenlerin mutluluk algilarmin; kisisel egitim ve kendini gelistirme (KEG) hedefi
ile kurum y6nlendirme ve destek alma (KYD) hedefi arasinda anlamli bir iliski varken,
kisisel motivasyon (KM) hedefi ile anlaml bir iliskisinin olmadigi goériilmektedir.
Ogretmenlerin kendilerini gelistirme hedefleri gergeklesip yeni kazanimlar elde
ettiklerinde ve kurum tarafindan da yonlendirilip hedeflerine ulasmada kurumdan
destek gordiiklerinde daha mutlu olacaklart sdylenebilir. Fakat 6gretmenlerin sahip
oldugu kisisel motivasyon igsel faktorlerden etkilenip digsal faktorlerden
etkilenmediginden Orglitsel mutluluk algilarinda bir degisiklik olusturmayacag:

diistiniilebilir.
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Ogretmenlerin performanslarinin; Kariyerleri ile ilgili kisisel yonetim ve kendini
gelistirme (KEG), kurum yonlendirme ve destek alma (KYD) ile kisisel motivasyon
(KM) hedefleri alt boyutlar1 diizeyinde anlamli iliskinin oldugu goriilmektedir.
Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve yeni yapilacak diizenlemelerin bu
hedefler dikkate alinarak yapilacak olmasi umudu &gretmenlerin performanslarini

arttiracag diisiiniilebilir.

Ogretmenlerin kariyerleri ile kisisel yonetim ve kendini gelistirme hedefi (KEG) ile
kisisel motivasyon hedefi (KM) arasinda anlamli iligkinin oldugu goriilmektedir.
Kisisel yonetimi ve kendini gelistirme hedefi olan bireyin bu hedefe ulasmak icin
sergileyecegi 6zveri i¢in kigisel motivasyonunun yiiksek olacagi diigiiniilebilir. Ya da
kisisel motivasyonu yiiksek olan bir 6gretmenin kendini gelistirme hedefinin yiiksek

olacagi sOylenebilir.

Ogretmenlerin kisisel motivasyon (KM) hedefi ile kurum yonlendirme ve destek
gérme hedefi (KYD) arasinda anlamli iliskinin oldugu goriilmektedir. Ogretmenin
calistigt kurumdan yonlendirme ve destek goérme ihtiyacinin karsilanacak olmasi

umudu dgretmenin i¢sel motivasyonunun artmasinda faydali olacag: diisiiniilebilir.

5.1.4. Ogretmenlerin Orgiitsel Mutluluk Algilarinin ~ Performanslarim

Yordamasina iliskin Tartisma ve Sonu¢

Arastirma sonuglarina gore; 6gretmenlerin mutluluk algilar1 performanslarini anlaml
bir sekilde yordamaktadir. Bu anlamda; 6gretmenlerin mutluluk algilar1 arttikca
performanslar1 da olumlu diizeyde artacaktir. Baska bir deyisle; Ogretmenlerin
okullarinda kendini 1yi hissetmeleri, olumlu duygular icerisinde bulunmalar1 onlarin
sergiledikleri bagar1 ve azmini de etkileyecek seklinde yorumlanabilir. Bulguyu
destekleyen calismalar literatiirde mevcuttur (Diizgiin, 2016; Karnak, 2020; Alkan,
2022). Ogretmenlerle ilgili yapilan/yapilacak ¢aligmalarda 6gretmenlerin mutlulugunu
temele alan calismalarin, performanst da yordayacagindan, egitim- Ogretim
faaliyetlerini dogrudan olumlu etkileyecegi sdylenebilir. Ayn1 zamanda duygularin
bulasiciligi da gbéz Oniline alinarak yapilacak iyilestirmelerin, bir Ogretmenin

duygusunun olumlu etkilenmesinin tiim toplumu olumlu etkileyecegi sdylenebilir.
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5.1.5. Ogretmenlerin Orgiitsel Mutluluk Algilart ve Kariyer Hedefleri

Performanslarim Yordamasina fliskin Tartisma ve Sonuc
Aragtirma sonuglarina gore;

Ogretmenlerin  orgiitsel mutluluk algilar1 ve kariyer hedefleri &gretmenlerin
performanslarini anlamli bir sekilde yordamaktadir. Bu baglamda, 6gretmenlerin
orgiitsel mutluluk algilar1 ve kariyer hedefleri belirlenerek yapilacak kariyer
planlamasi ¢calismalarinin beklentisi 6gretmenlerin performansinda artis saglayacaktir.
Kariyer planlamasi c¢alismalarinin, kariyer yonetimi diizenlemelerin 6gretmenlerin
kariyer hedefleri dogrultusunda hazirlanmasi egitim sistemi i¢in yiiksek diizeyde fayda

saglayacagi sdylenebilir.

Ogretmenlerin 6rgiitsel mutluluk algilart ile kariyerlerinde kisisel egitim ve gelisim
hedefleri performans: anlamli bir sekilde yordamaktadir. Baska bir ifadeyle;
ogretmenlerin orgiitsel mutluluk algilar1 ve kisisel egitim ve gelisim hedefi arttikca,
Ogretmenlerin performanslart da artacaktir. Ogretmenlerin  kisisel ~gelisim
ihtiyaglarinin neler oldugu belirlenerek, kisisel gelisimlerine destek olunacak
planlamalar 6gretmen mutluluk algisini arttiracak, mutlulugun artmasi ise performansi

arttirarak daha etkili bir egitimin gerceklesmesine destek olacaktir.

Ogretmen mutluluk algis1 ile kariyerlerinde kisisel egitim ve gelisim hedefleri (KEG)
alt boyutunu performansi yordamakta iken, dgretmen mutluluk algilart ile kurum
yerlestirme-destek (KYD) ve 6gretmen mutluluk algilari ile kisisel motivasyon (KM)
performanst anlamli bir sekilde yordamamaktadir. Bu baglamda; mutlu ve kisisel
gelisitim hedefi olan 6gretmenler bu hedefine ulasmak icin daha iyi bir performans
sergilemeye calisacaklar1 diisiiniilebilir. Orgiitsel mutluluk algis1 yiiksek olan ve
calistig1 kurumdan destek gorme ihtiyact olan dgretmenin kuruma olan inancindan
veya kurumla ilgili gecmiste yasadigi olumsuz tecriibelerden dolayr sergileyecegi
performansi etkilemeyecegi diisiiniilebilir. Orgiitsel mutluluk algis1 ve sahip oldugu
kisisel motivasyonun 6gretmenin performansini yordamamasi, performansin daha ¢cok
dissal etkenlerden gerceklesmesi ve kisisel motivasyonun igsel Ozelliklerle
saglanmasmin etkisinden gerceklesmis olabilir. Fakat performansi yordamasini
bekledigimiz bu bulgu, Tlizerinde arastirilma yapilmasi gereken bir bulgu oldugu

sOylenebilir.
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5.2.Oneriler

Arastirmadan elde edilen bulgular ile arastirmacilara ve yoneticilere Oneriler

sunulmaktadir.

e Arastirma icin literatlir taramasi yapilirken kariyer hedefi caligmalarinin
genellikle 6grenciler iizerinde oldugu, 68retmenler iizerinde ¢alismanin ¢ok
kisitlt oldugu bununla birlikte veri toplama araglar1 incelenirken 6gretmenlerin
kariyer hedeflerini belirleme ile ilgili ¢ok sinirli sayida olgek oldugu
goriilmiistiir. Bu baglamda; ogretmenlerin  kariyer hedeflerinin neler
oldugunun belirlenmesine yonelik alternatif 6l¢gme araglarinin gelistirilmesi ve
Ogretmenler ile 1ilgili ¢alismalarin yapilmasi ilgili alan yazma Kkatki
saglayacaktir.

e Arastirmada kadin 6gretmenlerin performanslarinin erkek 6gretmenlerden
daha yiliksek oldugu tespit edilmis. Bu durumun nedenleri nitel aragtirma
yapilarak irdelenebilir.

e Lisansiistii egitimi tamamlayan 6gretmenlerin lisans egitimini tamamlayan
O0gretmenlerden daha mutlu ve performanslarinin daha yiliksek oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda; 6gretmenleri lisansiistii egitime yonlendirecek
caligmalar yapilabilir.

e Arastirmada, 6gretmenlerin orglitsel mutluluk algilar ile kariyer hedeflerinin
belirlenmesi 6gretmen performansini arttirdigi sonucuna ulagilmistir. Bu bulgu
ile Ogretmenlerin kariyer hedefleri belirlenerek kariyer planlamalariin
yapilmasi egitim 6gretim faaliyetlerinde biiyiik bir gelisme yaratacaktir.

e Ogretmenlik kariyer basamaklari, &gretmenlerin  kariyer hedefleri
belirlendikten sonra, dgretmenlerin kariyer hedeflerine 1s1k tutacak sekilde
yapilmas1 0gretmenlerin performans ve mutluluguna katki saglayabilir.

e Kariyer basamaklar1 o0lcegi gelistirilerek kariyer planlamacilarin ortaya
koydugu kariyer basamaklarinin 6gretmenlerin kariyer hedefleri ile ortiisiip
ortiismedigi arastirilabilir.

e Arastirma farkli 6rneklemler lizerinde gerceklestirilebilir.
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EK1

EKLER

KiSISEL BiLGI FORMU

Degerli meslektagim,

Asagida vereceginiz cevaplar bilimsel bir g¢aliymaya katki saglayacaktir. Kisisel bilgileriniz kimseyle
paylagilmayacaktir. Her bir ifadeyi dikkatli bir sekilde okuyunuz ve asagida verilen olgiitlere gére ifadelerin
saginda birakilan kutucuklara size en uygun olan segenegi bularak™ X igaretiyle belirtiniz. Her madde i¢in sadece
bir segenegi isaretleyiniz ve liitfen bos madde birakmayiniz. Samimi cevaplariniz igin tesekkiir ederim.

Giilden HARMANDAL
Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi
Cinsiyet ( )Kadin ( ) Erkek
Yas ( )24 yas ve alti, ( ) 25-30 yas, ( ) 31-35 yas, ( ) 36-40 yas, ( ) 41-45 yas, ( ) 46-55 yas,
() 56 yas ve iizeri
Mesleki Kidem (O)1-1yil, ()2-5wl, ()6-10yl, () 11-15wl, () 16-20y1l, ( )21 yal ve iistit
Egitim Diizeyi () On Lisans (_) Lisans () Lisansiistii
Okul Diizeyi () Anaokulu () Ilkokul () Ortaokul () Lise
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EK 2

OGRETMENLERIN KARIYER HEDEFLERINi BELIRLEME OLCEGI

Sizin Katilma Egitim Kurumlarinda
Diizeyiniz Gergeklesmesi
Kariyer Hedef ve Beklentileri 3| s 3| s .
=]
| % SE%E.E‘% EEEE
T O M| AaD| H DO 8| A0 &=
1 Kariyerim igin meslegimle ilgili yaymnlar takip etmek
2 Kariyerim igin okulda ders dis1 sosyal faaliyetler diizenlemek
3 Kariyerim igin hizmeti¢i egitim faaliyetlerine katilmak
4 Kariyerim igin mesleki anlamda kendimi geligtirmek
5 Kariyerim igin ilgili mevzuattaki degisiklik ve yenilikleri takip etmek
6 Alammla ilgili lisans {istii egitim yapmak
7 On y1l sonra hangi noktada oldugumu bilmek
8 Meslegimde baganli oldugum zaman odiillendirilmek
9 Ogretmenlik mesleginin toplumdaki statiistini arttirmak
10 Ogretmenlerin kariyer gelisimlerini objektif kriterlere dayandirmak
11 Mesleginde bagarili olan Ggretmenin maaginda artis saglamak
12 Ogretmenlere kendi alanlarinda ilerleme firsati vermek
13 Ogretmenlerin kariyer basamaklarmin statii tanimlarim agikca ortaya koymak
14 Kariyer statiisii yiikselen 6gretmenin yetki ve sorumluluklarmi arttirmak
15 Ogretmenin kariyer gelisiminde gok yonlii degerlendirme yaklagimlarim
kullanmalk
16 Kendi yetkinliklerimi dikkate alip mesleki gelisim plam1 hazirlayarak kariyer
geligimimi saglamak
17 Mesleki gelisim planim uygularken diger meslektaglanmdan yardim almak
18 Mesleki gelisimimi desteklemek igin bilgi teknolojilerinden yararlanmak
19 Alammla ilgili yurt igi veya yurt dis1 galismalar takip etmek
20 Hem kigisel hem de mesleki duyarliligim arttirmak igin kiiltiir sanat etkinliklerine
katilmak
21 Egitim kurumlarindaki kariyer yonetimi ¢alismalarinda 6gretmenlerin hedef ve
beklentilerini dikkate almak
22 Kariyer yapma isteginde bireysel giig ve yetkinligin farkinda olmak
23 Kariyer gelisimi igin galigma sartlarim iyilestirmek
24 Kariyer gelisimi ile hizmet verilen okulun gelisip iyilesmesine de katk: saglamak
25 Ogretmenlik mesleginde kariyer yapmak olanaksizdir.

135




EK3

OKUL ORGUTSEL MUTLULUK OLCEGI

Okul Orgiitsel Mutluluk Olgegi . g g g E . g
X > x| e > 8
EEE £ 2 |EZ
858 & |§ |88
MM M| M % VA
1 Okulda yaptigim islere deger verilir. 1 2 3 4 5
Okulda sorumluluklarimi yerine getirebilecek yetkiye
o 1 2 3 4 5
2 sahibim.
Gorevlerimi yerine getirirken, yoneticilerimin destegini
. . 1 2 3 4 5
3 hissederim.
Sinif ile ilgili problemleri okul yénetimi ile rahatlikla
1 2 3 4 5
4 paylasirim.
5 Okulumda alinan kararlara katilimim saglanir. 1 2 3 4 5
6 Ogretmenler yonetim siirecine dahil edilir. 1 2 3 4 5
7 Okul yoneticilerimiz ile iletisime gegmek kolaydir. 1 2 3 4 5
g Okulda fikirlerimi rahatlikla ifade ederim. 1 2 3 4 5
Okul yonetimi, 6gretmenin haklh oldugunu inandig: ) » 3 4 5
9 konularda 6gretmenine sahip gikar.
Okul yonetimi, 6gretmenlerin motivasyonunu arttirici ) » 3 4 5
10 |faaliyetlerde bulunur.
Okul ydnetimi, 6grencilerle yaganan sorunlar1 ¢éziime
1 2 3 4 5
11 |ulagtirmaya gahsir.
12 | Okul yonetimi, gorev ve sorumluluklarini yerine getirir. 1 2 3 4 5
Okul yonetimi, veli ile yasadigim sorunlarda bana destek
1 2 3 4 5
13 |olur.
14 | Okul yonetimi, gorev dagiliminda adildir. 1 2 3 4 5
Okul ydnetimi gérev dagiliminda yeterliliklerimi dikkate
1 2 3 4 5
15 |alr.
Okul yonetimi d6gretmenlerin performanslan ile ilgili geri 1 » 3 4 5
16 |bildirimlerde bulunur.
17 |Okul ydnetimi mesleki gelisimimi destekler. 1 2 3 4 5
18 | Ogrencilerime kars1 sabirli davranirim. 1 2 3 4 5
19 | Ogrencilere kars: tutarli davranirim. 1 2 3 4 5
Ogretmenlik meslegine kars: aidiyet duygusu yiiksek ) » 3 4 5
20 |kisilerle ¢alismaktan zevk alirim.
Calistifim okula “Bu okul benim okulum” diyerek sahip
1 2 3 4 5
21 |¢ikarim.
Okulda egitim - 6gretim amaglarina ulagsmak igin ) ’ 3 4 5
22 |fedakarhkta bulunurum.
23 |Meslektaslarimla uyum igerisinde ¢aligirim. 1 2 3 4 5
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24
25

26
27

28

29
30
31

32
33

34
35

36

37
38

.. .. g

Okul Orgiitsel Mutluluk Olgegi 5 2 g £
8ol | E 2 |eE
=2 2 8 S | g
A L
3 o g « ] Clm) g
MMM M M MM

Okul yonetimi ile uyum iginde galisirim. 1 2 3 4 5

Mesleki degisikliklere uyum saglarim. 1 2 3 < 5

Caligma arkadaglarimdan yeni seyler 6grenmek beni mutlu | 2 3 4 5

eder.

Meslektaglanm kisisel goriiglerime saygi duyar. 1 2 3 < 5

Ihtiyac duydugumda meslektaslarimdan destek

. e 1 2 3 4 5

isteyebilirim.

Meslektaglanimla etkili iletigim kurarim. 1 2 3 < 5

Istedigimde meslektaglarimdan destek alabilirim. 1 2 3 < 5

Okulda olmak beni mutlu eder. 1 2 3 < 5

Egitim 6gretim saatleri disinda da okulda bulunmaktan 1 2 3 4 5

mutlu olurum.

Okulda iken kendimi huzurlu hissederim. 1 2 3 4 5

Okulda harcadigim zaman beni mutlu eder. 1 2 3 < 5

Yaptigim ige karsilik aldigim maas yeterli degildir. 1 2 3 4 5

Aldigim maasin yetersizligi beni ek is yapmaya 1 2 3 4 5

zorlamaktadir.

Okulun maddi ihtiyaglarim karsilamak igin velilerden destek 1 2 3 4 5

almak zorunda kaliyorum.

Sosyo-ekonomik diizeyi yliksek gevrede caligmak isterim. 1 2 3 < 5
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EK 4

OGRETMEN PERFORMANS DEGERLENDIRME OLCEGI

3 a - =
Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi :‘a} 5 o 3
1 3 4 5
L. Alanimla ilgili konu ve kavramlara hiakimimdir.
2. Alanimin égretim programim tiim égeleri ile bilirim.
3. Ogretmenlik meslegini ilgilendiren mevzuat bilgisine sahibim.
4. Planlarim tiim boyutlaryla alanimin égretim programima uygundur.
5. Planlari dgrencilerin bireysel farkliliklarina ve ihtiyaglarina gore hazirlarum.
6. Ogrencilerin bireysel farkliliklarina uygun dgrenme ortami hazirlarim.
1. Ogrenme ortamlarinda giivenlige iliskin tedbirleri alirim.
8. Oprenme ortamlarini kazanimlarin dzelliklerine gére diizenlerim.
9. Ogrenme ortamlarint farkli duyulara hitap edecek bigimde diizenlerim.
10. | Ogrenme ortamlarim 8grenmeyi destekleyen uygun dgretim materyalleri ile
desteklerim.
L. | Tiirkgeyi kurallarina uygun akic1 ve anlagilir konugurum.
12. | Beden dilini ve ses tonunu dogru kullanirim.,
13. | Yénetici ve meslektaglarimla etkili iletisim kurarim.
14. | velilerle etkili iletisim kurarim.
15. | Ogrencilerle etkili iletisim kurarim.
16. | Egitim gretim siirecindeki kisi, kurum ve kuruluslarla is birligi yaparim.
17. | Egitim dgretim siirecindeki ailelerle is birligi yaparim.
18. | Ogrencilerin yaparak yasayarak 63renmelerini saglarim.
19. | Ogrencilerimi kazamimlardan haberdar ederim.
20. | Ogrencilerimin yeteneklerini kesfetmelerine yardimci olurum.
21. | Olgme degerlendirme ydontem ve araglarim &grenme siireglerine uygun olarak
segerim.
22. | Olgme siirecine iligkin 6grenci kaygilarini giderici galigmalar yaparim.
23. | Siire¢ adakh, tamamlayic1 6lgme degerlendirme yéntem ve teknikleri kullaminim.
24, | Olgme degerlendirme sonuglanna iliskin paydaslara diizenli geri bildirim veririm.
25. | Ders girig-¢ikig saatlerine uyarim.
26. | Dogal gevre ile tarihsel ve kiiltiirel mirasin korunmasina duyarhyimdur.
27. | Cocuk ve insan haklarina duyarliyim.
28. | Ogrencilerin milli ve manevi degerlere saygili, evrensel degerlere agik bireyler
olarak yetigmelerine katkida bulunurum.
29. | Kisisel bakimima ve saglifima dzen gosteririm.
30. | Tutum ve davraniglarimla 6grencilere rol model olurum.
31. | Bireysel ve kiiltiirel farkliliklara saygiliyim.
32. | insan iliskilerinde empati ve hosgériiyii esas alirim.
33. | Her dgrenciye insan ve birey olarak deger veririm.
34. | Mesleki etik ilkelere uygun davranirim.
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EK5

OGRETMENLERIN KARIYER HEDEFLERINi BELIRLEME OLCEGI iZNi

BURCU ALTUNISIK (2010) da gelistirilmis KARIYER HEDEFLERI OLGEGH IZNI tsben wisns » e
Gulden Harmandal GOk Pr OST oy &

Sayn hocan, merhabs. Nasdune?

B Intantt Meviana Anadol Lises'rade Biyoiol Ofretment clarak glrey stan Gliden MAL. Ay 8 Zaes EQtm Yonetirs Dabnds Yot
Yiksek Lissos y o abey O Burcu Alunaeh fe Ditkse 2010 yidnda geligiragniz vo "Ojretmenienn Kariyer Hedeflernin EQlim Kunumiarndak
Kartyer Yonetrn Uygutamatarna Yansman Ozerne Odretmen Aiglan” Gale gz “Ofy Kartyer O iz clune
lsrvesa atyoner

Ofrencinin Burcy Alungd''n Belipen biglerine Uspamadadem iin slte yarmak istedim

Destnginiz igin tegakicir ederm

VICDAN ALTINOK ROk Pr 2000 oy &
ANcx ben =

i
|

Soedl i M

e Origensl Moy —
Kimden: Gikden Harmandad «

Kme

Génderfenier: Thu, 12 Jan 2ud3 10.57.08 +0300 (TRT)

Kome: BURCU ALTUNISIK (20%0) da gelgtirimg KARIYER MEDEFLERI OLCEG! 2N
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EK 6

OKUL ORGUTSEL MUTLULUK OLCEGI iZNi

Okul Orgitsel Mutluluk Olgegi (OOMO) KULLANIM IZNI teten tesins = -~ 8
Glden Harmandal MOckPar S0l f & |
Aldx Qigan -

Sapn hocam, marhaba.

A Gliden Harmandal, lstanbu'de Meviana Anadoks Lisesnde kadroy calpan biyolop & . Ay Istantud & Zasen Ony Lo

B Datncta Tezh Ylksok Lisans Sdrencisiien 2015 yh Dokices Sdrenciniz Ayhan Bulfus "Ontadly Ogr Orglnsel W o I Bir
moem Galgmasi™ Dokiors Tez a2 Qeigtro oz Okt Orge Mutiudul Olgedinizl misadena olursa kendi tez (ahgmamaa kulanmak styonm

Sayn hocam, usen zamands acagrmams radmen ddrenciniz Ayhan Bulrun detipem bigierne wlagamadm. O yluden Lond sinden simak istedim. Ayhan Bubufun fetgm Digien
SI0 MevELt 150 DIyIaprIang sevinkim, sizde do yoksa sizin deatodelzi rica edenm.

Dosteguniz ki pemdden tegakkir oderm

Habib OZKAN WOokPHOST & & i
Ao ben «
Sayn Glden Marmandal,

Ot Seglral Mok Bicedind y
arpariar

Prof. D¢ Habts OZXAN
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EK7

OGRETMEN PERFORMANS DEGERLENDIRME OLCEGI iZNi
OGRETMEN PERFORMANS DEGERLEMDIRME OLCEGH IZMi e s » - ]

‘Gidden Harmanedal T2 Ooak Per 30000 o L2
ey Aty -

Baryw hocam marhaba. Nasdgires?

Sataturn Fairn Onavanited Byt ¥t Bilm Dak ok Yok Lian O s | ben. Tar cais i afer e uypen pheirienis SOGRETMEN
PERFORMANS DEGERLENDIRME GLCESF i bullarv=ah slirm . Midadends sdufusdn el berambe piyplig=daal s sdefiem

Tkl or pchgraT

m Mustafa GZGEREL @ 1300k PerZk0E

A b ®

Deferi Gllden hocam merhaba

Performans Bigedini caligmarzda kullanabilirsinie.
Galigmalannizda kolayiiklar dilerim.
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EK 8
ARASTIRMA iZINLERI

BELGE TARIHI: 6.12.2023 BELGE SAYISI: 2300016224

e —

PN RN T.C. ( TURIGYE mc
Lo i A\ *vuzvl
. NN

fa/5” & S\ ISTANBUL VALILIGI e
2 |2 { ,,f . ’ - 11 Milli Egitim Miidiirligii
"‘\:u "":7:7 ) :l;'f
o T
Sayr1  : E-59090411-44-88356695 30.10.2023
Konu : Anketve Arastirma Izni (Giilden
HARMANDALI)

ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Lisansiistii Egitim Enstitiisii Mudiirligi)

flgi : a) Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirligiiniin 21.01.2020 tarihli ve 2020/2 sayil1 genelgesi.
b) Valilik Makaminin 10.10.2023 tarihli ve 86697545 sayili oluru.

Valilik Makaminin Anket ve Arastirma izni konulu ilgi (b) oluru ve kullamlmas: uygun goriilen 6lgme
araclarmin Miidiirligiimiizce miihiirlenen 6rnekleri ekte gonderilmistir.

Tlgi (a) genelgenin 28. maddesinde; "Arastirma uygulama izni alan kamu kurum ve kuruluslari, uluslararas
kuruluglar, iiniversiteler, sivil toplum kuruluglar1 ve aragtirmacilar tamamladiklari bilimsel arastirma ile ilgili sonug
raporlarini, izni aldiklan ilgili birime ¢aligma bitiminden itibaren 30 giin icerisinde gondereceklerdir." ifadesi yer
almaktadr.

Olur geregince islem yapilmasi ve arastirma sonug¢ raporunun ekte sunulan ornege gore Miidiirliigiimiiz
Strateji Gelistirme Subesine gonderilmesi hususlarinda geregini arz ederim.

Ayse Nur CALIKCI
1l Milli Egitim Miidiirii a.
Sube Miidilrii
Ek:
1- Valilik Oluru (1 Sayfa)
2- Rapor Ornegi
3- Olgekler
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i T.C.
|Z&'§ iSTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI REKTORLUGU
ETiK KURULU BASKANLIGI
istanbul Z & 8

Universitesi

Sayi  :E-20292139-050.01.04-54500
Konu :Etik Kurul Kararlari

Sayin Giilden HARMANDAL
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Egitim Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans
Programi Ogrencisi

"Ogretmenlerin Kariyer Hedefleri ile Orgiitsel Performans ve Orgiitsel Mutluluk Algilar
Arasindaki iliski" bashkh arastirmamz, kurulumuzun 03.05.2023 tarihli ve 2023/04 sayih
toplantisinda degerlendirilerek, arastirmanizin etik a¢idan uygun bulunduguna katilanlarin oy birligi ile
karar verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Kadir CANATAN
Kurul Bagkani

Ek:9-Giilden Harmandal Etik Onay Belgesi (1 Sayfa)

Bu belge, givenli elektronik imza ile imzalanmisgtir.

Belge Dogrulama Kodu :*BS43D25089* Pin Kodu :87252 Belge Takip Adresi : https://ebys.izu.edu.tr/enVision/Validate_Doc aspx
Adres:Halkali Caddesi Mo: 281 Kilgiikgekmece/Istanbul Bilgi igin: Zeyneb Funda TEZ
Telefon:444 97 98 Faks:+90 (212) 693 82 29 KURTULUS
e-Posta-bilgi@izuedutr Web:www.izw.edu.tr Unvani: Yeminli Katip
Kep Adresi:izu@hs01 kep.tr Tel No: +902126929606
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OZGECMIS

Gililden HARMANDAL

A. EGITIM
Yiiksek Lisans: Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Egitim Yonetimi Béliimi,

2024, istanbul

Lisans: Ege Universitesi, Fen Fakiiltesi Biyoloji Béliimii, Izmir

B. MESLEKI DENEYIM

2008- 2010  Etiler Fen Bilimleri Dershanesi

2010- 2013 Ozel Okyanus Egitim Kurumlar

2013- 2014  Ozel Ugur Hazirlik Lisesi

2014- 2019  Fahrettin Oziidogru Cok Programli Anadolu Lisesi

2019 Mevlana Anadolu Lisesi
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