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Bu ¢alismada, Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeylerinin Kkariyer planlama
tutumlarina etkisinin bazi degiskenler agisindan incelenmesi amaglanmigtir. Arastirma
modeli betimsel nitelikte, iliskisel tarama modelinde nicel bir arastirmadir. Arastirmanin
evrenini Genglik ve Spor Bakanlig1 merkez ve tasra teskilatinda gérev yapan 1500 Sportif
Egitim Uzmani, 6rneklem grubunu ise random yontemi ile secilmis ve goniilliiliik esasi
dogrultusunda ulagilan 290 Sportif Egitim Uzmani olusturmaktadir. Arastirmada ii¢
boliimden olusan dlgek formu kullanilmustir. Ik bdliimde drneklem grubunun demografik
bilgilerini belirlemeye yonelik sorular sorulmustur. Ikinci bélimde Yavuz Eroglu ve
Eroglu (2020) tarafindan gelistirilen, “’Tamamen Katiliyorum, Katiliyorum, Kararsizim,
Katilmiyorum, Hi¢ Katilmiyorum”’ olmak tizere 5°li likertten olugan Spor Bilimlerinde
Ogrenim Goren Ogrencilerin Kariyer Planlama Olgegi (KPO) kullanilmistir. S6z konusu
dlgek 5 alt boyut ve 23 maddeden olusmaktadir. Ugiincii boliimde Weis ve Ark. (1967)
tarafindan gelistirilen ve Baycan (1985) tarafindan Tirkceye uyarlanan ‘’1-Hi¢ memnun
degilim ile 5-Tam memnunum’’ arasinda degisen 5 likert tipi Minnesota Is Doyum Olgegi
(MIDO) kullanilmistir. S6z konusu lgek igsel doyum ve dissal doyum olmak iizere 2 alt
boyut ve 20 maddeden olusmaktadir. Verilerin analizinde SPSS 25 paket programi

kullanilmustir. . ik olarak verilerin normallik dagilimima bakilmistir. Istatistiki islemlerin



ardindan 6l¢ek boyutlarin basiklik carpiklik degerlerinin +2 ile -2 smnirlar igerisinde
oldugu ve veri setinin normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir (George ve Mallery,
2010). Normal dagilim gosteren veri seti i¢in parametrik testler kullanilmistir. Bu
dogrultuda ikili karsilastirmalarda t-testi, coklu karsilastirmalarda One Way ANOVA testi
kullanilmistir. Olgek boyutlar1 ve arasindaki iliskiye ait istatistiki islemler igin Pearson
Corralations, iligkiler arasi yordayici rolii belirlemek amaciyla ¢oklu regression analizi
uygulanmistir. Aragtirmanin sonucunda kariyer planlamanin is doyumu iizerinde anlamli
bir etkiye sahip olmadig1 goriliirken, is doyumunun alt boyutlarindan i¢sel doyumun

kariyer planlama {izerinde anlamli bir yordayict oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Genglik ve Spor Bakanligs, is doyumu, Kariyer planlama
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In this study, it is aimed to examine the effect of job satisfaction levels of Sportive Education
Specialists on career planning attitudes in terms of some variables. The research model is
descriptive, and it is a quantitative research in relational survey model. The population of the
research consists of 1500 Sports Education Experts working in the central and provincial
organizations of the Ministry of Youth and Sports, and the sample group consists of 290 Sports
Education Experts selected by random method and reached on a voluntary basis. A scale form
consisting of three parts was used in the study. In the first part, questions were asked to determine
the demographic information of the sample group. In the second part, the Career Planning Scale of
Students Studying in Sports Sciences (KPO), which was developed by Yavuz Eroglu and Eroglu
(2020), consisting of 5 likerts "Totally Agree, Agree, Undecided, Disagree, Never Agree" was
used. The said scale consists of 5 sub-dimensions and 23 items. In the third chapter, Weis et al.
(1967) and adapted into Turkish by Baycan (1985), the 5-likert type Minnesota Job Satisfaction
Scale (MIS) ranging from "1-Not at all satisfied to 5-Full satisfied" was used. The scale in question
consists of 2 sub-dimensions, internal satisfaction and external satisfaction, and 20 items. SPSS 25
package program was used in the analysis of the data. . First, the normality distribution of the data
was examined. After statistical procedures, it was accepted that the kurtosis skewness values of the
scale dimensions were between +2 and -2 and the data set came from a normal distribution (George
& Mallery, 2010). Parametric tests were used for the normally distributed data set. Accordingly, t-

test was used for pairwise comparisons and One Way ANOVA test was used for multiple

Vi



comparisons. Pearson Corralations were applied for the statistical operations of the scale
dimensions and the relationship between them, and multiple regression analysis was used to
determine the predictive role between the relationships. As a result of the research, it was seen that
career planning did not have a significant effect on job satisfaction, while internal satisfaction, one
of the sub-dimensions of job satisfaction, was a significant predictor on career planning.

Keywords: Education, Ministry of Youth and Sports, job satisfaction, career planning
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1. GIRIS

Egitim, insanin yaratilis1 ile baslayan ve sistematik olarak hizla gelisen bir alandir. Ik cag
insanlariin yasamlarmi idame ettirme amaciyla yaptiklart balik¢ilik ve avcilik
faaliyetlerinden kazandiklar1 beceri ve tecriibeleri nesilden nesile aktardiklar1 bilinmektedir.
Tecriibelerin paylagimi ile baglanan egitim faaliyetleri, yazinin bulunmasiyla beraber hizla
gelismis ve kurumsallagsmistir (Glines, 2014). Ergiin ve Coban (2020)’ye gore ise egitim
bireyde dogustan gelen biligsel giicii harekete gegirip bireyin hem amaglarini belirlemesine,
hem de bu amaglar dogrultusunda hareket ederek hedefe ulagsmak i¢in farkli alternatifler
gelistirip deger yargilarina ve hayat bicimlerine uyarlanabilen yeni yollarin bulunmasina
imkan vermekte oldugunu dile getirmis olup, bu siiregle beraber beden egitimi
faaliyetlerinin de egitimin alt dali olarak kabul edilmesinde 1700°’lii yillarda insanlarin
yasam standartlarini yiikseltmeyi amag edinen insansever gruplarin énemli rol oynadiklarini
ifade etmistir. (Hergiiner, 1992) ise I.I. Rousseau, Pestalazzi ve Frobel gibi egitimcilerinde,
cocuk egitiminde dogal hareketlere bagli olarak oyunun ¢ok Onemli bir degere sahip

oldugunu belirttiklerini aktarmaktadir.

Tarih boyunca dikkate alinan en oncelikli faktor insan1 gelistirme, zenginlestirme, doyumlu
kilma ¢abasi olmustur (Unsal, 2001). Bireyin gelismesini ve zenginlesmesini saglamak
suretiyle doyumunu arttirma ¢abasi, en dikkate alinan konudur. insanin bilgi, beceri, iletisim
kurma ozellikleri ve genlerinde var olan yeteneklerinin gelistirilmesi; 6zel hayatinin ve is
yasaminin kalitesini artiracak ve elde ettigi prestij daha degerli oldugu hissiyatim

arttiracaktir (Telman ve Unsal, 2004).

Genel c¢ergevede galisanlarin yaptiklart ise olan duygusal tepkime olarak tanimlanan, ilk
olarak 1920’lerde ortaya atildigi bilinen is doyum kavraminin ehemmiyeti 1940’11 yillarda
tamamen kavranmustir (Aksit Asik, 2010). Is doyumunu énemli kilan iki nedenden birincisi,
“bireyin fizik ve mental acidan direk sagligimi etkileyen bir yasam doyumu’ sagliyor
olmasi, ikinci neden ise “iiretkenlik” ile ilgilidir. Is doyumunun saglanamadig1 durumlarda
stres, titkenmislik, uyumsuzluk, mutsuzluk gibi etkenler bireyin motivasyonunu diisiirerek

performansini olumsuz etkiler (Telman ve Unsal, 2004).



Bireyin i yasam siirecinde yaptigi iste ilerleme ve gelisme derecesi; bununla beraber
maddi anlamda daha ¢ok saglamak, sahip oldugu sorumluluklarin daha ¢ok olmasini
istemek, buradan elde edecegi sayginlikla toplumsal statiisiinii yiikselterek daha fazla
prestij elde etmek gibi olgular kariyer kavramini meydana getirmektedir (Unver, 2005).
Gergek anlamda 1970’li yillarda incelenmeye baslanan kariyer kavrami, 16. Yiizyil
baslarinda ortaya ¢ikmis olmasina ragmen, is hayatinda bilimsel anlamda kullanilmaya
baglanmasina, Anne Roe’nun 1956’da kaleme aldigi “Meslekler Psikolojisi” isimli
eserinde karsilasilmistir (Altintas vd., 2021). Kariyer planlama; bireyin, belirledigi
hedeflere ulagmak i¢ini kisisel olarak yaptig1 degerlendirmeler neticesinde ortaya ¢ikardigi
zayif taraflarin1 ve giiglii yonlerini, edindigi tecriibe, bilgi, beceri ve kalitsal olarak var olan
yetenekleri dogrultusunda yaptigi planlama ile nitelendirilir (Solmaztiirk, 2017; Altun,
2021).

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amact; Sportif Egitim Uzmanlariin almis olduklart egitim ile is doyum
diizeylerinin mesleki bilgi edinme ve kariyer hedefine ulasma da yeterli olup olmadiginin,
mesleki anlamda edinilen bilgi ve tecriibenin hiyerarsik olarak istenilen seviyeye
ulagilmasinda yeterli olup olmadiginin, kariyer hedefine ulasma da varsa dis etkenlerin
olumlu ve olumsuz etkilerinin aragtiritlmasinin, bu personellerin iy doyumlarinin saglanarak
kariyer hedeflerine ulagmalar1 dogrultusunda ilgili bakanlik tarafindan gerekli ¢alismalarin

yapilmasina katki sunmaktir.

1.2. Arastirmanin Hedefi

Calismanin hedefleri; Sportif Egitim Uzmanlarinin i doyum diizeylerinin artmasini
saglayarak kariyer planlamasi yaparken hiyerarsik olarak yiikselmeleri konusunda ihtiyag
duyduklart motivasyon, farkindalik, mesleki bilgi ve firsata sahip olmalar igin
organizasyonun bu gereksinimleri karsilayip karsilamadigi konusunda istatistiksel anlamda
farkliliklar ve iligkileri tespit ederek, mevcut c¢alisan personellerin kariyer hedeflerine
ulagmalarinin yolunu agmak ve sportif egitim veren fakiiltelerde egitim goren dgrencilerin

ulagilabilir kariyer planlamalar1 yapmalarina katki sunmaktir.



1.3. Problem Ciimlesi

Genglik ve Spor Bakanligi biinyesinde merkez ve tasra teskilatlarinda goérev yapan Sportif
Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeylerinin kariyer planlama tutumlarina etkisi var midir?

1.3.1. Alt Problemler

1. Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlar
arasinda cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik var midir?

2. Sportif Egitim Uzmanlarimin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlar
arasinda yaslarina gére anlamli bir farklilik var midir?

3. Sportif Egitim Uzmanlarmin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlari
arasinda egitim diizeylerine gore anlamli bir farklilik var midir?

4. Sportif Egitim Uzmanlarmin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlar
arasinda meslekte calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik var midir?

5. Sportif Egitim Uzmanlarmin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlari
arasinda medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik var midir?

6. Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlari

arasinda merkez ile tasra teskilati calisanlarina goére anlamli bir farklilik var midir?

1.4. Hipotezler

Hi: Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlari

arasinda cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik vardir.

H: Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlar
arasinda yaslarina gore anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlari
arasinda egitim diizeylerine gore anlamli bir farklilik vardir.

H,4: Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlari
arasinda meslekte calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlari
arasinda medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik vardir.

He: Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeyleri ile kariyer planlama tutumlari

arasinda merkez ile tasra teskilat1 calisanlarina goére anlamli bir farklilik vardir.
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1.5. Arastirmanin Varsayimlari

1. Yontem ve metotlarin arastirmaya uygun oldugu varsayilmistir.

2. Omeklem grubunun arastirmanin evrenini temsil eder niteliklere sahip oldugu
varsayilmistir.

3. Arastirmada veri toplama da kullanilan araglarinin gegerli, giivenilir ve aragtirmanin
amacina uygun oldugu varsayilmaistir.

4. Aragtirmaya katilan Sportif Egitim Uzmanlarinin veri toplamada kullanilan araglara
verdikleri cevaplarin, samimi ve gercek diisiincelerine uygun olarak verildigi
varsayilmistir.

5. Istatistik yontemlerinin degerlendirmelerinin  gecerli ve giivenilir oldugu

varsayilmistir.

1.6. Arastirmanin Sinirhliklari

1. Arastirmanin amagclari ile sinirlidir.
2. Arastirma, 2023 yil1 ile sinirhidir.

3. Arastirma, Sportif Egitim Uzmani katilimcilari ile sinirlidir.



2. LITERATUR OZETi

Bu boliimde egitim, is doyumu ve kariyer kavramlarinin tarihsel gelisimine ve bu kavramlar
hakkinda kuramsal bilgilere, Tirk spor teskilatlanmasi ile GSB’nin goérev, yetki ve

sorumluluklarina dair bilgilere yer verilmistir.

2.1. Egitim

Latincede beslenilen kok (educare) ve disar1 ¢ekmek (educere) anlamlarmi tasimaktadir.
Buradan hareketle etimolojik agidan; bilgiyle beslenilen insani, yeteneklerinin farkina
varmasini saglayarak onu gelistirmek olarak tanimlanabilir (Kiroglu ve Elma, 2015; Bilhan,
1991°den). "Bireyi, istendik nitelikte kiiltlirleme siireci" olarak tanimlanan egitim, toplumun
sahip oldugu kiiltiirel ve ahlaki degerleri ile deneyimlerinin, yeni nesillere aktarilmasiyla
ilgilidir (Senemoglu, 2020). Ingilizcesi “education” olan egitim kavramimin kokii Latincedir.
TDK (2023)’e gore ise egitim, bireylerin toplum yasaminda yerlerini almalari i¢in ihtiyaglari
olan bilgi, deneyim ve anlayislari kazanmalarina, kisilik gelisimlerinde okulda veya okul

disinda direkt veya dolayli yollarla yardim etme, terbiye anlamini tasimaktadir.

Siireg igerisinde pek ¢ok tanimi yapilan egitim kavraminin bazilari asagida sunulmustur:

¢ Egitim, bireyin yasam sekli se¢imi yoluyla bilingli bir sekilde istendik
degisimlerin meydana getirilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Ertiirk, 1988).

¢ Bireyin toplum yasaminda elde ettigi davranig bi¢imlerinin tamamudir (Varis,
1997).

¢ Egitim; toplumda yerlerini almaya hazirlanan yeni kusaklarin ihtiya¢ duyduklar
bilgi, beceri ve anlayislar1 elde etmelerine ve kisisel gelisimlerine yardimci olma
etkinligidir (Sag, 2003).

¢ Egitim, onceden tespiti yapilmis esaslar dogrultusunda bireyin davranislarinda
gelisim saglamay1 amaclayan planl egitim dizisidir (Glimiisgiil ve Goral, 2014).

¢ Egitim, okul gibi se¢ilmis kontrollii ¢evrelerin sosyal ve bireysel gelisimi azami

seviyede etkileyen bir siiregtir. (Good, 1959; Demirci, 2017).



¢ Egitim Terimleri S6zliigii'nde yer alan tanima gore egitim; “Insanin kendisi ya da
baska biri ilizerinde bilingli olarak istenen davranis degisiklikleri yapmak {izere etkide

bulunmas siireci.”dir (Duman ve Unal, 2019).

Insan, yaratilis1 itibariyle egitilmeye ve dgrenmeye gereksinim duyan bir varliktir. Bunun
sonucu olarak egitim, insanin diinyaya gozlerini agmasiyla baglayan ve siirekli geliserek
yenilenen bir alandir. Ilk c¢ag insanlarinin hayatlarimm devam ettirmek igin avlanma
faaliyetlerinden edindikleri deneyimlerini ¢evrelerine aktarmalar1 egitimin baslangig
noktas1 olup, bu sekilde baslayan egitim faaliyetleri yazinin bulunmasiyla beraber hizla
yayilarak hem kurumsal bir yapiya kavusmus, hem de bilimsel bir kavram haline gelmistir
(Glines, 2014). Mevcut kiiltiirel birikimin insanoglunun tasiyabileceginden Oteye
gecmesiyle beraber egitimcilere ihtiyag duyulmus, bdylece egitim kurumsallasmaya

baslamistir (Demirel ve Kaya, 2007).

Ozkan (2006), Birey yasadig1 topluma uyum saglayarak hayatm saglikli ve istikrarli bir
sekilde devam ettirebilmesi, yasadig1 topluma 6nemli ve yararli igler yaparak pozitif yonde
katki sunabilmesi bulunmasi i¢in gerekli olan davranisg Oriintiileriyle kendini donatmig
olmalidir. Birey ve toplumu son derece yakindan ilgilendiren bu durumun, ancak egitim
sayesinde gerceklestirilebilecegini ifade etmistir. Egitimin merkezinde insan oldugu gibi,
zaman kavramiyla ifade edilen tiim hedeflerinin merkezinde de yine insan vardir (Kuter ve
Kuter, 2012). Aslan vd. (2012)’ne gore bir egitim olaymin meydana gelmesinin kosulu,
mutlaka bir sosyal ortamin var olmasi1 gerektigidir. Sosyal ortam ise ancak bir toplum ya da
toplulugun bir araya gelmesi ile olusabilir. Toplumlar da bu varliklarini siirdiiriilebilir
kilmak i¢in birgok farkli alanda mutlak bir egitim etkinligi benimserler. Boylece egitim,
toplumun sosyo-kiiltiirel ihtiyaglarini karsilarken, bir yandan da toplumun siirekliligini
devam ettirmek ve toplumsal gelismeyi saglamak islevini yerine getirerek kurumsal bir

kimlik kazanmis olur.

Egitimin sosyal yonleriyle inceleyip ele alan E. Durkheim ve M. Weber’dir. Durkheim,;
insanin diisiince ve zihniyet manti§inin ge¢misten bu giine ve tamamen degismeyecegini,
bugiin sahip olunan bazi degerlerin bazi1 konularda ge¢mise ters goriinmeleri, gercekte
onlarin oncekilerin bir devamindan bagka bir sey olmadigini, egitimin sosyal g¢evrelere
gore farkli olusunun nedenini donemsel farkliliklarda aramak gerektigini ifade eder (Aslan

vd. 2012). Sahin (2019)’da Weber’in egitim tanimini, birey ve toplumlari, biirokrasi ve
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sosyal statii icinde alacaklar1 yere hazirlama calismalar1 oldugu seklinde Egitimin ifade

etmistir.

2.1.1. Beden Egitimi ve Spor

Insanin dogas1 geregi sahip oldugu temel giidiisel hareket formlar1 hem bedensel egitimin
hem de spor kavraminin baglangi¢ noktasidir. Bu hareket formlari; temel beceri
hareketlerinden olusan yiiriime, kogsma atma, atlama, ziplama, ¢émelme, tirmanma, ¢ekme,
itme, yuvarlanma, asma, asilma, dénme, engel altindan gecebilme, egilme, uzanma gibi

hareketlerden olusur. (Kale, 2007).

Beden egitimi ve spor; bireye ferdi anlamda moral ve zindelik kazandiran, kisilik
gelisimini diizenleyen ve diirtiilerini harekete gegiren, ulusal olgekte ise ortak duygu ve
diistincelere sahip, saglam ve giiglii bir insan giicii potansiyeline sahip olmasini saglayan
bir egitim etkinligi olmasinin yani sira (DPT, 1985), bireysel ya da toplumsal
miinasebetlerde daha elit seviyede iletisim kurulmasini sagladigi gibi bireyin iginde
bulunabilecegi kritik donemleri, kazandirdig1 yapict kisisel ozellikleriyle kolay ve hasar
almadan atlatmasina yardimeci olarak (So6git, 2019), bireyin bir¢cok ihtiyact olan
gereksinimlerini kargilayarak becerilerinin de gelistirilmesi bakimindan 6nemli bir etkiye

sahiptir (Karatas vd., 2021).

2.1.1.1. Beden Egitimi

Nixon (1969)’a gore insanin hareket kabiliyetine bagli olarak olusan tepki ve bu tepkilerin
dogal sonucu olarak meydana gelen, dolayisiyla kisinin davranis degisikliklerine etki eden
beden egitimi, egitim olaymin bir evresidir. Arslan (1979) beden egitimini, insanin yapisal
Ozelliklerinin biitiinligii prensibinden hareketle fiziksel ve ruhsal sagligin yani sira, bireyi
sosyallestiren, vatandaslik duygusunu pekistiren bir olgu olarak ifade etmistir. Tamer
(1987) ise beden egitimini, planl yapilmasi halinde gelisen fiziksel hareketlerin yasantiya

dontistiiriilmesi olarak tanimlamastir.

Baumgartner ve Jackson (1987), dort temel baslik altinda beden egitiminin amaglarini

siniflandirmistir:



¢ Dogal gelisim; giic, kuvvet, kalp ve diger sistemlerin direnci gibi anatomik
uygunluk unsurlarini kapsar.

¢ Sinir-kas sisteminin uyum ve gelisimi; motor performans, koordinasyon, sportif
beceri ve diger hareket aktivitelerini ifade eder.

¢ Kisisel sosyal gelisim; liderlik, olumlu davraniglar ile demokratik davraniglari

kapsar.

¢ Zihinsel gelisim; strateji, bilgi ve idrak yetenegini igerir.

Beden egitimi terim anlamindaki ifade gibi insanlar1 yalnizca fiziki agidan degil, diger
farkl1 6zellikleriyle de biitiin olarak etkilemektedir. Tamer ve Pulur (2001) beden egitimini
bireyin goniillii katildig1 fiziki aktiviteler sonucu zihinsel, sosyal, duygusal ve bedensel
degisimlerin meydana gelme siireci olarak tanimlarken, bu fikri savunan Sogiit (Araci,
2004; Sogiit, 2019) ise, kisinin fiziksel sagliginin yani sira, mental agidan da saglikli

olabilmesi i¢in yaptig1 hareketlerin biitiinii olarak tanimlamigtir.

Erhan ve Tamer (2009), bireyin ruhsal ve bedensel gelisimini saglayarak, hem yasamin
giinliik sartlarina hazirlanmak, hem de milli duygularini pekistirmek amaciyla yapilan
diizenli caligmalarin beden egitimi aktiviteleri oldugunu belirtmiglerdir. Genel egitimi
tamamlayan beden egitimi, onun ayrilmaz bir pargasidir. Organizmanin tamamini igerir ve
ana hedefi zihin-beden biitiinliigiidiir. Organizmanin optimum geligsiminin biiyiik kas
gruplarinin katildigr bedensel etkinlikler ile tamamlanmasi, beden egitimi faaliyetleri ile
miimkiindiir (Kuter ve Kuter, 2012). insan viicudunun egitimi olarak nitelenen beden

egitimi, hareket etmeyi 6grenerek hareket yoluyla 6gretmektir (Glimiisgiil ve Goral, 2014).

2.1.1.2. Spor

Latince de “oyalanmak, hosca wvakit gec¢irmek, eglenmek” anlamlarma gelen ve
“desportane” ve “isportus” kelimelerinden olusan spor, XI. Yiizyilda “zaman 6ldiirme ve
oyalanma” anlaminda Ingilizce “sport” olarak adlandirilmistir. Giiniimiizde ise serbest
zamant degerlendirme ve eglenme amaciyla beraber bireyin beden ve ruh sagligim
gelistirme ve iradenin giiclendirilmesi amaglarina sahip sosyal bir aktivite olarak kabul

edilmektedir (Kiigtik, 2018; Bozkurt, 2019).



Sporun ortaya ¢ikigina dair yer ve zaman sdylemek miimkiin degildir. Ancak sporun ortaya
¢ikis nedeninin, insanoglunun doga ile olan miicadelesinden kaynaklandigi genel kabul
gormiis bir diisiincedir. ilk insanlarin hayatlarim siirdiirebilmek i¢in kagmak — kovalamak
olarak nitelendirilebilecek, savaslarda ve tabiatin zorluklar1 ile miicadelelerinde
kullandiklar1 aletler ve sergiledikleri hareketlerin, sporun temellerini olusturdugu
diistintilmektedir (Tekin ve Tekin, 2014). Peters (2020), sporun ilk insan faaliyetleri ile
basladigimi dile getirdigi orneklerden bazilarma, MO 2000 yillarinda Girit’'te yasayan
““Minoan ve Mycenean’’ Medeniyetlerinin boks, kosu, disk ve cirit atma, akrobatik

hareketleri saray freskleri ve canak ¢odmlek vazolarina tasvir etmis olmalarini gosterir.

Keten (1993), sporu; insanoglunun dogal yasam ortamlari geregi Onceleri savunma ve
saldirtya dayali davranislar oldugunu belirtirken, tarihsel siire¢ igerisinde yasanan
gelismeler sporu hem bireysel hem takim olarak yarisarak, insanlarin kazanma isteklerini
karsilayabilecekleri bir yasam stili halini aldigint belirtmektedir. Bu baglamda beden
egitimi, bireyin fiziksel ve psikolojik anlamda saglikli gelisimi ve bu gelismenin siiregen
hale getirilmesi amaciyla yapilan hareketler biitiinii olarak nitelenirken, ayn1 zamanda
belirlenmis kurallar dahilinde, yarisma, miicadele etme ve iistiin gelme gayretlerini icerir
(Yetim ve Cengiz, 2010). Spor, ¢esitli orgiitlenmeler ile 20.yy’da formal bir yap1
kazanarak egitim kurumlarina girmis ve profesyonel anlam kazanmis (Yazici, 2014), bu
yiizyillda diizenlenmeye baslanan uluslararasi spor organizasyonlartyla spor, milletlerin
toplumsal yapilarin1 ortaya koyarak kiiltiirleri birbiriyle tamistiran, dostluklar1 gelistiren,

sorunlar1 ¢dzen bir yapiya kavusmustur (Bindesen ve Bindesen, 2020).

Ulkeler, bireysel ve toplumsal kontrolii ellerinde tutabilmek amaciyla ahlakli ve saglikli
bireyler yetistirerek sporu asirlardir ¢ok 6nemli bir politika aracit haline getirmislerdir.
Sporun fair-play ruhu kisilerin bireysel ve sosyal yasamin diger yonlerini gelistirmesi,
sosyal sorunlar1 ¢6zme noktasinda fiziksel aktivitelerin desteklendigi kurum ve kuruluslara
olan ihtiyact arttrmistir (Ozbey vd., 2019). Devecioglu (2005) bireysel ¢ikar ve
kazanimlarin elde edilmesi, ulusal ve uluslararasi politikalarda ki siyasi dnemi ve tlkelerin
kalkinmasinda ki ekonomik getirisinin bilyiikliigii nedeniyle bir¢ok iilkenin sporla ilgili
kuruluglar1 destekledigini, farkli alanlarda aynm1 amag¢ i¢in c¢alisan Spor otoriteleri

olusturdugunu ve bu sistemi yoneten bakanliklar oldugunu belirtmistir. Tiirkiye’de ise



Genglik ve Spor Bakanligi bu sistemin tiim dislileriyle islemesini saglayan kamu

kurulusudur.

2.1.2. Tiirk Spor Teskilatlar:

Spor yonetiminin kamu hizmeti kabul edilerek merkezilestigi donemden giinlimiize kadar

kurulan spor teskilatlar1 ve yapilar soyledir:

2.1.2.1. Tanzimat ve Spor (1839 — 1876)

Tanzimat’ tan Once savas egitimi amaciyla uygulanmis, bu sebeple de donemin egitim
kurumu olan ve giiniimiiziin kuliip islevini goren tekkelerde ders olarak degil talim olarak
verilmistir (Soyer, 2004). Tanzimat’ 1n ilanindan sonra batililagma hareketleriyle beraber
spora bakis acis1 ve yapilanmasi bati 6rnek alinarak sekillenmeye baslamistir. 1860’1
yillarda beden terbiyesi ders olarak miifredata girmis (Bayazit ve Boz, 2017), 1863 yilinda
bat1 tarzi jimnastik etkinliklerini igeren hareketlere, ‘’Riyazet’i Bedeniye °° (Beden
Terbiyesi) adi altinda Mekteb-i Hayriye’ de ders programlarinda yer verilmis (Cansen,
2015), jimnastik dersi adi altinda ilk uygulandigi yer ise Galatasaray Mektebi Sultanisi
olmustur (Mengiitay, 1992). 1869 Maarif-i Umumiye Nizamnamesinin, riistiyelerin
kurulmasimi 6ngdren yasanin 23. maddesiyle Jimnastik derslerinin biitiin ristiyelerde

okutulmasi1 mecburi kilinmistir (Yarar, 2014).

2.1.2.2. 1. Mesrutiyet Donemi ve Spor (1878 — 1908)

Sultan Abdiilhamid Han donemine denk gelen bu dénemde Osmanli topraklarinda okul
sayist arttirllmig ve jimnastik dersi oldukc¢a yayginlasmistir. Gayrimiislim cocuklara
oncelik verilerek Miisliimanlarin da bireysel ve takim sporlar1 icra etmeleri
kolaylastinlmistir (Yarar, 2014). Izmir ve Istanbul'da Ingilizler tarafindan futbol
oynanmast 1885’ten sonra Osmanl topraklarinda biiyiik ilgi gormiis, bu ilgi asiretlerin
padisaha olan bagliliklarini ispat etme araci haline gelmis, hatta 1892 agilan Asiret
Mektepleri’ nin miifredatinda “ayak talimi” dersi yer almistir (Akin, 2004). Yasanan bu
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gelismelerden sonra dnce gayrimiislimler teskilatlanarak 1889’da Black Stockings, 1894
Bornova, 1896 Moda ve 1904 Elips Imogene kuliiplerini kurmuslar (Tayga, 1990),
ardindan ilk kez Tiirklerin orgiitlenmesiyle sirasiyla 1903 yilinda Besiktas, 1905 yilinda
Galatasaray ve 1907 yilinda Fenerbahge kuliipleri kurulmustur (Devecioglu, 2008).

2.1.2.3. Ikinci Mesrutiyet Dénemi ve Spor (1908 — 1920)

Mesrutiyet donemlerinin ikincisinin baglamasiyla birlikte beden egitimi ve spor okullarda
ders olarak verilmenin oOtesine ge¢mis, iilkenin temsil edilmesi niteligi kazanmistir
(Tirkmen, 2013). Bu durum spor faaliyetlerinin teskilatli olarak yonetilmesi konusunda
calismalar1 hizlandirmis (Karakulluk¢u, 2008), ilk spor gazetesi olan ‘’Futbol’’ 1910
yilinda yayin hayatina baslayarak ilk sayisini ¢ikarmig, yayin hayatinin siirdiigli yedi say1
boyunca sporun yayginlagsmasi ve orgiitlenmesine Onciiliik etmis (Aydin, 2009), sporda
alaninda yasanan bu gelismeler sonucunda Osmanli, ilk resmi olimpiyat olan 1912

Stockholm Olimpiyatlarina atletizm branginda katilim saglamistir (Celik ve Bulgu, 2010).

2.1.2.4. Tiirkiye idman Cemiyet Ittifaki — TICT (1922 — 1936)

22 Mayis 1921'de kurulus siireci baglayan, Cemiyetler Kanunu'na gore tescil islemleri
tamamlanarak 22 Mayis 1922'de kurulan bu kurum, Tirkiye'nin bigimsel yonden
teskilatlanarak kurdugu ilk spor teskilatidir (Ekenci ve Serarslan 1985). TICI merkez ve
tasra birimlerinden olusmaktaydi (Dogar, 1994). 31 Temmuz 2022’de ilk kongresini
gerceklestiren TICI baskanligina Ali Sami Yen, asbaskanhiga ise Burhan Felek ile Ali
Seyfi segilmislerdir (Oztiirk, 2019). TICI tiiziigiinde; "Tiirkiye'de beden terbiyesi ve sporu
bilimsel esaslar dogrultusunda gelistirerek uygulamayr ve Tiirk sporunu uluslararasi
diizeyde temsil etmeyi" amag¢ edinmis, bu amag¢ dogrultusunda Cumhuriyet ile 6nemi artan
spor olgusunun Tirkliik bilincini pekistirerek tilkenin milletler arasi seviyede temsil etme

imkanini vermesi, sporcularin motivasyonunu arttiracag diisiiniilmiistiir (Y1ildiran, 1996).

TICI, ademi merkeziyet¢i bir ydnetim anlayisiyla kurulmus olsa da, Cumhuriyet’in
ilanindan sonra Mustafa Kemal’in imzasiyla 02 Ocak 1924’te yiiriirliige giren 170 sayilt
Bakanlar Kurulu karariyla kamu yararina ¢alisan kurulus olarak kabul gérmiis, 171 sayili

karar ile de devlet tarafindan 6denek tahsis edilmistir (Ceylan vd., 2020). Ancak mali
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acidan devlete baglilik ve sporda gereken otoritenin saglanamamasi ile birligin idari ve
siyasi 0zerkligi ¢ikmaza girmis, bu sebeplerden otiirli 13-18 Subat 1936 tarihinde yapilan

8. Genel Kurulda varligina son vermistir (Yildiran, 1996).

2.1.2.5. Tiirk Spor Kurumu — TSK (1936 — 1938)

Genel kurulunun sivil yapida olmamasi, biitge ve calisma programlarinin dénemin siyasi
partisi tarafindan onaylanmasi, aliman kararlarin parti talimatiyla gerceklesmesi gibi
nedenlerden 6tiirli kurum yar1 6zerk bir yapiya donlismiis, islevlerini yerine getiremez bir

hale gelmistir (Ekenci ve Serarslan, 1985).

Tiim bu sebeplerden 6tiirii 16.07.1938 tarihli 3961 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak
yirlrliige giren 3530 sayili Beden Terbiyesi Kanunu ile Beden Terbiyesi Genel

Miidiirliigii’niin kurulmasi ile varligi sona ermistir (Kartal, 2020).

2.1.2.6. Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigii

29 Haziran 1938 tarihinde kabul edilen 3530 sayui kanunla kurulan Miidiirliik, 1969
Tiirkiye genel seg¢imlerinin ardindan ilk kez Spor Bakanhigi adiyla, 1972 yilinda Genglik ve
Spor Bakanligi olarak adi degistirildi. 1983 Tiirkiye genel secimlerinin ardindan ise Milli
Egitim, Genglik ve Spor Bakanlhigi adimi aldi. 1 Nisan 1989'dan itibaren Genglik ve
Spordan Sorumlu Devlet Bakanhg ile Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii olarak
faaliyetlerine devam etti. 6/4/2011 tarihli ve 6223 sayili Kanunun verdigi yetkiye
dayanilarak, Bakanlar Kurulu'nca 3/6/2011 tarihinde Tiirkive Cumhuriyeti Genglik ve
Spor Bakanligi advyla yeniden kuruldu’ (GSB, 2023).

2.1.2.7. Genglik ve Spor Bakanh@
6/4/2011 tarihli ve 6223 sayili Kanunun verdigi yetkiye dayanilarak, Bakanlar Kurulu'nca
3/6/2011 tarihinde kararlastiridmistir. GSB; merkez, tasra ve yurtdisi teskilatindan

olusur. ’

GSB’nin gorev ve yetkileri kisaca sunlardir:
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a) “Gencligin kisisel ve sosyal gelisimini destekleyici politikalarin tespiti amaciyla
gerekli calismalart yapmak, farkli gen¢ gruplarimin ihtiyaclarini da dikkate alarak
genglerin kendi potansiyellerini gerceklestirebilmelerine imkan saglamak, karar alma ve
uygulama siiregleri ile sosyal hayatin her alamina etkin katilimini saglayict oneriler
gelistirmek ve bu dogrultuda faaliyetler yiiriitmek, ilgili kurumlarin gencligi ilgilendiren
hizmetlerinde koordinasyon ve igbirligini saglamak, *’

b) “Gengligin ihtiyaglart ile gen¢lige sunulan hizmet ve imkdnlar konusunda
inceleme ve arastirmalar yapmak ve oneriler gelistirmek, genclik alaninda bilgilendirme,
rehberlik ve danismanlik yapmak, *’

C) “'Spor faaliyetlerinin plan ve program dahilinde ve mevzuata uygun bir sekilde
yiiriitiilmesini gozetmek, gelismesini ve yayginlasmasini tesvik edici tedbirler almak, *’

¢) “Spor alaminda uygulanacak politikalarin tespit edilmesi amaciyla gerekli
calismalart yapmak, teskilatlanma, federasyonlarin bagimsizligi, spor tesisleri, egitim,
sponsorluk, sporcu saghginin korunmasi, uluslararasi organizasyonlarla ilgili ¢calismalar
koordine etmek, degerlendirmek ve denetlemek, *’

d) “Yurt yapmak, yaptirmak, isletmek, islettirmek, desteklemek ve yurt hizmetlerine
iliskin usul ve esaslari belirlemek,

e) “Kanunlarla veya Cumhurbaskanligi kararnameleriyle verilen diger gérevieri

yapmak’’ (GSB, 2023).

2.1.2.7.1. Sportif Egitim Uzmam

Sportif Egitim Uzmanlarinin gorev, yetki ve sorumluluklari sunlardir:

“a) Kisa ve orta ve uzun vadeli plan ve programlar hazirlamak ve Baskanin
talimati ve dairenin yetki ve sorumluluklarina uygun olarak Spor Egitimine iligkin plan ve
programlart Baskana sunmak. *’

b) “Uzmanlik alaninda yeni projeler iiretmek. *’

¢) “Ulkemizde ve uluslararas: diizeyde spor egitimi ile ilgili gelismeleri takip
etmek. *’

¢) “Hizmetin 6nemine uygun olarak sube miidiirliikleri ile koordine ve isbirligi
yvapmak. *’

d) “’Daire Bagkani tarafindan verilecek benzer gérevleri yapmak’’ (Tutas, 2018).
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2.2. Is Doyumu

Isinden memnun, is doyum seviyesi yiiksek ¢alisanlarin varhigi, toplumlarmn gelisimi ve
ilerlemeleri konusunda ¢ok dnemlidir. Birgok doyum alanina sahip olan yasam kosullar
icerisinde, en fazla 6neme sahip olanlardan bir tanesi is doyumudur (Sahin ve Dursun,

2009).
2.2.1. is Doyumu Tanim

Is gorenin daha verimli olmasinin bagl oldugu en énemli faktdr is doyumunun saglanmig
olmasidir. Is doyum seviyesi yiiksek olan is goren mesleki yonden daha basarili, daha
iiretken olabilmektedir. Is doyumu; isin niteligi, is karsiliginda alman 6dentiler, yoneticinin
calisanlarla olan iligkisi, is yeri imkanlar1 ve ¢alisanlarin birbirleriyle olan miinasebetleri

gibi i¢ ve dis etkenlerin yansimasidir (Gilinbay1 ve Tokel, 2012).

Ik kez 1911°de Taylor ve Gilbert’in stres ve yorgunlugun en az oldugu yontemlerle
calismak olarak tanimini yaptiklari is doyumu hakkinda bilimsel ¢alismalar, Elton Mayo ve
arkadaslarinin 1920’lerde Hawthorne arastirmalari adiyla taninan bir elektrik sirketindeki

calismalariyla basladig1 kabul edilir (Demirtas ve Alanoglu, 2015).

Alanyazina bakildiginda bir¢ok farkli tanimi bulunan is doyumunu Hackman ve Oldham,
(1976) isten duyulan mutlulugun bir ifadesi, Yetim (1997) bireysel haz, olumlu duygu,
kendine giiven, Yilmaz ve Donmez (Lawler 1973; Yilmaz ve Dénmez, 2013) yapilan is
karsiliginda ele gecen maddi deger ile hak edilen degerin Olglimii yaklagimi olarak
tanimlamiglardir. Yine is doyumunu Kale (2007) is gorenin is yerinde yaptigr ise karsi
gostermis oldugu duygusal reaksiyon, Tiirk¢apar (2012) ise ¢alisanin yaptigi iste mutlu,
basarili ve en iiretken sekilde ¢alismasinin kosulu olarak tanimlamiglardir. Ancak literatiir
tarafindan da en ¢ok kabul goren is doyumu tanimini, Locke’nin “birey yaptig1 isi ve isten
kazandig1 tecriibesini degerlendirdiginde olusan zevk ve pozitif diisiincelerdir” tanimidir

(Tasdan ve Tiryaki, 2008).

Ramazanoglu (2018)’nun dikkat ¢ektigi bir bagka nokta ise i doyumunun ¢ok fonksiyonlu
ve dinamik bir yapida oldugunu belirtmesidir. Nitekim is gorenler is doyumunu

yakaladiklarinda isverenler bunu gérmezden gelemezler. Eger mevcut durumu
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stirdiiriilebilir hale getirmezlerse is doyumsuzlugu ortaya ¢ikar ki, bu doniisiimiin ¢ok hizli

bir sekilde gerceklesebilecegidir.

Balc1 (1985) calisanlarin is doyumlarinin etkilenmesine yol agan unsurlar1 Bireysel

Etkenler ve Cevresel Etkenler olmak tizere iki gruba ayirmistir.

2.2.2. Bireysel Etkenler

2.2.2.1. Cinsiyet

Kadin ve erkekler arasinda is doyumundan beklentilerinin degiskenlik gostermesi, is
verenden beklentilerinin farkli olmasina, kendilerini de bu doyuma ulastiracak sonuglarin

degiskenlik gdstermesine neden olmaktadir (Telman ve Unsal, 2004).

2.2.2.2. Yas

Yasin ig doyumu ile dogrudan iliskisi oldugu diisiiniilmekteyken bat1 da yapilan ¢aligmalar
bu ikili arasinda ters orantili bir hareketlilik tespit edilmistir. Ise yeni baslayan bireyin is
bulma sevinciyle is doyumu yiiksekken, yasin ilerlemesiyle doyum seviyesi azalacak, ya
yeni bir is bulma arayisina girecek, ya da mevcut durumu lehine diizeltmeye ¢alisacaktir

(Oztiirk, 2016).

2.2.2.3. Egitim Diizeyi

Calisma hayatina erken baslayarak elde edilmesi muhtemel kazanimlar yerine egitimine
onem verip maddi ve manevi agidan fedakarlik yapan birey, ¢aligma hayatina atildiktan
sonra egitim seviyesi diisiik olan calisanlar ile arasinda statii, gelir seviyesi gibi farkl
kosullar1 talep eder. Bu da egitim diizeyinin is doyumunda ki yerini gostermektedir

(Okuyucu, 2019).

2.2.2.4. Medeni Durum
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Medeni durumun is doyumuna etkisi iizerine yapilan calismalar neticesinde c¢alisanin
medeni halinin is doyumunu etkilememekle beraber bekarlarin evlilere oranla daha az is

doyum seviyesine sahip olduklar1 gériilmiistiir (Oztiirk, 2016).

2.2.2.5. Hizmet Siiresi

Kidem, caligilan iste gecen siireyi ifade etmektedir. Uzun siire ayni isi yapan bireyin is
doyum seviyesinin yiiksek olmasi beklenir. Yaptig1 isi sevmeyen c¢alisan isten ayrilma
egilimi gosterdigi diisiiniildiiglinde, hizmet siiresi ile i3 doyumu arasinda bag oldugu

sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Okuyucu, 2019).

2.2.2.6. Kisilik

Bireyin karakter yapisi ile is doyumu arasinda etkilesim séz konusudur. Nevrotik karakter
sahibi bireyler, iste yasadiklar1 olaylar karsisinda olumsuz tepkiler sergilerken diger

calisanlarin ayni olay karsisinda sergiledikleri tavirlar daha olumlu olmaktadir (Oztiirk,
2016).

2.2.3. Cevresel Etkenler

2.2.3.1. Isin Niteligi

Iscinin faydalanacagi ekonomik ve sosyal kazanimlar, ¢alisma ortaminin kosullari, isveren
tarafindan is tatmininin arttirilmasit yoniinde sunmasi gereken kazanimlar olarak énemlidir
(Erdogan, 1999). Calisan alakasinin olmadigi ve becerilerine uymayan bir iste
calismiyorsa, bir siire sonra huzursuzluk, hosnutsuzluk, bikkinlik gibi duygularin ortaya
cikmasina sebep olacak, kendini 6nemsiz hisseden calisanin iy doyum seviyesi azalacagi

gibi is veriminin de diistiigli goriilecektir (Dogan Atalan, 2017).

Bagsaran (1991) ise i1s goOren tarafindan yapilan isin sevilmesi sartlarimi su sartlara
baglamistir;
= (alisanlara yetenekleri dogrultusunda is vermek,

» [novatif yonetim anlayisina sahip olmak,
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* Yapilacak yenilikler dogrultusunda, c¢alisanlar1 bu yenilikler cergevesinde
sorumluluk almaya tesvik etmek,
» Ortaya ¢ikmast muhtemel problemleri hizli sekilde ¢6zliime kavusturmaya dayali

yOnetim tarzi sergilemek.

2.2.3.2.Ucret

Is veriminin arttirilmasinda en etkili unsur, calisanlarin elde ettigi iicrettir. Calisanin
ihtiyaclarini karsilamasi, refah seviyelerini yiikseltmeleri, daha kaliteli bir hayat yasamalari
aldiklari iicretle ilgilidir. Isverenin bu konuda adil olmasi, calisanin yaptig1 is karsiliginda
hak ettigi iicret ne az ne de fazla olmalidir. ki durumda da calisanin ise sayg1 ve baghilig
zayiflayarak is doyumu olumsuz etkilenecektir (Celik, 2013; Dogan Atalan, 2017).
Nitekim Asik Aksit (2010), iicret 6deme politikasinda adil ve dengeli bir yol izlenmesinin,

ticretin yiiksek olmasindan daha énemli oldugunu belirtmistir.

Yasam standartlarini belirleyen iicret, personel yonetimi konusunun diinyanin neredeyse
her yerinde en Onem verilmesi gereken fonksiyonlarindan bir tanesidir. Yapilan
arastirmalarda, calisanlar kendi kazandiklari {icretle hayat standartlarini kiyaslamakla
kalmayip, diger meslek gruplar1 veya ayni iste farkli is yerlerinde ¢alisanlarin elde ettikleri
geliri de kendi kazanclariyla kiyasladiklart ve bu durumun anlamli sonuglar ortaya
cikardigi, bu kiyasin Ozellikle ekip olarak c¢alisanlar arasinda daha fazla oldugu

goriilmiistiir (Giiney, 1996; Okuyucu, 2019).

2.2.3.3. Terfi

Hemen hemen her ¢alisan, yaptigi iste gelismek, bu gelisme neticesinde ilerlemek,
dolayisiyla statiislinii  yiikseltmek ister. Cogu calisanin isteklerinin temelinde terfi
beklentisini bulunmaktadir. Calisanin basar1 degerlendirmesi yapilarak beklentilerinin
karsilanmasi ve terfi ettirilmesi, diger calisanlar icin en etkileyici tesvik yoludur (Findike,
1999). Terfi etmeye hak kazanan calisanin zamaninda terfi ettirilmemesi, is doyum
diizeylerini diisiirecek, hak etmelerine ragmen bekledikleri terfiyi alamamalari
devamsizliga sebep olacak, is verimleri diisecektir. Terfi ile elde edilecek maddi gelir
seviyesinin artmasi, statii ve prestijin yiikselmesi ¢alisanin toplumsal roliine olumlu etki

edecegi gibi ise olan saygi ve baglilik artacak, is doyum diizeyinin yiikselmesiyle is verimi
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de artacaktir. (Iscan ve Timuroglu, 2007). Terfilerin adil ve belli élgiitlere dayandiriimas:
calisanlarin ig yerine ve ig verene olan giliven ve aidiyet duygusunu pekistirecektir (Asik

Aksit, 2010).

2.2.3.4. Calisma Kosullar:

Calisilan yerin saglikli, giivenlikli ve rahatligina ait fiziksel ¢evre olarak ifade etmektedir.
Calisanlarin  saglik ve giivenlikleri konusunda koruyucu tedbirler alinmasi, onlari
tehlikelerden korumayi amaglayan bir fiziki ortam olusturmayr icermektedir (Bingdl,
2003). Fiziksel gevre ile ilgili ortaya ¢ikabilecek 1sinma, yetersiz aydinlatma, havalandirma
sistemi sorunlar1 gibi fiziki sorunlar, calisanin ruhsal ve bedensel saglik sorunlari ile
karsilagsmasina neden olmakla beraber is verimini de biiylik Olgiide olumsuz yonde
etkileyecektir (Kesici, 2006). Fiziki ortam, c¢alisanlarin saglik ve is giivenliklerini
saglayacak tedbirler alinmasini, onlar1 tehlikelerden koruyan bir calisma c¢evresi
olusturmayr amagclar. Bu kosullarin yerine getirilmesi, i doyum diizeyinin artmasina

olanak saglar (Arslan, 2017).

2.2.3.5. Birlikte Cahsan Is Gorenler

Insanlar, sevebilecegi ve saygi duyabilecegi ekip arkadaslari ile ¢aligma firsatina sahip
olmalari, kendilerini ekibin pargasi olarak hissetmelerini saglar (Kesici, 2006). Giinliik
yasam siiresinin yarisini 1§ ortaminda geciren birey, mesai yaptig1 kisilerle sosyal
iliskilerinin gelistirerek arkadaslik bagi kurarlar. Ozellikle aym vizyona sahip olmalar1 ve
birbirleri ile olan sosyal iligkilerden memnun olunmasi, iy doyumunun artmasina yardime1

olacaktir (Okuyucu, 2019).

2.3. Is Doyum Kuramlar

Is doyum kuramlari, is doyumunu etkileyen faktorler ile ¢alisanlarm is memnuniyetinin
arttirtlmas1 i¢in yapilmasi gerekenlerin belirlenmesi konusunda yardimci olmay1
amaclamaktadir. Bu kuramlar yapist bakimindan igerik kuramlar1 ve siire¢ kuramlari

olmak tizere 2’ye ayrilir.

2.3.1. icerik Kuramlar
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Bu kuram insanlara davranislari dogrultusunda “’neden’’ ve “’nasil’ sorularini yoneltir. Bir
baska deyisle igcerik kuramlari, bireyi davranisa iten nedenleri ve doyum saglama ¢abasi
verdikleri ihtiyaclari konu edinmektedir. Dolayisiyla icerik kuramlari, insanlar1 ¢aligmak
zorunda hissettiren olgularin ortaya ¢ikmasini amaglamaktadir (Giilnar, 2007). Bu kuram
icerisinde Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Frederick Herzberg’in Cift Faktor
Kurami, Mcclelland’mm Ug¢ Giidii Kurami ve Alderfer’in ERG Kurami olmak iizere dort

motivasyon kurami incelenecektir.

2.3.1.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Bu teori psikoloji de motivesyonel bir kuram olarak bilinmesinin yanisira, insanin
dogumuyla baslayarak ortaya g¢ikan yasam ihtiyaclarmin ilerleyen yillarda bir amaca
doniisen, hiyerarsik bir diizen igerisinde devam eden, tamamlanmastyla bir iist kategoriye
gecilerek orada ki ihtiyacin karsilanmasi amaci giiden, davraniglara yon veren ihtiyaglarin
kategorilendirilmesidir. Bes katli bir piramit seklinde tasvir edilen siniflandirmalar su

sekildedir: (Dinler, 2019).

Kendini Gergeklestirme >>>  ana  vasncin
Dogaclama Problem Cozme
Onyargisiz
Gergelder Kabul Etme

Saygi Gorme >>> 1

an

e =
Sevgi gorme / Aitolma >>> ) \ £ Q

Guvenlik >>>

Beden Givensiyl fstihdam Kaynakiar Ah : g
Fizyolojik >>> . ’ N
izyoloji Y ° - e
Nefes alma Yiyec& Su Cinselik yku Ozdenge Digan atim

Sekil 2.1: Maslow’un Ihtiyaglar Piramidi
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¢ Fizyolojik Ihtiyaclar: Hiyerarsik diizende en alt kademesini olusturan fiziksel
ihtiyaclar; yeme, i¢gme, barinma, cinsellik gibi insan yasaminin devamini saglayan temel
fiziki ihtiyag¢lar olup, birey davraniglarinin temelini bu ihtiya¢larin karsilanmasi olusturur
(Karapinar, 2008).

¢ Giivenlik Ihtiyact: Psikolojik ve fiziksel sagligi, yasam tehdit eden tehditlerden
korunma, maddi kaynaklarin korunmasi ihtiyacidir (Giilnar, 2007).

¢ Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci: Bireyin, yasadig1 toplum igerisinde kabul gérmesi,
aitlik, karsilikli saygi ve anlayis duygular ile bir grup igerisinde yer almasi ve dayanisma
icerisinde olmasi ihtiyacidir (Dinler, 2019).

¢ Saygi Gorme Ihtiyaci: (Onaran, 1981), bu ihtiyaci kisinin kendisine olan sayg1 ve
deger ile toplumun saygisini kazanarak prestij sahibi olmak iizere ikiye ayirmistir.

¢ Kendini Gergeklestirme: Kisiden kisiye degisiklik gosteren bu ihtiyag bireyin
yeteneginin farkina vararak potansiyelini ortaya ¢ikarmasi ve basarma gliciinii ortaya

koymasidir (Karapinar, 2008).

2.3.1.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor (Motivasyon — Hijyen) Kuram

Herzberg, bu kurami ile gereksinimleri higbir deneye dayandirmadan, yalnizca
arastirmalarindan elde ettigi bulgularla siniflandirarak tartismalara yol agmistir. (Onaran,
1981). 200 kisiden olusan miihendis ve muhasebeci grubuna kendilerini 6zellikle iyi veya
kotii hissettiren olay ve zamanlar ile bu 06zel anlarda hissettikleri duygularin is
performanslarina nasil etki ettigine yonelik sorular sormus, sonug¢ olarak is doyumuna
olumlu etki edenlere “’motive edici faktorler’’, i doyumunu olumsuz yonde etkileyenleri

ise “’hijyen faktorleri’’ olarak siniflandirmistir (Giilnar, 2007).

Aslan (2006), motivasyon etkenlerini (basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme,
yiikselme) is performansini arttiran giidiileyiciler, hijyen etkenlerini ise (yonetim, gozetim,
denetim, ¢alisma kosullar, iicret, arkadas iliskileri, statii, is giivenligi, astlarla ve iistlerle
iligki, is giivenligi) is gereksinimleri disinda olan, is ortamina ait olan Ozellikleri

koruyucular olarak belirtmistir.

2.3.1.3. McClelland’in U¢ Giidii Kuram
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McClelland’in bu kurami, Henry A. Murray’in 1938’de 6ne siirdiigli yirmiden fazla insan
davraniglarinin nedenlerinden iicii olan gii¢, baglanma ve basar1 gereksinimlerini i¢ine alan
bir kuram olup, ‘’Basari Gereksinimi Kurami’> olarak da bilinmektedir (Ozer ve
Topaloglu, 2008). Dinler (2019)’e gore bu kuram, bireyin ihtiyaclarim 6grenme yoluyla

sonradan kazanabildigini anlatmaktadir.

Bireyin basarili olmus olma hissi, basardig1 iste elde edece§i kaynaktan ¢ok daha
mithimdir. Giiglii olmak istegi, baskalar1 tizerinde otorite kurma, onlar1 yonetme, onlardan
iistiin olmay1 ifade eder. Baglilik ise yasami yalniz degil, insanlarla iyi iligkiler igerisinde

gecirme istegi olarak aciklanmaktadir (Tagbasi, 2013).

2.3.1.4. Alderfer’in ERG Kuram

Alderfer, Maslow ve Herzberg’in kuramlarimi temel kabul ederek olusturdugu
gereksinimleri “’Var Olma (Existence), Iliski Kurma (Relatedness) ve Gelisme ihtiyaci
(Growth)’’ olmak iizere ii¢ bolime ayirmig, Maslow’un aksine ihtiyaclardan kaynaklanan
tatminin saglanmasi i¢in alt seviyeden baslanmasi kosulunun ters yonden de

uygulanabilecegini ortaya koymustur (Giilnar, 2007).

Tablo 2.1: Alderfer'in Erg Kuram ile Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi’nin

Karsilastirilmasi
ERG Kurami Ihtiyaclar Hiyerarsisi
E Existence Var olma Thtiyaci Fiziksel ve giivenlik ihtiyact
R Relatedness Mliski Kurma ihtiyaci Sosyal, sevgi ve ait olma ihtiyaci
G Growth Gelisme Ihtiyaci Saygi, statii, kabul gérme ihtiyaci

Sekil 2’de goriildiigii iizere Tasbasi (2013), ERG kuraminin Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kuramini karsiladigini ifade etmistir.

2.3.2. Siire¢ Kuramlan

Siire¢ kuramlari, bireyin nasil mutlu olacagi konusuyla ilgilenmektedir. Bir diger ifadeyle,

ayni davranigi siirekli olarak sergileyen bireyin, bunu tekrarlamasi veya tekrarlamamasinin
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nasil saglanabilecegi konusunu arastirmaktadir. Bu teoriler ile igsel etkenlerin yanisira,

dissal etkenlerin de bireyi davranisa ittigi ispatlanmistir (Kogel, 2007).

2.3.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklenti, aracilik ve deger 6gelerinden olusan bu kuram, bireyin davranis sebebini yalnizca
gereksinimlerin degil, ayn1 zamanda davranisin da bu gereksinimleri karsilayacagi
dogrultusunda bir yonlendirme s6z konusudur. Yani, birey herhangi bir konuda gosterdigi
caba ile bir sonug elde edecegini var sayar, bu ¢abanin verdigi sonug ile de bireyin kendisi

hakkinda ki yeterlilik algis1 tatmin seviyesini yiikseltir (Aslan, 2006).

2.3.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi
Bu kuramin; tiim kuramlar1 kapsar nitelikte oldugunu, motivasyonun bir siire¢ oldugunu ve
bu siireclerin birlestirici bir¢ok 6zelligini kapsadigini ifade eden Porter ve Lawler’in

yoneticilere 6nerileri s0yle siralamistir (Lawler ve Poerter, 1972; Kesici, 2006):

¢ Odiiller vaat edilmeli,

¢ Emeklerin karsiliksiz kalmayacag: hissi agilanmal,

¢ Calisandan en yiiksek verimin alinabilmesi i¢in is ¢ergevesi olusturulmasina 6zen
gosterilmeli,

¢ Nitelikli is giicli istihdamina 6zen gdsterilmeli,

¢ Calisanlara kaliteli egitim programlar1 diizenlenmeli ve katilimlari saglanmali,

¢ Qdiil sistemi adil bir diizen icerisinde uygulanmali.
2.3.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi
Stacy J. Adams’in c¢alismalar1 sonucu ortaya koydugu bu teori de, calisanlarin
kazanclarinin ve yonetim sisteminin esit ve adil olmas1 gerektigi, ¢alisanin is doyumunun

bu yonetim sistemi ile saglanacag diisiincesi hakimdir (Giilnar, 2007).

2.3.2.4. Locke’nin Amac Teorisi
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Motivasyon saglanmasina yonelik bu teorisini isten doyum sartina baglayan Edwin Locke,
bu diistincesini de su iki temele dayandirmistir (Oksay, 2005):

¢ Hedefini yiiksek tutan ¢alisan, digerlerine gore daha iistiin performans sergiler.

¢ Birey, yapmasi gerekenler konusunda net bilgi sahibi ise, kararsiz olan veya ne

yapmast gerektigini bilmeyen calisana gore daha iistiin performans sergiler.

Tim bu bilgiler 15181inda is doyumunun saglanmasinin olumlu sonuglar1 arasinda yiiksek
moral, yiiksek performans, ise baglilik, 6rgiite uyum, doyumun saglanamamasi durumunda
ise stres, ise devamsizlik, Orgiitsel bagliligin azalmasi, isten ayrilma gibi sonuglar

gosterilebilir.

2.4. Kariyer

Bilginin hizli bir sekilde ¢ogaldigi giiniimiizde siirekli giincellenmesi gereken bu olgu,
insan kaynaklar1 yonetiminin de en O6nemli unsurlarindan bir tanesidir. (Eryigit, 2000).
Kariyer teriminin Tiirkge karsiligi, Fransizca “carrierre”, Ingilizce “career” olarak

kullanilmaktadir (Bayraktaroglu, 2011).

“Kariyer” kavrami, son yillarda kazandigi onem sayesinde arastirmacilar tarafindan
tanimlanmaya calisilmistir. Sozliikk anlami "bireyin, baslangi¢ yaparak yillar igerisinde
gelistirdigi ve genelde is yasaminin sonuna kadar siirdiirdiigli pozisyon" olarak tanimlanan
kariyer (Unver, 2005), TDK Sézliigiinde ise “bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen
asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2023).
Kavramin literatiirde ki tanimlarindan bakacak olursak;
¢ Kariyer, secilen is kolunda daha fazla deneyim kazanarak yeteneklerini gelistirmek,
sorumluluk alanini genisleterek sahip olunan sayginligi arttirmaktir. (Tortop, 1994).
¢ Kariyer, bireyin ¢aligma hayatinin sonuna dek yaptig1 is ve aktivitelerden kazandigi
deneyimlerin sonuglaridir (Budak vd., 1995; Unver, 2005).
¢ Kariyer, bir kisinin karsilanabilmesi muhtemel isteklerini, psikolojisini giiclendiren
miikafatlar1 ve yasaminin kalitesini agiklar (Aytag, 2005).
¢ Yalnizca bireyin sahip oldugu yeteneklerle degil, isinden beklentilerinin

karsilanmasi, diisiince ve isteklerini yerine getirebilmesi igin egitilmesi ve bu sayede
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elde edecegi bilgi ile yeteneklerini gelistirerek o isletmede ilerleyebilmesidir (Yalgin,
1985; Albayrak, 2007).

¢ Meslek hayatinda ylikselme anlamina sahip olan kariyer kavrami, bireyin ¢alisma
hayat1 siiresince yaptig1 iste ilerleyerek kazandigi tecriibe olarak tanimlanmaktadir

(Ugur, 2020).

Genis manada kariyer, sahip olunan yetenekle beraber, bir isi yerine getirirken {stlenilen
kimlige ait beklentilerin ve amaglarin yerine getirilebilmesi igin egitilerek yeteneklerin
gelistirilmesi ve elde edilecek bilgi ve beceri sayesinde iste ilerleme saglanmasini ifade

etmektedir (Bayraktaroglu, 2011).

Kariyer kavraminin bir¢ok farkli taniminin yapilmasinin sebebi, kavrami etkileyen tutum
ve sorumluluklar, elde edilen basarilar ve bu basarilardan elde edilen kazanimlar, is alani
cesitliliginden dolayr mesleki tercihlerin degisiklik gostermesi gibi bir¢cok etkenin
varligidir (Atabey, 2022). Bu degisikliklerin yasanmasinda ki temel sebepleri Heslin
(2005), bireylerin diinya goriislerinden kaynaklanan farkliliklarin sebeplerinin ekonomik
ve toplumsal nedenler oldugunu, diinyada meydana gelen degisim ve gelismelere ayak
uydurulmasi durumunda refah seviyesinin artacaginin fark edilmesi sebebiyle bireyin

doyum saglayarak kendini ger¢eklestirme arzusunun oldugunu belirtmistir.

Kavramin tarihsel gelisimine bakacak olursak, II. Diinya Savasi sonrasinda sanayi alaninda
gelismis iilkelerin ongoriilemeyen bir ekonomik biiylimeyle karsilagmalariyla sekillenmeye
baslamistir. Birgok sektdrde agilan firmalarin insan sermayesine olan ihtiyaclar1 oldukca
artmis, Ozellikle son yillarda her alanda yasanan hizli gelismeler ve biiyiliyen is sektori
“ben merkezli” kariyer kavramini meydana getirmistir. Bu da bireylerin kendi gelecekleri

i¢in bireysel kariyerlerini ydnetmelerini 6n plana ¢ikarmistir (Unver, 2005).

Kavramin, kamu hizmetinin modernlesmeye basladig1 16. yiizyil itibariyle ortaya ciktigi
anlasilmaktadir. Gergek anlamda 1970’11 yillarda incelenmeye baglanan “kariyer” kavrami,
bu incelemelerle beraber is diinyasinda kullanilir olmustur. (Erdogan, 2009). Ancak is
diinyasin1 ilgilendiren bilimsel bir kavram olarak ilk defa Anne Roe 1956 tarihli
“Meslekler Psikolojisi” eserinde kullanmistir (Altintas vd., 2021).

2.4.1. Kariyer Planlama
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Bireyin yaptigi degerlendirme sonucunda giiclii ve zayif yonlerini ortaya cikarip, haiz
oldugu bilgi ve yetenekleri dogrultusunda belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in yaptigi
planlamadir (Solmaztiirk, 2017; Altun, 2021). Baska bir deyisle sahip olunan yetenek,
beceri, bilgi ve egitimsel donanimlarin gelistirilmesiyle, organizasyon i¢inde hedeflenen

ilerleyis ve yiikselisin planlanmasidir (Ergiil, 1996; Altintas, vd., 2021).

Kariyer planlamada, isletme ve g¢alisan beklentilerinin uyumlu olmasi, yani elde edilecek
yararin karsilikli olmas1 6nemlidir. Nitekim kariyer planlama uygulamasinin diizenli olarak
uygulandigr isletmelerde isletmenin faaliyet sahalarinin genisledigi ve veriminde bu
dogrultuda arttigin1 gérmek miimkiindiir (Ege, 2021). Kariyer planlamasi kisi tarafindan,
isletme tarafindan veya her ikisinin isbirligi i¢inde yapilabilir. Isletmelerin ve ¢alisanlarmn
verim ve kazanlarinin artmasinda vazgegilmez bir uygulama olan kariyer planlamasi,

calisanin ve isletmenlerin hedeflerini ayni noktada birlestirmesi motivasyon ve kaliteyi

arttirir (Albayrak, 2007).

Kariyer planlamasinin amaglart (Sabuncuoglu, 2005):

¢ Etkin insan kaynag kullanima,

¢ Calisanlarin mesleksel becerilerini gelistirmek,

¢ Nitelikli egitim sayesinde sunulan Kariyer firsatlarinin bir sonucu olarak iste ki
basarinin artmasini saglamak,

¢ Calisanlarin is tatminini arttirarak orgiitsel sadakat ve ise bagliliklarini saglamak,

¢ Mesleki egitimler ile ¢alisanlarin ihtiyaglariin giderilmesini saglamak.

Literatiire bakildiginda kariyer planlamanin bireysel ve Orgiitsel kariyer planlamasi

basliklar1 altinda incelendigini gérmekteyiz.

2.4.1.1. Bireysel Kariyer Planlama

Planlama, yasamin biitlin alanlarinda 6nem arz eden bir olgudur. Bireyin is hayatinda ki
kariyer hedeflerini belirlemesinde biiyiik bir neme sahiptir (Ege, 2021). Geride birakilan

okul yillarinda alinan biitiin egitimler, bireyi gelecege hazirlar. Bireysel kariyer planlama

da, bireyin egitimi ile becerilerini harmanlayarak kendisine kariyer hedefleri belirlemek ve
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kendisini bu hedeflere ulastiracak yollar bulmasindan meydana gelen “faaliyetler zinciri’’

olarak tanimlanabilir (Ugurlu, 2020).

Altintag vd. (2021) bireysel kariyer planlamanin dort temel asamadan meydana geldigini

ifade etmislerdir. Bunlar:

¢ Kendi Kendini Degerlendirme: Birey kendini degerlendirerek hangi becerilere
karar verir. Kariyer planlamasinin baslangi¢ asamasidir.

¢ Firsatlar1 Tammmlama: Bireyin beceri ve yeteneklerine uygun is imkanlarinin
degerlendirilmesi agamadir.

¢ Amaglar Belirleme: Kariyer amaglarini belirlendigi asamadir. Birey kendi gii¢lii
ve zaylf yonlerini tespit ederek kariyer amacini belirler. Bu asamada birey, kariyer plani
hakkinda detayli aragtirma yaparak yeteri kadar bilgiye sahip olmalidir. Cilinkii toplanan
bilgiler verilecek kararin dogrulugunu etkileyecektir.

¢ Plan Hazirlama: Bireyin ulagsmak amaciyla belirlemis oldugu kariyer hedefinin
planlanma asamasidir. Bu asamada hazirlanacak olan plan, kariyer hedefine ulagmada timit

verici ve destekleyici nitelikte olmalidir.

Bu asamalar dogrultusunda bireysel kariyer planlama, kariyer planlamasinin bireysel

amaglari, kariyer planlamasinin bireysel faydalar alt bagliklarinda degerlendirilmektedir.

2.4.1.1.1. Kariyer Planlamasinin Bireysel Amaglari

¢ Kariyer hedeflerine ulagilmasini saglamak.

¢ insan kaynagim en etkili sekilde kullanmak.

¢ Personelin gelisimine katkida bulunmak.

¢ Is performansinin yiikselmesini saglamak.

¢ Bireyin 6z giivenini ylikseltmek.

¢ Calisanin ihtiyaci olabilecek meslek egitimlerinin karsilanmasini saglamak.

¢ Is giivenligini saglamak (Koger, 2019).

2.4.1.1.2. Kariyer Planlamasinin Bireysel Faydalar
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¢ Daha iyi bir is neticesinden elde edilen maddi gelirin artmasi, bu dogrultuda
sorumluluklarin artmasi, daha hareketli bir yasam ve bu hareketliligin verimi arttirmasi.

¢ Bireysel gelisime katki verir.

¢ Gudiileri harekete gegirir.

¢ Bireysel tatmini kolaylastirir.

¢ Bireyin potansiyelinden yoneticilerin bilgi sahibi olmasin1 saglar.

¢ Bireyin kariyer hedefleri dogrultusunda, yeteneklerini harckete gecirmelerini
saglar (Albayrak, 2007):

2.4.1.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Isgiiciiniin ihtiyaclarinin tespit edilerek kariyer hedefine erisimi kolaylastiracak planlarin

yapilmasi, stratejilerin gelistirilmesi ve uygulanmasi siirecidir (Aytag, 1997).

Kariyer yonetimi siiregenlik arz eden bir islevdir. Bilgi, calisanlarin hem kendilerinin hem
de etraflarinda yasananlarin farkinda olsunlar diye toplanir, bu yonde belirlenen hedeflere
ulagmak i¢in stratejiler olusturulur, planlar uygulanir ve boylece siireklilik arz eden kariyer

yonetimi i¢in daha fazla geri bildirim saglanir (Unver, 2005).

Birey kariyer planlamasi yaparken biitiin sorumlulugun kendisinde oldugunun farkinda
olmal1, orgiit ise yaptig1 isten memnun oldugu personelini elinde tutmak i¢in personelin
kariyer hedefini orgiit hedefleriyle Ortiisiir hale getirmelidir (Tuncerli, 2014). Bu plan
yapilirken oncelikle orgiit sektorel hedeflerini belirlemeli, insan kaynagini bu dogrultuda

se¢meli, mesleki uzmanliklarini egitimler diizenleyerek arttirmalidir (Albayrak, 2007).

Orgiitsel anlamda kariyer hedeflerinin gelistirilmesi i¢in bazi davramgsal gerekliliklere

ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunlar: (Parvaiz ve Ahmed, 2016; Yasar, 2019)

¢ Calisan motivasyonunu arttirilmasi

¢ Orgiitiin ¢alisan personelinin bireysel 6zelliklerini bilmesi

¢ Calisanlarin verimini arttirmak icin tesvik programlarinin uygulanmasi

¢ Orgiitin vizyonu dogrultusunda, personelin orgiitsel davranis bicimlerinin

gelismesine destek verilmesi
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2.4.1.2.1. Kariyer Planlamasinin Orgiitsel Amaclar

¢ Orgiitiin, hedeflerine ulasabilmek i¢in insan kaynagmin tam kapasite ¢alismak
adina gerekli olan imkanlar1 saglamak.

¢ Is giiciiniin doyum ve is huzurunu yerine getirmek

¢ Orgiitiin gider kalemlerini azaltmak.

¢ Orgiitsel sadakat ve aidiyet duygusunu saglamak.

¢ Insan kaynaklarmin en verimli sekilde kullanilmasin1 saglamak.

¢ Personelin ig verimi konusunda potansiyelini arttirmak.

¢ Dezavantajli gruplara kariyer gelisimlerinde destek saglamak. (Aytag, 1997).

2.4.1.2.2. Kariyer Planlamasinin Orgiitsel Faydalar

Bu faydalar su sekilde siralanabilir (Aytag, 2005):

¢ lsgiicii Cesitliligine Yardimer Olmak: s giiciine mesleki becerilerini
cesitlendirecek meslek egitimleri verilir. Boylece gelecege yonelik beklentilerinin
karsilanmasi i¢in kendilerini gelistirme imkani sunulur.

¢ Is Sadakatini Saglamak: Calisanlarin kariyer geleceklerine olan dikkatlerini ve
ilgilerini arttirmak, orgiite olan bagliliklarini pekistirir.

¢ Terfi Edecekleri Belirlemek: Orgiitiin biiyiime hedefleri, emeklilik ya da istifa
etmek gibi, farkli sebeplerle bosalacak olan konumlara terfi ettirilmesi diisiiniilen
personellerin becerilerinin gelistirilmesine destek olunur.

¢ Yer Planlamasim Olusturmak: Orgiitiin ihtiyag duydugu personel sayisini
belirlemek.

¢ Esit Is ve Esit Ucret Yaratmak: Esit is firsat1, liyakat sahibi is giiciinii ise alma,
1§ giiciiniin yetenek ve becerilerine uygun pozisyonlara yerlestirme metotlar1 ile terfi ve
kariyer degisimi ile ilgilidir. Kariyer planlama sistemi, {icret politikasinin adaletli
uygulanmasini olanakl kilar.

¢ Hedef Belirlemeyi Kolaylastirmak: Iyi tasarlanan ve iyi uygulanan bir kariyer

stirect, kariyer hedefleri dogrultusunda yapilan planlamalar1 kolay hale getirir.
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¢ Orgiitsel Hareketliligi Saglamak: Tiim is gorenlerin yatay ve dikey
hareketliligine imkan sunar.

¢ Ekip Olusturmak: Kariyer gelistirme yolunda olusturulacak ekipler, sahip
olunan kaynaklarin ve sistemlerin daha etkili sekilde kullanilabilmesine yardime1 olur.

¢Performans Yonetmek: Performans ve gelisime bagli olarak iicret yonetimi,
bireylerin ihtiyaclar1 ve planlariyla dogru c¢alistirilmasi gerekliligiyle ilgili yoneticilere

firsat verir.

Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi karsilastirildiginda, kavramlar arasi bag oldugu
goriilmektedir (Baysak Eroglu, 1995). Calisanlarin mesleki eksikliklerinin tespitini dogru
yapmak, orgiit igerisinde liyakate uygun terfi politikalari izlemek, ¢alisanlara danigmanlik
hizmeti vermek, rotasyon, is cesitliligini arttirici politikalar ortaya koymak, calisanlara
orgiit hedefleriyle baglantili ortak gelecek hedefleri koyarak bu yonde egitilmelerini
saglayarak gelisimlerini desteklemek kariyer planlamada ki orgiitsel sorumluluklarken
(Oztiirk ve Teber, 2006), etkin bir kariyer planlamas: konusunda calisanlarin sorumlu
oldugu faaliyetler bireyin kendi ihtiyaglarini, giliclii ve zayif yanlarmi, kisisel hedeflerini
belirlemek, orgiitiin sagladigi firsatlardan istifade ederek kendisine yararli olabilecek tim

egitimsel uygulamalardan faydalanmak seklinde siralanabilir (Albayrak, 2007).
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3. MATERYAL VE YONTEM

Bu béliimde aragtirmamizin modeli, evren ve drneklem, verilerin toplanmasi ve verilerin

analizi ayr1 basliklar altinda agiklanmaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli betimsel nitelikte iliskisel tarama modelinde nicel bir aragtirmadir.
Arastirma modelimize gore Genglik ve Spor Bakanlig1 merkez ve tasra teskilatinda gorev
yapan Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeylerinin kariyer planlama tutumlarina

etkisi aragtirma modelinde ortaya koyulmaktadir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmada basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmigtir. Burada ornekleme girme
konusunda evrende ki tiim bireylerin esit derecede sansa sahip olmasi i¢in bu 6rneklem

yontemi kullanilmistir (Ozman, 2022).

Arastirmanin evrenini Genglik ve Spor Bakanlig1 merkez ve tagra teskilatinda gorev yapan

yaklagik 1500 Sportif Egitim Uzmani olusturmaktadir.

Arastirmanin  Orneklemini ise random yontemi ile se¢ilmis ve gOniilliiliik esas1

dogrultusunda ulagilan 290 Sportif Egitim Uzmani olusturmaktadir.

3.3. Verilerin Toplama Ydntemleri

Arastirmamizda veri toplamak i¢in hazirlanan dlgekler online form seklinde tasarlanmis ve
kisisel verilerin korunmasi kanununa uygun sekilde mesaj gonderme yontemiyle 6rneklem

gruplarima ulasilmaya calisilmistir. Mesajlarda 6lcegin nasil doldurulacag: ile ilgili

bilgilendirmeler yapilmistir. Bu yontemle 290 adet veri toplanmustir.
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3.4. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Olgek formunun
se¢ciminde ve tasariminda arastirmanin en iyi sekilde gerceklesmesini saglamak ve ortaya
koyulan hipotezleri test edebilmek adma son derecede 6z verili calisilmistir. Olgek

sorulariin amaca uygun olarak yeterli sayida oldugu goriilmektedir.

Arastirmada ii¢ boliimden olusan dlgek formu kullanilmistir. Ik béliimde &rneklem

grubunun demografik bilgilerini belirlemeye yonelik sorular sorulmustur.

Ikinci boliimde Yavuz Eroglu ve Eroglu (2020) tarafindan gelistirilen Spor Bilimlerinde
Ogrenim Goren Ogrencilerin Kariyer Planlama Olgegi (KPO) kullanilmistir. S6z konusu
dlgek 5 alt boyut ve 23 maddeden olusmaktadir. Kariyer Planlama Olgegi (KPO) Tamamen
Katiliyorum, Katiltyorum, Kararsizim, Katilmiyorum, Hi¢ Katilmiyorum olmak {izere 5’li

likertten olusmaktadir.

Ugiincii boliimde Weis ve Ark. (1967) tarafindan gelistirilen ve Baycan (1985) tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanan Minnesota Is Doyum Olgegi (MIDO) kullanilmustir. i¢sel doyum ve
digsal doyum olmak iizere 2 alt boyut ve 20 maddeden olusan 5’li Likert tipi Olgekte

cevaplar, 1-Hi¢ memnun degilim ile 5-Tam memnunum arasinda degismektedir.

3.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formunda 6rneklem grubuna yoneltilen 6 soru bulunmaktadir. Kisisel bilgi
formunda aragtirmaya katilan katilimcilarin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, meslekteki

gorev sliresi, medeni durumu ve gorev yeri bilgilerini igeren sorular yoneltilmistir.

3.4.2. Spor Bilimlerinde Ogrenim Géren Ogrencilerin Kariyer Planlama Olgegi
(KPO)

Kariyer Planlama Olgegi;
¢ Kariyer Farkindaligt: (1,4, 5,7, 8, 9, 10, 11, 15),
¢ Mesleki Farkindalik: (12, 13, 14, 17),
¢ Kariyere Yonelik Inang: (20, 21, 22, 23),
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¢ Sec¢imin Dogrulugu: (2, 3, 6),
¢ Egitimin Yeterliligine: (16, 18, 19) yonelik sorulardan olusmaktadir.

Bu 6l¢ek calismamizin amaglarina ulasma konusunda tiim detaylar1 igermektedir

3.4.3. Minnesota is Doyum Olgegi (MIDO)

¢ Isin kendisi, yiikselme, terfi ve basar1 gibi icsel doyumu ifade eden niteliklere
yonelik (1, 2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20) 12 soru,
¢ Isletme politikasi, denetim, yonetim ve iicretle gibi dissal doyumu ifade eden

niteliklere yonelik (5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19) 8 sorudan olugsmaktadir.

3.5. Verilerin Analiz Yontemi

Verilerin analizinde SPSS 25 paket programi kullanilmustir. Ilk olarak verilerin normallik
dagilimina bakilmistir. Istatistiki islemlerin ardindan &lgek boyutlarinin basiklik ¢arpiklik
degerlerinin +2 ile -2 sinirlart igerisinde oldugu ve veri setinin normal dagilimdan geldigi
kabul edilmistir (George ve Mallery, 2010). Normal dagilim gdsteren veri seti i¢in
parametrik testler kullanilmistir. Bu dogrultuda ikili karsilastirmalarda t-testi, ¢oklu
karsilastirmalarda One Way ANOVA testi kullamlmustir. Olgek boyutlar1 ve arasindaki
iliskiye ait istatistiki islemler icin Pearson Corralations, iliskiler arasi yordayici rolii

belirlemek amaciyla ¢oklu regression analizi uygulanmigtir.
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4. BULGULAR

Tablo 4.1: Arastirma grubuna ait demografik bilgiler (n=290 olacak)

Degiskenler n %
Cinsivet Kadmn 74 25,5
Y Erkek 216 74,5
26-30 yas 24 8,3
31-35 yas 86 29,7
Yas 36-40 yas 146 50,3
41 ve iizeri yas 34 11,7
Esitim Sevivesi Lisans 244 84,1
Sitim Seviyest Yiiksek Lisans 46 15,9
5-10 y1l 130 44,8
Meslekteki Gorev Siiresi 11-15y1l 141 48,6
16 yil ve iizeri 19 6,6
. Evli 222 76,6
Medeni Durum Bekar 68 23.4
. . Merkez teskilat 52 17,9
Gorev Yeri Tasra teskilati 238 82,1

Tablo 4.1.'de arastirmaya konu olan katilimcilarin demografik bilgilerine ait verilere

yer verilmistir. Buna gore katilimeilarin 74 (%25,5)"liniin kadin, 216 (%74,5)'smin erkek
oldugu; 24 (%8,3)"iniin 26-30 yas, 86 (%29,7)'sinin 31-35 yas, 146 (%50,3)'sinin 36-40

yas ve 34 (%11,7)"inlin 41 yas ve tizeri oldugu; 244( %84,1)"iniin lisans mezunu ve 46

(%15,9)'siin yiiksek lisans mezunu oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin 130 (%44,8)'u
5-10 yildir ¢alismakta, 141(%48,6)’i 11-15 yildir ¢alismakta ve 19 (%6,6)’u 16 ve iizeri
yildir ¢alismaktadir. Ayrica, katilimcilarin 222 (%76,6)'si evli, 68 (%23,4)’1 bekardir.
Katilimcilarin 52 (%17,9)’si merkez teskilatta ¢alisirken, 238 (%82,1)’1 tasra teskilatinda

caligmaktadir.

Tablo 4.2: Olgek puan dagihmlar1 (MIDO ve KPO) n=290

Olcekler Madde Ort. Ss. Carpikhk Basikhik C'Xlr;)?;(:h
ig: Tatmin 12 3,27 0,78 -0,18 0,14 ,906
Dis Tatmin 8 2,99 0,68 -0,03 0,99 J71
MIDO topiam 20 3,16 0,71 -0,18 0,47 ,925
Kariyer Farkindahg 9 2,13 0,72 0,94 1,76 ,880
Mesleki Farkindahk 4 1,99 0,83 1,18 1,84 ,886
Kariyere Yonelik inanc 4 2,30 0,86 0,66 0,39 079
Secimin Dogrulugu 3 2,45 0,96 0,61 -0,07 , 783
Egitimin Yeterliligi 3 241 0,95 0,56 -0,07 , 749
KPO (opiam 23 221 071 0,83 1,64 943
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Tablo 4.2'de érneklem grubunun MIiDO ve alt boyutlar1 ve KPO ve alt boyutlarina ait
ortalama puan, standart sapma, basiklik, carpiklik ve i¢ tutarlik kat sayilar1 sunulmustur.
MIDO’de en yiiksek ortalama puan i¢ tatminde goriilmiisken (3,27+0,78), en diisiik
ortalama puan dis tatminde goriilmiistiir (2,99+0,68). KPO’de ise en yiiksek ortalama puan
kariyere yonelik inang alt boyutunda (2,30+0,86), en diisiik ortalama ise mesleki
farkindaliktadir (1,99+0,83). Ayrica, katiimcilarin MIDO ve KPO’den elde ettikleri
toplam puanlarimin normallik varsayimini saglayip saglamadigma iliskin carpiklik ve
basiklik katsayilar1 hesaplanmistir. Bu katsayilara iliskin degerler Tablo 2'de goriildigi
lizere verilerin normal dagilim varsaymmini saglamaktadir. I¢ tutarlik katsayilar:

incelendiginde ise yiiksek diizeyde giivenilir oldugu gorilmiistiir.

Tablo 4.3: MiDO ve KPO Puanlarinin cinsiyete gore t-testi sonuclari

Olgekler Cinsiyet  n ort. Ss. Sd. t p

i¢ Tatmin Ié:‘;: Ikl 27146 gi 8:;2 288 0767 044
Dis Tatmin Iéf;; E 27146 zgg 823 288 0470 0,64
MiDO (pian Iéfi Ikl 2712 gﬂ 8;2 288 0685 049
Kariyer Farkindalig: Iéf;el E 27146 ;ig 822 288 0352 073
Mesleki Farkindahk I;feli 27146 133 822 288 0,008 099
Kariyere Yonelik inang Iéfk(: E 27;:5 ;:22 8:32 288 1,002 0,32
Secimin Dogrulugu Iéfsel E 27;16 ;:jg 83; 288 0312 076
Egitimin Yeterliligi Ié:f; E 271: ;:jé 8:2 288 0135 0,89
KPO Kadin o222 074 L i o

Erkek 216 2,19 0,61

Tablo 4.3'te goriildiigii iizere katilimcilarn MIDO ve KPO puanlari cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemistir (p>0,05). Diger bir deyisle "kadin" ve
"erkek" katilimcilarm MIDO ve KPO &lgeklerinden aldiklari puanlarin ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamastir.
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Tablo 4.4: MiDO ve KPO Puanlarinin yasa gore ANOVA test sonuclari

Olgekler Yas n Ort. Ss. F p Fark
#26-30 yas 24 370 0,72
b
. . 31-35 yag 86 3,22 0,82 * a>b
I¢ Tatmin °36-40 146 324 o077 283 004 e
41 ve tizeri 34 321 0,65
26-30 yas 24 3,45 0,83 b
] 31-35 yas 86 298 0,64 %
Dis Tatmin 36-40 yas 146 292 064 4,305 0,01 Zzg
41 ve uzerl 34 295 0,75
26-30 yas 24 3,60 0,73 b
e . 31-35 yas 86 3,12 0,72 *
MIDO topiam 36-40 yas 146 311 o070 >°7 001 e
41 ve lzeri 34 3,11 0,65
26-30 yas 24 166 0,56
. . 31-35yas 86 2,01 0,66 o c>a
Kariyer Farkindahg 36-40 yas 146 228 076 6,868 0,00 o>b
41 ve lizeri yas 34 2,08 0,61
26-30 yas 24 1,77 0,67
) 31-35 yas 86 1,97 0,76
Mesleki Farkindahk 36-40 yas 146 207 0091 1,468 0,22 -
41 ve lizeri yag 34 184 0,70
26-30 yas 24 163 0,58 b>a
. . 31-35 yas 86 2,17 0,82 o
i(arlyere Yonelik 36-40 yas 146 250 0,84 8,963 0,00 c>a
nang T d>a
41 ve lizeri yas 34 2728 0,92
26-30 yas 24 176 0,87 >
.. . . 31-35 yas 86 2,29 0,89 o
Secimin Dogrulugu 36-40 yas 146 265 095 7,474 0,00 g:g
41 ve lizeri yag 34 250 1,01
26-30 yas 24 2,04 091
Cepe . rens 31-35 yas 86 2,39 091
Egitimin Yeterliligi 36-40 yas 146 245 097 1,527 0,21 -
41 ve lizeri yas 34 254 0,93
26-30 yas 24 174 057
.. 31-35 yas 86 2,12 0,66 o
KPO wptam 36-40 yas 146 235 o073 0498 000 c>a

41 ve lizeri yag 34 219 0,62

**<0.01, *p<0.05

Tablo 4.4. incelendiginde “yas” degiskenine bagli olarak, “i¢ tatmin” [F3.086= 2,833,
p<0,05], “dis tatmin” [F3-286= 4,305, p<0,05] ve MIDO topiam [Fz-286= 3,577, p<0,05]
gruplar arasi puanm1 bakimindan anlamli bir farklilik belirlenmistir. TUKEY HSD testi
sonuglarina gore bu farkliliklarin i¢ tatmin, dis tatmin ve dl¢ek toplam puanlari bakimindan

26-30 yas olanlarin lehine anlamli oldugu goriilmektedir.
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“kariyer farkindalifi” [F(3.286=6,868, p<0,01], “kariyere yonelik inang¢” [F(3.286= 8,963,
p<0,01], “secimin dogrulugu” [F(.28y= 7,474, p<0,01] ve KPO toplam [F(3-286)= 6,498,
p<0,01] gruplar aras1 puan1 bakimindan anlamh bir farklilik belirlenmistir. TUKEY HSD
testi sonuclarina gore kariyer farkindaliginda 36-40 yas lehine anlamhi farklilik oldugu
goriilmistiir. Kariyere yonelik inangta, 31-35 yas, 36-40 yas, 41 ve lizeri yas ortalama
puanlarinin  26-30 yas olanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Sec¢imin
dogrulugunda, 36-40 yas, 41 ve lizeri yas puanlarinin 26-30 yas olanlardan, 36-40 yas
olanlarin ise 31-35 yas olanlardan yiiksek oldugu gériilmiistiir. KPO toplamda ise, 36-40

yas olanlarin lehine anlaml1 farkliligin oldugu saptanmustir.

Tablo 4.5: MiDO ve KPO Puanlarinin egitim seviyesine gore t-testi sonuclari

Olgekler Egitim Seviyesi n Ort. Ss. Sd. t p

. . Lisans 244 3,30 0,80

I¢ Tatmin Yiksek Lisans 46 311 067 200 149014
Lisans 244 3,00 0,68

Dis Tatmin 288 0,637 0,52

Yiksek Lisans 46 2,93 0,69
Lisans 244 3,18 0,72

iDO m 288 1,217 0,22
MIDO wpia Yiiksek Lisans 46 3,04 0,65
Lisans 244 2,10 0,73
i & : : 2 -1,461 1
Kariyer Farkindah@ Yiksck Lisans 46 2,27 0.68 88 6 0,15
Lisans 244 1,98 0,82
i : : 288 -0,425 0,67
Mesleki Farkindalik =k Lisans 46 2,04 0,89 ! !
Kariyere Yonelik Lisans 244 226 0,84
. 288 -2,037 ,04*
Inanc¢ Yiksek Lisans 46 2,54 0,94 0.0
S — Lisans 244 237 0,93 288 3550 0.00%*
cerrmn Dogrutught Yiksek Lisans 46 2,91 1,04 ' '
. e Lisans 244 239 0,94
Egitimin Yeterliligi Yiksek Lisans 46 2,49 0,98 288 0,652 0,51
N Lisans 244 2,18 0,71
KPO topiam 288 -1,839 0,07

Yiksek Lisans 46 2,39 0,69

**p<0,01, *p<0,05

Katilimeilarin egitim seviyelerine iligkin yapilan analizde, “Kariyere yonelik inang”
[t(288)=-2,037; p<0,05] ve “Secimin dogrulugu” [t(288)=-3,550; p<0,01] puanlari arasinda
anlamli farklihik goriiliirken, diger alt boyutlarda istatistiksel anlamlilik bulunamamstir
(p>0,05). Her iki boyutta da yiiksek lisans mezunlarinin ortalama puanlarinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.5).
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Tablo 4.6: MIDO ve KPO Puanlarinin gérev siiresine gore ANOVA test sonuglari

Olgekler Gérev Siiresi n Ort. Ss. F P Fark
5-10 y1l 130 3,33 081
¢ Tatmin 11-15 y1l 141 3,19 0,77 1,363 0,26 -
16 y1l ve iizeri 19 3,41 0,59
5-10 y1l 130 3,03 0,73
Dis Tatmin 11-15 y1l 141 293 0,64 1,268 0,28 -
16 yil ve iizeri 19 3,14 0,62
5-10 y1l 130 3,21 0,74
MIDO tgpiam 11-15 y1l 141 3,09 0,70 1433 0,24 -
16 yil ve iizeri 19 3,31 0,57
#5-10 y1l 130 1,94 0,60
Kariyer Farkindaligi  °11-15 yil 141 2,29 0,80 8,229 0,00** b>a
16 yil ve iizeri 19 2,16 0,64
5-10 y1l 130 1,92 0,72
Mesleki Farkindahk  11-15 yil 141 2,07 0,93 1,338 0,26 -
16 yil ve lizeri 19 1,87 0,66
. Lo #5-10 y1l 130 2,03 0,74
ﬁi‘;gere Yonelik b11-15 vl 141 253 087 12,592 0,00  b>a
16 yil ve lizeri 19 2,47 1,06
5-10 y1l 130 2,27 0,93
Secimin Dogrulugu ®11-15 yil 141 258 0,95 4,162 0,02* b>a
16 yil ve iizeri 19 2,68 1,10
5-10 y1l 130 2,37 0,89
Egitimin Y eterliligi 11-15 y1l 141 242 0,99 0,661 0,52 -
16 yil ve lizeri 19 2,63 1,06
5-10 y1l 130 2,05 0,62
KPO topiam ®11-15 y1l 141 2,35 0,76 6,247 0,00** b>a
16 yil ve lizeri 19 2,29 0,69

**p<0,01, *p<0,05

Katilimeilarin gorev stireleri ile 6lgek puanlari arasinda yapilan analizde, “kariyer
farkindalig1” [F-287)= 8,229, p<0,01], “kariyere yonelik inang” [F.287= 12,592, p<0,01],
“Se¢imin dogrulugu” [F2s7= 4,162, p<0,05] ve KPO topiam [F-287= 6,247, p<0,01]

puanlarina gore “11-15 yiI” ve “5-10 yil” arasinda anlamli bir farklilik oldugu

goriilmektedir. Diger alt boyutlarda anlamli farklilik tespit edilmemistir (p>0.05). Yapilan

TUKEY HSD testi sonuglarina gore ¢alisma stiresi “11-15 y1l” olanlarin ortalama puanlari

“5-10 y11” olanlardan daha yiiksek bulunmustur (Tablo 4.6).

37



Tablo 4.7: MIDO ve KPO Puanlarinin medeni duruma gére t-testi sonuglari

Medeni

Olcekler durum Ort. Ss. Sd. t p
¢ Tatmin Bi\lileilr 26282 2:;2 8:;2 288 -0,827 0,41
Dis Tatmin BEe\|/<I&i1r 26282 g:gi 8::2 288 -0,337 0,74
MIDO topiam BEe\I/(Ieill‘ 26282 g:;i 8:22 288 -0,674 0,50
Kariyer Farkindahg BEe\|/<I&i1r 26282 i:;g 8:;3 288 2,154 0,03*
Mesleki Farkindahk Bi\ll(l;r 26282 i:gg 8:32 288 0,353 0,72

i oneli Evli 222 24 87
Secimin Dogrulugu Bi\lileilr 26282 ;:iz 8:33 288 2,620 0,01*
Egitimin Yeterliligi Evli 222 242 0.98 288 0,413 0,68

Bekar 68 237 084
oS m M w w a

**p<0,01, *p<0,05

Katilimcilarin medeni durumlar ile ilgili yapilan analiz sonuglarma gére, MIDO ve

alt boyutlarinda anlamli farklilik bulunmazken (p>0.05), “kariyer farkindaligr” [t(288)=-

2,154, p<0,05], “kariyere yonelik inan¢” [t(288)= 3,506, p<0,01], “Se¢cimin dogrulugu”
[t(288)= 2,620, p<0,05] ve KPO tgpiam [t(288)= 2,203, p<0,05] puanlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli farkliliklar gériilmektedir. Ortalamalar incelendiginde, evli olanlarin bekar

olanlara gore ortalama puanlariin yiiksek oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.7).

38



Tablo 4.8. MIDO ve KPO Puanlarinin gorev yerine gore t-testi sonuclar

Olgekler Gorev Yeri n Ort.  Ss. Sd. t p
Merkez teskilat 52 3,33 0,80

i i 2 4
I¢ Tatmin Tasra Teskilat1 238 3,25 0,78 88 0,686 049
Merkez teskilat 52 3,13 0,76
Dis Tatmi 288 1,595 0,11
1 1atmin Tasra Teskilat1 238 2,96 0,67
e Merkez teskilat 52 3,25 0,75
MID 288 1,063 0,29
O toptam Tasra Teskilat1 238 3,13 0,70
Merkez teskilat 52 2,05 0,59
i & 288 -0,826 0,41
Kariyer Farkindalgy = = @ Teskilan 238 2,14 0,75 ! !
Merkez teskilat 52 1,99 0,78
Mesleki Farkindalik 288 -0,048 0,96
esleki Farkindal Tasra Teskilat1 238 1,99 0,84
i oneli Merkez teskilat 52 2,12 0,82
Karlyere Yonelik erkez es'l a ) ) 288 11,695 0,09
Inang Tasra Teskilatt 238 2,34 0,87

Merkez teskilat 52 2,28 0,90
Tasra Teskilat1 238 2,49 0,98
Merkez teskilat 52 2,47 0,92
Tasra Teskilat1 238 2,40 0,95
Merkez teskilat 52 2,14 0,63
Tasra Teskilat1 238 2,23 0,72

Secimin Dogrulugu 288 -1,456 0,15

Egitimin Yeterliligi 288 0,493 0,62

KPO (piam 288 0869 0,39

Tablo 4.8'de goriildiigii iizere katilimcilarin MIDO ve KPO puanlart gorev yeri
degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemistir (p>0,05). Merkez teskilatinda ¢alisan
ve tasra teskilatinda calisan katilimcilarin MiDO ve KPO 6lgeklerinden aldiklar1 puanlarim

ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir.

Tablo 4.9: MiDO ve KPO ortalama puanlar: arasinda korelasyon sonuclari (n=290)

1 2 3 4 5 6 7 8 9
I¢ Tatmin (1) 1

Dis Tatmin (2) 830" 1

MIDO topiam (3) 977" 9300 1

Kariyer Farkindah (4) -5197 -419° -5037 1

Mesleki Farkindalik (5) -4217 -3037 -393" 768" 1

Kariyere Yonelik inang: (6) -493" -408" -481" ,788" 587 1

Secimin Dogrulugu (7) -516~ -459" -516" 661 451" 633 1

Egitimin Yeterliligi (8) -425° -371° -4227 626 572" 6720 5097 1
KPO 1opiam (9) -563° -462" -548" 949" 815 876 757 774 1
** p=0,01.

Arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin toplam puan ve alt boyut ortalamalarinin birbirleri
ile olan korelasyonu incelenmistir. Yapilan analize gére KPO toplam ve alt boyutlari ile

MIDO toplam ve alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii iliskilerin oldugu belirlenmistir.
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Ozellikle en yiiksek iliskiler olarak, KPO toplam 1l€ 1¢ tatmin (r=-,563), KPO toplam 11€ MIDO
toplam (r=-,548) ve kariyer farkindaligi ile i¢ tatmin arasinda (r=-,519) orta diizeyde negatif

iliski oldugu goriilmiistiir (Tablo 9).

Tablo 4.10: MIDO ve KPO arasindaki coklu regresyon analizi sonuglar

_. Standart Ikili  Kismi
Degisken B Hata p t p r r
Sabit 3,868 ,158 - 24,434  .000 - -
i¢ tatmin -,523 ,079 - 577 -6,604 .000 -,563 -,363
Dis tatmin ,018 ,090 ,017 ,196 .844  -462 ,012
R= 0,563 R°=0.312
F(zy 287)= 66,633 P=.000

Is doyumu o&lgegi boyutlarma gore kariyer planlanmasinin yordanmasima iligkin
Coklu Dogrusal Regresyon analizi sonuglarma gore, “i¢ tatmin” ile KPO arasinda negatif
ve orta diizeyde bir iligkinin (r=-,563) oldugu, ancak diger degisken kontrol edildiginde iki
degisken arasindaki korelasyonun r=-0,363 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. “dis tatmin”
ve KPO arasinda hesaplanan negatif ve orta ikili korelasyonun (r=-462) ise diger degisken
kontrol edildiginde pozitif ve diisiik diizeyde r=, 012 oldugu gériilmektedir. i¢ tatmin ve
dis tatmin degiskenleri birlikte KPO’deki toplam varyansin %31’ini agiklamaktadir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuclar1 incelendiginde ise, i¢
tatminin KPO {izerinde énemli (anlaml1) bir yordayict oldugu goriilmiis olup, dis tatmin
degiskeni 6nemli bir etkiye sahip degildir. Regresyon analizi sonuglarina gére KPO’ niin
yordanmasina iligskin regresyon esitligi (matematiksel model) asagida verilmistir.

KPO=3,868-,523i¢ tatmin+,018d1s tatmin
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5. TARTISMA VE SONUC

Bu boliimde, bulgular 1s18inda literatiirde yer alan benzer calismalara ait sonuglar

tartisilmastir.

Katilimeilarin  demografik bilgileri analiz edildiginde 74 (%25,5)'inlin kadin, 216
(%74,5)'smin erkek oldugu; 24 (%38,3)'iniin 26-30 yas, 86 (%29,7)'smnin 31-35 yas, 146
(%50,3)'sinin 36-40 yas ve 34 (%11,7)"inlin 41 yas ve lzeri oldugu; 244( %84,1)"liniin
lisans mezunu ve 46 (%15,9)'sinin yiikksek lisans mezunu oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin 130 (%44,8)'u 5-10 yildir calismakta, 141(%48,6)’1 11-15 yildir ¢aligmakta
ve 19 (%6,6)’u 16 ve lizeri yildir calismaktadir. Ayrica, katilimecilarin 222 (%76,6)'si evli,
68 (%23,4)’1 bekardir. Katilimeilarin 52 (%17,9)’si merkez teskilatta c¢alisirken, 238
(%82,1)’1 tasra teskilatinda ¢alismaktadir (Tablo 4.1).

Katilimeilarin MIDO ile KPO ve alt boyutlari puanlari incelendiginde MiDO’de en yiiksek
ortalama puan i¢ tatminde goriilmiisken en diisiik ortalama puan dis tatminde goériilmiistiir.
KPO’de ise en yiiksek ortalama puan kariyere yonelik inang alt boyutunda, en diisiik
ortalama ise mesleki farkindaliktadir (Tablo 4.2).

Cinsiyet degiskeninin katilimcilarin is doyum diizeyleri ve kariyer planlama tutumlar

tizerinde anlamli fark olusturmadig: goriilmektedir (Tablo 4.3).

Yas degiskenine gore katilimcilarin is doyum diizeylerinde i¢ ve dis tatmin alt boyutlarinda
anlamli fark olmadig1 goriilirken, i¢ tatmin, dig tatmin ve Olgek toplam puanlarina
bakildiginda diger yas gruplarina gore 26-30 yasin lehine anlamli bir farklilhik oldugu
goriilmektedir. Yas degiskenine gore katilimcilarin kariyer farkindaligi, kariyere yonelik
inang, se¢imin dogrulugu alt boyutlarinda anlamli farklilik tespit edildigi goriilmektedir.
Kariyer farkindaligi alt boyutunda 36-40 yas lehine anlamli farklilik, kariyere yonelik
inang alt boyutunda diger yas degiskenlerinin 26-30 yas olanlara gore daha yiiksek oldugu,
secimin dogrulugu alt boyutunda 36-40 yas, 41 ve lizeri yas puanlarinin 26-30 yas
olanlardan, 36-40 yas olanlarin ise 31-35 yas olanlardan yiiksek oldugu goriilmektedir.
KPO’de ise toplamda 36-40 yas olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu gériilmektedir
(Tablo 4.4).
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Egitim seviyesi degiskenine gore KPO ve MIDO puanlarina bakildiginda; KPO’ de
“kariyere yonelik inang’’ ve ‘’secimin dogrulugu’ alt boyutlari ile MIDO ve alt
boyutlarinda yiiksek lisans mezunlari lehinde anlamli farkliliklar tespit edilmis, her iki

boyutta da puanlar yiiksek lisans mezunlar1 lehinedir. (Tablo 4.5).

Gorev siireleri degigskenine gore katilimeilarin kariyer farkindaligi, kariyere yonelik inang,
secimin dogrulugu alt boyutlarinda “5-10 y1l” ile “11-15 y1l” y1l arasinda anlamli farklilik
oldugu goriiliirken, diger alt boyutlarda anlamli bir farklilik olmayip, ¢alisma stiresi “11-15
y1l” olanlarin ortalama puanlar1 “5-10 yil” olanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 4.6).

Medeni durum degiskenine gore katilimcilarin MIDO ve alt boyutlarinda anlamli farklilik
bulunmazken, kariyer farkindali§i, kariyere yonelik inang, se¢imin dogrulugu alt
boyutlarinda anlamli farkliliklar goriilmektedir. Evli olanlarin bekar olanlara gore bu alt

boyutlarda ortalama puanlarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. (Tablo 4.7).

Gorev yeri degiskenine gore merkez teskilatinda calisan ve tasra teskilatinda calisan
katilimcilarin MIDO ve KPO puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik goriilmemektedir.

(Tablo 4.8).

Kariyer planlamanm is doyumu iizerine etkisi incelendiginde, en yiiksek iliskinin KPO ile
MIDO’niin alt boyutu i¢ tatmin arasinda oldugu, KPO ile MIDO ve kariyer farkindalig: ile
i¢ tatmin arasinda ise orta diizeyde negatif bir iliski oldugu goriilmekte ise de, KPO ile
MIDO arasinda anlamli bir iliski olmadigi, dolayisiyla kariyer planlamanin is doyumu

tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir (Tablo 4.9)
Is doyumunun kariyer planlamasi iizerinde ki etkisine bakildiginda ise, dis tatmin

diizeyinin KPO iizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu goriilmezken, i¢ tatmin diizeyinin

KPO iizerinde anlamli bir yordayici oldugu gériilmektedir (Tablo 4.10)
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5.1. Cinsiyet Degiskeninin MiDO ile KPO ve Alt boyutlarina Gore Incelenmesi

Calismamizda cinsiyet degiskeninin katilimcilar {izerinde anlamli etkisinin olmadigi
sonucu elde edilmistir. Marmara Bélgesi’ne yonelik GSIM’ de calisan personellerin is
doyum diizeylerini belirlemeye yonelik arastirma yapan Turan (2007), GSGM
calisanlarinin is doyumunu arastiran Tin (2010), Kocaeli GSIM’ de gérev yapan
personellerin ¢atisma yonetimi ile is doyumlar1 arasinda ki iligki iizerine arastirma yapan
Kara (2011), baglh spor federasyonlarinda ki yoneticilerin yonetim sekillerinin
personellerin is doyumlarina etkisini arastiran Okuyucu (2019) ve Konya GSIM
calisanlarinin Orgiitsel vatandaslik davranislarinin is doyumlarina etkilerini inceleyen
Oztiirk (2022) cinsiyet degiskeninin is doyumunu etkileyen anlamli bir degisken
olmadigin1 tespit etmisler, bu sonuglar ¢alismamizla benzerlik gostermektedir. Farkli
sonuglarin elde edildigi bazi arastirmalarda ise Baycan (1985)’1n farkli meslek gruplarinda
ki bireylerin is doyumlarint ¢esitli degiskenler agisindan inceleyen calismasi, Demir
(2002)’in GSGM merkez teskilati calisanlarinin is doyum diizeylerinin belirlenmesine
yonelik calismasi, Majeed (2022)’in Karabiik GSIM calisanlarinin is tatminlerini toplam
kalite standartlar1 agisindan inceleyen calismasi cinsiyet degiskenine gore erkeklerin

bayanlardan daha yiiksek is doyum diizeyine sahip olduklarin1 vurgulamaktadir.

Caligmamizda cinsiyet degiskeninin katilimeilarin kariyer planlama tutumlari {izerindeki
anlamli etkisinin olmadig sonucuna ulagilmistir. Bu dogrultuda kadinlarin is hayatlar1 ve
kariyer tercihlerini inceleyen Hakim (2006), 6gretmenlerin kisisel kariyer planlamalar1 ile
tikenmiglik diizeylerini inceleyen Sahin (2007), GSB’de ¢alisan uzmanlarin Orgiit
uyumlar1 ile bireysel kariyer planlamalar1 arasinda iligkileri arastirmasina konu edinen
Koger (2019), SBF 6grencilerinin kariyer ve is bulma endiseleri iizerine calisma yapan
Yilmaz (2022), ¢calismamizla benzerlik gosteren sonuglar elde etmislerdir. Ancak Anadolu
Universitesi mezunlarmin kariyer algilari konulu calisma yapan Akoglan Kozak ve
Dalkiranoglu (2013), spor egitimi alan 6grencilerin kariyer planlama tutumlarina yonelik
arastirma yapan Ucar (2020), GSIM personeline yénelik kariyer planlamada duygusal
zekanin roliinii arastiran Dilmen (2021), cinsiyet degiskeninin kariyer planlama {izerinde ki
etkisi konusunda kadinlar lehine anlamli sonuglar elde etmisler, kadinlarin duygusal

durumlarinin bu sonucu ortaya ¢ikarmis olabilecegini vurgulamislardir.
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5.2.Yas Degiskeninin MIDO ile KPO ve Alt boyutlarina Gére incelenmesi

Calismamizda yas degiskeninin is doyumuna etkisine bakildiginda, katilimcilarin is doyum
diizeylerinde i¢ ve dis tatmin alt boyutlarinda farklilik olmadig: goriiliirken, katilimcilarin
i¢ tatmin, dis tatmin ve dlgek toplam puanlarina bakildiginda diger yas gruplarina gore 26-
30 yas lehine anlamli bir farklilik oldugu gériilmektedir. Elazig GSIM’de calisanlarinim is
doyumlarinin performansa olan etkisini inceleyen Kiigiikk (2022), yapmis oldugu
arastirmasinda elde ettigimiz sonuca benzer bir sonug¢ elde etmis, 21 — 30 yas grubu
calisanlarin diger yas grubu calisanlarina oranla daha yiiksek is doyumuna sahip
olduklarini, bu duruma ise meslege yeni baslamis olmanin vermis oldugu heyecanin sebep
oldugunu belirtmistir. Bu sonug, aragtirmamizin sonucunu destekler niteliktedir. GSGM
calisanlarinin is doyumunu arastiran Tin (2010), Kocaeli GSIM personellerin catisma
yonetimi ile i doyumlar1 arasinda ki iligki iizerine arastirma yapan Kara (2011), bagh spor
federasyonlarinda ki yoneticilerin yonetim sekillerinin personellerin i doyumlarina
etkisini aragtiran Okuyucu (2019), yapmis olduklar1 calismalarda yas degiskeninin is
doyumuna etkisi iizerinde anlamli bir farklilik bulamamaiglardir. Cimen ve Sahin (2000)’in
bir kamu kurumunda calisan saglik personellerinin is doyum diizeylerini belirlemeye
yonelik calismasi, Yilmaz ve Isik (2004)’in Manisa ilinde esnek calisma diizeninin
calisanlarin is doyumlaria etkilerini inceledigi arastirmasi, Toker (2007)’in izmir ilinde 4
ve 5 yildizli otel calisanlarinin demografik 6zelliklerinin is doyumlarina etkilerini
arastirdign calismasi, Ko¢ (2019)’un GSIM’de goérev yapan personellerin paternalist
liderlik ile i3 doyumlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen g¢alismasi, yasin ilerlemesine bagh
olarak is doyum seviyesinin yiikseldigini belirtmis, bunun nedenini ise deneyime baglh

olarak uyumun da artmasi olarak ifade etmislerdir.

Calismamizda yas degiskeninin kariyer planlama tutumu iizerinde ki etkisine bakildiginda,
kariyer farkindalig1 alt boyutunda 36-40 yas lehine anlamli farklilik, kariyere yonelik inang
alt boyutunda diger yas degiskenlerinin 26-30 yas olanlara gore daha yiiksek oldugu,
secimin dogrulugu alt boyutunda 36-40 yas ile 41 ve iizeri yas puanlarinin 26-30 yas
olanlardan, 36-40 yas olanlarin ise 31-35 yas olanlardan yiiksek oldugu goriilmektedir.
Toplamda 36-40 yas olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar
yasin kariyeri etkileyen bir degisken oldugunu gostermektedir. Hemsirelerin kariyer
planlamalar1 iizerine arastirma yapan Bektemiir vd. (2016), spor egitimi alan iiniversite

ogrencilerinin kariyer farkindaliklarmi inceleyen Yasar (2019), Genglik ve Spor Il
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Midiirliigi personeline yonelik kariyer planlamada duygusal zekanin roliinii arastiran
Dilmen (2021) yapmis olduklar1 arastirmalarda ¢alismamizi destekler nitelikte sonuglar

elde etmislerdir.

Literatlire bakildiginda elde ettigimiz sonuglar ile ortiismeyen sonuglarin elde edildigi
calismalar oldugu da goriilmektedir. Kariyer planlama ile kisisel basar1 algis1 arasindaki
iliskiyi inceleyen Secer (2013), spor egitimi alan 6grencilerin kariyer planlama tutumlarini
inceleyen Ugar (2020), SBF 6grencilerinin kariyer planlamalari ile is bulma kaygilarini
inceleyen Yilmaz (2022), yas degiskeninin kariyer planlama iizerinde ki etkisine yonelik
yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda, yasin kariyeri etkileyen anlamli bir degisken olmadigini

tespit etmislerdir.

5.3. Egitim Seviyesi Degiskeninin MIDO ile KPO ve Alt Boyutlarina Gére

Incelenmesi

Calismamizda egitim seviyesi degiskeninin is doyumu {izerinde ki etkisine bakildiginda,
lisansiistii  egitime sahip katilimcilar lehine anlamli  sonuglar elde edilmistir.
Yiiksekogretim kurumlarinda calismakta olan akademik personelin is tatminleri ve
tatminsizlige yol acan faktorlerin belirlenmesine yonelik aragtirma yapan Bas ve Ardig
(2002), GSIM” de gérev yapan personellerin is tatmin diizeylerini arastiran Geyik (2016),
bagli spor federasyonlarinda ki yoneticilerin yonetim sekillerinin personellerin is
doyumlarina etkisini arastiran Okuyucu (2019), GSIM’ de gorev yapan personellerin
paternalist liderlik ile is doyumlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen Ko¢ (2019), bu
caligmalarinda ¢alismamizin sonucunu destekler nitelikte sonuglar elde etmislerdir. Alan
yazina bakildiginda, egitim seviyesi degiskeninin is doyumuna etkisi ile alakali farkli
sonuglarin bulundugu c¢alismalarin yapilmis oldugu tespit edilmistir. Bu tespitlere gore;
Belli (2010)’nin Ege Bolgesinde bulunan GSIM’ de gdrev yapan personellerin orgiitsel
bagliliklar1 ve is doyumlarina yonelik yapmis oldugu c¢alismasi, Bulut Yazici (2018)’nin
rehber 6gretmenlerin is doyumlar: ile kariyer yasantilarina yonelik ¢aligmasi, Majeed
(2022)’in Karabiik GSIM ¢alisanlarinin is tatminlerini toplam kalite standartlar1 agisindan
inceleyen calismasi, Oztiirk (2022)’iin Konya GSIM ¢alisanlarmin orgiitsel vatandaglik
davraniglarinin i3 doyumlarina etkilerini inceledigi arastirmasi, egitim seviyesi
degiskeninin is doyumu iizerinde anlamli farklilik olusturmadigi sonucunu ortaya

koymuslardir.
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Bir diger sonucun elde edildigi ve daha diisiik egitim seviyesine sahip bireylerin daha
yiiksek is doyumuna sahip olduklar1 sonucunun yer verildigi Toker (2007)’in Izmir ilinde 4
ve 5 wyildizli otel calisanlariin demografik 6zelliklerinin is doyumlarma etkilerini
arastirdigi calismast ve Ramazanoglu (2018)’'nun GSIM personellerinin is doyum
diizeylerini farkli degiskenler agisindan inceledigi c¢alismasi, bu durumun daha st
mezuniyete sahip bireylerin mezuniyetleri dogrultusunda yiiksek beklenti i¢ine girmeleri
ve bu beklentilerinin karsilanmamasi neticesinde is doyum seviyelerinin daha diisiik

olmasina sebep oldugunu belirtmislerdir.

Egitim seviyesi degiskeninin KPO ve alt boyutlari iizerindeki etkisine bakildiginda,
“’kariyere yonelik inang’’ ve “’se¢cimin dogrulugu’’ alt boyutlarinda genel olarak egitim
seviyesi yiiksek katilimecilarin ortalama puanlarimin diger katilimcilara oranla yiiksek
oldugu goriilmektedir. Sahin (2007)’in Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamalari ile
tikenmislik diizeylerini inceledigi, Toker (2007)’in ’in Izmir ilinde 5 yildizli otel
calisanlarinin demografik dzelliklerinin is doyumlarina etkilerini, Dilmen (2021)’in GSIM
personeline yonelik kariyer planlamada duygusal zekanin etkisini arastirdiklari
caligmalarindan ortaya c¢ikan sonuglara gore de egitim seviyesi yiikseldik¢e kariyer
planlama tutum ve farkindaligimin arttig1 tespit edilmis olup, bu sonuglar ¢alismamizdan

elde etmis oldugumuz sonugla ortiismektedir.

5.4. Gorev Siiresi Degiskeninin MIDO ile KPO ve Alt Boyutlarina Gére Incelenmesi

Arastirmamizda gorev siiresi degiskeninin katilimecilarin i doyum diizeylerine etkisine
bakildiginda; gorev siiresi 11-15 yil olanlarin 5-10 y1l olanlara goére daha anlamli oldugu
goriilmekte olup, gorev siiresi artttkca doyumun arttigi goriilmektedir. Bu dogrultuda
GSGM merkez teskilati personelinin is tatmin diizeylerini belirlemeye yonelik arastirma
yapan Demir (2002), GSGM c¢aligsanlarinin i doyumunu arastiran Tin (2010), bagl spor
federasyonlarinda ki yoneticilerin yonetim sekillerinin personellerin is doyumlarina
etkisini arastiran Okuyucu (2019), yapmis olduklar1 aragtirmalarinda elde ettigimiz sonuca
benzer sonuglar elde etmislerdir. Literatiirde ¢alismamizdan elde etti§imiz sonugtan farkli
sonuglar ortaya koyan arastirmalarda bulunmakta olup, GSIM’ de ¢alisan personellerin is
doyum diizeylerini belirlemeye ydnelik arastirma yapan Turan (2007), Kocaeli GSIM” de

gorev yapan personellerin catisma yonetimi ile i3 doyumlar1 arasinda ki iligki {izerine
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arastirma yapan Kara (2011), GSIM personellerinin is tatminlerini inceleyen Ramazanoglu
(2018), Elazig GSIM calisanlarinin is doyumlarinin performansa olan etkisini inceleyen
Kiiclik (2022) arastirmalar1 sonucunda gorev siiresi degiskeninin is doyumunu

etkilemedigini belirtmislerdir.

Gorev siiresi degiskeninin kariyer planlama iizerindeki etkisine bakildiginda; 11-15 yil
calisma siiresine sahip katilimcilarin 5-10 yil olanlara gore ’kariyer farkindaligi,”
“’kariyere yonelik inang,”’ ve “’se¢cimin dogrulugu’’ alt boyutlarinda anlamli farklar oldugu
goriilmektedir. Elde edilen bu veriler, gorev siiresi fazla olan katilimcilarin kariyer
planlama konusunda daha pozitif olduklarint gdstermektedir. Sahin (2007)’in
ogretmenlerin kisisel kariyer planlamalari ile tiikenmislik diizeylerini inceledigi, Giiltekin
(2010)’in altin ¢ini isletmesi ¢alisanlarinin 6rglitsel kariyer planlama ve is tatmini arasinda
ki iligkiyi arastirdigi caligmalarinda, elde ettigimiz sonucu destekler nitelikte sonuglar
ortaya ¢ikmistir. Yine alanyazinda farkli sonuglarin oldugu calismalar bulunmakta olup;
GSB’ de calisan uzmanlarin 6rgiit uyumlar: ile bireysel kariyer planlamalar1 arasinda
iliskileri inceleyen Kocger (2019) ve uluslararasi akreditasyona sahip hastane ¢alisani
hemgsirelerin kariyer planlama ile ilgili gorlislerini belirlemeye yonelik calismayi yapan
Ozelkan (2019), gorev siiresi az olanlarin fazla olanlara gore kariyer planlama ve kariyer
farkindaliklarinin daha yiiksek oldugunu belirtmisler, otomotiv sektdrii calisanlarinin
kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasinda ki iliskileri inceleyen Kogoglu (2012),
calisanlarin kariyer tatminlerinin isten ayrilma niyetlerine etkisini arastiran Gergek vd.
(2015), Y kusagi banka calisanlarinin kariyer planlama ve kariyer memnuniyetleri {izerine
arastirma yapan Edinsel (2018) ve bir igecek fabrikasi ¢alisanlarinin miikemmeliyetcilik
algilarinin kariyer planlamalarina etkilerini aragtiran Gok (2019), gorev siiresi degiskeninin

kariyer planlama tizerinde anlamli bir degisken olmadigi sonucunu ortaya koymuslardir.

5.5. Medeni Durum Degiskeninin MIDO ile KPO ve Alt Boyutlarina Gore

incelenmesi

Calismamizda medeni durum degiskeninin MIDO ve alt boyutlarinda katilimcilar arasinda
anlamli degisken olmadig1 goriilmektedir. Kale (2007)’nin beden egitimi d6gretmenlerinin
titkenmislik ve is doyum diizeylerini inceledigi arastirmasi, Alsancak (2010)’1n 657 ye tabi
olan ve olmayan beden egitimi dgretmenlerinin is doyum diizeylerini inceledigi ¢alismasi,

Karadavut (2018)’un is tatmini ve motivasyonun calisanlara etkilerini konu edindigi
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caligmasi, Azimi ve Akan (2019)’in &gretmenlerin is doyum diizeylerini arastirdigi
calismasi, arastirmamizin sonucunu destekler nitelikte sonuglar ortaya koymus, medeni

durum degiskeninin is doyumunu etkilemedigini belirtmislerdir.

Literatiirde farkli sonuglarin yer aldig1 ¢alismalar bulunmaktadir. Bekar katilimcilarin evli
olan katilimcilara oranla is doyum seviyelerinin daha yiiksek oldugunu sonucuna ulagan
Iscan ve Sayin (2010)’1n &rgiitsel adalet ve is tatmini ile drgiitsel giiven arasinda ki iliskiyi
inceleyen arastirmasi ve Majeed (2022)’in ’in Karabiik GSIM calisanlarinim is tatminlerini
toplam kalite standartlar1 agisindan inceleyen ¢alismasi, bu sonucun sebebini evli olanlarin
sahip oldugu aile i¢i rolden kaynaklanan sorumluluklarinin fazla olmasi olarak
belirtmislerken; calisan memnuniyeti iizerinde arastirma yapan Telman ve Unsal (2004),
’Sanal Kaytarma ve Is Doyumu iliskileri’ konulu ¢alisma yapan Cetin ve Akyelli (2020),
Konya GSIM calisanlariin orgiitsel vatandaslik davranislarmin is doyumlarma etkilerini
inceleyen Oztiirk (2022) ise, evli olanlar lehine anlamli farklar oldugunu tespit etmisler,
bunun nedenini ise evli olanlarin sahip oldugu diizenli aile yasantisinin is hayatina

yansitilmasi olarak agiklamigslardir.

Medeni durum degiskeninin KPO ve alt boyutlar1 bakimindan degerlendirilmesi ile elde
edilen sonug; “’kariyer farkindaligi,”” “’kariyere yonelik inang’” ve “’se¢imin dogrulugu’’
alt boyutlarinda evli olanlar lehine anlamli farklar oldugu goriilmektedir. Altin ¢ini
isletmesi calisanlarinin orgiitsel kariyer planlama ve is tatmini arasinda ki iligkiyi arastiran
Giiltekin (2010), calismamizla ayni sonucu elde ettigi arastirmasinda bunun nedenlerini
evli olanlarin bekar olanlara kiyasla daha fazla sorumluluk sahibi olmalari, bakmakla
yikiimli olduklar1 aile bireylerine daha iyi bir gelecek sunma amaglar1 vb. nedenler
oldugunu belirtmistir. Literatiirde elde ettigimiz sonugtan farkli olarak; Ogretmenlerin
kisisel kariyer planlamalari ile tilkenmislik diizeylerini inceleyen Sahin (2007)’in, memur
olarak calisan kamu personellerinin kariyer algisini inceleyen Tuncerli (2014)’nin, Y
kusagi banka calisanlarinin kariyer planlama ve kariyer memnuniyetleri {izerine arastirma
yapan Edinsel (2018)’in, GSB’de c¢alisan uzmanlarin 6rgiit uyumlar: ile bireysel kariyer
planlamalar1 arasinda iligkileri arastirmasina konu edinen Koger (2019)’in medeni durum
degiskeninin kariyer planlama iizerinde anlamli etkiye sahip olmadig1 sonucuna ulastiklar

caligmalarinin oldugu goriilmektedir.
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5.6. Gorev Yeri Degiskeninin MIDO ile KPO ve Alt Boyutlarina Gore incelenmesi

Aragtirmamizdan elde edilen veriler 1s183inda gorev yeri degiskenine goére merkez
teskilatinda calisan ve tasra teskilatinda calisan katilimcilarin MIDO ve KPO puanlar
arasinda anlamli bir farklilik goriillmemektedir. Literatiir taramasi yapildiginda, gorev yeri
olarak merkez ve tagra teskilatlari olan ve gorev yerine gore is doyumu ve kariyer planlama
tutumu arastirilan ¢alismalara rastlanmamistir. Bu yoOniiyle calismamiz 6zgilin  bir

niteliktedir.

Caligmamizda verilerin analizi ile elde edilen bulgular, kariyer planlamanin is doyumunun
anlamli derecede etkilemedigi sonucunu ortaya koymaktadir. Literatiire bakildiginda altin
¢ini isletmesinde orgiitsel kariyer planlama ile is tatmini etkilesimi {lizerine bir arastirma
yapan Giltekin (2010), bizim ¢alismamizdan ¢ikan sonuca benzer bir sonuca ulasmis,
kariyer planlamanin ig tatminini etkiledigini, bireyin ulasilabilir kariyer hedefleriyle paralel

olarak is doyumunun da bu dogrultuda artacagini ifade etmistir.

Calismamizin bir diger sonucu ise, is doyumunun kariyer planlama iizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadigidir. Literatiir taramasi yapildiginda, is doyumunun kariyer planlama
etkisi lizerine yapilmis bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu yoniiyle de ¢calismamiz 6zgiin bir

niteliktedir.
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6. ONERILER

Caligmamizin amaglar1 dogrultusunda varilan sonuglar 1s18inda, Sportif Egitim
Uzmanlarmin kariyer hedeflerine ulasmalarina ve is doyumlarinin artacagina inanilan su
Oneriler olusturulmustur:

¢ Orgiitlerin is doyumunda dissal doyumu ifade eden isletme politikalari, denetim,
yonetim ve tlicret hususlarinda yapacaklar iyilestirmeler, Sportif Egitim Uzmanlarmin is
doyumlarinin artmasini saglayabilir.

¢ Yasin ilerlemesiyle paralel olarak azalan is doyumu ve kariyer gelecegine yonelik
inancin arttirllmasina yonelik, haftalik 40 saat ¢alisma siiresinin azaltilmasi, gorevde
yiikselme smavlarmin her yil yapilmasi, iicret politikasinin iyilestirilmesi ve mesleki
sayginlig1 arttiracak caligmalar yapilmasi, Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyumlarini
arttirarak kariyer geleceklerine pozitif bakmalarini saglayabilir.

¢ Daha 6nce ki uygulamalar neticesinde, is doyumunu azaltan ve kariyer gelecegine
yonelik umutsuzluga neden olan uygulamalarin kaldirilmasi, Sportif Egitim Uzmanlarinin
is doyumunu arttiracag gibi kariyer planlamalarina da olumlu katki saglayabilir.

¢ Personelin akademik kariyer yapmalari tesvik edilmeli, kademe ilerlemesi disinda
elde edebilecekleri tesviklerin sekil ve miktarlarimin yiikseltilmesi, Sportif Egitim
Uzmanlarinin i doyumunun artmasini saglayabilir.

¢ Sportif Egitim Uzmanlarinin almis olduklar1 egitim dogrultusunda, uzmani
olduklar1 birimlerde gorevlendirilmeleri, is doyumlarinin artmasini saglayabilir.

¢ Sportif Egitim Uzmanlarinin, sahip olduklari “’uzman’’ unvanlar1 géz oniinde
bulundurularak uzman kadrosuna atanmalari, is doyumlariin artmasini saglayabilir.

¢ Gorev yeri degiskeninin i doyumu ve kariyer planlamaya olan etkilerinin ve is
doyumunun kariyer planlamaya olan etkilerinin arastirilacagi ¢alismalara, ¢calismamiz 151k

tutacaktir.
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EKLER

Ek 1. Kisisel Bilgi Formu

Degerli arkadaslar, **Sportif Egitim Uzmanlarinin fs Doyum Diizeylerinin Kariyer Planlama
Tutumlarma Etkisi”* konulu yilksek lisans bitirme tezimi hazirlamaktayim. Uygulanacak
dlcek 2 bolimden olugmakta olup birinci bltim ig doyum diizeyinin, ikinci béliim kariyer
planlama tutumunun belirlenmesine yonelik toplam 43 sorudan olugmaktadir, Bu galismada
veriler sadece bilimsel ¢alismada kullanilacaktir. Ayrica ‘' Demografik Bilgi Formu’” olarak
dolduracagimiz formda kimlik bilgileriniz ile alakali herhangi bir bilgi icermemektedir.
Calisma diginda hicbir kurum veya kisi ile paylagilmayip tamamen gizli kalacaktur.
Anketlerde ki her maddeyi dikkatlice okuyup, size uygunluk derecesine gore

cevaplandirmiz. Calismaya yapacaginz katkidan dolay1 tegekkiir ederim.

1. Cinsiyet 1. ()Kadin 2. () Erkek
2. Yas (1.()26-30 2.()31-35  3.()36-40  4.()41 veiizer
3. Egitim Diizeyi  : 1. () Lisans 2. () Yiiksek Lisans

SN

. Meslekteki Gorev Siiresi : 1. () 5-10y1l 2. () 11-15 yil 3.() 16 y1l ve iizeri

5. Medeni Durum  :1.()Evli 2. ()Bekar

6. Gorev Yeriniz ~ : 1. () Merkez Tegkilat 2. () Tagra Teskilat:
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Ek 2. Kariyer Planlama Ol¢egi (KPO)

Hi¢ Katilmiyorum

- Katilmiyorum

Tamamen
Katihyorum
Katihivorum
Kararsizim

- s a———

1 GE\TI(T.;;\_\ it yonlerimin ve yeteneklerimin farkindayim . f
2 OkﬁJ\@un bolim kariyerimi planlama ve gelistirmemde olanak |
saghyor ve hedefime ulagmami saghyor
3 chngﬁ[’i\m} on Kariyer planimi yapmami saglad
- Ileride ¢ahsacagim kurumda farkliliklar yaratmak ve dinamik
olmak isterim
5 Kariyer hedefime ulagmak igin izleyecegim yolun farkindayim
j 6 Kariyer planlamasi yapmak segenekleri belirledigini ve
l Kariyerimle  ilgili  belirsizlikleri  ortadan  kaldirdigini
disiiniiyorum
7 Kariyer hedefimi ilgi ve yeteneklerime gore belirlerim
E Kariyer planlarima gore hedefe odaklandigimi diisiiniiyorum
9 Calisacagim yerin pozitif ve negatif yonlerini arastirdim
biliyorum

10 Kariyer planlamasi yaparken sadece hiyerarsik olarak
vilkselmeyecegimi ayni zamanda yeteneklerimi gelistirecegimi
biliyorum

11 Sportif becerilerim kariyer planlamasi yapmamda yol gosterici
olmaktadir

12 | Sectigim meslegin gelecegi hakkinda bilgi sahibiyim

13 | Meslegimin ilerleme olanaklarini biliyorum

14 Meslegimde istenen bilgi ve becerilerin farkindayim

15 Kariyer yolumda 6niime ¢ikacak engelleri asabilecegimi
diisiiniiyorum

16 | Kariyer hedefime ulasmak igin aldigim egitimin yeterli oldugunu
diisiinityorum

17 | Meslegimle ilgili olaylar yakindan takip ediyorum

18 Kariyerim i¢in seminer, kurs ve sempozyumlara katiliyorum

19| Okuldaki olanaklar kariyer planlamami gergeklestirmek igin
yeterlidir

20 | Sectigim meslek ile uyumlu oldugumu diisiiniiyorum

21 Meslegimde bagarili olabilmem igin kariyer planlamasmnn
Gnemli oldugunu biliyorum

22 | Kariyerime ulasmamda 6ntime g¢ikacak her tirli engeli
agacagima inaniyorum

23 Kariyerimi diigiinmek bana ilham veriyor

Kariyer Planlama Olgegi, (TOAD, 2023)
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Ek 3. Minnesota is Doyum Olg¢egi (MiDO)

— S

SIMDIKI ISIMDEN;

T“‘
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|

I Bent her zaman mutlu etmesi bakimindan
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2. Tek basima ¢ahisma olanagi olmasi bakimindan

| 3. Ara sira degisik sevler yapabilme sansim olmasi bakimindan

4. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini vermesi bakimindan

S Yoneticimin ekibindekr idari tarzi bakimindan

6. Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Viedanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansim olmasi
bakimindan

' 8. Bana basit bir 15 saglamasi bakimindan

9. Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagini bana vermesi
| bakimindan

- 10. Kisilere, ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olma
bakimindan

I'l. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansi
olmasi bakimindan

12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan

13. Yaptigim is ve karsihginda aldigim iicret bakimindan

14. s iginde terfi olanaginin olmasi bakimmdan

I5. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
vermesi bakimindan

17. Calisma saatleri bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalari bakimindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan

20. Yapugim is karsihginda duydugum basari hissi bakimindan

Minnesota Is Doyum Olcegi, (Akkamis, 2010).
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Ek 4. Kariyer Planlama Olgegi (KPO) Ol¢ek Uygulama izni

izin

Sultan Yavuz Eroglu <sultan-yvz@windowslive.com>

Ciin, 1810

Merhaba Yilmaz,
Olcedimizi kullanmak tizere etik iznimi almis bulunmaktasin.
lyi calismalar

105 icin Qutlook uygulamasini edinin

Gonderen: yilmazmustafa <yilmazmustafa@gsh.govitrs

Gonderildi: Tuesday, January 17, 2023 11:49:35 AM

Kime: sultan-yvz@windowslive.com <sultan-yvz@windowslive.com=
Konu: izin

Hocam iyi giinler,

Bartin Universitesi Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dalinda Yiksek Lisans érencisiyim.
Tez calismamda Kariyer Planlama Olceginizi izniniz dahilinde kullanmak istiyorum.
Saygilarimla.
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Ek 5. MIDO Ol¢ek Uygulama izni

izin

Asli Baycan <asli@aslibaycan.com.trs
Diin, 22:22

yilmazmustafa ¥

Kullanabilirsiniz

iPhone’'umdan gonderildi

yilmazmustafa <yilmazmustafa@gsh.gov.tr> sunlan yazch (17 Oca 2023 14:12):

Kiymetli Hocam.

Bartin Universitesi Lisanstistii Egitim Enstitiisti, Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dalinda Yiiksek Lisans &grencisiyim.
"Genglik ve Spor Bakanigi merkez ve tagra teskilatinda gbrev yapan Sportif Egitim Uzmanlarinin is doyum diizeylerinin kariver planlama tutumlarina etkisi"

i

konulu tez calismast yapmaktayim, Tirk literatlriine kazandirmis oldugunuz "5 Doyum Oleegi” ni calismamda kullanabilmek igin izninizi istiyorum,

Saygilarimla.
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Ek 6. Etik Kurul Onay1

TC.
BARTIN ONIVERSITES] REK TORLUGU @

Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu

E-23688910-050.01.04-2300014593 16.02.2023

Savi
Konu : Sosval ve Begeri Bilimler Etik
Kurulu Onay Belgesi

2023-SBB-0059

Genglik ve Spor Bakanhg Merkez ve Tagra 'I'f:skilatmda
Gorev  Yapan Sportif  Egitim - Uzmanlarinin s Doyum
Diizeylerinin Kariyer Planlama Tutumlarina Etkisi

Protokol No:

Arastirmanm Bashgi:

Proje Yiirtitiiciisii: Mustafa YILMAZ
Basvuru Formunun Gelis Tarih: |24.01 2023 _l
Karar Tarihi: 09.02.2023 J

Toplanti1 No: 03 J

turabilecek sorular/maddeler, siiregler ya da unsurlar bulunmadigindan
023-SBB-0059 numarali bagvuruya arastirma igin ETIK KURUL ONAY

Basvuru dosyasinda etik sorun olus
09.02.2023 tarihli ve 03 numarali toplantida 2
belgesinin verilmesine karar verilmistir.

Dog. Dr. ELif KARAHAN Dog. Dr. Sedat BALYEMEZ Dog. Dr. Melih BASKOL

Kurul Bagkam Baskan yardimcisi Uye
Dog. Dr. Sefer Yetkin [SIK Dog. Dr. Vahit CELAL Dr. Ogr. Uyesi Hasan Basri
Uye Uye KANSIZOGLU
Uye

1 ' ) Bu helge, givenli elektronik imza ile imzalanmigtir
Belge Dogrulama Kodu: 9MHC9E Belge Takip Adresi: hitp:/ubys bartin.cdu.w/ERMS/Recor

Bilgi igin :

Adres: Agdaci Mahallesi Fakiilte Caddesi No:54 Bartm

Telefon No: (0 378) 2235500 Faks No: (0 378) 2235042

a-Pnata’ Interner Adresi: httn//www._bartin.edu.tr/
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