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OZET

Bu arastirmanin amaci, Ogretmenlerin Sahip oldugu girisimci kisilik
ozelliklerinin (kendine giiven, yenilik¢ilik, basarma ihtiyact duyma, i¢ kontrol odag,
risk alma egilimi, belirsizlige kars1 diisiik tolerans) kariyer uyum yetenegi (kaygi,
kontrol, merak, giiven) ve kariyer, yasam, is memnuniyeti iizerindeki etkisi ile kariyer
uyum yeteneginin kariyer, yasam ve i memnuniyeti lizerindeki etkisini arastirmaktir.

Calismada, veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir. Ankette
ogretmenlerin demografik bilgileriyle birlikte Girisimci Kisilik Ozellikleri dlcegi
(Koh, 1996; Nasip et al., 2017), Kariyer Uyum Yetenegi olgegi (Kanten, 2012) ve
Kariyer, Yasam ve Is Memnuniyeti dlcegi (Abubakar, 2019) yer almistir. Arastirma
konusu kapsaminda 173 anket ile elde edilen verilerin analizi yapilmistir. Anket
calismas1 2021 yilinda Istanbul / Anadolu yakas: Pendik, Kartal ve Tuzla ilgelerindeki
devlet okullarinda ¢alismakta olan farkli branglarda 6gretmenlere uygulanmistir.

Arastirma neticesinde, kendine giiven, bagsarma ihtiyact ve belirsizlige karsi
diisiik tolerans boyutlarinin kariyer ve is memnuniyeti; kendine gliven ve basarma
ihtiyact boyutlarmin ise yasam memnuniyeti {izerinde anlamli etkisi oldugu
bulunmustur. Ayrica, kendine giiven ve i¢ kontrol odagi boyutlarinin kariyer kontrold,
kariyer meraki ve kariyer giiveni; basarma ihtiyacit boyutunun kariyer meraki ve risk
alma egilimi boyutunun ise kariyer kaygisi tizerinde anlamli etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ek olarak, kariyer kontrol boyutunun kariyer, yasam ve i memnuniyeti;
kariyer meraki boyutunun ise i memnuniyeti lizerindeki etkisi belirlenmistir. Son
olarak, kendine giiven boyutunun kariyer, yasam ve is memnuniyeti tizerindeki
etkisinde kariyer kontroliiniin tam araci degisken oldugu; kendine giiven boyutunun is
memnuniyeti lizerindeki etkisinde kariyer merakinin tam araci degisken oldugu ve
basarma ihtiyact boyutunun i memnuniyeti lizerindeki etkisinde kariyer merakinin

kismi aract degisken oldugu sonucu elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Girisimei Kisilik Ozellikleri, Kariyer Uyum Yetenegi,

Kariyer Memnuniyeti, Yasam Memnuniyeti, Is Memnuniyeti.



SUMMARY

The aim of this research is to investigate the effect of teachers’ entrepreneurial
personality traits (self-confidence, innovativeness, need for achievement, internal
locus of control, risk-taking propensity, low tolerance for ambiguity) on their career
adaptability (concern, control, curiosity, confidence) and career, life, job satisfaction;
also, to investigate the effect of career adaptability on career, life and job satisfaction.

Questionnaire method was used as data collection technique in the study. The
questionnaire included the Entrepreneurial Personality Traits Scale (Koh, 1996; Nasip
et al., 2017), the Career Adaptability Scale (Kanten, 2012) and the Career, Life and
Job Satisfaction Scale (Abubakar, 2019) along with the demographic information of

the teachers. Within the scope of the research the data obtained through 173
questionnaires were analyzed. The survey was applied to teachers working in different
branches in public schools in Pendik, Kartal and Tuzla districts on the Anatolian side
of Istanbul in 2021.

As a result of the research, the effects of self-confidence, need for achievement,
low tolerance for ambiguity on career and job satisfaction; self-confidence and need
for achievement on life satisfaction were found to be significant. In addition, it has
been concluded that self confidence and internal locus of control have significant effect
on career control, career curiosity and career confidence; need for achievement has
effect on career curiosity; risk-taking propensity has effect on career anxiety. Add to
this, the effect of career control on career, life and job satisfaction; the effect of career
curiosity on job satisfaction were determined. Finally, career control is the full
mediation for the effect of self confidence on career, life and job satisfaction; career
curiosity is the full mediation for the effect of self confidence on job satisfaction and
career curiosity is a partial mediation for the effect of need for achievement on job

satisfaction.

Key Words: Entrepreneurial Personality Traits, Career Adaptability, Career

Satisfaction, Life Satisfaction, Job Satisfaction.
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1. GIRIS

Girigimcilik, diinden bugiine sosyal, psikoloji, ekonomi ve teknoloji
alanlarindaki degisimlerden ve zaman igerisindeki gelisimlerden etkilenmis dogal bir
dinamizmdir. Bu hareketlilikten dolay1 girisimciligin tanimi tek degildir (Dahleez and
Migdad, 2013). Degisim ve yeniligin bireyler lizerindeki etkisi ile farkli meslek
gruplarinda var olmaya devam etmektedir. Yasam Kalitesinin varliginin 6nem
kazandig1 giinliimiiz sartlarinda yenilik ve yaraticilik kavramlarini igeren girisimcilik
kavrami karsimiza oldukca fazla ¢ikmaktadir. Bireyin tek basina ya da bir sirkette
takim c¢alismasit halindeyken gerekli riski alabilmesi, firsatlardan fayda
saglayabilmesi, toplum i¢indeki degisime uyum saglayabilmesi gibi bir¢ok anlama
gelir (Gedeon, 2010; McKenzie et al., 2007; Voda and Florea, 2019).

Girigimci, bircok kisinin gérmedigi firsatlar1 gorebilen bireydir. Bu kisiler
yenilikleri ve degisimleri baslatan olmakla beraber, bunlarin devamliliginin
saglanmasinda karar verici ve uygulayici olurlar. Bu tiir davraniglar sergilemelerinde
almis olduklar1 egitim, ait olduklar1 sosyal ve ekonomik toplumun yani sira bireysel
ozellikleri ve davraniglart etkili olmustur. Girisimciler genellikle sorumluluk ve risk
alan, basarma istegi giicll, firsatlart ve gelecegi sezebilen, degisiklikleri
benimseyebilen ve sartlara adapte olabilen bireyler olduklarindan ¢alistiklart
kurumlarin basarili performans gostermesine katki saglarlar (Dagl ve Giirpinar, 2019;
Kaur and Bains, 2013). Girisimci kisi g¢evresindeki ihtiyaglari belirleyen ve bu
ithtiyaglar dogrultusunda eksiklikleri gidermek icin calisan, tretici, yaratict ve risk
almay1 seven kisidir (Miiftiioglu, 2000).

Literatiir ¢calismalarinda girisimci profili i¢in henliz miikemmel bir girisimci
tanimi yapilmamuastir. Fakat, girisimcilerin kisilikleri analiz edilirken baz1 6zellikler
belirgin bir sekilde ortaya ¢ikmistir. Literatiirde 6zellikle dikkat ¢eken girisimei kisilik
ozellikleri su sekildedir: kendine giiven, yenilikg¢ilik, basarma ihtiyact duyma, i¢
kontrol odagi, risk alma egilimi, belirsizlige karsi tolerans (Koh, 1996).

Girisimci kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin {ilkelerin ekonomilerine 6nemli
katkilar1 olmaktadir. Son zamanlarda yapilan c¢alismalarda bu kisilik 6zelliklerinin
ekonomik alanlardan farkli olarak 6gretmenlik meslegi icin de 6nem kazanmaya
basladig1 belirtilmektedir ( Yazic1 vd., 2016; Tabak ve Erkus, 2008). Ote yandan
Basim vd., (2008) kamu sektoriinde calisan Ogretmenlere uygulanan performans

degerlendirme ve 6diil sistemlerinin, ¢alisanlarin yenilik¢i olma ve risk alma gibi
1



girisimci ozelliklerini desteklemekte oldugunu belirtmektedirler. Ozellikle bu iki
girisimcilik 6zellligine (yenilik¢ilik ve risk alma egilimi) sahip olmak &gretmenleri
meslek hayat1 siiresince arastirmaya, yenilik¢i davranmaya, gerekli durumlarda risk
almaya ve ayn1 zamanda Ogrencilerine de yenilik¢i ve yaratici diisiinme konusunda
yonlendirme yapmaya tesvik eder (Van Dam et al., 2010). Diger taraftan literatiirde
girisimci kisilik 6zelliklerinden i¢ kontrol odagina sahip ve belirsizlige toleransi
yiiksek olan bireylerin daha fazla is memnuniyetine sahip olduklar1 ve bu 6zelliklerin
calisanlarin kariyerlerine bir¢ok katki saglayarak kariyer memnuniyetleri artirdigi
belirtilmektedir (Solmus, 2004; Bell and Staw, 1989).

Giliniimiizde isletmeler ve calisanlar, degisen kosullar karsisinda yeni bir is
yasamina ayak uydurmaya caligmaktadirlar. Bu yeni is yasaminda, isletmeler ve
calisanlar i¢in en 6nemli ortak alanlardan biri de kariyer kavramidir (Panetta, 2021;
Brown, 2021). Kariyer; ¢alisma yasam1 boyunca yapilan isler, bu islerdeki ilerlemeler
ve elde edilen deneyimler ile kararli, ongoriilebilir ve hiyerarsik yollar olarak
tanimlanmanin 6tesinde artik kaotik, giivencesiz ve sinirsiz olarak tanimlanan bir
kavramdir (Furness, 2020; Haynie et al., 2020). Insan hayatinin biiyiik boliimiiniin is
yasaminda gectigi distiniilirse kariyer hem is hem de sosyal yasantimizi
etkilemektedir. Bireyin kariyerini nasil yapilandirdig ise kariyer uyum yetenegi ile
aciklanmaktadir (Rivera et al., 2021; Bacanli ve Sarsikoglu, 2021).

Savickas (2005) calisanlarin kariyerlerini yapilandirirken kariyer uyum
yeteneklerinin etkili olacagini belirtmektedir. Kariyer uyum yetenegi bireylerin
gelecekte Kkariyerlerinde karsilarina ¢ikabilecek beklenmedik durumlarla basa
c¢ikabilme becerisidir. Ayn1 zamanda meslekleri ve kariyerleri ile ilgili 6ngoriilebilen
sorumluluklara onlar1 hazirlamaktir. Bagka bir deyisle, kariyer uyum yetenegi,
bireylerin mevcut ve gelecekteki kariyer gelisimi ile meslekleriyle ilgili konularda
sahip olduklar1 tutumlari, yetkinlikleri, davranislar1 veya kisisel 6zelliklerini ifade
eder. Savickas ve Porfeli (2012) ¢alismalarinda kariyer uyum yetenegini dort alt boyut
ile incelemislerdir: Bunlar; kaygi (kariyer plan1 ve gelecek i¢in hazirlanma), kontrol
(gelecekteki kariyer gelisimi i¢in sorumluluk alma), merak (kisinin giiclii yonleri ve
ilgi alanlar ile ilgili is firsatlarin1 ve bilgiyi kesfetme) ve gliven (kariyer gelisimi ile
ilgili kararlar alma) boyutlaridir (Kanten, 2012; JH Park and Park, 2020). Demir
(2014) 6gretmenlerin kariyer gelisiminde kariyer uyum yeteneginin bu doért boyutunun
etkisi oldugunu belirtmistir. Ogretmenlerin kariyer uyumluluklarinin artmas: onlarin
kariyerleriyle ilgili iyimserliklerine, 6z yeterliliklerine, is tatminlerine, islerine olan
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bagliliklarina, psikolojik olarak iyi hissetmelerine olumlu bir katki saglamaktadir
(Ery1lmaz ve Kara, 2018).

Kisinin kariyerindeki uyum yeteneginin en 6énemli sonuglar1 kariyer, yasam ve
is memnuniyetindeki artistir. Bu memnuniyet duygularindan ilki olan kariyer
memnuniyeti, hizmet ¢alisanlarinin kariyer ile ilgili rolleri, orgiitsel deneyimleri ve
basarilar1 ile ilgili neler hissettiklerini ifade eder. Kariyer memnuniyetini etkileyen
objektif 6l¢iimler statii, maas, promosyon, aile yapisi ve pozisyonu; subjektif 6l¢iimler
ise bireyin basar1 ya da tatmin duygulari olarak ifade edilir (Ng et al., 2005; Greenhaus
et al., 1990; Kong et al., 2012). Statii, iicret, mesleki 6zerklik ve profesyonellik gibi
objektif faktorler 6gretmenlerin kariyer algisi ile ilgilidir ve memnuniyet durumunun
belirleyicisidirler (Zembylas and Papanastasion, 2007). Subjektif 6l¢imlerden biri
olan basar1 duygusu bireyin meslek hayati boyunca elde ettigi olumlu tecriibeler
sonucunda olusan bir kazanimdir. Kisisel deneyimler sonucu ortaya ¢ikan bu basari
duygusu 6znel bir kariyer basarisi olarak degerlendirilir ve bireyin kendisini psikolojik
olarak iyi hissetmesini saglar (Seibert and Kraimer, 2001). Bu basarinin elde edilmesi
ozel olarak olusturulmus planlara baghdir; ¢iinkii her bireyin kariyer gelisim hedefleri
benzersizdir (Joo and Ready, 2012). Ayn1 zamanda kiside miicadele duygusu
uyandiran ve anlam yiiklenen isler de kariyer memnuniyetini arttirmaktadir (Burke,
2001; Kong et al., 2012).

Bireyin kariyer uyum yeteneginin bir diger sonucu olan yagam memnuniyeti
kisinin yagamini bir biitiin olarak olumlu degerlendirme derecesidir. Kisinin yasama
dair beklentileri ve bunlarin karsilanma diizeyi ile ortaya ¢ikan durumdur. Bagka bir
deyisle bireyin yasadigi hayati ne kadar sevdigi ve hayatin1 nasil degerlendirdigidir
(Diener et al., 1985). Bireylerin deneyimleri sonucu elde ettikleri birikimler yasam
memnuniyetlerini belirler ve yasam memnuniyeti seviyesi yliksek olan 6gretmenler
egitim siirecini ¢ok daha basarili yonetir ve dgrencilerinin gelisiminde daha faydalh
olurlar (Ignat, 2010; Abubakar, 2019).

Bireyin kariyer uyum yeteneginin sonuglarindan sonuncusu olan is memnuniyeti
ise kisinin isinin degerlendirmesi sonucunda tecriibe ettigi olumlu duygudur. Bireyin
hissettigi bagar1 duygusu ve isinde basarili olmasi yagam memnuniyetini de olumlu bir
sekilde etkilemektedir (Demirel, 2014). Ote yandan is memnuniyetsizligi bireyin
isinden ve calisma ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmadigi algisidir. Is
memnuniyetsizligi yasandiginda isten ayrilma egilimi artar ya da is performansinda
distikliikler goriliir (Bruursema et al., 2011; Gursoy et al., 2011; Van der Heijden et
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al., 2012). Mesleginde tecriibeli d6gretmenler profesyonel olgunluga sahiptir ve bu
durum is memnuniyetlerini besler. Bu bireyler memnuniyetsizlige sebep olabilecek
durumlarda daha tolere edici davranirlar; bu sayede 6grenci — veli iletisimlerinde daha
etkili olurlar ve ellerindeki kaynaklar1 daha verimli kullanabilirler. Ogretmenlerin
ogrenci ve veli ile olan olumlu iletisimleri ve kaynaklar1 verimli kullanabilmeleri
mesleki acgidan hissettikleri basar1 duygusunu ve iy memnuniyetlerini arttirir; fakat,
hissedebilecekleri tiikkenmislik duygusu, yasanabilecek iletisim problemleri ya da
kisilerin kendilerini mesleki anlamda yetersiz hissetmeleri ise is memnuniyetsizligine
sebep olacaktir (Liu and Ramsey, 2008; Demirtas, 2010).

Bu arastirmanin amaci, Ogretmenlerin  sahip oldugu girisimci  kisilik
ozelliklerinin (kendine giiven, yenilikg¢ilik, basarma ihtiyact duyma, i¢ kontrol odagi,
risk alma egilimi, belirsizlige karsi tolerans) kariyer uyum yetenegi (kaygi, kontrol,
merak, giiven) ve kariyer, yasam, is memnuniyeti tizerindeki etkisi ile kariyer uyum
yeteneginin kariyer, yasam ve is memnuniyeti tizerindeki etkisini arastirmaktir.

Calismanin nihayetinde elde edilen ¢iktilar ile olusturulan hipotezlerin
dogrulugunun kanitlanmasi ve sonug¢ olarak bu iligkilerin 6gretmenlerin kisisel

gelisimleri tizerinde olumlu bir etkisinin olmas1 amaglanmaktadir.



2. GIRISIMCILIKLE ILGILI KAVRAMLAR

2.1. Girisimci

Girisimei kavrami Latince’de “intare” kelimesinden, Ingilizce’de ise “enter
(girig)” ve “pre (ilk)” kelime koklerinin birlesimi olan “entrepreneur” kelimesinden
tiretilmistir (Demirel ve Tikici, 2010). Girisimci, yeni firsatlar1 gorebilen bu
firsatlardan fayda saglamak icin harekete gegen, firsatlar1 analiz edebilen, yonetim
becerilerine sahip olan, risk iistlenebilen bireyler olarak tanimlanir (Roesminingsih
and Suyanto, 2019). Girisimci, risk ve girisimle kar etmeye ¢alisan, tespit ettigi
firsatlar i¢in gerekli kaynaklar1 toparlayan, kar elde etme amaciyla risk alan ve
belirsizliklere karsi toleransli davranabilen bireydir (Zimmerer and Scarborough,
2005).

Girisimci bireylerin yonetimle ilgili becerilerinin disinda teknik becerilere de
sahip olmas1 beklenir. Iletisimlerinin gii¢lii olmasi, teknolojiyi iyi kullanabilmeleri,
yenilige acik olmalar1 gerekir (Ulgen Aydinlik, 2015). Bu bireyler rekabeti severler.
Bu sebepten bir¢ok alanda oncii olurlar ve ilkleri baslatirlar. Bu ilkleri hayata
gecirirken sorumluluklar iistlenirler. Bu da risk almalarina sebep olur. Aldiklar1 risk
sebebi ile kayiplar yasamalar1 da miimkiindiir. Fakat girisimciler, sahip olduklar
vizyona ulasabilmek i¢in c¢esitli stratejiler gelistirirler ve sorumluluklar alarak
belirsizlik ortaminda bile basariya ulasmay1 hedeflemektedirler (Tutar ve Altinkaynak,
2013).

Ticaret, toplumun ekonomisinin sekillenmesinde énemli bir role sahiptir. Tiim
iilkeler sanayilerine bel baglar ve isletmelerin ilkelere gerekli ekonomik destegi
saglamasi beklenir. Bu isletmelerin bagarili performans gostermesini saglayan kisilere
de girisimci denir (Kaur and Bains, 2013).

Girigimciler, yeni hammadde saglayan, satig kanallar1 gelistiren, yeni iiretim
metotlari, iirlin ve hizmet gelisimini tanitan bireylerdir. Girisimciler hayallere ve
hayata gecirmeyi planladiklar1 isteklere sahiptirler. Girisimciler giiglii bir arzu ve
yenilik yetenegine sahiptirler (Morishita, 2019).

Zaman i¢inde girisimci tanimini, biinyesine dahil ettigi yeni degerler ile farkl
kisiler tarafindan farkli sekillerle de ifade edilmistir. Asagidaki tablo bu tanim ve
ozellikler i¢in 6zetleyici olacaktir (Abu-Saifan, 2012).



Tablo 2.1: Girisimci Kavraminin Tanimlar1 ve Temel Ozellikleri.

Kaynak

Tanim

Temel ozellikler

Schumpeter (1934)

Girisimci, pazarda degisim
yaratabilendir. Degisimin
bes belirtisi; a)
yeni/gelistirilmis bir
iirlinlin olusturulmast
b)yeni bir iiretim
yonteminin olusturulmasi
C)yeni bir pazarin
olusturulmasi d)yeni bir
arz kaynaginin tanitimi
e)yeni bir orgiitiin

olusturulmasi

Yenilikei

McClelland (1961)

Girisimeli, yliksek
derecede basarma
glidiisiine sahiptir. Bu da
dogrudan girisimcilik
stireci ile ilgilidir.
Girisimci enerjik ve risk

alandir.

Basar1 yonelimli
Risk alan

Adanmis

Kirzner (1978)

Girigimci pazardaki
firsatlar1 gorebilen ve
harekete gecendir. Tam

anlamiyla vurgun yapar.

Vurgun yapan




Tablo 2.1: Devama.

Shapero (1975) Girigimci inisiyatif

Orgiitleyici
alan, sosyal ve gutiey

o e Inisiyatifalan
ekonomik diizeni Y
organize eden ve

basarisizlik riskini

kabul edendir.

Carland vd. (1984) Girigsimci, yenilik¢i | Stratejik diisiinen
tavri ile 6zdeslesen
ve i yasaminda
stratejik yonetimi

benimseyendir

Kao ve Stevenson Girisimcilik, Deger yaratan
(1985) firsatlar1 gérebilme | Firsat yonelimli

ve bunu bir degere

dontstiirebilmedir.
Timmons ve Spinelli | Girisimcilik, bir Lider
(2008) diistinme bigimi, Kararh
anlamlandirma, Birlik¢i

firsat odakli tutum Bagh
gelistirme, biitiinciil
bir yaklagim ve
liderlik tabanlidir.

Girigken insanla girisimci arasinda da bir ayirim yapilmalidir. Girisken bireyler
yaptiklari iglerde yaratici ve yenilik¢i olabilirler; fakat girisimcileri onlardan ayiran en
tipik ozellik yaptiklari islerin daha dayanikli insa edilmesi ve kalict olmasini
saglamalaridir. Bu ayirimi yaparken anahtar nokta sudur: Herkes girisimci olamaz bu
yiizden her birey girisimci olabilecegine dair tesvik edilmemelidir (Thompson, 2004).
Kisinin girisimci olarak atfedilmesi i¢in sahip olmasi gereken 6zellikler vardir.

Girigimci bir bireyin sahip olmasi gereken 6zellikler:

e Uretim faktorlerini en karli hali ile elverisli kosullar altinda toparlar.

e Risk alabilir ve tasarladig1 projeleri gergeklestirir.



e Girisimci birey maddi kazang saglar ve ekonomik bir deger var eder.

e i5 olanag saglar.

e Kabiliyet, birikim ve ciiret konularinin bir biitiiniidiir.

e Girisimcilik ve yeni is kurmada garantor; fakat cesur adimlar atabilmelidir.

eKendine inandigi ve bilgi birikimine sahip oldugu konuda is girisiminde
bulunmali. Bugiine kadar yapilan birgok calisma girisimcilerin dahil olduklari
kurumlarin gelisimine 6nemli degerler kazandirdigimi ve katkilar sagladigimi
gostermistir.

¢ Girisimci; tahminde bulunabilir, gerekli sartlarda geri adim atar ve tiim
eylemlerinin sorumlulugunu istlenir.

e Parcas1 oldugu gorevlerin sonuglarini degerlendirir, yaratici, optimistik ve
daima orijinal fikirler iiretebilen kisi olabilmelidir.

e Motive edebilmeli ve liderlik 6zelliklerine sahip olmalidir.

e Basari diirtiisii ve motivasyonu olmalidir.

e Olanaklar1 fark etmeli, yaptigi isi gok sevmeli ve farkl: fikirlere agik olmalidir.

e Ozgiirce calismaktan keyif alir, kar olanaklarini basarili bir sekilde fark eder,
sosyal amaglar i¢in yatirim yapar.

Girisimci birey O0rnekleri ele alindiginda yukarida bahsedilen 6zelliklere sahip
olundugu gozlemlenmistir. Bir¢ok ¢alismada girisimci 6zelliklerinden bahsedilir;
fakat literatiirde onay almis bir ozellikler listesi bulmak zor, olusturmak ise ayni
sekilde ugrastiricidir. Farkli arastirmacilar tarafindan ifade edilen girisimci 6zellikleri
asagida listelenmistir (Hedge and Tumlinson, 2021).

e Yeniliklere agik

e Risk alma egilimi yiiksek

e Degisim merkezli

e Firsat odakl

e Yaratma yetenegi yiiksek

e iletisim becerisi yiiksek

e Proaktif bir kisilik

¢ Basar1 motivasyonu yiiksek

¢ EQ ya sahip

e Kararh



Girigimci ozellikleri ile ilgili Tirkiye’de yapilan ¢aligmalarda da birbirine
benzeyen sonuglar ortaya ¢ikmistir (Bozkurt ve Alparslan, 2013). Bu sonuglar:

e Risk alan bireyler

e Kendine giivenen bireyler

e Bagarma ihtiyaci duyan bireyler

e Yeniliklere agik bireyler

e Yaratici bireyler

e {letisimde basaril1 bireyler

e Problemleri kolay ¢6zebilen bireyler
2.2. Girisimcilik

Girisimciligin tanimi ilk kez 1700°lii yillarin baslarinda irlandali ekonomist
Richard Cantillon tarafindan yapilmistir. Bu tamimda girisimci  “ 'Heniiz
belirginlesmemis bir bedelle satmak iizere tiretimin girdilerini ve hizmetlerini satin
alan ve iireten kisi’’ olarak ifade edilmistir (Tikici vd., 2005). Ekonomi alanindaki
degisim ve gelisime paralel olarak girisimci tanimlamasina yeni 6zellikler eklenmistir
(Miftiioglu vd., 2006).

Girisimcilik, diinden bugiine sosyal, psikoloji, ekonomi ve teknolojideki
degisimlerden ve gelismelerden etkilenen toplumsal bir olgudur. Bu hareketlilikten
dolay1 girisimciligin tek bir tanimin1 yapmak zordur. Fakat genel olarak bireyin tek
bagina ya da bir sirkette takim calismasi halindeyken gerekli riski alabilmesi,
firsatlardan fayda saglayabilmesi ve toplum igindeki degisime uyum saglayabilmesidir
(Dahleez and Migdad, 2013).

Uretim unsurlarindan olan ve diger unsurlarin bir araya getirilmesini saglayan
bu kavram, Richard Cantillon tarafindan tanimlandig1 giinden bugiine kadar serbest
piyasa ekonomisinin bagrollerinden biri olarak benimsenmektedir. Giiniimiiz
ekonomisinde kalkinma ve sanayilesmede gii¢lii olabilme, issizlik oranini azaltma,
hizla ilerleyen teknolojiye uyum saglayabilme, milli tiretimi arttirma gibi birgok
islevin yerine getirilmesinde girisimciligin 6nemi oldukga fazladir. Bu sebepten bu
kavram iilkemizde de zaman gectik¢e ¢ok daha fazla 6neme sahip olmaya basladi.
Girisimcilik konusuna olan ilgi artmistir; boylece, bu alanda yapilan calismalarin

sayis1 da artmustir (Balli ve Ustiin, 2019).



Girigimcilik kavrami teknolojideki gelismelerden de etkilenmistir. Teknoloji
alanindaki girisimlerle, cok fazla sermayeye ihtiya¢ duymadan da basarili bir girisimci
olunabilecegi fikri, zamanla daha ¢ok kisiye girisimci olma konusunda ilham kaynagi
olmustur. Sifir seviyeden baslayip biiyiik basarilar kazanan girisimciler, girisimci
adaylar1 i¢in 6rnek durumundadirlar. Girisimcilik; kiigiik bir isletmeye sahip olmak,
yaratic1 olmak, bir lider gibi davranmak gibi ¢ok yonlii bir kavramdir (Gedeon, 2010).

Girigimcilik ekonomiye onemli katki saglar. Ancak girisimcilik miktar1 ve

kalitesi gelismekte olan ve gelismis tilkeler arasinda 6nemli 6lgiide farklilik
gostermektedir. Mevcut arastirmalar, farkli ilkelerin neden farkli girisimcilik
diizeylerine sahip oldugunu agiklayan mikro ve makro diizeydeki unsurlardir. Bu
caligmalar, girisimcilik diizeylerindeki farkliliklarin nedenlerini belirlemenin 6nemli
oldugunu gostermektedir. Mevcut ¢alismalar, kurumlarin girisimciligi tesvik etmedeki
roliine de odaklanmistir. Girisimciligin hem niceligini hem de niteligini dikkate almak
onemlidir (Chowdhury et al., 2019).

Girisimcilik, arayis i¢inde olan ve ekonomik firsatlardan yararlanmak isteyen
bireyleri ve birey gruplarmi igerir. Cevredeki firsatlardan oldugu gibi bireylerin
kapasite ve niyetlerinden fayda saglamayi hedefleyen bir siire¢ olarak tanimlar
(McKenzie et al., 2007).

Girigimcilik ¢agdag bir katilim bi¢imi, toplum hayati i¢indeki bireylerin sosyal
olarak taninmasi ve bilginin degerlenmesidir. Girisimcilik faaliyetleri planli, kasith
davraniglaridir. Girisimci niyetinin olusumu kisisel tutumlara baghdir. Girisimci olma
karar1 goniillii ve bilinglidir. Ote yandan tutumlar, kisisel inanglar1 ve bireyin kisiligi,
orglin ve informal egitimi, kisisel degerler ve deneyimlerinin belirledigi algilart
yansitir. Girisimcilige karst olumlu tutum firsatlardan en 1yi fayday: saglama istegi,
toplumda degisime kars1 tutum ve kisinin toplumdaki rolii hakkinda kendi vizyonu
anlamina gelir (Voda and Florea, 2019).

Egitimde girisimcilik ise, ogretmenlerin sadece bilgi aktarici olarak degil,
girisimei olarak hareket etmesidir. Ogretmenler planladiklar1 derslerde, sinifta yeni
teknolojiler kullanirken ve simiflarinda yaptiklari ¢esitli projelerde girisimci olmalidir.
Bu girisimci davranig, 6gretmenleri siirekli degisen, egitim alanma en iyi sekilde
hizmet eden, 6grencilerin ihtiyaglarina yanit verebilen bireyler haline getirir. Girisimci
davraniglar sergileyen 6gretmenler firsatlar1 belirler, yenilik¢i davranirlar ve risk
alirlar. Ayrica, bu 6gretmenler diger 6gretmenlerle iletisime gecen, yaratict diisiinen
ve yiiksek diizeyde kariyer uyum yetenegi sergileyen bireylerdir. Girisimciligin temel
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yetkinligi kisinin kariyerinde firsatlar arama yeteneginin olmasidir (Neto et al., 2019;

Van der Kuip and Verheul, 2003).
2.3.  Girisimci Kisilik Ozellikleri

Kisilik kavrami, yiizyillardir insanligin sosyal yasaminin bir pargasi olmustur.
Buna ragmen bu kavramin bilimsel gelisimi 1930’lu yillarda kisilik psikolojisi olarak
diger sosyal bilim alanlarindan farkli bir ¢aligma alan1 olarak ele alinmasi ile bagladi.

Kisilik, bireyin davraniglarindan ilgilerine, dis goriinimiinden konusma tarzina,
diger bireylerle etkilesimine kadar bireyin tiim 6zelliklerini agiklayan bir kavramdir
(Bozkurt ve Erdurur, 2013).

Girigimcilerin kisilik 6zellikleri ile ilgili aragtirmalar 20. yiizyilin ortalarinda
ekonomi, psikoloji, sosyoloji ve isletme yonetimi yaklagimlarini birlestirerek,
‘Girigimci kimdir?’, ‘Onlar1 harekete gegiren nedir?’, ‘Hangi ozellikler onlar
tanimlar?’ sorularimi cevaplama amagh baglamistir (Kerr et al., 2017).

Davranigin bireyin kisiligine uygun olarak meydana gelmesi goz Oniine
alindiginda, girisimcilikteki bireysel farkliliklarin en azindan bir kisminin, kisinin
isletme sahibi olup olmadigina bakilmaksizin, yonetici, 6grenci veya ¢alisan olsun fark
etmez kisiliklerinin bir fonksiyonu oldugunu belirtmek anlamli olacaktir (Leutner et
al., 2014).

Kisilik, bir bireyin entelektiiel ve fiziksel 6zelliklerindeki farkliliklardir ve
bu farkliliklarin bireyin davraniglarina ve diislincelerine nasil yansiyacagini gosteren
bir yoldur. Kisilik, davranig kaliplarinin, diisiinme bigimlerinin, ilgi ve egilimlerin,
bireyin zihinsel durumlar1 ve yonelimlerinin Kkarakteristik bir kombinasyonudur.
Kisilik bir bireyin tiim 6zelliklerini yansitan bir kavramdir ve kisiye 6zeldir. Su bir
gercektir ki kisi bu belirgin 6zellikleri anne ve babasindan genetik olarak miras alir.
Fakat, birey biiyiikk oranda yetistigi sosyo-ekonomik ortamlarin 6zelliklerinden
etkilenir. Kisiligi belirleyen bir¢ok faktér vardir ve bu etkenlerin hepsi kisiligi
olusturur (Selguk ve Burak, 2019).

Girisimcilik kavrami iginde kisilik firsatlar1 kesfedip ortaya cikarmak,
birgok firsat arasindan secim yapabilmek ve belirsiz olan bir ortamda bu belirsizligi
tolere edip yenilikler yapabilmekdir. Girisimcilik ile ilgili yapilan calismalarda odak
nokta olarak girisimcilik konusu ele alinsada girisimcileri diger bireylerden farkli kilan
seyin kisilik 6zellikleri oldugu ve bu 6zelliklerin biitiin basarili girisimcilerde ortak
oldugu fikrine odaklanilmistir (Ball1 ve Ustiin, 2019).
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Carland ve arkadaslarina gore: ‘’Girisimci, kar ve biiyiimenin temel amaglart
icin bir isletmeyi yonetir’’. Low ve MacMillan ise girisimciligi “’Yeni girisimin
yaratilmast’’ olarak tanimlamistir. Koh (1996) Hong Kong'daki MBA 6grencileri
arasinda girisimcilik egilimi lizerine bir calisma yapmis ve ¢alismasinda girisimcilige
etki eden bazi kisilik 6zelliklerinden bahsetmistir. Bu ozellikler; kendine giiven,
yenilikgilik, basarma ihtiyaci duyma, i¢ kontrol odagi, risk alma egilimi, belirsizlige

kars1 tolerans (Ball1 ve Ustiin, 2019).
2.3.1. Kendine Giiven

Kendine giiven, bireyin bir gorevi basariyla yerine getirebilme yeteneginin
olduguna inanmasidir. Farkli rollerde yer alabilecegi ve farkli gorevleri
tistlenebilecegine dair becerilerin olduguna inanmasidir. Finansal ¢evrede oldugu gibi
egitim kurumlarinda ¢alisan ya da ¢alisacak 6gretmenlerde de kendine giivenin olmasi
beklenen bir 6zelliktir. Bireyin kendine ve sahip oldugu yeteneklere olan giiveni bir
isletmeyi yonetmede ve mesleginin gerekliliklerini yerine getirmesinde oldukca
onemli bir role sahiptir (Endratno, 2018).

Girigimcilerin genel olarak kendi islerini yonetmeyi tercih eden bireyler oldugu
bir gergektir. Girisimci bireyler girisimci fikirlere sahip olmanin yani sira kendine
gilivenir, belirledikleri hedeflere ulasabilir ve 6z saygiya sahiptirler (Embi et al., 2019;
Koh, 1996).

Basarili girisimciler, ne istediklerini bilen bireylerdir. Hedeflerine ulagsmak i¢in
baskalarin1 nasil etkileyeceklerini bilirler ve bu yetkinlikte oldukg¢a basarilidirlar
(Dahleez and Migdad, 2013).

Girisimci  birey  kendine  giivenip  belirlemis  oldugu  hedefleri
gerceklestirebilecegine inandig1 ve hatalar1 karsisinda pes etmedigi siirece basarili
olabilir (Bozkurt, 2011). Kendine giiven, kisinin motivasyon kaynagidir ve bireyi
ayakta tutan igsel bir giictiir. Yapilan arastirmalarda kendine giivenin, 6nemli bir
girisimei kisilik 6zelligi oldugu ve risk alma, belirsizlige karsi tolerans, i¢ kontrol
odag1 gibi diger girisimci kisilik 6zellikleri iizerinde de dnemli etkilere sahip oldugu

ortaya ¢ikmustir (Ball1 ve Ustiin, 2019).
2.3.2. Basarma Ihtiyac1 Duyma

McClelland'in (1961) kiiltiir ve basar1 tizerine yaptigi ¢igir acan ¢alismasindan

bu yana, farkl kiiltiirel baglamlarda basar1 motivasyonu iizerine yogun ilgi ve
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tartigmalar olmustur. Kolektif (Insanlarin tabiat1 geregi toplu olarak birlikte yasama
sekli) baglamda basar1 motivasyonuyla ilgili kritik soru, ortaklasa yasamin
vurgulandigi kiiltiirlerde bireylerin basarmak i¢in ayni tiir i¢giidiilere sahip olup
olmadigidir. Bu soruyu ele alirken, basarma motivasyonu, genellikle bireyin ¢evre
tizerinde hakimiyet kurma ¢abasinda itici bir gii¢ olarak tanimlanir. Yang ve Yu (1988)
tarafindan Onerilen bireysel baglamda basar1 motivasyonu ise temelde bireyin goreve
kendi basina nasil yaklastigina odaklanir (Chang et al.,2000). Bireysel ve kolektif
basar1 motivasyonu ekonomik olarak kalkinma ve ilerleme ile isletmelerin bliyiimesi
icin 6nemlidir ve girisimciligin de en belirgin 6zelliklerindendir (Bozkurt ve Erdurur,
2013).

Yapilan girisimlerden beklenen sonuclar biiylime saglamasi ve kendi kendine
stirdiirtilebilir olmasidir. Bu beklentilerden dolay1 bireyin basarma ihtiyact duymasi ve
piyasadaki bilgi ve beceri uzmanligina odaklanmasi olduk¢a 6nemlidir. Kisinin
basarma ihtiyact duymasi yaptig1 girisimin ilerde nasil bir performans sergileyecegi
konusunda 6nemli bir tiinsurdur (Shimoli et al., 2020).

Basarma ihtiyac1t duyma, bireyleri motive eden, bireylerin davranislarin
bicimlerinden ve etkileyen giiclii bir psikolojik etkendir. Herhangi bir ugrasin basari
ile sonlanmas1 i¢in gerekli itici bir giictlir. Ayrica bu gii¢ toplumlarin gelismesine,
ekonomik olarak giiclenmesine sebep olur. Girisimcilik davranisi ile de oldukga
ilgilidir. Bu bireyler davranislarinin sonuglarina katlanir, sorunlar1 ¢6zmede
basarilidir, durum analizi yapar, risk alir, karsilastiklar: zorluklar ile miicadele eder ve
olaylara daha fazla odaklanirlar (Koh, 1996).

Basarma ihtiyact duyma girisimei kisilik 6zelligi sadece ekonomik kaygi
barindiran ya da maddi ¢iktilarla sonuglanan meslekler igin ifade edilmez, 6gretmenlik
meslegi i¢in de olduk¢a Onemli bir kavramdir. Akademik basari bu meslegin
kazandirmak istedigi yetkinliklerden sadece biridir. Meslegin onceliginde farkli
manevi kazanclar, etik davraniglar ve birbirinden farkli konularda kazandirmayi
hedefledigi miifredat dahili kazanimlar vardir. En temelde tiim ¢iktilar kazanildiginda
bu bir 6gretmen igin basari olarak tanimlanir. Bu basar1 i¢in yola ¢ikildiginda
ogretmenin basarma ihtiyact duymasi ve bu konuda i¢sel bir motivasyona sahip olmasi
gerekir. Elde edilen basarilar bireyi mesleginde mutlu kilar, is tatminini saglar, daha
fazla ¢aba gostermesine sebep olur, zaman zaman olumsuzluklarla da karsilassa pes
etmez, sonuclar1 kabullenir, durumu analiz eder ve ¢6ziim odakli olmaya gayret eder
(Dousin et al., 2021).
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Basarma ihtiyact duyma diizeyleri iyi seviyede olan bireyler yiiksek
girisimcilik niyetine sahiptirler. Bu bireyler basarmak i¢in can atarlar. Kendilerini
rekabet¢i pazarlardaki isletmelerde basarili birer girisimci olarak gostermek isterler.
Basarili olmak i¢in daha fazla istek ve hirsa sahip olan bireyler girisimci olma
konusunda daha yiiksek potansiyele sahiptirler. Bagsarma ihtiyacit duyma 6l¢eginde
yiikksek puanlara sahip kisiler risk alirlar, sorumluluk almaktan kag¢inmazlar ve
aldiklar1 sorumluluklarin (kararlarin) sonuglarimi gézlemlemek isterler. Yiiksek
basarma ihtiyacina sahip bir kisi daha 6zglivenlidir, dikkatlice hesaplanmis riskler
almaktan hoslanir, ¢evresini arastirir, aktiftir ve ne kadar iyi olduguna dair somut
Ol¢iimlerle ilgilidir. Bu insanlar basarisizlig1 daha az kabul ederler (Karabulut, 2016;
Koh, 1996).

McClelland'a (1961) gore yliksek basar1 elde eden bireyler giiclii bir basarili
olma arzusuna sahiptirler, kendileri i¢in zorlu hedefler belirler, mevcut basarilardan
kolayca memnun olmaz ve kesinlikle performanslarini gelistirmek i¢in ¢abalarlar (Lee
and Tsang, 2001).

2.3.3. I¢ Kontrol Odag

Kontrol odaginin iki boyutu vardir; dahili ve harici. Dahili (i¢) kontrol odagina
sahip kisiler aldiklar1 kararlarin hayatlarin1 kontrol ettigine inanirlar. Davranislarinin
sonuglarinda ¢evre, sans ve kader gibi etkenlerin herhangi bir etkisi olmadigina
inanirlar. Girisimcilik kavrami agisindan da igsel kontrol odagina sahip olmak ¢ok
daha uygundur. Bu sebepten bir¢ok arastirmaci girisimcilik 6lgiimiinde oldukga etkili
oldugu i¢in i¢ kontrol odagi konusunun calismalara eklenmesi gerektigini
belirtmektedirler (Shimoli et al., 2020). Baz1 insanlar hayatlarii kendileri kontrol
edeceklerine inanirlar. Basarmak istedikleri davranislari sergilemede gerekli giicii
kendilerinde goriirler; fakat bazi insanlar da basariyr dis etkenlere baglarlar
(Ciiceloglu, 2010).

Bagarmak icin gerekli olan giicii kendilerinde goren bireyler i¢ kontrol odagina
sahiptir. i¢ kontrole sahip bir birey karsilastigi zorluklarla kendi miicadele eder,
sonuglar1 kabullenir. i¢c kontrol odag1 pekistiren olmaktan ¢ok kisinin davranis sikligini
kontrol eder; yani, pekistirenlerin sonuglarini ifade eder (Koh, 1996). Basarmay1 dis
etkenlere baglayan bireyler dis kontrol odagina shiptir. Kisi 6diil ve cezanin bagkalari
tarafindan uygulandigini gozlemler ve odiillere ulasip cezalardan kaginabilecegi

konusunda kisisel ¢abalarinin etkili olmayacagini diisiiniir. D1s kontrole sahip bir birey
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hayatindaki olaylari sansa ya da kadere baglar (Barnett and Lanier, 1995). i¢ kontrol
odaginin duygusal uyum, psikolojik olarak saglamlik ve stresle basa ¢ikabilme ile
iliskili oldugu bir¢ok arastirmada ifade edildi. Di1s kontrol odaginin ise duyum otesi
algi, biiyli vb. normal 6tesi algilarla iliskili oldugu diisiiniilmektetir (Dag, 2002).

Kontrol odagi, bir kisinin hayat1 iizerindeki kontrol derecesidir. i¢ bir kontrole
sahip birey kararlarinin hayatin1 kontrol edebilecegine inanirken, dis kontrole sahip bir
birey hayatinin kader ve sansa bagli olduguna inanir, kararlarinda diger insanlar gibi
dis faktdrlere baghdir. Igsel kontrole sahip bireyler kariyer yollarmi kendileri
belirleyebilir ve kendi islerini kurabilirler. Kontrol odagi kontrol duygusu seviyesini
gosteren bir kisilik ozelligidir ve insanin yasam iizerindeki kontrol duygusunu
gosteren bir ozelliktir. Bir kisinin basariy1 ve basarisizlig1 kisisel girisimlerine bagl
olarak algilama derecesidir. I¢sel kontrol en baskin girisimcilik dzelliklerinden biridir.
Yiiksek icsel kontrole sahip insanlar sonuglar1 kontrol edebileceklerini, daha fazla
cabalamalar1 gerektigini hissederler. Yeni girisimlere atilmak ve bu girisimleri
yonetmek icin 1srarci olurlar. Ote yandan, dis kontrole sahip bireyler daha pasif olurlar.
Bu kisi sonuclar1 kontrol edemeyecegine inandigindan yeni bir girisim kurmak i¢in
cevresini degistirmeyi denemez. I¢sel beklenti, bir kisinin ¢evresini etkileme egilimini
de gosterir. I¢ kontrol odagina sahip insanlar daha fazla 5grenme yetenegine sahiptirler
(Karabulut, 2016).

Kendi igini yiiriitmek, bir girisimciye isin ¢iktilar1 agisindan is ve bireysel
sorumluluk konusunda tam kontrolii saglar. I¢sel kontrole sahip bireyler dis kontrole
sahip bireylere gore yeni isler baslatma konusunda daha fazla pozitif tutuma
sahiptirler. Calismalar yeni isletmelerin kurucularinin daha fazla i¢sel kontrole sahip
oldugunu gosterdi (Yan, 2010).

Yasamin stresli olaylarinda, yasam dongiisii degisikliklerinde, psikolojik
uyumda, bilissel yeteneklerde, basarida, performans sergilemede ve sagligi iceren
birgok farkli durumlarda i¢ kontrol odagina sahip bireyler daha basarilidir. Bu bireyler
yaratici problem ¢oziimii konusunda da oldukga basarilidir (Jennings and Zeithaml,

1983).
2.3.4. Risk Alma Egilimi

Risk alma egilimi, bir bireyin risk alma egilimini veya riskli durumlarla
karsilagildiginda riskten ka¢inma egilimini ifade eder. Girigimcilik tarih boyunca risk

alma ile iliskilendirilmistir (Stewart and Roth, 2001). Girisimcileri diger bireylerden
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farkli kilan ana faktor risk alma egilimleri ve sahsi kararlar ile kar ve zarar riskini
alabilmeleridir. Belirsiz durumlarda girisimciler parasal refah, kariyer firsatlari, aile
iliskileri, duygusal veya ruhsal durumlarda da risk alirlar (Giirol ve Atsan, 2006).

Bir kisinin risk alma egilimi, belirsiz herhangi bir durumda karar verme
konusunda kendi yonelimi olarak tanimlanabilir. Girisimciler, Kkar elde
edebileceklerini diisiindiikleri bir durumda kontrol veya beceriye sahip olduklarini
diisiindiikleri zaman orta derecede risk almay1 tercih ederler. Literatiirde risk alma
egilimi girisimci kisilik 6zelligi olarak ifade edilir (Koh, 1996).

Risk alma egilimi bireyin kisilik 6zelliklerinden etkilenir. Ozellikle, basarma
ihtiyact duyan, igsel kontrol odagi olan, belirsizlige karsi yiiksek toleransi olan
bireylerde yiiksek risk algis1 oldugu gozlemlenmistir. Dahasi, iyimser girisimcilerin
eylemleri konusunda daha umutlu ve daha yiiksek risk algisina sahip olduklarina dair
caligmalar vardir. Basarili bir girisimei uygun ve makul riskler alir. Yani, basarili
girisimei demek biiyiik riskler alan kisi olarak diisiiniilmemelidir. Dikkat ve cesaretle
hareket ederler ve bagimsiz davranmalarinda itici gii¢leri 6zgiivenli olmalaridir
(Selguk ve Burak, 2019).

Risk almak hem basartya hem de basarisizliga yol agabilir. Bu nedenle,
girisimciler eylemlerinin risklerini almadan 6nce hesaplamali ve yapacaklari girigimin
tiim agamalarinda alinan risklerin avantaj ve dezavantajlarin1 degerlendirmelidirler.
Ayrica girisimciler riskleri diger insanlara gore daha fazla tolere ederler. Riskleri tolere
etmek, girisimcilerin basarili olmasi i¢in 6nemli bir 6zelliktir. Girisimciler herhangi
bir girisime karar verdiklerinde kariyer, finans, aile ve kendi itibarlar1 konusunda da
risk alirlar. Risk alma egilimi, risk ve belirsizligi géze almak ve bunlarla miicadeleye
hazir olmaktir. Risk alan kisiler daha diisiik sansa sahip ancak avantajli sonuglar1 olan
yollar1 segerler (Karabulut, 2016).

Ug risk tercihi diizeyi vardir. Bu diizeyler diisiik, orta ve yiiksek seviye olarak
adlandirilirlar. Bu seviyeler bireyin bir is girisimi baslatma kararini etkileyebilir.
Mancuso (1975) girisimci olarak kabul edilen bireylerin orta seviye risk alma
egiliminde olduklarini belirtmistir. Fakat bu bakis agist icin ampirik destekler
saglanamadi. Son olarak, bireyler zamanla i ¢evresinin daha fazla farkina varacagi
igin girisim konusundaki adimlar1 baslangigtakinden farkli olarak daha riskli olacaktir
(Brockhaus, 1980).

16



2.3.5. Belirsizlige Kars1 Tolerans

Herhangi bir durum veya olay hakkindaki bilinmezliklere ve belirsizlige karsi
gelistirilen tolerans ise “belirsizlik tolerans1” olarak ifade edilmektedir. Bu tolerans,
belirgin olmayan durumlarda olumlu cevap verme yetenegidir ve yiiksek bir hoggorii
gosterme anlamina gelir. Belirsizlik toleransi ile gosterilen yiliksek hosgorii, kisinin
yeni ve farkli durumlarin yollarini bulmasina olanak saglar. Girisimcilerin
belirsizlikler ve zorluklarla karsilastiklarinda ¢abalamalar1 ve ¢oziimleme konusunda
israrlt olmasi gerekir (Wu et al., 2007; Teoh and Foo, 1997).

Birg¢ok insanin hayatinda simdiye kadar olusan belirsizlikler ya da gelecekle
ilgili olusabilecek belirsiz durumlar vardir. Budner’a (1962) gore belirsizlik {i¢ farkli
sebeple ortaya c¢ikar. Bunlardan ilki herhangi bir belirti igermeyen yeni bir durum;
ikincisi birgok belirti oldugu karmasik bir durum; tiglinciisii ise farkli belirtilerin farkli
bilgiler 6nerdigi ¢eliskili bir durum. Yani belirsiz bir durum, yeni, karmasik ya da
celiskili olabilir. Risk alma kavramimin tersine belirsizlik kavrami ekonomistler
tarafindan agikga belirtilmemis; fakat, girisimcinin belirsizlik tasiyan roliinden
bahsetmislerdir (Brockhaus, 1980).

Belirsizlik psikoloji ile iligkili bir kavramdir. Ruh halini temsil eder. Belirsizlige
kars1 tolerans bireyin belirsiz durumlarla herhangi bir psikolojik rahatsizlik ya da
tehdit yasamadan etkili bir sekilde basa ¢ikabilmesidir. Kisinin bir igletme kurmasinda
veya var olan isletmedeki belirsizliklerle basa c¢ikabilmesidir. Belirsizlige karsi
tolerans1 girisimei roliinii yerine getirmede psikolojik bir 6zellik olarak bahsetmek
dogru olacaktir (Schere, 1982). Belirsizlige karsi tolerans1 olmayan bireyler bu durumu
psikolojik bir rahatsizlik ve tehlike olarak goriirler ve uzak durma davranigi sergilerler.
Belirsizlik ile karsilastiklarinda yogun stres ve kaygi gibi olumsuz duygular
hissederler. Olaylara siyah ya da beyaz olarak bakarlar. Daha acik, basit ve tanidik
olaylar beklentisinde olurlar. Ote yandan belirsizlige karsi toleransi olan bireyler
belirsizlikten kaynaklanan kaygi ve stresi tolere edebilirler. Belirsiz herhangi bir
durumu algilar ve yorumlayabilirler. Bu kisiler daha kolay uyum saglarlar ve

zorluklarla miicadele edebilirler (Stoycheva, 2010).
2.3.6. Yenilikgilik

Yenilik, yeni ve kaliteli iiriinler yaratmak, yeni tiretim yontemleri olusturmak,

yeni bir pazara girmek, yeni bir tedarik kaynagi elde etmek ve is diinyasinda yeni bir
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organizasyon olusturmay1 iceren kapsamli bir tanimdir. Basarili inovasyon iyi bir lider
gerektirir ve yenilikgilik girisimciligin baslica aracidir (Hansemark, 1998).

Yenilikgilik, isletmelerin sahip olduklar1t mevcut kaynak miktarini ¢ogaltmak
veya onlara yeni seyler entegre ederek yeni ig olanaklar1 saglamaktir. Ayni zamanda
firsatlar1 degerlendirmek, siirekli degismekte ve kendini gelistirmekte olan teknolojiyi
takip etmek ve bunlari pratik bir sekilde kullanabilmektir (Rahman and Lian, 2011).

Her meslekte oldugu gibi 6gretmenlik mesleginde de yenilik¢ilik 6nemli bir
kisilik 6zelligidir. Zamanin gerisinde kalmamak, orijinal fikirler iiretebilmek, projelere
dahil olmak ve ayn1 zamanda 6grencileri de siirece dahil etmek giiniimiiz sartlarinda
bir ogretmeni digerlerinden farkli kilacak bir ozelliktir. Yenilik¢i davraniglar
ogretmenlerin mesleklerinde daha basarili olmasini ve egitim siirecinde tekrara
diistirmeyerek daha verimli olmasini saglayacaktir (Singh et al., 2020).

Yeni bir ise baglamak bireyin kisisel bir karardir ve bu karari verme siireci
bireyin girisimei kisilik 6zelliklerinin de etkisi altindadir. Yenilik¢ilik, yeni bir ise
baslarken heniiz ilk evrede girisimcinin sahip olmasi gereken 6nemli bir 6zelliktir. Bu
kavram kisinin yeni durumlarda ¢ézlimler iiretebilme yetenegidir. Bireyin deneyimi
ve egitimi dogrultusunda elde ettigi yeteneklerle baglantilidir (Littunen, 2000).

Genel olarak, yenilikgilik bireylerin yeni seylere nasil tepki verdigini ifade eder.
Yenilik¢ilik bir kisilik 6zelligi olmanin disinda yeni {iriinlerin tiiketiciler tarafindan
kolayca benimsenebilmesi gibi davranigsal bir kavram olarak da kabul edilebilir. Bu
kisilik ozelligini 6lgmek i¢in 1970’lerden bu yana farkli yollar onerildi. Fakat
aragtirilan ¢alismalarda tek tip bir 6l¢ege rastlanmadi (Kerr et al., 2017).
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3. KARIiYER UYUM YETENEGI

Kariyer uyum yetenegi (KUY) bireylerin kendilerini ve mesleklerini anlayarak
islerinde karsilastiklar1 problemleri ¢ozmelerini ve Kkariyerleri ile ilgili kararlar
vermelerini saglar. KUY deneyimler sonucu elde edilebilen bir 6zelliktir. Yiiksek
kariyer uyumuna sahip bireylerin digerlerinden daha planli ve gergekei kararlar almasi
beklenir. Girisimcilik, bireyin kariyer uyum yetenegini, fikirlerin harekete gegirilmesi
olarak tamimlar. Ayrica, yaraticilik, yenilik¢ilik ve risk almanin yani sira bireyin
amaglarini1 ger¢eklestirmek amaci ile planli olabilmesi yetenegidir (Creed et al., 2009;
Ebberwein et al., 2004).

Kariyer uyum yeteneginin tanimi, Super'in yasam siiresi, yasam alani teorisi
caligmalar1 tlizerine kuruludur. Degisen is ve Kkariyer kosullari ile karsi karsiya
kalindiginda insanlarin yaptigir gegislerdir. Kaynaklar agisindan bakildiginda ise
kariyer uyumu bireyin kariyer degisiklikleriyle basa ¢ikmak i¢in birden fazla kaynak
kullanma yetenegidir (Hirschi, 2009; McArdle et al., 2007; Kim and Lee, 2018).

Mevcut literatiirde KUY is performansi, kariyer basarisi ve ¢alisanin refahi ile
olumlu yonde iligkilidir. Ayn1 zamanda tesvik edilebilirlik, istthdam durumu, kariyer
memnuniyeti, basarili kariyer gecisleri ve uygun kariyer danismanligi ile azalmis
kariyer kaygis1t ve is stresi gibi bir¢ok olumlu kariyer ¢iktilarinin da dnemli bir
ongoriiciisii olarak goriilmektedir (Akgemci ve Kalfaoglu, 2018).

COVID-19 salgmi gibi kiiresel bir kriz esnasinda kariyer uyum yeteneginin
isyerlerinde 6nemli bir beceri oldugu sonucuna varildi. Kariyer uyum yetenegi, boylesi
bir siirecte bireylerin ekonomik degisiklikler, azalan gelir, istemsiz is degisiklikleri,
isten ¢ikarmalar, izinlerin iptali gibi beklenmedik durumlar karsisinda bu
degisimlerden yararlanmalarina, kolay adapte olmalarina, 6ngoriillemeyen sonuglardan
kurtulmalarina ve insanlarin degisikliklere sakin bir sekilde yaklasmalarina yardimci
olmustur (Lee et al., 2021).

KUY bireyin Kkariyer planin1 dikkate alarak kararlar vermesine ve hem
kendilerini hem de mesleklerini anlayarak mesleklerinde karsilastiklari problemleri
cozmelerine olanak saglar. Yiiksek kariyer uyum yetenegine Sahip bireylerin
digerlerinden daha planli ve gergekei kararlar verebilen kisiler olduklar1 diisiintiliir
(Ispir vd., 2019).

KUY, kariyer insa teorisi'nin ana bilesenlerinden biridir. Bireylerin degisebilen

ve ongoriillemeyen ortamlara uyum saglayabilmesi ve mesleki gelisim gorevleri,
19



meslek gecisleri ya da is travmalarinin sundugu sorunlar1 ¢ézmeleri i¢in kullandiklar
psikososyal kaynaklardir. KUY, bireylerin kendilerine uygun islere uyum saglamada
kullandiklar1 tutum ve yetkinlikler olarak da tanimlanmistir (Nilforooshan and Salimi,
2016).

Literatiir incelendiginde 0gretmenler i¢in kariyer uyum yetenegi onemli bir
koruyucu faktor olarak ele alimmaktadir. Ogretmenlerin Kariyer uyumluluklarinin
artmasimin onlarm Kariyerleriyle ilgili iyimserliklerine, o6z vyeterliliklerine, is
tatminlerine, islerine olan bagliliklarina, psikolojik olarak iyi hissetmelerine olumlu
bir katki sagladigi bulunmustur (Eryilmaz ve Kara, 2018).

Is yasamu ve Kariyerle ilgili karar vermede KUY kritik beceri olarak ifade edilir.
Bu sebepten KUY sosyal ve psikolojik uyum ile kariyer gelistirme arasinda énemli bir
bag gorevi gormektedir. KUY kaynaklari; kaygi/ilgi, kontrol, merak ve giiven olmak
tizere dort boyutta ele alinmistir (Kanten,2012).

Kaygy/ilgi; kisinin mesleginin ilerdeki durumu i¢in sahip oldugu yeteneklerin
farkinda olmasi ve planlama yapmasidir.

Kontrol; kisinin mesleginin gelecegi hakkinda karar verebilmesi ve kendisini
yonetebilmesidir.

Merak; kisinin ¢evresini arastirma egiliminde olmasidir.

Giiven; kisinin kariyerinde karsilastig1 problemleri ¢ozebilmede kendini yeterli

gorebilmesidir.
3.1.  Kariyer Kaygisi1/ Ilgisi

Kariyer kaygisi, bireyin gelecekteki yasami ve kariyer secenekleri ile ilgili
planlama yapmasini ifade eder. Kariyer kaygi diizeyi ytiksek kisiler mesleki anlamda
gelecekleri igin yeteneklerinin farkinda olur ve Kkariyerleri konusunda planl
davranirlar. Birey kariyer hedeflerini takip ederken es zamanl olarak kesfetmeye ve
kendisi i¢in fayda saglamaya yonelir. Gelecekle ilgili kaygi, kisinin kariyerine iliskin
farkindalik derecesini ve gelecekteki kariyer gorevleri i¢in hazirliklart temsil eder
(Kauppila and Tempelaar, 2016; Kao and Chen, 2016; Fiori et al., 2015).

Kariyer kaygisi, kisinin sadece kariyeri degil, yasami ile ilgili de planlar
yapmasinda yonlendiricidir. Mesleginde su anki durumu diistinmenin diginda ge¢cmisi
diisiinmesi ve gelecegi de ongdrmesidir. Kaygi, kisiyi gelecege dair diislinmeye sevk
eder. Ileriye yonelik diisiinme motivasyonu olan bu duygu olmaz ise, kisi kariyeri
konusunda kayitsiz kalir. Boyle bir olumsuzlugun yasanmamasi igin kariyer
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danismanliginda danismanlar kariyer farkindaligi arttirmaya yardimer olurlar (Piskin,
2017).

Gelecekle ilgili endise, kisinin Kariyerine iliskin farkindalik derecesini ve
gelecekteki kariyer gorevleri i¢in hazirliklar: temsil eder. Kariyer gelistirme gorevleri,
gecis asamalart ve bir bireyin yakinda veya ileride yiizlesmek zorunda kaldigi
se¢imlerin farkina varmasini saglar (Hlado et al., 2019).

Endise bireyler tarafindan hissedilen huzursuz bir durumudur. Kariyer kaygilari,
kisinin gelecekte kariyeri ile ilgili iistlenmeyi planladigi bir gérev i¢in hissettigi endise,
yakin zamanda iistlendigi bir gorevde basarisiz olmadan kaynakli endise ya da mevcut
bir gorevle ilgili hissedilen endisedir. Ozetle, kariyer kaygilari, bir bireyin kisisel
olarak onemli buldugu ve kariyer gelisimi i¢in gerekli gordiigli durumu yonetme
konusundaki endisesini temsil eder. Ayrica bireyler kariyerle ilgili gelecekteki, mevcut
ya da yakin zamanda istlendikleri bu gorevleri aile, akran ve egitim kurumu
beklentileri baglaminda da yonetmek durumundadirlar (Creed et al., 2009; Affum-
Osei et al., 2020).

3.2. Kariyer Kontrolii

Kariyer kontrolii, bireyin 6z disiplin, ¢aba ve istikrarii kullanarak ilerde
yasanacaklar konusunda cevresini ve kendisini sekillendirmede sorumlu olmasini
saglayan bir 06zdenetim bilesenidir. Kontrol, bireyin degisen c¢evreye uyum
saglamasinda ve basarilarina katkida bulunmada temel bir etkendir. Kariyer kontrolii
tanimin tersi genellikle kariyer kararsizligi olarak ifade edilir. Kariyer danismanligi ile
bu beceri de arttirilabilir (Pigkin, 2017; Tangney et al., 2004; Savickas and Porfeli,
2012).

Kariyer kontroliinii tanimlayan sorumluluk, 6z denetim ve kendine asiri
giivenme ifadeleri, yiikksek seviye kariyer kontrole sahip bireylerde ortaya ¢ikmaktadir.
Yiiksek seviye kariyer kontrol diizeyine sahip kisiler giiclii bir varolusa sahiptirler. Bu
ozellik bireylerin mesleklerinde ¢ok daha iist diizey davranislar sergilemelerine katki
saglar ve bu bireyler is tanimlarindan dogan tutarsizliklarla miicadelede daha iyi bir
beceriye sahip olup yiiksek bir hizmet performansi sergilerler. Diisiik seviye kariyer
kontrole sahip bireyler uyum konusunda sorunlar yasarlar ve bu hizmet
performanslarinin diisiisiine sebep olur (Konstam et al., 2015; Hirschi et al., 2015).

Gecmis arastirmalar yliksek diizeyde kariyer kontrol seviyesine sahip bireylerin
islerinde yiiksek diizey davranig sergilemelerine katki saglayan giiclii bir durus
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sergilediklerini gosterdi. Diisiik seviyede kariyer kontrol seviyesine sahip olan bireyler
ise vazgegme konusunda daha fazla potansiyele sahiptirler; ¢iinkii hizmet
performanslarin1 diisiirmeye sebep olabilecek uyum problemleri vardir. Bu nedenle,
yiiksek Kariyer kontroliine sahip calisanlarin karsilastiklar1 farkli ya da belirsiz
durumlar1 yonetmede daha iyi bir beceriye sahip olduklarini s6ylemek uygun olacaktir
(Affum-Osei et al., 2020).

3.3. Kariyer Meraki

Kariyer meraki, bireyin farkli kariyer firsatlarim1 kesfederek yeni bilgiler
edinmesinde, kendisini tanimasinda, yeteneklerinin farkina varmasinda ve kariyer
hedeflerini uygulamasinda itici giictiir. Kariyer merak diizeyi yiiksek bir birey sadece
mesleki gelisim saglamaz ayni zamanda kendisinin 6tesinde diinyayr da kesfeder.
Merak, ayn1 zamanda kisinin gelecekte kariyeri ile iliskili beklentileri, farkl: is rolleri
firsatlar1 ve i¢inde bulundugu ortami nasil etkileyebilecegi hakkinda diisiinmesidir.
Bunun i¢in bireyler is yasaminda kendileri i¢in en uygun olan segenekleri
degerlendirir, bu konuda arastirmalar yapar, yari zamanli islerde ¢alisabilir, hedeflerini
uygulamaya koyabilir ya da mesleklerle ilgili Kitaplar vs. okuyabilir (Savickas and
Porfeli, 2012; Hou et al., 2012).

Kariyer merak diizeyi yliksek olan bireyler cevrelerini arastir ve kendilerini
gelistirecek firsatlar arayarak kariyer tercihlerine dogru kesif¢i bir tutum benimserler.
Merakli bireyler, bu tiir firsatlar1 iyi bir sekilde arastirirlar ve ufuklarini genisletmenin
degerini farkli mesleki olasiliklar1 kesfederek vurgularlar (Rudolph et al., 2017).

Merak, bireysel 6grenme egilimini, 6zellikle caligma ortamini tanima becerisi ve
kariyer firsatlarin1 arastirma egilimini yansitir. Kariyer meraki yeni deneyimlere agik
olmayi, aktif olarak bilgi aramay: ya da is diinyasin1 kesfetmeyi icerir (Hlado et al.,

2019).
3.4. Kariyer Giiveni

Kariyer giiveni, bireyin kariyer hedeflerini basarmada gerekli eylemleri basarili
bir sekilde gerceklestirme yetenegine sahip olmasidir. Bu bireyler kendi kendilerine
yetebilen bireylerdir ve kendini izleme, 6z degerlendirme, siirekli planlama ve kendi
kendine 6grenme ile oldukea ilgilidirler (Zimmerman, 2000; Rudolph et al., 2017).
Kariyer uyum yeteneginin bir boyutu olan giiven kisinin gelecegini insa etmesi,
kariyerinde karsilastigi engellerle basa ¢ikabilmesi, karmasik sorunlar1 ¢dzebilmesi,
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karar verme yetenegine sahip olmasi ve profesyonel alanda basarili olmas1 anlamina
gelir (Hlado et al., 2019).

Kariyer se¢imleri en basinda birgok birey i¢in karmasik bir durumdur ve bu
bireylerin karsilastiklar1 problemleri ¢ozmeleri gerekir. Astigr her sorunda kisinin
kendine giiveni artar ve pozitif sonuclar elde eder. Bu olumlu sonug sebebi ile bireye
sorunlarin nasil listesinden gelecegi ve sorunlarla nasil basa ¢ikacagi ogretilmelidir.
Kariyer kapsaminda giiven kazandirmak i¢in bireyde Ozsaygi yiikseltilmeli, 6z-
yeterlilik arttirilmali ve cesaretlendirme yapilandirilmahidir. Kariyer giiven seviyesi
yiiksek olan bireyler daha fazla problem ¢dzme becerisi sergilerler. Bu bireyler kendi
kendilerine yetebilen bireylerdir ve karmasik durumlarda rutin ya da rutin olmayan
davranislar sergilemede ¢ok daha basarilidirlar (Rudolph et al., 2017; Fiori et al., 2015;
Xu and Tracey, 2014).

Ote yandan Kariyer giiven seviyesi diisiik olan bireyler cok yonlii davranislardan,
potansiyel zorluklar ve engellerden kaginma egilimi gostermektedirler. Calisanlar
kariyer giiveni duygusuna sahip olduklarinda karmasik durumlarinda dahi rahat bir

sekilde hizmette bulunabilirler (Kauppila and Tempelaar, 2016).
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4. KARIYER, YASAM ve IS MEMNUNIYETI

4.1, Kariyer Memnuniyeti

Kariyer memnuniyeti (KM), bireyin is hayat1 boyunca edindigi tecriibelerin
olumlu sonug¢lanmasi ve bireyin hissettigi olumlu psikolojik durumdur. Calisanlarin
kariyerleri ile ilgili rolleri, orgiitsel deneyimleri ve basarilart ile ilgili neler
hissettiklerini ifade eder. Objektif ve subjektif kariyer basart Slglimleri bireyin
hissedecegi kariyer memnuniyeti duygusu igin belirleyici kriterlerdir. Objektif kariyer
basar1 Ol¢limleri statli, maas, promosyon, aile yapisi ve pozisyonu; subjektif kariyer
basar1 Olgiimleri ise bireyin basart ya da tatmin duygularini igerir (Ng et al., 2005;
Kong et al., 2012; Greenhaus et al., 1990).

KM, kisinin kariyerinde belirlemis oldugu hedeflere ulasmada gelmis oldugu
seviyeye duyulan memnuniyet duygusu olarak da degerlendirilmektedir. Greenhaus ve
arkadaglar1 (1990) bireyin kariyer memnuniyetinin temel alinan hedeflere ulasmasina
bagl oldugunu ifade etmektedirler. Bu hedefler;

e Mesleki basarilar.

e Genel mesleki hedefler.
e Gelire iliskin hedefler.

e Meslekteki ilerlemeler.
e Yeni beceriler edinme.

Kisinin bu temel hedeflere ulasmadaki basarist kariyer memnuniyetinde
belirleyicidir.

KM kisinin deneyimlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan isle ilgili pozitif
ciktilar ve insanlarin kariyerlerindeki mutluluk derecesidir. Mesleki durumlara karsi
gelistirilen duygusal bir tepkidir. Kariyer memnuniyeti genellikle 6znel bir kariyer
basarist olarak degerlendirilir. Her bireyin gelisimsel hedefleri benzersiz oldugundan
ozel olarak olusturulmus eylem planlarin1 gerektirir. Kariyer memnuniyeti insan
kaynaklar1 ve orgiitsel davranis alan1 dahilinde 6nemli bir kavramdir. Bu yilizden
orgiitsel kiiltiirtin ve idarecilerin rollerini oldugu kadar bir is yerindeki c¢alisan
bireylerin kisisel 6zelliklerini de kariyer memnuniyetinin Onciisli olarak incelemek
faydali olacaktir (Joo and Ready, 2012; Seibert and Kraimer, 2001; Akiri, 2014).

Gelismis diinyada 6gretmenlerin kariyer memnuniyeti uzun yillar arastirma
konusu olmustur. Ogretmenlerin akademik performanslari, 6grencileri ve
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meslektaglar1 ile olan iletisimleri, kendilerini mesleki anlamda gelistirmeleri gibi
faktorler kariyer memnuniyeti ile iliskili; diistik ticret almalar1, mesleki 6zerkliklerinin
eksik olmasi ve profesyonelligin olmamasi gibi faktorlerin ise 6gretmenlerin kariyer
memnuniyetsizligi ile baglantili oldugu sonucuna varilmistir (Zembylas and
Papanastasion, 2007).

Ogretmenin kariyer memnuniyeti diizeyleri okullardaki iiretkenliklerini
etkileyeceginden oOnemli bir durumdur. Kariyer memnuniyeti yiiksek olan
Ogretmenler, memnun olmayanlarin aksine yaptiklari, meslekleri igin ellerinden
gelenin fazlasini yapmak konusunda istekli olacaklardir. Bu 6gretmenler heyecanli,
neseli, 6grencilerine ve meslektaslarina yardimci olmak konusunda istekli bireylerdir.
Kariyer memnuniyeti diizeyi diisik olan 06gretmenler ise tam potansiyel
sergileyemezler ve bu durum da 6grencilerinin egitim-6gretim siirecini etkiler. Kariyer
memnuniyetsizliginin devamsizlik artigi, yliksek Stres seviyesi ve &grencilerin
ihtiyaglarin1 karsilayamama gibi olumsuz sonuglart vardir. Bu memnuniyetsizlik
ogretmenlerin mesleklerinden vazge¢mesine sebep olabilecek faktorlerden biridir
(Narayan, 2016; LePine et al., 2005).

4.2. Yasam Memnuniyeti

Yasam memnuniyeti (YM), kisinin yasam kalitesini biitiinliyle degerlendirmesi
sonucu ulastigi olumluluk derecesi anlamina gelmektedir. Bireyin zaman igindeki
tecriibelerinde hissettigi duygulardan ziyade hayatinin tamaminin degerlendirmesi
olarak tanimlanir ve yasam memnuniyeti bir¢ok seyden etkilenir. Bunlardan bazilari
giinliik yasamdan elde edilmis mutluluklar, hayata atfedilmis anlam, bireyin hissettigi
olumlu bireysel kimlik ve bireyin kendisini fiziksel olarak iyi hissetmedir (Y1lmaz ve
Aslan, 2013).

YM uzun yillar insanli§in odak noktasi olmustur. Hayatin cesitli boyutlarini
icerir ve en genel tanimi ile bireyin yasamdan aldigi tatmini agiklar. Kisinin
yasamindan hognut olup olmadigi yonlerinin kisa bir degerlendirmesidir. Farkli bir
tanimda ise YM bireyin bos zamanlarinda, is dis1 kalan vakti olarak tanimlanan
yasantinin tiimiine gosterdigi duygusal tepki ya da tutumdur. YM bireyin mutluluk ve
refahinin subjektif ve acik bir degerlendirmesidir. Siibjektif olmasinin sebebi bireylere
yasam memnuniyetlerinin direkt ve basit bir sekilde sorulmasidir. Ac¢ik olma sebebi
ise arastirmacilara mutluluk ve huzur bilesenlerinin daha 6nceden agiklanmasi ve
denegin memnun olup olmadiginin kendi degerlendirmesine birakilmasidir. Ozgiir
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olma, demokratik bir yasam, agik fikirlilik, pasif olmamak, politik kararlilik, hayatinin
kontroliiniin elinde oldugunu hissetmek, fiziksel ve duygusal olarak giiglii olmak, evli
bir birey olmak, ailesi ve arkadaslariyla olumlu iligkiler i¢erisinde bulunmak, diizenli
spor yapmak, giivenilir bir ¢evrede yasamak, sosyal ¢evrenin genisligi, pozitif bir birey
olmak yasam memnuniyetini etkileyen temel etkenlerdendir (Abubakar, 2019).

Yasam memnuniyeti kisinin yasamini bir biitiin olarak olumlu degerlendirme
derecesidir. Baska bir deyisle bireyin yasadigi hayati ne kadar sevdigidir. Mutluluk ve
0znel refah yasam memnuniyetinin sonuglarindandir. Hayatin heyecan verici olmasi
da memnuniyet ile ilgilidir; fakat, mutlaka yasamin tatmin edici oldugu anlamina
gelmez (Veenhoven, 1996).

YM refah i¢in bir gostergedir ve iliskiler, saglik, gelir, maneviyat ve bos zaman
gibi ana alanlarda da basarili olmaya baghdir. Yiiksek diizey yasam memnuniyetine
sahip bireyler anlamli bir hayat yasarlar ve kendileri i¢in 6nemli olan hedef ve
degerleri paylasirlar. Ayn1 zamanda bu bireyler iyi bir is performansi ortaya koyarlar
ve bu diger is ¢iktilar iizerinde de olumlu etkiye sahiptir. YM yiiksek seviyede olan
Ogretmenler ise daha iyi egitim siireci yonetir ve ¢ocuklarin gelisiminde daha faydali
olurlar (Ignat, 2010).

YM bireyin elindekiler ile beklentilerinin kiyasi sonucu ¢ikan bir durum ya da
sonug¢ olarak da tanimlanabilir. Kisinin belirledigi kriterlere uyum gdstermis, tiim
yasaminin olumlu bir degerlendirmesidir. Ayrica kapsamli mutlulugun 6nemli bir
gostergesi, insan inancinin Ve hayatinin degerlendirmesinin toplami ve yasami
hakkinda kisinin genel tutumudur. Yani yasamin bir biitlin olarak tiim niteliklerinin
olumlu gelisim seviyesi gostermesidir (Dagli ve Baysal, 2017).

YM belirli bir alanla ilgili degildir ve tiim yasamin olumlu bir degerlendirmesi
olarak tanimlanir. Bu nedenle kisinin isinden memnun olmasi demek yasamindan da
memnuniyet duydugu anlamma gelmez. Is memnuniyeti YM seviyesini arttirabilir;
fakat, yerini alamaz. Bireyin hayatini olumlu degerlendirme diizeyi olumsuz
degerlendirme diizeyinden fazla ise bu yasam kalitesinin de yiiksek oldugunu gosterir.
Yasam memnuniyeti 6 farkli bilesenden olusmaktadir. Bu bilesenler su sekilde
siralanabilir; kisinin gelir diizeyi, sosyal statii, sahip olunmus olanaklar, refah
kosullar1, mevcut hiikiimet politikas1 ve ¢evre, aile, sosyal iligskiler. YM dinamik bir
yapiya sahiptir. Bu sebepten bireylerin standartlar1 ve mevcut yasam kosullarina gore

degisebilir (Appleton and Song, 2008).
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4.3.  Is Memnuniyeti

Is memnuniyeti (IM) isin yapisi, ¢alisilan kurumun ve kurum yéneticilerinin
nitelikleri, alinan maas, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, mesleki gelisim ve denetim,
is birlikleri gibi dis etkenler ile bireylerin isten beklentileri ve istekleri gibi i¢ faktorleri
kapsayan bir kavramdir (Abubakar, 2019). Spector'a (1994) gére IM insanlarin islerini
begenmek veya sevmemek (memnuniyetsizlik) gibi duygular beslemesini karsilayan
bir tanimdir. IM kavramu is yerindeki psikolojik refaha katkida bulunur. Kisinin
isinden istedigi ile teklif olarak algiladig1 sey arasindaki iliskidir (Kianto et al., 2016).

Ogretmenlerin mesleklerini birakmalar1 birgok farkli iilkenin uzun zamandir
stire gelen kaygisidir. Bu isten ayrilmalar okul yonetimi, azalan &gretmen
motivasyonu, diisiik seviye egitim kalitesi vb. egitim problemlerinden kaynaklanir.
Ogretmenlerin ayrilislar ile ilgili cokca neden vardir; fakat, tiim bunlarm arasinda is
memnuniyeti eksikligi bahsedilen en biiyiik nedendir. Ogretmenler egitim-6gretime
hazirlik ve planlama igin yeterince zamana sahip olmadiginda ya da okuldaki herhangi
bir zamanda asir1 is yiiklenmesi hissettiklerinde mutsuz olurlar. Ote yandan
Ogretmenlerin zaman i¢inde kazandiklar1 profesyonel olgunluk i memnuniyetlerini
besler. Daha fazla tecriibe kazanan 6gretmen 6grenci ve velileri ile iletisimlerinde daha
emin hale gelirler ve kaynaklar1 daha verimli kullanabilirler. Yasanan tiim bu olumlu
gelisimler de nihayetinde is memnuniyetlerini arttirir (Liu and Ramsey, 2008). Yiiksek
is memnuniyetine sahip 6gretmenler egitim hedeflerini gergeklestirmede olumlu bir
etkiye sahiptirler. Bu 6gretmenlerin daha iyi nitelikte egitim vermeleri ve daha basarili
ogrenciler yetistirmeleri beklenir. Yiiksek i3 memnuniyetine sahip 6gretmenler idare,
ogrenci ve veli liclemesi arasinda iyi bir denge kurarak 6nemli kazanglar elde eder.
Yine yiiksek is memnuniyetine sahip bir 6gretmen yiiksek is performansina da sahip
olacaktir ve bu da yasam memnuniyetini olumlu etkileyecektir (Demirel, 2014).

Ogretmenlerin hissedecegi diisiik seviye is memnuniyeti ise is stresi ¢iktilari,
diisiik maas, elverissiz ¢alisma kosullar1 ya da beklentilerin karsilanmamasi ile ilgilidir
(Demirtas, 2010). Diisiik seviye IM hisseden ogretmenler, daha diisiik calisma
performansi sergilerler ve duygusal bulasicilik yoluyla 68renci motivasyonu iizerinde
olumsuz etkiye sahiptirler. Ogrencisinin &zerklik ve yetkinlik ihtiyaglarin
karsilayamazlar ve isten ayrilma egilimleri daha yiiksektir. Ogretmenlerin
hissedecekleri stres, hos olmayan bir Ogretim deneyimi, Ogretim siirecinden

kaynaklanan ofke, kaygi, gerginlik, hayal kirikligi veya depresyon gibi olumsuz
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duygular bu bireylerin memnuniyetsizlik hissetmelerine sebep olur. Ogretmenler
arasinda stres yaygin ve belki de artmakta olan bir sorundur. Sonug olarak,
Ogretmenlerin is stresi i memnuniyetini dogrudan ve olumsuz yonde etkilemektedir
(Reilly et al., 2014).

IM alanindaki ¢alismalar 1920 ve 1930’larin sonlara dogru basladi. Bu tanim
1929 Diinya Ekonomik Bunalimi ya da diger ismi ile Biiyiikk Depresyondan
etkilenmistir. Bu siirecte is ortamlarindaki genis ¢apli is memnuniyetsizlikleri sebebi
ile arastirmacilar bu memnuniyetsizligin nedenlerini ortadan kaldirma amach
calismalar yapmustir (Sessa and Bowling, 2020). Kurumsal basariyla ilgili
tartigmalarda yoneticiler ¢alisan moralinin basar1 i¢in gerekli faktorlerden biri
oldugunu siklikla ifade ederler. Son zamanlara odaklanildiginda yoneticiler kendilerini
is yerinde mutlu hisseden, is memnuniyetine sahip ¢alisanlara sahip olmak isterler. Bu
yoneticiler iglerine karst olumlu bakis agisina sahip bireylerle ¢alismay1 tercih ederler.
Yiiksek seviye is memnuniyetine sahip bireyler islerini severler ve bu kisiler isleri i¢in
gerekirse 6zel zamanlarindan dahi vakit ayirirlar. Daha yaratict ve bagh olurlar.
Karsilastiklar1 ngelleri asmanin yollarimi ararlar. Olaganiistii bir performans sergilerler
ve boylece bu calislara sahip kurumlar da basarili olurlar (Bakoti¢, 2016). Calisanlar
icin giidiiler olduk¢a onemlidir. Herzberg (1976) bu konuda calisanlar1 motive eden
faktorleri iki kisimda incelemistir. Bunlar; motivasyonel ve hijyen faktorlerdir. Hijyen
faktorler bir kurumda olmazsa olmazlardir ve varliklar1 bireyleri motive etmezler.
Ancak olmamasi durumunda isin devamliligini tehlikeye disiiriirler. Motivasyonel
faktorler ise bireyin basarisini arttirir ve daha fazla performans sergilemesini saglar.

Sadece hijyen faktorlerinin olmasi da yeterli degildir.

Tablo 4.1: Is Memnuniyeti Faktorleri.

Hijven Faktorler Motivasyonel faktérler
Sirket politikalar1 Basan

YoOnetim Taninma

Kisilerarasi iligkiler Isin kendisi

Calisma sartlari Sorumluluk

Maas Ilerleme

Statii Biiylime

Is glivenligi
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IM; isin dogasi, maas, ilerleme firsatlari, yonetim, ¢alisma gruplari ve ¢alisma
sartlar1 gibi bir dizi faktoriin etkisi altindadir. Yoneticinin ¢alisanlar i¢in kaygisi, is
tasarimi, tazminat, calisma sartlari, sosyal iliskiler, algilanan uzun vadeli firsatlar,
algilanan herhangi baska firsatlar, istek ve basariya ihtiyac seviyeleri bireyin isine
kars1 memnuniyet ya da memnuniyetsizliginde etkili faktorlerdir. Bu etkenlerin kisi
tizerindeki pozitif etkisi vasitasiyla ise baglilik olusur. Bu durum tam tersi bir etki ile
de kisiyi isten ayrilma, ise devamsizlik, ise gecikmeler, kazalar, grevler, sikayetler,
sabotaj vb. olumsuz davraniglara sevk eder. Asagidaki sekil tiim bu anlatilanlar i¢in

ozetleyici olacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2001).

Yoneticinin ¢aligsanlar i¢in kaygisi Tazminat (dis ve i¢ tutarlilik)
Sosyal iliskiler Algilanan herhangi bagka firsatlar
Is tasarim1 (kapsam, derinlik, ilgi, Caligsma sartlari

algilanan deger) Istek ve basariya ihtiyag seviyeleri
Algilanan uzun vadeli firsatlar

$

[s tatmini / memnuniyetsizligi

Organizasyona Isten ayrilma, ise

baglilik devamsizlik, ise gecikmeler,

kazalar, grevler,

Sikayetler, sabotaj vb.

Sekil 4. 1: Is Tatmini ve Memnuniyetsizligin Belirleyicileri.
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5. KAVRAMSAL MODEL VE HIPOTEZLER

Bu boéliimde degiskenler arasi iliskiler incelenecek ve hipotezlerin sonuglarina

bakilacaktir.
5.1. Girisimci Kisilik Ozelliklerinin Kariyer
Memnuniyetine EtKisi

Lounsbury vd. (2007) tarafindan yapilan bir arastirmada, Ol¢iilen kisilik
Ozelliklerinin birgok farkli meslekte is ve kariyer memnuniyeti ile 6nemli 6lgiide
iliskili oldugu bulunmus ve ¢alismada kisilik 6zellikleri olarak bes kisilik 6zelliginin
alt1 ¢izilmistir. Kisilik o6zelliklerinden biri olan yeni deneyimlere agiklik o6zelligi,
yenilikgilik ile iliskilidir. Buna gore, ne kadar yeni deneyimlere agik davranilirsa daha
yiiksek yenilik¢i is performansi sergilenmektedir. Yenilik¢i davranis; ¢alisanlarin is ve
kariyer memnuniyeti ile de olumlu yonde iliskilidir. Degisime, 6grenmeye Ve yeni
deneyimlere agik olmayi ifade eder (Yuetong and Xiaohui, 2011; Nauta et al., 2009).

Yetenekli bireyler kurumsal basamaklari digerlerine gore daha hizli tirmanirlar
ve bu kisiler yliksek derece i¢sel kontrol odagina sahip bireylerdir. Girisimei kisilik
ozelliklerinin bir alt boyutu olan i¢ kontrol odag: ile kariyer basarisi arasinda bir bag
vardir (Lau and Shaffer, 1999). Kamu kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin girisimci
kisilik 6zelliklerininden yenilik¢i olma 6zelliginin kariyer memnuniyetilerini artirdigi
ve bu memnuniyet seviyelerindeki artigin bireylerin kendilerini psikolojik olarak daha
iyi hissetmelerine sebep oldugu ve kurumlaria olan duygusal bagliliklarina da pozitif
etkisi oldugu goriilmiistiir (Stuopyte and Augustiniene, 2019).

Lounsbury vd. (2007) tarafindan olgiilen kisilik 6zellikleri kapsamli bir dizi
normal kisilik egilimi gosteriyor. Her bir kisilik 6zelliginin farkli meslek gruplari i¢in
is ve kariyer memnuniyeti ile 6nemli dl¢iide iliskili oldugu bulunmustur. Incelenen bu
ozellikler bes biiyiik kisilik ozellikleridir. Agiklik bu o6zelliklerden biridir ve
yenilikgilik girisimci kisilik 6zelligi ile iliskilidir. Siirecte ne kadar agik davranilirsa
daha yiiksek yenilik¢i performans sergilenebilir. Aciklik is ve kariyer memnuniyeti ile
olumlu yonde iliskili olacaktir. Ayni zamanda degisime, O0grenmeye Ve Yyeni
deneyimlere acikligi ifade eder. Teknolojik degisim ve buna karsilik profesyonel

ogrenmenin de devamidir (Yuetong and Xiaohui, 2011).
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Hlabcder. Girisimci Kisilik Ozellikleri kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

5.2. Girisimci Kisilik Ozelliklerinin Yasam
Memnuniyetine EtKisi

Yasam memnuniyeti genel olarak psikolojik refah ve kisinin ge¢misine ve
bugiiniine kars1 bir biitiin olarak takindigi tutumdur. Kisinin davranisi benligine,
durumlarla etkilesimine dayanir ve olusan kisiligin ¢evre ile essiz uyumu bireyin
yasam memnuniyetini belirler. Yasamindan memnun olan basarili bir girisimcinin 6zel
bir dizi kisilik 6zelligi ve yetenege sahip olduguna inanilir. Bu 6zellikler; risk alma
egilimi, basarma ihtiyacit duyma ve i¢ kontrol odagidir (Parvin, 2017).

Robinson vd. (1991) kisilik, girisimcilik ve tavirlardaki tutarlilikla ilgili
yaptiklar1 arastirmalarla girisimci tutum yonelimi modeli gelistirmisglerdir. Bu
modelin alt boyutlari; is diinyasinda basari, is diinyasinda yenilik, is ¢iktilarinin
algilanan bireysel kontrolii ve is diinyasinda kendine giivendir. Kendine giiven, bireyin
bir gérevi basariyla yerine getirebilme yeteneginin olduguna inanmasidir ve yasam
memnuniyeti ile ilgilidir. Buna gore, kendine giiven girisimci kisilik 6zelligi ile yagsam
memnuniyeti arasinda olumlu bir iligki s6z konusudur (Krishnan and Kamalanabhan,
2013).

Girisimci kisilik Ozelliklerinden bir digeri olan basarma ihtiyact duyma da
bireylerin yasam memnuniyetleri ile ilgili bir kavramdir. Basarma ihtiyac1 duyan
bireyler is yasantilarinda sorumluluk almaktan kaginmaz ve daha iyi performans bir
sergiler. Geri doniitleri mutlaka 6nemserler ve bagarma konusundaki motivasyonlari
islerini digerlerinden daha iy1 yapmaya dayanir. Kisisel ve kurumsal hedeflerindeki
basarilar1 i¢in yenilik¢i fikirler iretirler ve farkli teknikler gelistirirler. Basarma
ithtiyacindan dogan yenilik¢i yaklasimlart da bu bireylerin hem i memnuniyeti hem
de yasam memnuniyeti duymalarina sebep olur (Ignat, 2010).

Yenilik¢ilik bireyin yeni fikirlere agik olmasi, icatlar yapabilmesi, orijinal
fikirler iiretmesi ve zorluklar1 kabul edebilmesidir. Kisilik 6zelliklerinden yenilik¢ilik
alt boyutu iizerine de odaklanilmig ve bu 6zellik, yani ¢alisanin yenilik¢i performansi,
yeni triinleri kabul egilimi ile de anlamli bulunmustur. Nimrod ve Kleiber (2007)
yenilik¢ilik ve yasam memnuniyeti arasindaki iligkide kisiligin roliiniin incelenmesi

gerektigini belirtmislerdir (Shariq and Siddiqui, 2019; Woods et al., 2018).
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Yenilik¢iligin en 6nemli roliiniin bireylerin daha miicadeleci olup anlamli bir
yasam silirmeleri i¢in firsatlar yaratabilmesi oldugu kabul edilir. Yenilik¢ilik yagam
icinde daha fazla refah ve tatmine yol acar. Bu kavram bireyin yeni fikirlere agik
olmasi, icatlar yapabilmesi, dogac¢lama yapabilmesi ve orijinal fikirler iiretebilmesidir.
Yenilikgi kisilik 6zelligine sahip bireylerin kariyer hedeflerini gergeklestirdikleri ve
yenilik¢i olmayan bireylere gore yasam memnuniyetlerinin daha yiiksek seviyede
oldugu goriilmiistiir (Ali, 2019).

H2apcder Girisimci Kisilik Ozellikleri yasam memnuniyeti iizerinde pozitif ve

anlamli bir etkiye sahiptir.
5.3. Girisimci Kisilik Ozelliklerinin Is
Memnuniyetine EtKisi

Girisimci Ve girisimei olmayan kisiler arasinda kisilik farklar1 vardir.

Schumpeter (1923) girisimcileri ekonomik biiyiimenin 6nemli faktorleri olarak
degerlendirir. Girisimcilik kavram1 onlarca yil 6ncede ele alinmis bir kavramdir ve
arastirmacilar tarafindan girisimcilere ait bazi kisilik 6zellikleri tanimlanmustir.
Bunlar; bagarma ihtiyaci duyma, i¢ kontrol odagi, risk alma egilimi, belirsizlige kars1
tolerans, yenilikgilik ve kendine giivendir. Ote yandan IM yasam memnuniyetinin ana
bilesenlerinden biri olarak kabul edilmistir. Bireyin isinde mutlu olmas1 performans
motivasyonunu da artirmistir. Caligma hayatinin bir pargasi olarak is memnuniyetinin
is ozellikleri, is ¢iktilar1 gibi birgok dis belirleyici ile birlikte bireysel farkliliklar: da
(kisilik 6zellikleri) dikkate almak gerekir. Ciinkii girisimcilik 6zelliklerine sahip
bireylerin girisimcilik 6zelligi daha diisiik seviyedekilere goére mesleklerinde daha
fazla is memnuniyeti duyma egiliminde oldugu goériillmektedir (Luca and Simo, 2016).
Kurumlarda yaraticili§a yol acan etkenler aragtirmacilar tarafindan incelenmis

ve yaraticilik, yenilikgilik, girisimeilik kelimeleri ilkemizde de sik duyulur hale
gelmistir (Demir, 2014). Bu kavramlar 6rgilitsel anlamda modernlik, giiclii liderlik,
kolektif calisma, ¢alisanin yaratici ve yenilik¢i olmasi ile iliskilidir. Yaraticilik ve
yenilik¢ilik ile birlikte ¢alisanlarin risk alma egilimleri de artar ve tiim bu 6zellikler
bir kurum i¢in olduk¢a dnemlidir. Calisanlarin risk alma davranislar1 yeteneklerinin
gelisimine de katki saglamaktadir. Bu kisilik 6zelligine sahip bireyler kurumlarca daha

fazla Onemsenmektedir. Calisanlarinin yenilik¢i ve risk alma davraniglarini
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destekleyen kurumlarda calisan bireylerin  kurumlarina olan sadakati, igsel
motivasyonlari ve is memnuniyetleri artmaktadir (Ahmed et al., 2013).

Is memnuniyeti is davramsim etkiler ve kisi, isi ile ilgili memnuniyet
hissettiginde, kurumuna daha bagli olur ve daha iyi ¢alisma performansi sergiler. Bu
kisiler ayn1 zamanda is performanslarini gelistirecek farkli metotlar ararlar ve yenilikgi
fikirleri kabul edebilirler. Eger kisi yiiksek is memnuniyetine sahipse daha yenilik¢i
davraniglar sergiler. Bu sebepten bu iki kavram (is memnuniyeti ve yenilik¢ilik) birbiri
ile iligkilidir (Niu, 2014).

H3abcdef. Girisimci Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlaml

bir etkiye sahiptir.
5.4. Girisimci Kisilik Ozelliklerinin Kariyer Uyum
Yetenegine EtKisi

Ogretmenler egitim ve &gretim siirecini etkileyen birgok faktdrden biridir
(Eryilmaz, 2014). Bu bireyler mesleki anlamda bir doyum yasayabilmek adina etkili
bir¢ok kisilik 6zelligine sahiptirler. Kisilik 6zellikleri ile kariyer uyumlari arasinda
giiclii bir bag vardir. Bu iki degisken arasindaki iliskiler Tiirk kiiltiiriinde ayn1 alanda
gbrev yapan kadrolu ve aday 6gretmen kavramlari ile literatiire katkida bulunmak
amaciyla karsilastirmali olarak incelenmistir (Nauta and Derckx, 2007).

Calisma yasami boyunca gegirilen siire bireylerin hayatlarinin 6nemli bir
kismimni olusturmaktadir. Birgok faktor bireylerin is hayatlarina adaptasyonlarini
saglar. Bu faktorlerden biri kariyer uyum yetenegidir. Kariyer uyum yetenegi ¢ok
boyutlu ve psiko-sosyal bir yapidir (Savickas, 2012). KUY kisilerin 6ngériilemeyen
kariyer degisimleri ve yeni is sorumluluklar1 ile olan uyum seviyesidir. KUY
aragtirmacilar tarafindan 4 boyutta (kaygi, kontrol, merak, giiven) ele alinmistir
(Savickas and Porfeli, 2012). Bireylerin kariyer uyum yeteneklerinde hem bireysel
hem de ¢evresel faktorler etkilidir. Sahip olduklar girisimci kisilik 6zellikleri bireysel
faktorler baglaminda degerlendirilir (Nauta and Derckx, 2007).

Kisilik zellikleri insanlarmn ayrilmaz bir pargasidir. Ogretmenlerin girisimci
kisilik ozellikleri ise egitim ve &gretim siireglerine yansir. Yapilan ¢aligmalara gore
ogretmenlerin  girisimei  kisilik  6zellikleri etkili bir 6gretmen olmalarinda,
ogrencilerinin akademik basarisinda, etkili 6gretme metotlar1 kullanmalarinda ve

ogrencileri ile olan iletisimlerinde onemlidir. Ogretmenlerin kisilik 6zellikleri
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kariyerlerindeki gelisim ile de ilgilidir. Ciinkii bireylerin Kkariyer ilgi alanlar1 ve
tercihleri kisilik 6zelliklerinden etkilenir (Nauta and Derckx, 2007; McRea and Costa,
2003; Eryilmaz, 2014; Yoon, 2002).

Literatiirde kisilik 6zellikleri ile kariyer uyum yetenegi arasindaki iliski Bes
Faktor kisilik kurami kullanilarak incelenmistir (Eryilmaz ve Kara, 2016). Bu bes
kisilik ozellikleri; duygusal denge (Nevrotiklik), disadoniikliik, gelisime agiklik,
uyumluluk ve sorumluluktur. Duygusal dengesi yiiksek olan insanlar daha sakin
bireyler olmakla beraber belirsizliklere karsi toleranslar1 da yiiksektir. Gelisime agik
bireyler ise yeni deneyimlere acik, yenilikgi, yaratici ve kendilerine 6zgii fikirleri olan
bireylerdir. Sorumluluk ise kararli, planli ve de disiplinli olmay1 niteler ve i¢ kontrolii
olan bireyler sorumluluk almaktan ¢ekinmezler. Rossier ve arkadaslari (2012)
tarafindan yapilan ¢alismada genel olarak kariyer uyum yeteneginin alt boyutlarindan
merak, sorumluluk ile pozitif, duygusal denge ile negatif korelasyon; kaygi,
sorumluluk ile pozitif, duygusal denge ile negatif; kontrol, sorumluluk ile pozitif,
duygusal denge ile negatif; giiven, sorumluluk ile pozitif, duygusal denge ile negatif
bir iliski i¢indedir (Sartik ve Balli, 2020).

H4ap.cdet Girisimci Kisilik Ozellikleri Kariyer Uyum Yetenegi iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

5.5. Kariyer Uyum Yeteneginin Kariyer

Memnuniyetine EtKisi

Zacher (2014) Avustralya'da farkli mesleklerden olusan genis bir ¢alisan grubu
ile yirittiigh c¢aligmasinda kariyer uyum yeteneginin ¢aliganlarin  Kariyer
memnuniyetlerine ve is basarilarina olan etkisini incelemistir. Yapilan g¢alisma
sonucunda kariyer uyum yetenegi boyutlarindan kariyer kaygisi ve kariyer giiven
boyutlarinin kariyer memnuniyeti ve is basarisint olumlu bir sekilde etkiledigi
sonucuna varilirken, Kariyer kontroliiniin olumsuz etkisi belirtilmistir (Savickas,
2005).

Kariyer uyum yetenegi, kariyer yapilandirma kuraminin merkezinde olan bir
kavramdir. Kariyer yapilandirma kurami, bireylerin kisisel ve sosyal yapilandirmacilik
yoluyla kariyerlerini nasil insa ettiklerine agiklama getirmektedir. Bireylere sadece bir
kariyer yolu se¢gmelerini degil, kendilerini tanimalarini, ¢evreyle olan etkilesimleri ve

ogrenmeleri araciligiyla yasamlarindaki anlam ve amaci nasil olusturduklarinin
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farkina varmalarin1 ve aslinda yasamlarmi bigimlendirmelerine yardimei olmayi
amaglamaktadir (Savickas, 2005; Savickas and Porfeli, 2012).

Zacher (2014) tarafindan yapilan c¢alismada KUY boyutlarinin Kariyer
memnuniyetine etkilerine iligkin olusturulan hipotezlerin bir kism1 desteklendi. Elde
edilen verilerde kariyer kaygisi ve kariyer giiveni boyutlarinin kariyer memnuniyetini
olumlu yonde etkiledigi sonucuna varildi. Buna karsilik KUY boyutlarindan kariyer
merakinin kariyer memnuniyeti iizerinde dnemli bir etkisi yoktu. Kariyer kontrolii ise
kariyer memnuniyeti iizerinde zayif ve negatif bir etkiye sahipti.

Kariyer uyum yeteneginin gelecek odakli bir boyutu olan kaygi, bireylerin yeni
firsatlar1 kesfetme odakli olmalarini, kariyerle ilgili 6ngoriilere sahip olmalarini ve
kendilerini bekleyen gorevlere, degisikliklere ve zorluklara hazirlikli olmalarini ifade
eder. Kariyer kaygisi olumlu ve giiclii bir sekilde kariyer memnuniyeti, orgiitsel
baglilik ve kariyer kimligi ile iligkilidir. Kisinin kariyer memnuniyetinin gelecek bir
zamanda kariyer hedefleri etrafinda olusturuldugu distiniildiigiinden kayg1 ve kariyer
memnuniyeti arasinda olumlu bir iliski oldugu s6ylenebilir (Rudolph et al., 2017).

Sosyal destek, ¢alisanlarin Kariyerlerinde basarili olmalarini saglayan 6nemli bir
kaynaktir. Sosyal destegin varligi bireylerin kariyer hazirliklarinda daha motive
olmalarin1 saglar. Bu destek ayni zamanda ¢alisanlarin kariyer uyum yetenegini ve
kariyer memnuniyetini harekete gecirir. Benzer bir sekilde kariyer uyum yetenegini de
kariyer memnuniyetini harekete gecirir. Kisacasi sosyal destek ve kariyer uyum
yetenegi her ikisi de direkt olarak kariyer memnuniyeti ile iliskilidir (Karatepe ve
Olugbade, 2017).

Hb5ap.cd. Kariyer Uyum Yetenegi kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

5.6. Kariyer Uyum Yeteneginin Yasam

Memnuniyetine Etkisi

Kariyer uyum yetenegi, bireylerin is yasamlarinda ve mesleki gegislerinde
yasayacagi uyum problemlerini azaltmada 6zdenetimli olabilme becerisidir (Rudolph
et al., 2017). Bagka bir deyisle bireyin karsilastigi belirsizlikleri tolere edip onlarla
miicadele edebilmesi, egitim ve kariyerle ilgili gelecek korkulariyla basa ¢ikabilmesi
ve nihayetinde yasamdan hissedecegi memnuniyeti ifade eder (Savickas and Porfeli,

2012). KUY dort boyutta ele alinir. Kaygi, ge¢misi simdi ile bireysel bagdastirma
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becerisidir. Kontrol, gelecegi yonetebilir olarak diisiinme egilimidir. Merak, olast
benliklerin ve sosyal firsatlarin arastirilmasini ifade eder. Ve son olarak giiven, kisinin
zorluklara ragmen kendi istek ve hedeflerinin gergeklesmesine olanak saglar. Santilli
vd. (2017) italyan ve Isvigreliler iizerinde yaptig1 calismalarinda kariyer uyum
yetenegi ve yasam memnuniyeti arasinda olumlu iliski bulmuslardir. Ayrica,
Biiyiikgoze-Kavas vd. (2015) yaptiklari ¢galismanin sonucunda kariyer uyumunun dort
boyutunun da yasam memnuniyeti ile iliskili oldugunu incelemistir. Bir baska
calismada ise Kariyer kaygisi/ilgisi ve Kkariyer kontrolii boyutlarinin ¢alisanlarin
kariyerlerine karar vermeleri ve yasam memnuniyeti hissetmeleri ile baglantili
oldugunu belirtmislerdir (Ginevra et al., 2018).

Insanlar kesfederek, merak ederek, sorumluluk ve dzgiiven hissederek amaglar
belirler ve kisisel arzulariyla ilgili gelecege dair kariyerleri i¢in kararlar alirlar. Sonug
olarak da kendi yasamlariyla ilgili cok daha fazla memnuniyet hissi duyarlar (Maggio
et al., 2019). Kariyer uyum yetenegi seviyesi diisiik olan bireyler daha az is
memnuniyeti hissettiren bir iste ¢alisirlar. Bunun sonucunda daha fazla is degistirir ve
kariyer planlarinda diizensizlikler yasarlar. Bu durum da yasam memnuniyetlerini
olumsuz etkiler (Koen et al., 2010).

Cabras ve Mondo (2018) tarafindan yapilan ¢aligma kariyer uyum yeteneginin
dolayli olarak yasam memnuniyetini etkiledigini gostermekte ve Kkariyer uyum
yetenegi yiiksek olan 6grencilerin daha fazla gelecek odakli oldugu ve bu nedenle daha
fazla yasam memnuniyeti hissettiklerini belirtilmektedir. Kariyer uyum yeteneginin alt
boyutu olan kariyer kontrolii bireyin igine karsi hissettigi pozitif duygular, mesleki
sorumluluk, isindeki etkinlik ve karsilasabilecegi sorunlari asabilmek igin ¢aba
gostermesi olarak kendini gosterir. Tim bu olumlu durumlar da bireylerin yasam
memnuniyetlerini olumlu bir sekilde etkiler (Cabras and Mondo, 2018).

Bireyin mesleki gelecegi i¢in istlendigi sorumluluk derecesini yansitan
kariyer kontrolii bireylerin kariyerlerini kendileri yonetmeleri ve sekillendirmeleri
konusunda sorumluluk hissetmelerini saglar. Kontrol, bireysel kararlar vermede giiclii
bir unsurdur ve bu 6zellik bireyi ¢evresini sekillendirme konusunda da sorumlu kilar.
Boylece bu bireyler kariyerleri lizerinde uzmanlik gosterirler. Kariyer kontrolii aym
zamanda pozitiflik, sorumluluk, etkinlik ve kendini koruma yolunda ¢aba gdsterme
olarak da kendini gosterir ve bireyin yasam memnuniyeti hissetmesini saglar (Rudolph
etal., 2017).
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H6ap cd. Kariyer Uyum Yetenegi yasam memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlaml bir

etkiye sahiptir.

5.7. Kariyer Uyum Yeteneginin is Memnuniyetine

Etkisi

Kariyer uyum yetenegi bireylerin kariyer ve kisisel yasamlarini tasarlamada
destekleyici bir role sahiptir. Kisilerin esnek ve 6zerk davranmalarii saglayarak
onlarin belirsizlikleri tolere edebilmelerine ve Kariyerleri ile ilgili karsilastiklari
bireysel zorluklarla miicadele edebilme yeteneklerine katki saglar. Bu ¢ok boyutlu
yapi, bireylerin farkli yasam kosullarina uyum saglamalarina, mesleki anlamda
degisimlerin listesinden gelmelerine ve belirsizlikleri tolere etmelerine destek olan bir
yetenektir (Nota and Rossier, 2015; Savickas, 2011; Savickas and Porfeli, 2012;
Vianen et al., 2012).

Calisanlarin yiiksek kariyer uyum yetenegine sahip olmalar1 kariyer hedeflerine
ulasma ve kariyer devamliligi saglama konusunda yardimci olur. Yiiriitiilen farkl
caligmalarda, yiiksek kariyer uyum yetenegi seviyesine sahip olmanin calisanin
kariyer basarisi ve is memnuniyetini etkiledigi gortiilmektdir (Zacher, 2014; Zacher
and Griffin, 2015; Ginevra et al., 2018).

Kariyer yapilandirma kurami sadece bireylere bir Kkariyer yolu segmeleri
konusunda degil kendilerini tanimalar1 ve yasamlarini bi¢imlendirme konusunda da
yardimc1 olmayr amaglar. Bu kuramda calisanlarin kisi-gevre uyumu konusunda
basarili olmalar1 ve sosyal ortamlarina uyum saglamalarinin gerekliliginden bahsedilir.
Kurama gore kariyer uyum yetenegi calisanlarin kariyer degisimi ve zorluklar ile
miicadele etmede yardimci olan kendi kendini diizenleyici bir kaynak olarak ifade
edilir ve galisanlarin is memnuniyetleri ile uyum yetenekleri arasinda olumlu bir iligki
vardir (Zacher and Griffin, 2015). Is memnuniyeti, bireyin is deneyimlerinin duyussal
ve biligsel ¢iktilarinin degerlendirilmesi ve kisisel kariyer basarisinin bir gostergesi
olarak ifade edilir (Ng et al., 2005; Brief and Weiss, 2002).

Kariyer uyum yetenegi diizeyi yiiksek olan bireyler yiiksek yasam memnuniyeti,
biiyiik oranda ige kabul edilebilme 6zelligi, olumlu kariyer algist ve yeni durumlara
kolayca uyum saglayabilme 6zelligine sahiptirler. Tiim bunlarin sonucunda yiiksek is
memnuniyetine de sahip olurlar (Rudolph et al., 2017). Kariyer uyum saglama egilimi
yiiksek olan bireyler farkliliklara agik olmalar1 ve belirsizlikleri tolere edebilmeleri

37



sebebi ile farkli is yagsam alanlarinda memnuniyet duygusunu oldukga fazla hissederler
(Savickas et al., 2009). Ancak, bu bireylerin tiim diger yasam alanlar1 kariyer uyum
yeteneginden ayni 6l¢iide fayda saglayamaz. Kariyer uyum yetenegi ile ilgili yiirtitiilen
meta-analitik calismalarda kariyer uyum yeteneginin is memnuniyetine anlamli
olmayan etkileri de goriilmektedir. Bu nedenle, Kkariyer uyum yetenegi ve is
memnuniyeti arasindaki iligkiyi baska yonlerden de incelemek gerekir (Bollmann et
al., 2019).

H7ap.cq. Kariyer Uyum Yetenegi is memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlamii bir etkiye
sahiptir.
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6. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Bu bolimde tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalar ve bu
asamalarda yapilan islemler siralanmistir. Bu boliimde calismanin amacindan ve
kapsamindan, arastirmanin Orneklemine ait temel bilgilerden, verilerin nasil

toplandigindan ve verilerin analizinden s6z edilecektir.

6.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Ogretmenlerin  sahip oldugu girisimei  kisilik
ozelliklerinin kariyer uyum yetenegi ve kariyer, yasam, is memnuniyeti tizerindeki
etkisi ile kariyer uyum yeteneginin kariyer, yasam, is memnuniyetine etkisini
arastirmak; girisimci kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin daha yiiksek diizeyde kariyer
uyum yetenegine ve kariyer, yasam, is memnuniyetine sahip olup olmadigini ve
kariyer uyum yeteneginin kariyer, yasam, is memnuniyeti ile iliskisi olup olmadigini

ortaya koymaktir.
6.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada birincil veri toplama yontemi olan anket uygulamasi yapilmistir.
Birincil kaynaklardan bilgi toplamak i¢in hazirlanan sistematik bir soru formu olan
anket ile aragtirmada ele alinan hipotezleri test ederek bilgileri sistematik bir bigimde
toplama ve saklama amaclanmistir (islamoglu, 2013). Anketler Istanbul / Anadolu
yakas1 Pendik, Kartal ve Tuzla ilgelerindeki Milli Egitim Bakanligina bagli resmi
okullarda calisan ortaokul ogretmenlerine uygulanmistir. Bu c¢ergevede, anket
caligmas1 2021 yilinda okul miidiirleri araciligl ile 500 6gretmene Google forms
tizerinden gonderilmis ve 188 cevap alinmistir. Anketin doldurulma siiresi, olumsuz
sorulara verilen cevaplar, bir dizi benzer cevaplar nedeni ile 15 anket ¢ikarilmis ve 173
anket ile elde edilen verilerin analizi tablolar halinde rapor edilmistir. Anket
formundaki degiskenler gruplar halinde sorulmus, degiskenler arasindaki farkliliklari

gostermek ve birbiriyle karistirllmamasi igin agiklayict climlelerle ifade edilmistir.
6.3. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirmaya katilan O6gretmenlerin girisimci kisilik 6zelliklerinden kendine
giiven, yenilik¢ilik, bagarma ihtiyact duyma ve i¢ kontrol odagimi 6lgmeye yonelik
sorular i¢in Koh (1996)’un Hong Kong’da tezsiz yiiksek lisans 6grencilerine
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uygulamis oldugu 6lgek kullanilmistir. Balli ve Ustiin (2019) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanmistir. Arastirmada kullanilan Olgege giivenilirlik analizi yapilmis ve ig
tutarlilik Cronbach Alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Uygulanan giivenirlik analizi
sonucunda, Cronbach Alpha degerleri 0,53 ile 0,80 arasinda degismekte olup kendine
giivenme (4 ifade; a=.74 / érnek ifade: Girisimci kelimesi beni tanimlar), yenilikgilik
(6 ifade; 0=.80 / &rnek ifade: islerin yapilma seklini degistirmekten kaginmam),
basarma ihtiyact duyma (5 ifade; a=.53 / ornek ifade: Hayatta hi¢bir sey biiyiik
basarilarin yerini tutamaz) ve i¢ kontrol odaginin (6 ifade; 0=.57 / 6rnek ifade: Kendi
hareketlerimi kendim kontrol ederim) giivenilir oldugu goriilmiistiir. Anket formunda
kendine giiven, yenilikgilik, bagsarma ihtiyaci duyma ve i¢ kontrol odagini 6l¢meye
yonelik sorularin yer aldigi kisim 21 maddeden olugmaktadir.

Risk alma egilimi ve belirsizlige kars1 tolerans ile ilgili anket sorular1 Nasip vd.
(2017) makalelerinden alint1 yapilarak kullanilmistir. Uygulanan gilivenirlik analizi
sonucunda elde edilen Cronbach Alpha degerleri dogrultusunda risk alma egilimi (6
ifade; 0=.75 / 6rnek ifade: Kazangli doniisler i¢in biiyiik riskler almaya istekliyimdir)
ve belirsizlige kars: tolerans (6 ifade; 0=.52 / &rnek ifade: Is giivencesinin olmasi
benim i¢in ¢ok 6nemlidir) boyutlar1 giivenilirdir. Risk alma egilimi ve belirsizlige karst
tolerans1 dlgmeye yonelik sorularin yer aldigi kisim ise 12 maddeden olugmaktadir.
Boylece girisimci kisilik 6zellikleri anketi toplamda 33 ifadeden olusmaktadir.

Kariyer uyum yeteneklerinin olgiilmesinde Kanten’in (2012) ¢alismasindan
alint1 yapilmis olup bu 6l¢ek Savickas ve Profeli’nin (2012) 13 iilkeye mensup 18
arastirmaci ile ortak ¢aligmasi sonucunda olusturulmustur. Cronbach Alpha degerleri
0,71 ile 0,90 civarasinda degismekte olup 6l¢lim modelinde; kariyer kaygisi/ilgisi (6
ifade; o = .71 / 6rnek ifade: Gelecegim icin hazirlik yapiyorum), kariyer kontrolii (6
ifade; 0=.83 / 6rnek ifade: Kararlarimi kendim veririm), kariyer meraki (6 ifade; a=.79
/ 6rnek ifade: Bir seyi yapmanin farkli yollarini da inceliyorum) ve kariyer giiveni (6
ifade; 0=.90 / 6rnek ifade: Yeni beceriler 6grenebilirim) boyutlar: altinda toplam 24
ifade bulunmaktadir.

Kariyer, yasam ve is memnuniyeti anket ¢alismasi sorular1 Abubakar’in (2019)
caligmasindan alinti yapilmistir. Cronbach Alpha degerleri 0,85 ile 0,89 arasinda
degismekte olup dl¢lim modelinde kariyer memnuniyeti (5 ifade; a=.88 / 6rnek ifade:
Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum), yasam memnuniyeti (5 ifade; a=.85

/ 6rnek ifade: Yasam kosullarim mitkemmel) ve is memnuniyeti (6 ifade; 0=.89 / 6rnek
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ifade: Su anki meslegimden olduk¢a memnunum) boyutlar: toplam 16 ifadeden
olusmaktadir.
Tim degiskenlere ait ifadeler 5°li likert yontemi (Kesinlikle katilmiyorum,

Katilmiyorum, Orta, Katiliyorum, Kesinlikle katiliyorum) ile sorulmustur.
6.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin konusu dogrultusunda olusturulan model asagidaki gibi olup
Ogretmenlerin girisimci kisilik 6zelliklerinin kariyer uyum yetenekleri ve Kariyer,
yasam, is memnuniyetlerine etkisi ile kariyer uyum yeteneklerinin Kariyer

memnuniyeti, yasam memnuniyeti ve i memnuniyetlerine etkisini arastirmaktir.

o e Kariyer Uyum Yetenegi
Girisimci Kisilik Ozellikleri )
. o Kariyer Kaygisi/Ilgisi
e Kendine Giiven P
vrr e Kariyer Kontrolii
o  Yenilikgilik
., e Kariyer Meraki
e Bagarma Ihtiyaci Duyma

e Kariyer Giiveni

l

Kariyer, Yasam ve

e I¢ Kontrol Odag

e Risk Alma Egilimi
e Belirsizlige Kars1 Diisiik Tolerans \

Is Memnuniyeti

Sekil 6. 1: Arastirma Modeli.

6.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

H1. Girisimci Kisilik Ozellikleri kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

H1la. Kendine giiven kariyer memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

H1b. Yenilik¢ilik kariyer memnuniyeti {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

H1c. Basarma ihtiyact duyma kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlaml

bir etkiye sahiptir.
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H1d. i¢ kontrol odag1 kariyer memnuniyeti {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

Hle. Risk alma egilimi kariyer memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

H1f. Belirsizlige kars1 diisiik tolerans kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

H2. Girisimci Kisilik Ozellikleri yasam memnuniyeti iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

H2a. Kendine giiven yasam memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye
sahiptir.

H2b. Yenilik¢ilik yasam memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

H2c. Basarma ihtiyaci duyma yasam memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlamli
bir etkiye sahiptir.

H2d. i¢ kontrol odag1 yasam memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye
sahiptir.

H2e. Risk alma egilimi yasam memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

H2f. Belirsizlige kars1 diisiik tolerans yasam memnuniyeti iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

H3. Girisimci Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlaml bir
etkiye sahiptir.

H3a. Kendine giiven is memnuniyeti {izerinde pozitif ve anlaml bir etkiye
sahiptir.

H3b. Yenilik¢ilik is memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H3c. Basarma ihtiyact duyma is memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

H3d. i¢ kontrol odag1 is memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye
sahiptir.

H3e. Risk alma egilimi is memnuniyeti {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

H3f. Belirsizlige kars: diisiik tolerans is memnuniyeti {izerinde pozitif ve anlamli

bir etkiye sahiptir.
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H4. Girisimci Kisilik Ozellikleri Kariyer Uyum Yetenegi iizerinde pozitif ve
anlaml bir etkiye sahiptir.

H4a. Kendine giiven Kariyer Uyum Yetenegi {izerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

H4b. Yenilik¢ilik Kariyer Uyum Yetenegi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

H4c. Basarma ihtiyact duyma Kariyer Uyum Yetenegi lizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

H4d. i¢ kontrol odag1 Kariyer Uyum Yetenegi iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

H4e. Risk alma egilimi Kariyer Uyum Yetenegi iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

H4f. Belirsizlige karst diisiik tolerans Kariyer Uyum Yetenegi tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H5: Kariyer Uyum Yetenegi kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlamh
bir etkiye sahiptir.

H5a. Kariyer Uyum Yetenegi 6zelliklerinden kaygi boyutu kariyer memnuniyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H5b. Kariyer Uyum Yetenegi ozelliklerinden kontrol boyutu kariyer
memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H5c. Kariyer Uyum Yetenegi oOzelliklerinden merak boyutu kariyer
memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahiptir.

H5d: Kariyer Uyum Yetenegi Ozelliklerinden giiven boyutu Kariyer
memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H6: Kariyer Uyum Yetenegi yasam memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkiye sahiptir.

H6a: Kariyer Uyum Yetenegi 6zelliklerinden kaygi boyutu yasam memnuniyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H6b:Kariyer Uyum Yetenegi Ozelliklerinden kontrol boyutu yasam
memnuniyeti lizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahiptir.

H6c: Kariyer Uyum Yetenegi 6zelliklerinden merak boyutu yasam memnuniyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H6d: Kariyer Uyum Yetenegi 6zelliklerinden giiven boyutu yasam memnuniyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
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H7. Kariyer Uyum Yetenegi is memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlaml bir
etkiye sahiptir.

H7a. Kariyer Uyum Yetenegi ozelliklerinden kaygi boyutu is memnuniyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H7b. Kariyer Uyum Yetenegi 6zelliklerinden kontrol boyutu is memnuniyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H7c. Kariyer Uyum Yetenegi 6zelliklerinden merak boyutu is memnuniyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H7d. Kariyer Uyum Yetenegi ozelliklerinden giiven boyutu is memnuniyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H8. Girisimci Kisilik Ozellikleri kariyer memnuniyeti iizerinde etkisinde
kariyer kaygist aracilik etkisine sahiptir.

H8a. Kendine giivenin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer kaygisi
aracilik etkisine sahiptir.

H8b. Yenilik¢ilik boyutunun kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
kaygist aracilik etkisine sahiptir.

H8c. Bagarma ihtiyaci duymanin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde
kariyer kaygisi aracilik etkisine sahiptir.

H8d. i¢ kontrol odagmin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kaygisi aracilik etkisine sahiptir.

H8e. Risk alma egiliminin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kaygis1 aracilik etkisine sahiptir.

H8f. Belirsizlige kars1 diisiik tolerans boyutunun kariyer memnuniyeti
tizerindeki etkisinde kariyer kaygisi aracilik etkisine sahiptir.

H9. Girisimci Kisilik Ozellikleri kariyer memnuniyeti iizerinde etkisinde
kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H9a. Kendine giivenin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

HOb. Yenilik¢ilik boyutunun kariyer memnuniyeti {izerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H9c. Basarma ihtiyaci duymanin Kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde
kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

HOd. i¢ kontrol odagmin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer

kontrolii aracilik etkisine sahiptir.
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H9e. Risk alma egiliminin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

HOf. Belirsizlige kars1 diisiik tolerans boyutunun kariyer memnuniyeti
tizerindeki etkisinde kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H10. Girisimci Kisilik Ozellikleri Kariyer memnuniyeti iizerinde etkisinde
kariyer merak: aracilik etkisine sahiptir.

H10a. Kendine giivenin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H10Db. Yenilikgilik boyutunun kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H10c. Basarma ihtiyaci duymanin kariyer memnuniyeti {izerindeki etkisinde
kariyer meraki aracilik etkisine sahiptir.

H10d. i¢ kontrol odaginin Kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde Kariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H10e. Risk alma egiliminin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H10f. Belirsizlige karsi diisiikk tolerans boyutunun kariyer memnuniyeti
tizerindeki etkisinde kariyer meraki aracilik etkisine sahiptir.

H11. Girisimci Kisilik Ozellikleri kariyer memnuniyeti iizerinde etkisinde
kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H1la. Kendine giivenin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H11b. Yenilikgilik boyutunun kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H1lc. Basarma ihtiyaci duymanin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde
kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H11d. I¢ kontrol odagmin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H1le. Risk alma egiliminin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H11f. Belirsizlige karsi diisiikk tolerans boyutunun kariyer memnuniyeti
tizerindeki etkisinde kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H12. Girisimci Kisilik Ozellikleri yasam memnuniyeti iizerinde etkisinde
kariyer kaygist aracilik etkisine sahiptir.
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H12a. Kendine giivenin yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kaygist aracilik etkisine sahiptir.

H12b. Yenilik¢ilik boyutunun yasam memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
kaygist aracilik etkisine sahiptir.

H12c. Basarma ihtiyaci duymanmn yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde
kariyer kaygisi aracilik etkisine sahiptir.

Hi12d. I¢ kontrol odaginin yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde Kariyer
kaygist aracilik etkisine sahiptir.

H12e. Risk alma egiliminin yagsam memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
kaygist aracilik etkisine sahiptir.

H12f. Belirsizlige karsi diisiik tolerans boyutunun yasam memnuniyeti
tizerindeki etkisinde kariyer kaygisi aracilik etkisine sahiptir.

H13. Girisimci Kisilik Ozellikleri yasam memnuniyeti iizerinde etkisinde
kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H13a. Kendine giivenin yasam memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H13b. Yenilikgilik boyutunun yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H13c. Basarma ihtiyact duymanin yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde
kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H13d. I¢ kontrol odaginin yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H13e. Risk alma egiliminin yasam memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H13f. Belirsizlige karsi diisiik tolerans boyutunun yasam memnuniyeti
tizerindeki etkisinde kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H14. Girisimci Kisilik Ozellikleri yasam memnuniyeti iizerinde etkisinde
kariyer meraki araculik etkisine sahiptir.

H14a. Kendine giivenin yasam memnuniyeti {izerindeki etkisinde kariyer meraki
aracilik etkisine sahiptir.

H14b. Yenilik¢ilik boyutunun yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H14c. Basarma ihtiyact duymanin yasam memnuniyeti izerindeki etkisinde
kariyer meraki aracilik etkisine sahiptir.

46



H14d. i¢ kontrol odagmin yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde Kkariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H14e. Risk alma egiliminin yasam memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H14f. Belirsizlige karsi diisiik tolerans boyutunun yasam memnuniyeti
tizerindeki etkisinde kariyer meraki aracilik etkisine sahiptir.

H15. Girisimci Kisilik Ozellikleri yasam memnuniyeti iizerinde etkisinde
kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H15a. Kendine giivenin yasam memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer giiveni
aracilik etkisine sahiptir.

H15b. Yenilik¢ilik boyutunun yasam memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H15c. Basarma ihtiyact duymanin yasam memnuniyeti tizerindeki etkisinde
kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H15d. i¢ kontrol odagmin yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde Kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H15e. Risk alma egiliminin yasam memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H15f. Belirsizlige karsi diisiik tolerans boyutunun yasam memnuniyeti
tizerindeki etkisinde kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H16. Girisimci Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti iizerinde etkisinde kariyer
kaygist aracilik etkisine sahiptir.

H16a. Kendine giivenin i memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer kaygisi
aracilik etkisine sahiptir.

H16b. Yenilik¢ilik boyutunun is memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
kaygis1 aracilik etkisine sahiptir.

H16c. Basarma ihtiyaci duymanin is memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kaygisi aracilik etkisine sahiptir.

H16d. i¢ kontrol odagmin is memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer kaygis
aracilik etkisine sahiptir.

H16e. Risk alma egiliminin i memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer kaygisi
aracilik etkisine sahiptir.

H16f. Belirsizlige kars1 diisiik tolerans boyutunun is memnuniyeti tizerindeki
etkisinde kariyer kaygisi aracilik etkisine sahiptir.
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H17. Girisimci Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti iizerinde etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H17a. Kendine giivenin is memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer kontrolii
aracilik etkisine sahiptir.

H17b. Yenilikg¢ilik boyutunun is memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H17c. Basarma ihtiyaci duymanin is memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H17d. I¢ kontrol odaginin is memnuniyeti {izerindeki etkisinde kariyer kontrolii
aracilik etkisine sahiptir.

H17e. Risk alma egiliminin i memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H17f. Belirsizlige kars1 diisiik tolerans boyutunun is memnuniyeti tizerindeki
etkisinde kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir.

H18. Girisimci Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti iizerinde etkisinde kariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H18a. Kendine giivenin is memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer meraki
aracilik etkisine sahiptir.

H18b. Yenilik¢ilik boyutunun is memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H18c. Basarma ihtiyaci duymanin is memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
meraki aracilik etkisine sahiptir.

H18d. I¢ kontrol odaginin is memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer meraki
aracilik etkisine sahiptir.

H18e. Risk alma egiliminin i memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer meraki
aracilik etkisine sahiptir.

H18f. Belirsizlige kars1 diisiik tolerans boyutunun is memnuniyeti tizerindeki
etkisinde kariyer meraki aracilik etkisine sahiptir.

H19. Girisimci Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti iizerinde etkisinde kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H19a. Kendine giivenin is memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer giiveni
aracilik etkisine sahiptir.

H19b. Yenilik¢ilik boyutunun is memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.
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H19c. Basarma ihtiyaci duymanin is memnuniyeti {izerindeki etkisinde kariyer
giiveni aracilik etkisine sahiptir.

H19d. i¢ kontrol odaginin is memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer giiveni
aracilik etkisine sahiptir.

H19e. Risk alma egiliminin i memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer giiveni
aracilik etkisine sahiptir.

H19f. Belirsizlige kars1 diisiik tolerans boyutunun is memnuniyeti tizerindeki

etkisinde kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.
6.6. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Kisitlar

Arastirmanin evrenini, Istanbul / Anadolu yakasi Pendik, Kartal ve Tuzla
ilgelerindeki Milli Egitim Bakanligina bagli resmi okullarda c¢alisan 6gretmenler,
orneklemini ise bu kurumlarda galisan tesadiifi 6rneklem yontemi kullanilarak segilen
ogretmenler olusturmaktadir. Bu ¢ercevede, anket calismasi1 Milli Egitim Bakanligina
bagli resmi okullarda ¢alisan 500 6gretmene Google forms lizerinden gonderilmistir.
Anket caligmasindaki biitiin ifadelere ayni cevabi verme ya da tutarsiz cevaplama gibi
durumlarda olan ¢iktilar veri analizine dahil edilmemistir. Ankete katilacak kisilerde
oncelikle gontilliiliik esas alinmistir. Aragtirma, 2021 yili igerisinde gergeklesmistir.
Anketlerin pandemi dolayisiyla okullara gidilip birinci elden verilememesi ve sanal
ortamda ulasilan O6gretmenlerin anketi tamamlama konusunda yeterince istekli
olmamas1 ve motive edilememesi, bu sebepten katilim sayisinin az olusu arastirmanin
en onemli kisitlarindan birini olusturmaktadir. Bu c¢alisma betimsel bir nitelik

tasidigindan sonuglar genellenemez.
6.7. Verilerin Analizi

Aragtirmada, Ogretmenlerin girisimci kisilik 6zelliklerinin KUY ve Kariyer,
yasam, is memnuniyetine etkisi ile KUY 'nin kariyer, yasam, i memnuniyetine etkisi
incelenmektedir. Arastirma konusu kapsaminda 173 anketten elde edilen verilerin
analizi tablolar halinde rapor edilmistir. Arastirma kapsaminda 6ncelikle, aragtirmaya
katilan 6gretmenlerin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve yiizde degerleri hesap
edilmistir. Bu baglamda; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas grubu ve kidem
ozellikleri incelenmistir.

Aragtirma hipotezleri test edilmeden once kullanilan veri toplama araglarina

iliskin agimlayict faktor analizi yapilmistir. Bu sayede, girisimcei kisilik 6zellikleri,
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kariyer uyum yetenegi ve kariyer, yasam, iy memnuniyetine ait alt boyutlar tespit
edilmistir. Ayrica, tespit edilen boyutlarin Cronbach’s o giivenirlik katsayisi degerleri
hesap edilmistir. Arastirma kapsaminda Ogretmenlerin GKO’nin Kariyer uyum
yetenegine ve kariyer, yasam, is memnuniyetine ait tanimlayici istatistikler hesap
edilmistir. Dolayisiyla degiskenlerin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
belirlenmistir. Ayrica, dgretmenlerin GKO’nin kariyer uyum yetenegine ve kariyer,

yasam, i memnuniyeti arasindaki korelasyonel iliski degerlendirilmistir.
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/. BULGULAR

Yapilan analizlerde hipotezlerin test edilmesi amaglanmis olup elde edilen

bulgular tablolastirilarak bu boliimde sunulmustur.

7.1.

Orneklem Grubuna Ait Demografik Bulgular

Ogretmenlerin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas grubu ve kidem

bilgileri incelenirken frekans ve yiizde analizi kullanilmistir.

Tablo 7. 1: Orneklem Grubunun Cinsiyet Ozelliklerine iliskin Frekans ve Yiizdeler.

Cinsiyet Frekans Gegerli Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)
Erkek 72 41,6 41,6

Kadmn 101 58,4 100,0

Toplam 173 100,0

Tablodan hareketle, arastirmaya katilan Ogretmenlerin cinsiyet o6zellikleri

incelendiginde;

belirlenmistir.

Tablo 7. 2: Orneklem Grubunun Medeni Durum Ozelliklerine iliskin Frekans ve

(n=72) erkek ve

Yiizdeler.
Medeni Durum Frekans Gegerli Yiizde (%) Toplam Yiizde (%0)
Evli 133 76,9 76,9
Bekar 40 231 100,0
Toplam 173 100,0

%58,4’t (n=101) kadm olarak

Tablodan hareketle, arastirmaya katilan 6gretmenlerin medeni durum ozellikleri
incelendiginde; %76,9’u (n=133) evli ve %23,1°i (n=40) bekar olarak belirlenmistir.

Tablo 7. 3: Orneklem Grubunun Egitim Durumu Ozelliklerine iliskin Frekans ve

Yiizdeler.
Egitim Durumu Frekans Gecgerli Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)
Lisans 158 91,3 91,3
Lisanstistii 15 8,7 100,0
Toplam 173 100,0
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Tablodan hareketle, arastirmaya katilan 6gretmenlerin egitim durumu 6zellikleri
incelendiginde; %91,3’1 (n=158) lisans ve %38,7’s1 (n=15) lisansiistii mezunu olarak

belirlenmistir.

Tablo 7. 4: Orneklem Grubunun Yas Grubu Ozelliklerine iliskin Frekans ve
Yiizdeler.

Yas Grubu Frekans | Gegerli Yiizde (%) | Toplam Yiizde (%)
20-25 yas 10 57 57

26-30 yas 40 23,2 28,9

31-35 yas 53 30,7 59,6

36-40 yas 24 13,9 735

41-50 yas 33 19,0 92,5

51 yas ve iizeri 13 75 100,0

Toplam 173 100,0

Tablodan hareketle, arastirmaya katilan ogretmenlerin yas grubu o6zellikleri
incelendiginde; %5,7’si (n=10) 20-25 yas, %23,2’si (n=40) 26-30 yas, %30,7’si
(n=53) 31-35 yas, %13,9’u (n=24) 36-40 yas, %19,0’u (n=33) 41-50 yas ve %7,5’i
(n=13) 51 yas Ve iizeri olarak belirlenmistir.

Tablo 7. 5: Orneklem Grubunun Kidem Ozelliklerine Iliskin Frekans ve Yiizdeler.

Kidem Frekans | Gecgerli Yiizde (%) Toplam Yiizde (%0)
1-5 yil 46 26,6 26,6

6-10 yil 50 28,9 55,5

11-15 yil 28 16,2 71,7

16-20 yil 26 15,0 86,7

21 y1l ve tizeri 23 13,3 100,0

Toplam 173 100,0

Tablodan hareketle, arastirmaya katilan o6gretmenlerin kidem o&zellikleri
incelendiginde; %26,6’s1 (n=46) 1-5 y1l, %28,9’u (n=50) 6-10 y1l, %16,2’si (n=28) 11-
15 yil, %15,0’i (n=26) 16-20 yil ve %13,3’0 (n=23) 21 yil ve {izeri olarak

belirlenmistir.
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7.2. Faktor Analizine Ait Bulgular

Bu arastirmada, Ogretmenlerin girisimci kisilik ozellikleri, Kkariyer uyum
yetenegine ve kariyer, yasam, is memnuniyeti {izerine toplanan veriler analiz

edilmeden 6nce arastirma olgeklerine agimlayici faktor analizi yapilmastir.

Tablo 7. 6: Girisimci Kisilik Ozelliklerine iliskin Agimlayic1 Faktor Analizi.

FAKTORLER Faktor Yiikii

SORULAR Kendine Giiven

S1 ,736

S2 ,791

S3 ,780

S4 776
Aciklanan Varyans 059,42
Y enilikgilik

S1 767

S2 ,638

S3 ,849

S4 ,832

S5 ,657
Aciklanan Varyans %56,74
Basarma Ihtiyac1 Duyma

S1 ,690

S2 ,736

S4 ,590

S5 ,593
Aciklanan Varyans %42,93
I¢ Kontrol Odag:

S1 621

S2 779

S3 ,735

S6 541
Aciklanan Varyans 245,62
Risk Alma Egilimi

S2 ,801

S4 ,828

S5 817

S6 -,602
Aciklanan Varyans 0058,95
Belirsizlige Kars: Diisiik Tolerans

S1 N

S2 ,638

S4 541

S5 ,645
Aciklanan Varyans %42,96

Tabloya gore, 6gretmenlerin girisimei kisilik 6zelliklerine iliskin 6l¢me araci,

0zdegeri 1°den biiyiik olan 6 faktdrde toplanmistir. Bu faktorler; kendine giiven (4
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soru), yenilikgilik (5 soru), basarma ihtiyaci duyma (4 soru), i¢ kontrol odagi (4 soru),
risk alma egilimi (4 soru) ve belirsizlige karsi diisiik tolerans (4 soru) seklindedir.
Tabloya gore, faktorlerin agikladigi varyans degerleri incelendiginde; kendine
giiven %59,42, yenilikgilik %56,74, basarma ihtiyact duyma %42,93, i¢ kontrol odag:
%45,62, risk alma egilimi %58,95 ve belirsizlige karsi diisiik tolerans ise %42,96

olarak belirlenmistir.

Tablo 7. 7: Kariyer Uyum Yetenegine Iliskin A¢imlayici Faktor Analizi.

SORULAR FAKTORLER Faktor Yiikii
Kariyer Kaygsi / ilgilisi

S1 ,783

S2 187

S3 ,801

S4 ,607
Aciklanan VVaryans 256,06
Kariyer Kontrolii

S1 ,623

S2 ,760

S3 714

S4 ,784

S5 ,799

S6 ,813
Aciklanan Varyans 056,49
Kariyer Meraki

S1 , 745

S2 ,781

S3 ,670

S4 132

S5 ,689

S6 ,637
Aciklanan Varyans 0050,52
Kariyer Giiveni

S1 , 748

S2 714

S3 ,858

S4 ,853

S5 ,841

S6 877
Aciklanan Varyans 0066,80

Tabloya gore, ogretmenlerin kariyer uyum yetenegine iliskin 6lgme araci,
0zdegeri 1’den biiyiik olan 4 faktoérde toplanmistir. Bu faktorler; kariyer kaygisi / ilgisi
(4 soru), kariyer kontrolii (6 soru), kariyer meraki (6 soru) ve kariyer giiveni (6 soru)

seklindedir.
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Tabloya gore, faktorlerin acikladigi varyans degerleri incelendiginde; kariyer
kaygist / ilgisi %56.06, kariyer kontrolii %56,49, kariyer meraki 9%50,52 ve kariyer

giiveni ise %66,80 olarak belirlenmistir.

Tablo 7. 8: Kariyer, Yasam, Is Memnuniyetine Iliskin A¢imlayic1 Faktor Analizi.

SORULAR FAKTORLER Faktor Yiikii

Kariyer Memnuniyeti

S1 ,788

S2 ,885

S3 ,801

S4 ,841

S5 ,829
Aciklanan Varyans 0068,83
Yasam Memnuniyeti

S1 ,819

S2 ,823

S3 ,834

S4 775

S5 712
Aciklanan Varyans 0063,02
Is Memnuniyeti

S1 ,905

S2 911

S3 ,704

S4 ,859

S5 -,685

S6 ,848
Aciklanan Varyans 0067,83

Tabloya gore, 6gretmenlerin kariyer, yasam, i memnuniyetine iliskin dlgme
araci, Ozdegeri 1’den biiyikk olan 3 faktorde toplanmustir. Bu faktorler; kariyer
memnuniyeti (5 soru), yasgam memnuniyeti (5 soru) ve is memnuniyeti (6 soru)
seklindedir.

Tabloya gore, faktorlerin acikladigi varyans degerleri incelendiginde; kariyer
memnuniyeti %68,83, yasam memnuniyeti %63.02 ve is memnuniyeti ise %67,83

olarak belirlenmistir.
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7.3. Giivenirlik Analizine Ait Bulgular

Bu arastirmada, Ogretmenlerin girisimci kisilik O6zellikleri, kariyer uyum
yetenegine Ve kariyer, yasam, is memnuniyetine ait Cronbach’s o gilivenirlik katsayisi
hesaplanmistir. Bu hesaplamalarda Cronbach’s a degerinin 0,00-0,39 arasinda olmasi
Olcme aracinin glivenilir olmadigini 0,40-0,59 arasi diisiik diizeyde giivenirligi, 0,60-
0,79 arasi orta diizeyde giivenirligi ve 0,80-1,00 arasi ise yiiksek diizeyde giivenirligi
ifade etmektedir (Kalayci, 2006).

Tablo 7. 9: Olgme Araglarinin Cronbach’s a Giivenirlik Katsayilari.

DEGiISKENLER Soru sayis1  |Alfa Katsayis (o)
Kendine Giiven 4 0,74
Yenilikgilik 5 0,80
Basarma Ihtiyac1 Duyma 4 0,53
I¢ Kontrol Odag1 4 0,57
Risk Alma Egilimi 4 0,75
Belirsizlige Kars1 Diisiik Tolerans 4 0,52
Kariyer Kaygis1 / ilgisi 4 0,71
Kariyer Kontrolii 6 0,83
Kariyer Meraki1 6 0,79
Kariyer Giiveni 6 0,90
Kariyer Memnuniyeti 5 0,88
Yasam Memnuniyeti 5 0,85
Is Memnuniyeti 6 0,89

Tablodaki Cronbach’s a giivenirlik katsayilar1 incelendiginde; basarma ihtiyact
duyma, i¢ kontrol odag1 ve belirsizlige kars diisiik tolerans boyutlar1 diisiik; kendine
giiven, risk alma egilimi, kariyer kaygisi / ilgisi ve kariyer meraki boyutlar1 orta ve
yenilik¢ilik, kKkariyer kontrolii, kariyer giiveni, Kkariyer memnuniyeti, yasam
memnuniyeti ve is memnuniyeti boyutlar1 ise yiiksek diizeyde giivenilir sonuglar

vermektedir.
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7.4, Korelasyon Analizine Ait Bulgular

Bu arastirmada, Ogretmenlerin girisimeci kisilik ozellikleri, kariyer uyum
yetenegine ve kariyer, yasam, i$ memnuniyeti arasindaki iliski korelasyon analizi ile

degerlendirilmistir. Bu kapsamda ulasilan bulgular, asagida sunulmustur.
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Tablo 7. 10: Girisimci Kisilik Ozellikleri, Kariyer Uyum Yetenegine ve Kariyer, Yasam, Is Memnuniyeti Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analizi.

Std.

Alfa

Degiskenler Ort. Sapma | Giiv.(a) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 | Kendine Giiven 394 |.,64 0,74 1
2 | Yenilik¢ilik 3,96 |.,61 0,80 ,644%* | 1
Basarma Ihtiyaci
3 Duyma 3,66 |,68 0,53 ,287** | 340 1
4 |i¢ Kontrol Odag1 |4,00 |,52 0,57 ,AB5** | 472 ,392 1
5 | Risk Alma Egilimi | 3,14 |,71 0,75 ,240%* | |234*%* | 365** |, 370** |1
Belirsizlige Kars1
6 Diisiik Tolerans 3,61 |,59 0,52 ,185* |,099 ,163* ,218** 1,005 1
7 5;3'2’”&%“‘/ 387 |63  |071 |,281%* | 271%* | 217%* | 225%% | 286%*|,006 |1
8 | Kariyer Kontrolii |4,19 |,52 0,83 ,535** | 508** | ,297** | 507** |,260** |,119 ,198** | 1
9 | Kariyer Meraki 4,14 |,50 0,79 ,566** | 465** | 371** | ,431** |,238**|,115 ,345%* | 674** | 1
10 | Kariyer Giiveni 4,42 |,48 0,90 DT4** | A72%* | 257** | 489** | 265** | 090 211%* | [626** | ,684** |1
11 I\K/I?erri%/ri:niyeti 381 |,74 0,88 ,361%* | [269** | 340** |,286** |,050 ,273%* | 113 ,028** | 465** | 447** | 1
12 K/I?rirr?uniyeti 343 |,75 0,85 ,294%* | 203** | ,280** |,206** |,084 ,156* | ,062 ,515%* | 368** | ,312** | 676** |1
13 | Is Memnuniyeti 3,93 |.,88 0,89 297%% | 264%* | 429** | 208** | 119 -,035 |,121 ,DL7** | A53** | 379** | 570** | ,619** |1

*p<0,05; **p<0,01
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Tabloda boyutlara ait tanimlayici istatistikler (aritmetik ortalama ve standart
sapma) korelasyon analizi degerleri paylasilmistir. Tanimlayict istatistiklere gore, en
yiiksek boyut kariyer giiveni (4,42+,48) tespit edilirken en diisiik boyut ise risk alma
egilimi (3,14+,71) olarak tespit edilmistir.

Tabloya gore, 6gretmenlerin kendine giiven girisimcei 6zelligi ile kariyer kaygisi
/ ilgisi, kariyer kontrolii, kariyer meraki, kariyer giiveni, kariyer memnuniyeti, yagsam
memnuniyeti ve i$ memnuniyeti arasinda pozitif yonli anlamh iligki bulunmustur
(p<.05).

Tabloya gore, 6gretmenlerin yenilik¢ilik girisimei 6zelligi ile kariyer kaygisi /
ilgisi, kariyer kontrolii, kariyer meraki, kariyer gliveni, kariyer memnuniyeti, yasam
memnuniyeti ve i$ memnuniyeti arasinda pozitif yonlii anlaml iligki bulunmustur
(p<.05).

Tabloya gore, 0gretmenlerin basarma ihtiyact duyma girisimei Ozelligi ile
kariyer kaygist / ilgisi, Kariyer kontrolii, kariyer meraki, Kariyer giiveni, kariyer
memnuniyeti, yasam memnuniyeti ve i memnuniyeti arasinda pozitif yonlii anlamli
iligki bulunmustur (p<.05).

Tabloya gore, 6gretmenlerin i¢ kontrol odagi girisimci Ozelligi ile kariyer
kaygis1 / ilgisi, kariyer kontrolii, kariyer meraki, kariyer giiveni, kariyer memnuniyeti,
yasam memnuniyeti ve is memnuniyeti arasinda pozitif yonlii anlamli iligki
bulunmustur (p<.05).

Tabloya gore, 6gretmenlerin risk alma egilimi girisimei 6zelligi ile kariyer
kaygis1 / ilgisi, kariyer kontrolii, kariyer meraki ve kariyer giiveni arasinda pozitif
yonlii anlamli iliski bulunmustur (p<.05). Fakat risk alma egilimi girisimci 6zelligi ile
kariyer memnuniyeti, yasam memnuniyeti ve i memnuniyeti arasinda anlamli iligki
bulunamamistir (p>.05).

Tabloya gore, 6gretmenlerin belirsizlige kars1 diisiik tolerans girisimci 6zelligi
ile kariyer memnuniyeti ve yasgam memnuniyeti arasinda pozitif yonlii anlaml iligki
bulunmustur (p<.05). Fakat belirsizlige kars1 diisiik tolerans girisimci 6zelligi ile
kariyer kaygist / ilgisi, Kkariyer kontrolii, kariyer meraki, kariyer giiveni ve is
memnuniyeti arasinda anlamli iligki bulunamamigtir (p>.05).

Hipotezlerin Test Edilmesine Ait Bulgular

Bu arastirmanin 1, 2, ve 3 numarali ana hipotezlerinde, 6gretmenlerin girisimci

kisilik 6zelliklerinin Kariyer memnuniyeti, yasam memnuniyeti ve is memnuniyeti
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tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu hipotezlerin test edilmesi igin regresyon analizi

kullanilmis olup elde edilen bulgular asagida sunulmustur.

Tablo 7. 11: Girisimci Kisilik Ozelliklerinin Kariyer, Yasam, Is Memnuniyeti
Uzerindeki Etkisine Ait Regresyon Analizi.

Kariyer Yasam . A
Memnuniyeti Memnuniyeti Is Memnuniyet
Bagimsiz
Degiskenler b t B t B T
Kendine Giiven ,255 2,786** |,238 |2,442* |,185 2,033*
Yenilik¢ilik -,010 -,104 -,035 |-,349 -013  |-,142
Bagarma Ihtiyaci o o o
Duyma 259 3,324 220 2,649 393 5,102
f¢ Kontrol Odag1 ,088 1,040 ,035 |,382 ,146 1,741
Risk Alma Egilimi  |-,137 -1,806 -,059 |-, 727 -119  |-1,586
Belirsizlige Kars1 - o
Diisiik Tolerans ,166 2,349 072 |,957 -,163  |-2,330
F 8,785** 4,428** 9,471**
R? ,341 ,138 ,218
Diizeltilmis R? 214 ,107 ,190

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

Tabloya gore, Ogretmenlerin girisimci  kisilik  6zelliklerinin ~ Kariyer
memnuniyeti tizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamlidir (F=8,785**). Buna
gore, Ogretmenlerin girisimcei kisilik ozellikleri kariyer memnuniyeti varyansinin
%21’ini agiklamaktadir. Girisimei kisilik  6zelliklerinin  kariyer memnuniyeti
tizerindeki etkisi incelendiginde; kendine giiven, bagsarma ihtiyaci ve belirsizlige karsi
diisiik tolerans boyutlarinin kariyer memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir (p<.05).

Fakat yenilikgilik, i¢ kontrol odagi ve risk alma egilimi boyutlarinin kariyer
memnuniyeti tizerinde anlaml etkisi belirlenememistir (p>.05). Bu baglamda; H1la,
H1c ve H1f hipotezleri kabul edilmis; H1b, H1d ve H1e hipotezleri ise reddedilmistir.

Tabloya gore, Ogretmenlerin girisimci kisilik  Ozelliklerinin ~ yagam
memnuniyeti tizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamlidir (F=4,428**). Buna
gore, Ogretmenlerin girisimei kisilik ozellikleri yagsam memnuniyeti varyansinin
%]11’ini agiklamaktadir.

Girisimci  kigilik  6zelliklerinin  yasam memnuniyeti
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tizerindeki etkisi incelendiginde; kendine giiven ve basarma ihtiyact duyma
boyutlarinin yasam memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir (p<.05). Fakat
yenilik¢ilik, i¢ kontrol odagi, risk alma egilimi ve belirsizlige karsi diisiik tolerans
boyutlarinin yasam memnuniyeti {izerinde anlamli etkisi belirlenememistir (p>.05).
Bu baglamda; H2a ve H2c hipotezleri kabul edilmis; H2b, H2d, H2e ve H2f hipotezleri
ise reddedilmistir.

Tabloya gore, 6gretmenlerin girisimci kisilik ozelliklerinin is memnuniyeti
tizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamlidir (F=9,471**). Buna gore,
ogretmenlerin girisimci kisilik 6zellikleri i memnuniyeti varyansmin %19’unu
aciklamaktadir. Girisimei kisilik 6zelliklerinin is memnuniyeti {izerindeki etkisi
incelendiginde; kendine giiven, basarma ihtiyact duyma ve belirsizlige kars1 diisiik
tolerans boyutlarinin is memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir (p<.05). Fakat
yenilikgilik, i¢ kontrol odagi ve risk alma egilimi boyutlariin is memnuniyeti tizerinde
anlamli etkisi belirlenememistir (p>.05). Bu baglamda; H3a, H3c ve H3f hipotezleri
kabul edilmis; H3b, H3d ve H3e hipotezleri ise reddedilmistir.

Tablo 7. 12: Girisimci Kisilik Ozelliklerinin Kariyer Uyum Yetenegi Uzerindeki
Etkisine Ait Regresyon Analizi.

Kariyer Kaygis1/ | Kariyer Kariyer Kariyer

Tlgisi Kontrolii Meraki Giiveni
Bagimsiz
Degiskenler B t B t B t B t
Kendine Giiven  |,133 1,369 |,278  |3,404** |,403 |4,907** |,396 |4,879**
Yenilik¢ilik 112 1,134 ,181 2,191 ,079 {,945 ,087 11,059
Basarma [htiyaci o
Duyma ,057 ,690 ,039 ,567 174 12,489 ,001 |,011
i¢ Kontrol Odag: |,003 028 270 [3,571** | 147 |1,934* |258 |3,441%*
Risk Alma Egilimi |,206 2,555** |,036 ,536 ,005 |,071 ,054 |,804
Belirsizlige Kargt | g 657  |-016 [-258  |-027 [-434  |-049 |-780
Diisiik Tolerans
F 4,672** 18,129** 17,720** 18,813**
R2 ,144 ,397 1390 ,405
Diizeltilmis R? 114 375 ,368 ,383

*p<0,05; **p<0.01
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Bu aragtirmanin 4 numarali ana hipotezinde, 6gretmenlerin girisimci kisilik
ozelliklerinin kariyer uyum yetenekleri tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu hipotezlerin
test edilmesi i¢in regresyon analizi kullanilmis olup elde edilen bulgular sunulmustur.

Tabloya gore, 6gretmenlerin girisimci kisilik 6zelliklerinin kariyer kaygis1 /
ilgisi lizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamlidir (F=4,672**). Buna gore,
ogretmenlerin girisimei kisilik 6zellikleri kariyer kaygis1 / ilgisi varyansinin %11 ini
aciklamaktadir. Girisimei kisilik dzelliklerinin Kariyer kaygisi / ilgisi tizerindeki etkisi
incelendiginde; risk alma egilimi boyutunun kariyer kaygis1 / ilgisini etkiledigi tespit
edilmistir (p<.05). Fakat kendine giliven, yenilik¢ilik, basarma ihtiyact duyma, i¢
kontrol odag1 ve belirsizlige kars diisiik tolerans boyutlarin kariyer kaygisi / ilgisi
tizerinde anlamli etkisi belirlenememistir (p>.05).

Tabloya gore, 6gretmenlerin girisimci kisilik 6zelliklerinin kariyer kontroli
tizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamhdir (F=18,129**). Buna gore,
ogretmenlerin girisimci kisilik 6zellikleri Kkariyer kontrolii varyansinin %38’ini
aciklamaktadir. Girisimci kisilik 6zelliklerinin Kariyer kontrolii iizerindeki etkisi
incelendiginde; kendine giiven ve i¢ kontrol odagi boyutlarinin kariyer kontroliinii
etkiledigi tespit edilmistir (p<.05). Fakat yenilikg¢ilik, basarma ihtiyac1t duyma, risk
alma egilimi ve belirsizlige kars1 diisiik tolerans boyutlarinin kariyer kontrolii tizerinde
anlaml1 etkisi belirlenememistir (p>.05).

Tabloya gore, ogretmenlerin girisimei kisilik ozelliklerinin kariyer meraki
tizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamhdir (F=17,720**). Buna gore,
ogretmenlerin girisimci kisilik ozellikleri kariyer meraki varyansinin %37 sini
aciklamaktadir. Girisimci kisilik Ozelliklerinin Kariyer meraki tizerindeki etkisi
incelendiginde; kendine giiven, bagarma ihtiyaci duyma ve i¢ kontrol odagi
boyutlarmin kariyer merakin etkiledigi tespit edilmistir (p<.05). Fakat yenilik¢ilik,
risk alma egilimi ve belirsizlige karsi diisiik tolerans boyutlarinin kariyer meraki
tizerinde anlamli etkisi belirlenememistir (p>.05).

Tabloya gore, o0gretmenlerin girisimci kisilik ozelliklerinin Kkariyer giiveni
tizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamhidir (F=18,813**). Buna gore,
ogretmenlerin girisimci  kigilik Ozellikleri kariyer giiveni varyansinin %38’ini
aciklamaktadir. Girisimci kisilik o6zelliklerinin Kariyer giliveni tizerindeki etkisi
incelendiginde; kendine giiven ve i¢ kontrol odagi boyutlarmin kariyer giivenini
etkiledigi tespit edilmistir (p<.05). Fakat yenilik¢ilik, basarma ihtiyac1 duyma, risk
alma egilimi ve belirsizlige kars1 diisiik tolerans boyutlarinin Kariyer giiveni iizerinde
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anlaml etkisi belirlenememistir (p>.05). Bu baglamda; H4a, H4c, H4d ve H4e kismen
kabul edilmis; H4b ve H4f ise reddedilmistir.

Bu arasgtirmanin 5, 6, ve 7 numarali ana hipotezlerinde, 6gretmenlerin kariyer
uyum yeteneklerinin kariyer memnuniyeti, yasam memnuniyeti ve i memnuniyeti
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu hipotezlerin test edilmesi icin regresyon analizi
kullanilmis olup elde edilen bulgular asagida sunulmustur.

Tablo 7. 13: Kariyer Uyum Yeteneklerinin Kariyer, Yagam, Is Memnuniyeti
Uzerindeki Etkisine Ait Regresyon Analizi.

Kariyer Yasam . -
Memnuniyeti Memnuniyeti Is Memnuniyet
Bagimsiz
Degiskenler p t B ! 2 T
Kariyer Kaygist/ | 537 -545  |-,056 795  |-025 |-,359
Igisi
Kariyer Kontrolii ,350 3,844** | 499 5,314** | 383 |4,133**
Kariyer Merak1 ,152 1,501 ,081 781 197 1,914*
Kariyer Giiveni ,132 1,430 -,044 -,463 ,010 |,106
F 18,912** 15,499** 16,978**
R? ;310 270 ,288
Diizeltilmis R? ,294 ,252 271

*p<0,05; **p<0.01

Tabloya gore, 6gretmenlerin kariyer uyum yeteneklerinin kariyer memnuniyeti
tizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamhidir (F=18,912**). Buna gore,
Ogretmenlerin kariyer uyum yetenekleri kariyer memnuniyeti varyansinin %29’unu
aciklamaktadir. Kariyer uyum yeteneklerinin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisi
incelendiginde; kariyer kontrolii boyutunun kariyer memnuniyetini etkiledigi tespit
edilmistir (p<.05). Fakat kariyer kaygis1 / ilgisi, kariyer meraki ve kariyer giiveni
boyutlarinin kariyer memnuniyeti lizerinde anlamli etkisi belirlenememistir (p>.05).
Bu baglamda; H5b hipotezi kabul edilmis; H5a, H5c ve H5d hipotezleri ise
reddedilmistir.

Tabloya gore, 6gretmenlerin kariyer uyum yeteneklerinin yasam memnuniyeti
tizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamhidir (F=15,499**). Buna gore,

ogretmenlerin kariyer uyum yetenekleri yasam memnuniyeti varyansinin %25’ini
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aciklamaktadir. Kariyer uyum yeteneklerinin yasam memnuniyeti tizerindeki etkisi
incelendiginde; kariyer kontrolii boyutunun yasam memnuniyetini etkiledigi tespit
edilmistir (p<.05). Fakat kariyer kaygis1 / ilgisi, kariyer meraki ve kariyer giiveni
boyutlarinin yasam memnuniyeti lizerinde anlamli etkisi belirlenememistir (p>.05).
Bu baglamda; H6b hipotezi kabul edilmis; H6a, H6c ve H6d hipotezleri ise
reddedilmistir.

Tabloya gore, Ogretmenlerin kariyer uyum yeteneklerinin is memnuniyeti
tizerindeki etkisine yonelik kurulan model anlamlidir (F=16,978**). Buna gore,
Ogretmenlerin kariyer uyum vyetenekleri is memnuniyeti varyansimnin %27 sini
aciklamaktadir. Kariyer uyum yeteneklerinin is memnuniyeti {izerindeki etkisi
incelendiginde; kariyer kontrolii ve kariyer meraki boyutlarinin iy memnuniyetini
etkiledigi tespit edilmistir (p<.05). Fakat kariyer kaygis1 / ilgisi ve kariyer giiveni
boyutlarinin is memnuniyeti lizerinde anlamli etkisi belirlenememistir (p>.05). Bu
baglamda; H7b ve H7c hipotezleri kabul edilmis; H7a ve H7d hipotezleri ise
reddedilmistir.

Bu aragtirmanin H8-H9-H10-H11-H12-H13-H14-H15-H16-H17-H18 ve H19
numarali ana hipotezlerinde, 6gretmenlerin girisimci kisilik 6zelliklerinin kariyer,
yasam ve i3 memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer uyum yeteneklerinin aracilik
rolii incelenmistir.

Bu hipotez kapsaminda, a, b, c, ve cl yollar1 yer almaktadir. Girisimei kisilik
ozellikleri (X) bagimsiz degiskeni, kariyer, yasam ve i memnuniyeti (Y) bagimh
degiskeni ve kariyer uyum yetenegi ise (M) araci degiskeni temsil etmektedir. Bu
kapsamda yapilan analizlerin islem basamaklar1 Sekil 2’de paylasilmistir (Gegdogan-

Yilmaz, 2020).

ks Bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerinde anlamli bir [ ¢
Adim  etkisinin olmasi beklenir. X P
2; Bagimsiz degiskenin araci degisken tizerinde anlamli bir a
Adim  etkisinin olmas1 beklenir. X ™M
28 Araci degiskenin bagimli degisken tizerinde anlamli etkisi olmasi b
Adim  beklenir. M — Y
4. Bagimsiz ve araci degiskeninin, bagimli degiskeni anlamsiz e
Adim  yordamasi tam aracilik etkisinden. etkinin azalmasi ise kismi | v
X M_b I¥

aracilik etkisinden kaynaklanmaktadir (Baron ve Kenny. 1986).

Sekil 7. 1: Arac1 Degisken Analizleri Islem Basamaklar.
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Tablodaki bulgulara gore, kariyer kaygisi / ilgisi ve kariyer giiveni boyutlarinin
kariyer, yasam ve is memnuniyeti iizerinde anlamli etkisi bulunamamustir. Dolayisiyla,
kariyer kaygisi / ilgisi ve Kkariyer giiveni boyutlar1 araci degisken sartlarimi
karsilayamamaktadir. Bu sebeple aracilik analizlerinde; 6gretmenlerin girisimci kisilik
Ozelliklerinin kariyer, yasam ve is memnuniyeti lizerindeki etkisinde kariyer uyum
yeteneklerinin aracilik rolii incelenirken kariyer kontrolii ve kariyer meraki boyutlari
kullanilmustir.

Tablo 7. 14: Girisimci Kisilik Ozelliklerinin Kariyer, Yasam, Is Memnuniyeti

Uzerindeki Etkisinde Kariyer Kontrolii ve Kariyer Merakinin Aracilik Roliine Ait
Regresyon Analizi.

Kariyer Yasam is is
Memnuniyeti Memnuniyeti | Memnuniyeti | Memnuniyeti
Bagimsiz
Degiskenler p : B t p t p t
Kendine Giiven 121 1,411 ,087 |,963 ,054 |,628 ,057 1,610
Yenilikgilik -,097 -1,139 |-,134 (-1,490 |-,099 |-1,162 |-,038 |-,429
Bagsarma Ihtiyaci - o o "
Duyma ,240 3,399 ,198 2,675 375 |5,347 338 (4,484
I¢ Kontrol Odag1 |-,042 -,527 -,113 |-1,347 |,019 |,240 ,100 |1,221
Risk Alma Egilimi |-,155 -2,247 |-,079 |-1,088 |-,136 |-1,995 |-121 |-1,672
Belirsizlige Karst
Diisiik Tolerans ,173 2,716** |,081 |1,204 -,155 |-2,444* |-154 |-2,294*
Kariyer Kontrolii |,482 6,118** | /546 |6,588** |,471 |6,014** |- -
Kariyer Meraki - - - - - - 317 | 3,840**
E 14,529** 10,965** 15,005 10,897
R? 381 318 389 316
Diizeltilmis R? ,355 ,289 ,363 ,287

*p<0,05; **p<0.01
Girisimcei  kigilik 6zelliklerinin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde
kariyer kontroliiniin aracilik etkisi incelenmesinde 4 adimli aract degisken islem

basamaklari takip edilmistir. Bu basamaklarin 1, 2 ve 3 numarali basamaklar1 Tablo
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7.11, Tablo 7.12 ve Tablo 7.13’te paylasilmistir. Tablo 7.14’te ise aracilik degiskenine
ait 4. adimin analiz sonuglar1 paylasilmistir.

Girisimci kisilik 6zelliklerinin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde
kariyer kontroliiniin aracilik etkisine ait adimlar incelendiginde; birinci adimda
kendine giiven, basarma ihtiyact duyma ve belirsizlige karst diisikk tolerans
boyutlarmin kariyer memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir (Tablo 7.11). ikinci
adimda ise kendine giiven ve i¢ kontrol odagi boyutlarinin Kariyer kontroliinii
etkiledigi tespit edilmistir (Tablo 7.12). Ugiincii adimda, kariyer kontrolii boyutunun
kariyer memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir (Tablo 7.13). Dolayisiyla ilk 3
adimda sadece kendine giliven boyutuna ait verilerin aracilik rolii analizine uygun
oldugu tespit edilmistir. Dordiincli adimda, kendine giiven boyutu ile kariyer kontrolii
boyutlar1 regresyon modeline beraber alindiginda kendine giivenin Kariyer
memnuniyeti lizerinde etkisi anlamliligini yitirmistir (p>.05). Bu sebeple kendine
giiven boyutunun kariyer memnuniyeti {izerindeki etkisinde kariyer kontroliiniin tam
araci degisken oldugu belirlenmistir. Bu baglamda; H9a hipotezi kabul edilirken H9b,
H9c, HI9d, H9e ve HOf hipotezleri reddedilmistir.

Girisimci kisilik 6zelliklerinin yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kontroliiniin aracilik etkisine ait adimlar incelendiginde; birinci adimda kendine giiven
ve basarma ihtiyact duyma boyutlarmin yasam memnuniyetini etkiledigi tespit
edilmistir (Tablo 7.11). ikinci adimda ise kendine giiven ve i¢c kontrol odag:
boyutlarinin Kariyer kontroliinii etkiledigi tespit edilmistir (Tablo 7.12). Ugiincii
adimda, kariyer kontrolii boyutunun yasam memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir
(Tablo 7.13). Dolayisiyla ilk 3 adimda sadece kendine giiven boyutuna ait verilerin
aracilik rolii analizine uygun oldugu tespit edilmistir. Dordiincii adimda, kendine
giiven boyutu ile kariyer kontrolii boyutlar1 regresyon modeline beraber alindiginda
kendine glivenin yasam memnuniyeti tizerinde etkisi anlamliligin1 yitirmistir (p>.05).
Bu sebeple kendine giiven boyutunun yasam memnuniyeti iizerindeki etkisinde kariyer
kontroliiniin tam araci degisken oldugu belirlenmistir. Bu baglamda; H13a hipotezi
kabul edilirken H13b, H13c, H13d, H13 ve H13f hipotezleri reddedilmistir.

Girisimci kisilik ozelliklerinin is memnuniyeti iizerindeki etkisinde Kkariyer
kontroliiniin aracilik etkisine ait adimlar incelendiginde; birinci adimda kendine
giiven, basarma ihtiyact duyma ve belirsizlige kars1 diisiik tolerans boyutlarinin ig
memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir (Tablo 7.11). Ikinci adimda ise kendine
giiven Ve i¢ kontrol odagi boyutlariin Kkariyer kontroliinii etkiledigi tespit edilmistir
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(Tablo 7.12). Ugiincii adimda, kariyer kontrolii boyutunun is memnuniyetini etkiledigi
tespit edilmistir (Tablo 7.13). Dolayisiyla ilk 3 adimda sadece kendine giiven boyutuna
ait verilerin aracilik rolii analizine uygun oldugu tespit edilmistir. Dordiincii adimda,
kendine giiven boyutu ile kariyer kontrolii boyutlar1 regresyon modeline beraber
alindiginda kendine giivenin i memnuniyeti iizerinde etkisi anlamliligin1 yitirmistir
(p>.05). Bu sebeple kendine giiven boyutunun is memnuniyeti tizerindeki etkisinde
kariyer kontroliiniin tam araci degisken oldugu belirlenmistir. Bu baglamda; H10a
hipotezi kabul edilirken H17b, H17c, H17d, H17¢ ve H17f hipotezleri reddedilmistir.
Girigimci kisilik 6zelliklerinin i memnuniyeti {izerindeki etkisinde kariyer
merakinin aracilik etkisine ait adimlar incelendiginde; birinci adimda kendine giiven,
basarma ihtiyaci duyma ve belirsizlige karsi diisiik tolerans boyutlarinin is
memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir (Tablo 7.11). ikinci adimda ise kendine
giiven, bagsarma ihtiyact duyma ve i¢ kontrol odagi boyutlarinin kariyer merakini
etkiledigi tespit edilmistir (Tablo 7.12). Ugiincii adimda, Kariyer merak1 boyutunun is
memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir (Tablo 7.13). Dolayisiyla ilk 3 adimda
kendine giiven ve basarma ihtiyaci duyma boyutlarina ait verilerin aracilik roli
analizine uygun oldugu tespit edilmistir. Kendine giiven boyutu ile kariyer meraki
boyutlar1 regresyon modeline beraber alindiginda kendine giivenin is memnuniyeti
tizerinde etkisi anlamliligin1 yitirmistir (p>.05). Basarma ihtiyac1 duyma boyutunda
ise anlamlilik korunmasina ragmen anlamlilik diizeyinde degisiklikler olmusgtur
(p<.05). Bu sebeple kendine giiven boyutunun is memnuniyeti iizerindeki etkisinde
kariyer merakinin tam araci degisken oldugu; basarma ihtiyact duyma boyutunun is
memnuniyeti tizerindeki etkisinde kariyer merakinin kismi araci degisken oldugu
belirlenmistir. Bu baglamda; H18a ve H18c hipotezleri kabul edilirken H18b, H18d,
H18e ve H18f hipotezleri reddedilmistir.

Numara Hipotezler Durum
Hipotez 1 Glrl_s%mm Kisilik Oz_elllk!erl kar_lye_r memnuniyeti tizerinde Desteklendi
pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Hipotez 2 Glrlls%mm Kisilik Oz_elllk!erl yasam memnuniyeti iizerinde Desteklendi
pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Hipotez 3 Glrlls%mm Kisilik Oz_elllk_lerl i$ n_1er_nnun|yet| iizerinde Desteklendi
pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Hipotez 4 §1r1§1m01 Kls_l!lk Ozellikleri I_<ar|yt_ar uyum yetenegi Desteklendi
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
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Kariyer Uyum Yetenegi kariyer memnuniyeti iizerinde

Hipotez 5 pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi
Hipotez 6 Kar_lyer Uyum Yetepegl yagam me_mnunlyetl tizerinde Desteklendi
pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

. Kariyer Uyum Yetenegi is memnuniyeti tizerinde pozitif .
Hipotez 7 ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi
Hipotez 8 Glr_ls_lmm K1§111k Ozellikleri kariyer I'”n_emnun!ye'tl lizerinde Desteklenmedi

etkisinde kariyer kaygisi aracilik etkisine sahiptir.

. Girisimei Kisilik Ozellikleri kariyer memnuniyeti {izerinde .
Hipotez 9 etkisinde kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir. Desteklendi

. Girisimei Kisilik Ozellikleri kariyer memnuniyeti iizerinde .
Hipotez 10 etkisinde kariyer meraki aracilik etkisine sahiptir. Desteklenmedi
Hipotez 11 Glr_ls_lmm K1§111k O"zelllklerl karlyer_memnun_ly(_atl lizerinde Desteklenmedi

etkisinde kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.
Hipotez 12 Glr_ls_lmm Kls_lhk Ozellikleri yasam r_ne:mnunl_yet_l iizerinde Desteklenmedi
etkisinde kariyer kaygisi aracilik etkisine sahiptir.

. Girisimci Kisilik Ozellikleri yasam memnuniyeti iizerinde .
Hipotez 13 etkisinde kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir. Desteklendi

. Girisimci Kisilik Ozellikleri yasam memnuniyeti iizerinde .
Hipotezgly etkisinde kariyer meraki aracilik etkisine sahiptir. Desteklenmedi
Hipotez 15 G1r_1§_1m01 K1§111k O"zelhklerl yasam r_ngmnum_yefu tizerinde Desteklenmedi

etkisinde kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.

. Girisimei Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti izerinde .
Hipotez 16 etkisinde kariyer kaygisi aracilik etkisine sahiptir. Desteklenmedi

. Girisimei Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti izerinde .
Hipotez 17 etkisinde kariyer kontrolii aracilik etkisine sahiptir. Desteklendi

. Girisimci Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti {izerinde .
Hipotez 18 etkisinde kariyer meraki aracilik etkisine sahiptir. Desteklendi
Hipotez 19 Girigimci Kisilik Ozellikleri is memnuniyeti tizerinde Desteklenmedi

etkisinde kariyer giiveni aracilik etkisine sahiptir.
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8. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu calismada Ogretmenlerin girisimei kisilik 6zelliklerinin kariyer uyum
yetenegi ve Kariyer, yasam ve is memnuniyetine olan etkisi ile kariyer uyum
yeteneginin kariyer, yasam, is memnuniyetine olan etkisi kamu sektoriinde c¢alisan
ogretmenler Ornekleminde ele alinmis, aralarindaki iliskiyi destekleyen ampirik
kanitlar sunulmustur.

Arastirmanin hipotezlerinde, o6gretmenlerin girisimci kisilik 6zelliklerinin
kariyer uyum yetenegi ve kariyer, yasam, i memnuniyeti iizerindeki etkisinin oldugu
belirtilmis ve bu hipotezler regresyon analizi ile test edilmistir. Buna gore ortaya ¢ikan
sonuclar ve alanyazin karsilagtirmalari asagida verilmistir:

Ogretmenlerin girisimci kisilik 6zelliklerinin kariyer kaygis1 / ilgisi, kariyer
kontrolii, kariyer meraki ve kariyer giiveni iizerindeki etkisine yonelik kurulan model
anlamlidir. Girisimei kisilik 6zelliklerinden risk alma egilimi boyutunun kariyer
kaygis1 / ilgisini etkiledigi tespit edilmistir; fakat kendine giiven, yenilik¢ilik, bagsarma
ithtiyact duyma, i¢ kontrol odagi ve belirsizlige karsi diisiik tolerans boyutlarinin
kariyer kaygis1 / ilgisi iizerinde anlamli etkisi belirlenememistir. Ogretmenlerin
girigsimei kisilik 6zellikleri kariyer kontrolii lizerindeki etkisi incelendiginde; kendine
giiven ve i¢ kontrol odag1 boyutlarinin kariyer kontroliinii etkiledigi tespit edilmistir;
fakat yenilikgilik, bagarma ihtiyact duyma, risk alma egilimi ve belirsizlige kars1 diisiik
tolerans boyutlarinin kariyer kontrolii iizerinde anlamli etkisi belirlenememistir.
Ogretmenlerin girisimci  kisilik 6zelliklerinin Kariyer meraki iizerindeki etkisi
incelendiginde; kendine giiven, basarma ihtiyaci duyma ve i¢ kontrol odagi
boyutlarinin kariyer merakini etkiledigi tespit edilmis; fakat yenilik¢ilik, risk alma
egilimi ve belirsizlige karsi diisiik tolerans boyutlarinin Kariyer meraki iizerinde
anlamli etkisi belirlenememistir. Ogretmenlerin girisimci kisilik 6zelliklerinin kariyer
giiveni {izerindeki etkisi incelendiginde; kendine giiven ve i¢ kontrol odag
boyutlarinin kariyer giivenini etkiledigi tespit edilmistir; fakat yenilik¢ilik, basarma
ithtiyacit duyma, risk alma egilimi ve belirsizlige karsi diisiik tolerans boyutlarinin
kariyer giiveni lizerinde anlamli etkisi belirlenememistir. Literatiirde girisimci kisilik
ozellikleri ile kariyer uyum yetenegi arasindaki iliskinin ele alindigi g¢aligmalar
mevcuttur. Rossier vd. (2012) yaptiklar1 ¢alismada i¢ kontrol odag: seviyesi yiiksek
bireylerin daha kararli, planli ve disiplinli bireyler oldugu belirtilmistir. Bireylerin
sahip oldugu i¢ kontrol odag: girisimci kisilik 6zelligi ile kariyer meraklari/ilgileri,
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kariyer kaygilari, kariyer kontrolleri ve kariyer giivenleri arasinda anlamli bir iligki
oldugu sonucuna varilmistir. Fakat; ayni ¢alismada bireylerin belirsizlige kars1 diisiik
tolerans girisimci kisilik 6zelligi ile kariyer meraklari/ilgileri, kariyer kaygilari, kariyer
kontrolleri ve kariyer glivenleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (Sartik ve
Balli, 2020).

Kisilik bireylerin ayrilmaz bir pargasidir ve ogretmenlerin girisimci kisilik
Ozellikleri de sadece kendi hayatlarin1 degil mesleklerinin bir parcasi olan egitim
Ogretim siirecini de etkiler. Bu kisilik 6zellikleri 6gretmenlerin Kariyerlerindeki
gelisimlerini de etkiler; ¢iinkd, kariyer ilgi alanlar1 ve tercihleri kisilik 6zelliklerinden
etkilenir. Bu yilizden Ogretmenlerin girisimci kisilik 6zellikleri Kariyer uyum
yeteneklerini etkileyen bir faktordiir (Nauta and Derckx, 2007; McRea and Costa,
2003; Eryilmaz, 2014; Yoon, 2002).

Ogretmenlerin girisimci kisilik dzellikleri genel olarak kariyer memnuniyeti
tizerinde etkilidir. Girisimci kisilik 6zelliklerinden kendine giiven ve bagarma ihtiyaci
duyma kariyer memnuniyetini pozitif yonde etkilemektedir; fakat yenilik¢ilik, i¢
kontrol odag1 ve risk alma egilimi 6zellikleri kariyer memnuniyeti iizerinde etkiye
sahip degildir. Girisimci kisilik 6zelliklerinden belirsizlige kars1 diisiik tolerans kariyer
memnuniyetini negatif yonde etkilemektedir. Bir baska deyisle belirsizlige karsi diisiik
toleransi fazla olan dgretmenlerin kariyer memnuniyeti seviyeleri, belirsizlige kars1
diisiik tolerans1 daha az olan 6gretmenlere gore diisiiktiir. Negatif yonde etkilenir.
Bunu somutlamak gerekirse; 6rnegin is taniminda degisiklik, kurumda bir yenilik ya
da is sorumlulugunda bir degisme oldugunda toleranslar1 yiiksek olan 6gretmenlerin
kariyer memnuniyeti azalmaktadir. Bu bireylerin (6gretmenlerin) kariyerlerine
odaklanmak yerine islerine daha ¢ok odaklanmalar1 bu sonucun bir nedeni olarak
gortlebilir. Tersi bir durum olarak 6gretmenlerin belirsizlige karst diisiik toleransinin
daha az olmasi kariyer memnuniyetini artirmaktadir. Buna gore 6gretmenler kariyer
memnuniyetini (statii, terfi, gelir, vs.) artirmak igin belirsizlikleri azaltacak konulara
egildiklerinden islerindeki gelismelerden daha ¢ok olmak {izere sosyal, kisisel ve
politik 1iligskilere yonelebilirler. Diger yandan, 2020 yilinda baglayan Covid-19
pandemisi siirecinde c¢alisanlarin olumsuz etkilenmesi 6gretmenlerin belirsizlige karst
diisiik toleransli olmasi ile kariyer memnuniyetleri arasindaki iliskiyi etkilemis de
olabilir. Bu sonuglarda belirsizlige karsi diisiikk toleranst daha az olan, riskli
durumlardan kaginan daha garantdr bireylerin tercihinin kamu sektorii oldugu da géz
Ontine alinmalidir. Kamuda ¢alisanlar agisindan yurt igi belirsizlikler ve kiiresel
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olumsuzluklardan kariyerleri daha az etkilenecegi soylenebilir. Ayrica uluslarasi
kiiltirel caligmalarda belirsizlikten kaginan bireylerin/toplumlarin is giivencesi, islerin
daha belirgin olmasina daha fazla yoneldikleri belirtilmektedir (Hofstede et al., 2005;
Ergiin, 2018). Lounsbury vd. (2007) tarafindan 1059 bilgi teknolojileri c¢alisanlari
tizerinde yapilan ¢alismada kisilik 6zelliklerinin Kariyer memnuniyeti ile onemli
Olciide iliskili oldugu bulunmustur. Literatiir incelendiginde, Yuetong ve Xiaohui
(2011) tarafindan yapilan ¢alismada yenilik¢iligin 6grenme ve yeni deneyimlere agik
olmayi belirttigini ve kariyer memnuniyeti ile iliskili olacagi belirtilmistir.
Ogretmenlerin  girisimci  kisilik ozellikleri yasam memnuniyeti {izerinde
etkilidir. Girisimci kisilik 6zelliklerinden; kendine giiven ve basarma ihtiyaci duyma
ozellikleri yasam memnuniyetini etkilemektedir. Ancak yenilik¢ilik, i¢ kontrol odagi,
risk alma egilimi ve belirsizlige karsi diisiik toleransli olma ozellikleri yasam
memnuniyetini etkilememektedir. Kendine giiven ve bagarma ihtiyact duyma kisilik
ozellikleri daha 6znel yargilar igerdiginden yasam memnuniyeti {izerinde etkili
olabilir. Arastirmanin asagida deginilen sonucu baglaminda, yenilik¢ilik, i¢ kontrol
odagi, risk alma egilimi ve belirsizlige kars1 diisiik tolerans alt boyutlar1 6gretmenlerin
mesleklerine karar verme, mesleklerini uygulama ya da degerlendirmeleri ile daha
ilgili ve yasam memnuniyetinden ziyade is memnuniyeti tizerinde etkili olmus olabilir.
Yapilan aragtirmalarda girisimei kisilik 6zelliklerinden kendine giliven boyutu yagam
memnuniyeti tizerinde etkilidir (Krishnan and Kamalanabhan, 2013; Parvin, 2017)
Ogretmenlerin girisimci kisilik dzellikleri genel olarak is memnuniyeti iizerinde
etkilidir. Girisimci kisilik 6zelliklerinin her birinin is memnuniyeti lizerindeki etkisi
incelendiginde; kendine giiven, basarma ihtiyact duyma ve belirsizlige kars1 diisiik
tolerans boyutlarinin is memnuniyetini etkiledigi tespit edilmistir. Diger yandan
yenilikgilik, i¢ kontrol odagi ve risk alma egilimi boyutlarinin is memnuniyeti tizerinde
etkisi yoktur. Is memnuniyeti seviyesi yiiksek dgretmenlerin daha is odakl1 olmalarina
binaen yasanabilecek belirsizlikler karsisinda daha toleransli olmalar1 beklenebilir.
Ahmed vd. (2013) tarafindan yapilan bir ¢alismada da girisimcilik 6zelliklerinden
yenilikgilik, risk alma egilimi ve i¢ kontrol odaginin i memnuniyetini etkiledigi
sonucuna ulasilmigtir. Niu (2014) tarafindan yapilan ¢alismada ise kisinin yiiksek is
memnuniyetine sahipligi oraninda yenilik¢i davranislar sergiledigi ve girisimci kisilik
ozellikleri ile is memnuniyetinin birbirleri ile iliskili oldugu tespit edilmistir.
Ogretmenlerin kariyer uyum yeteneklerinin kariyer memnuniyeti {izerindeki
etkisi incelendiginde; Kkariyer kontrolii boyutunun kariyer memnuniyetini etkiledigi
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tespit edilmistir; fakat kariyer kaygisi / ilgisi, kariyer meraki ve kariyer giiveni
boyutlarinin kariyer memnuniyeti {izerinde anlamli etkisi belirlenememistir. Zacher
(2014) tarafindan yapilan arastirmada da kariyer uyum yetenegine deginilmistir.
Zacher’in arastirmasinda kariyer uyum yetenegi boyutlarindan merak ve giivenin
kariyer memnuniyeti tizerinde 6nemli etkileri yoktur. Kariyer kontrol boyutu ise
kariyer performansi iizerinde zayif ve negatif etkiye sahipken kariyer meraki boyutu
onemli bir etkiye sahip degildir. Fakat; genellikle kariyer uyum yetenegi kariyer
memnuniyeti ile olumlu bir iliskiye sahiptir (Savickas, 2005; Karatepe ve Olugbade,
2017). Yapilan c¢aligmalardan elde edilen bulgular kariyer uyum yeteneginin
calisanlarin bagimsiz 6znel Kariyer basarisi elde etmelerini saglayan islevsel, 6z
diizenleyici bir kaynak oldugunu gostermektedir. Kariyer uyum yeteneginin gelecek
odakli bir boyutu olan kaygi, bireylerin firsat odakli olmalari, kariyerle ilgili
ongoriilere sahip olmalari, meslekleri ile ilgili degisikliklere ve zorluklara
hazirlanmalarini ifade eder. Kariyer kaygisi bireyin kariyer hedeflerine dogru ilerleme
durumunun degerlendirilmesidir. Kisinin memnuniyetinin uzun vadeli kariyer
hedefleri etrafinda olusturuldugu disiiniildiigiinden kaygi ve kariyer memnuniyeti
arasinda olumlu bir iliski oldugu sdylenebilir (Rudolph et al., 2017).

Ogretmenlerin Kariyer uyum yeteneklerinin yasam memnuniyeti iizerindeki
etkisi incelendiginde; kariyer kontrolii boyutunun yasam memnuniyetini etkiledigi
tespit edilmistir; fakat kariyer kaygist / ilgisi, kariyer meraki ve Kariyer giiveni
boyutlarinin yasam memnuniyeti lizerinde anlamli etkisi belirlenememistir. Benzer
sonug¢ Rudolf vd. (2017) tarafindan yapilan ¢alismada da elde edildi ve ¢alismalarinda
kariyer kontrolii gii¢lii bireysel kararlar verme unsurudur ve bu bireyi ¢evrelerini
sekillendirme konusunda sorumlu kilar. Kontrol ayn1 zamanda pozitiflik, sorumluluk,
etkinlik ve kendini koruma yolunda ¢aba gdsterme olarak da kendini gosterir. Sonug
olarak da kontrol ve yasam memnuniyeti arasinda olumlu bir iligki vardir. Genel
olarak, kariyer uyum yetenegi, bireyin belirsizlikleri tolere etme ve belirsizliklerle basa
c¢ikma ile egitim ve kariyer gelecek korkulariyla basa ¢ikma ve diizenleme yetenegini
tesvik eder. Kariyer uyum kabiliyeti, kisinin akademik veya profesyonel kariyerinde
basarisiz olma korkusu ile olumsuz iligkilidir ve okul motivasyonuna olumlu bir
sekilde baglhidir (Rudolph et al., 2017; Savickas and Porfeli, 2012). Santilli vd. (2017)
kariyer uyum yetenegi ve yasam memnuniyeti arasindaki iliskiye destek sagladi.
Ayrica, Biliylikgoze-Kavas vd. (2015) kariyer uyumunun dort boyutunun da yasam
memnuniyeti ile iligkili oldugunu gézlemledi; kariyer kaygi ve kontroliinii kariyere
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karar vermede ve yasam anlami dogrultusunda yasam memnuniyeti ile baglantili
olarak sundu (Ginevra et al., 2018). Bireylerin kariyer uyumu ig arama seklini ve
yeniden istihdam niteliklerini etkiler. Mevcut issizlik durumlarimi ¢6zmek igin
uyarlanabilir 6zelliklere sahip olmayan ve is arayan bireyler, bu 6zelliklere sahip olan
bireylerden farkli ve daha az faydali arastirma yontemleri kullanirlar. Pandemi
stirecindeki belirsizliklerde bireyin uyarlanabilir 6zelliklere sahip olmast ¢ok daha
anlamli hale geldi. Sonug olarak, daha az kariyer uyum yetenegine sahip bireyler daha
az memnuniyet hissettiren bir is bulur, daha fazla is degistirmek ister ve sonucunda
basladiklar1 yere geri donerler (Koen et al., 2010; Maggio et al., 2019). Kariyer uyum
yetenegi, 6grencilerin yasam memnuniyetini artirmak i¢in de ¢ok 6nemli bir faktordiir.
Adapte olabilme 6zelligi yiiksek olan 0grenciler iiniversite ortamindaki belirsizlik
tizerinde”’kontrol’’ e sahiptirler ve zorluklarin iistesinden gelme konusunda, tiniversite
ile ilgili stresi azaltmada ve istikrarsizligin olusturdugu olumsuz duygularin etkisini
azaltmada “’giiven’” hissederler (Cabras and Mondo, 2018).

Ogretmenlerin kariyer uyum yeteneklerinin is memnuniyeti iizerindeki etkisi
incelendiginde; kariyer kontrolii ve kariyer meraki boyutlarinin i memnuniyetini
etkiledigi tespit edilmistir; fakat kariyer kaygis1 / ilgisi ve kariyer giiveni boyutlarinin
i memnuniyeti lizerinde anlamli etkisi belirlenememistir. Kariyer uyum yetenegi
bireylerin kariyer ve kisisel yagamlarini tasarlamalarin1 desteklemede 6nemli bir role
sahiptir. Esneklik ve 6zerkligi arttirarak insanlarin belirsizlik ve bilinmezlikleri tolere
edebilmelerine ve kariyer ile kisisel zorluklarla miicadele yeteneklerine katki saglar
(Nota and Rossier, 2015; Savickas, 2011; Savickas and Porfeli, 2012). Hedef odakli
olmak, alternatif ¢oziimler bulmak, proaktif bir kisilige sahip olmak, gérev odakli
olabilmek ve bilissel olarak yeniden degerlendirme gibi 6z diizenleme siirecleri ile
pozitif olarak iliskilidir (Vianen et al., 2012). Yetiskin ¢alisanlarda yiiksek kariyer
uyum yetenegi seviyeleri kariyer hedeflerine ulagma, siirdiirme ve yeniden kurmaya
yardim edebilir. Bu seviyelere sahip olmak ayn1 zamanda 6znel kariyer basarisi ve is
tatmini ile de ilgilidir (Zacher, 2014; Zacher and Griffin, 2015; Ginevra et al., 2018).
Is tatmini kisinin is deneyimlerinin duyussal ve bilissel degerlendirmelerini birlestiren
isle ilgili bir tutumdur ve kisisel kariyer basarisinin bir gostergesi olarak siklikla
kullanilir (Ng et al., 2005; Brief and Weiss, 2002).

Arastirma sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda 6gretmenlerin sahip
olduklar1 kariyer kontroliinlin bu bireylerin kariyer, yasam ve iy memnuniyetlerini
etkiledigi sonucuna varilmigtir. Bu sonuca gore bireyler mesleklerinin gelecekleri
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hakkinda Kkarar verebiliyor ve kendilerini bu konuda yénetebiliyor. Ote yandan Kariyer
meraki sadece is memnuniyetlerini etkilemektedir. Ogretmenlerin ¢evresini arastirma
egilimi bu bireylerin i memnuniyetlerini etkiler. Elde edilen bulgulara gore kariyer
kaygis1 ve kariyer giiveni kariyer, yasam ve i memnuniyeti iizerinde etkiye sahip
degildir. Anliyoruz ki 6gretmenler mesleklerinin ilerideki durumu igin sahip olduklari
yeteneklerin farkinda degiller, planlama yapamiyorlar ve karsilastiklar1 problemleri
¢ozmede kendilerini yeterli goérmiiyorlar. Bu eksikliklerin giderilmesi igin
ogretmenlere sahip olduklar1 6zellikleri kesfedecekleri bazi egitimler verilebilir.
Problem ¢6zme becerisi kazandirma amagli baz1 hizmet igi egitimler planlanabilir.
Arastirmanin sonuglart baglaminda hem uygulama i¢indeki yonetici Ve
ogretmenlere hem de arastirmacilara doniik su Onerilere yer verilebilir: Gelecekte
yiirlitiilecek calismalarda 6gretmenlerin girisimei kisilik 6zelliklerinin (6zellikle
uzaktan egitim siirecini de igerecek sekilde) Ogrenciler {tizerindeki etkileri
incelenebilir. Ayni ya da bu ¢alisma ¢ergevesinde benzer bir iliskiye okul miidiirleri
ve farkli meslek gruplar1 perspektifinden de bakilabilir. Bu arastirmada nicel analiz

yontemi kullanilmistir. Baska ¢alismalarda nitel arastirma yontemi kullanilanilabilir.
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