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SPOR YONETICILERININ BASKIN KARIYER CAPALARININ
BELIRLENMESI

Cetin, Esra
Yiiksek Lisans Tezi
Spor Yoneticiligi ABD
Spor Yo6netimi Programi
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Kariyer, bireyin istedigi hayat tarzin1 elde edip, devamini saglayabilmesi
icin uzun vadede elde ettigi veya edecegi yetenek, egitim ve deneyimlerin tiimiidiir
(Anafarta, 2001). Schein (1990)’a gore, birey isinde edindigi cesitli deneyimler
sonucunda kendisine bir mesleki benlik algis1 yani “kariyer capalar’” gelistirir.
Kariyer capalari, temelde bireyin yetenek, ihtiya¢c ve degerlerine dayanan ve
gelecekteki kariyerine yon veren unsurlardir. Teknik fonksiyonel yetkinlik, genel
yonetsel yeterlilik ve girisimcilik/yaraticihk capalar1 bireyin mesleki yetilerine
dayanan ve is tarz ile ilgili olan capalardir. Hayat tarzi, 6zerklik/ bagimsizhik,
giuvenlik/istikrar bireyin giidii ve ihtiya¢larina dayanan, bireyin 6zel hayati ve
istekleri ile uyusan bir is ortam gerektiren capalardir. Saf meydan okuma,
kendini adama ve hizmet capalar1 ise bireyin deger yargilan ile iliskilidir. Bu
caliymada, spor yoneticilerinin bireysel kariyerlerinde baskin olan kariyer
capalarimin  belirlenmesi amac¢lanmistir. Bu amagla, aktif olarak spor
federasyonunda baskanhk yapan, oOl¢iit ornekleme yontemiyle belirlenmis 10
katilmer ile yari-yapilandirllmis goriismeler gerceklestirilmis, yapilan goriismeler
betimsel analize ve Nvivo Nitel Veri Analizi program yardimmyla icerik analizine
tabi tutulmustur. Arastirma sonucunda, federasyon baskanlarimin baskin kariyer
capasi olarak “Hizmet ve Kendini Adama” ¢apasi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: kariyer, kariyer ¢apalari, spor federasyonlari, spor yonetimi
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DETERMINING DOMINANT CAREER ANCHORS OF SPORT MANAGERS
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Career is all of the talent, training and experience that one will acquire or
will gain in the long run to achieve and maintain the lifestyle one wants (Anafarta,
2001). According to Schein (1990), a person develops a professional self-
perception, namely “career anchors" as a result of various experiences he has
gained in his work. Career anchors are fundamentally based on a person’'s talent,
needs and values, and shape their future career. "Technical Functional
Competence", "General Managerial Competence™ and
"Entrepreneurship/Creativity” anchors are anchors based on one's professional
skills and related to the business style. "Lifestyles™, ""Autonomy/Independence,
""Security/Stability'* are anchors that require a work environment that is based on
the individual's motives and needs and coincides with one's private life and claims.
"Pure Challenge™, ""Service/Dedication to a Cause' anchors are associated with
one's value judgments. In this study, it is aimed to determine the career anchors
that dominate the individual career of sports managers. For this purpose, semi-
structured interviews were conducted with 10 people who were active presidents of
sports federation, who were determined by criterion sampling method. Interviews
were analized with content analysis with the help of "Nvivo Qualitative Data
Analysis™ program and were analized with descriptive analysis. As a result of the
research, "Service/Dedication to a Cause” anchor was found to be the dominant
career anchor of the federation presidents.

Keywords: career, career anchors, sports federations, sports management
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GIRIS

Kariyer hem Orgiitsel hem de bireysel acgidan insan kaynaklar1 yoOnetimi
calismalarinda yer alan 6nemli bir konudur. Kariyer, kisinin istedigi hayat tarzini elde
edip, devamini saglayabilmesi i¢in uzun vadede elde ettigi veya edecegi yetenek, egitim
ve deneyimlerin tiimii olarak tanimlamistir (Anafarta, 2001:3). Bu sebeple kisilerin
kariyer planlamalarini bilingli yapmalar1 ¢ok onemlidir. Kariyer planlamasi temelde 2
boyut icermektedir. Bunlar, bireysel ve orgiitsel boyuttur. Bireysel kariyer planlamast;
kisinin (kendi ile ilgili) gelisimine, mesleki doyuma ulasmasi i¢in ihtiyaci olan
gerekliliklere dayanir. Orgiitsel boyut ise, kisinin rgiitiin gereksinimleri gergevesinde
gelisiminin Orgiit tarafindan saglanmasidir. Schein (1990:2)’a gore, kisi isinde edindigi
cesitli deneyimler sonucunda kendisine bir mesleki benlik algisi yani “kariyer ¢apalar1”
gelistirir. Bu alginin, kisinin 6zel hayat1 ile meslek hayat1 arasindaki dengeyi kurmasi ve
hangi isi nasil yapacagina dair verdigi kararlarda zorlayici bir gii¢ oldugundan “capa”
olarak adlandirilmasimin uygun oldugu diisiiniilmiistiir (Feldman ve Bolino, 1996:89).
Kisinin isi ile kendi yetenek, deger ve ihtiyaclari uyum gostermezse isinde verimli
olamayacagi, bu durumun da dolayistyla orgiite olumsuz yansiyacagi dngoriillmektedir.
Kariyer ¢apalar1 temelde kisinin yetenek, ihtiya¢ ve degerlerine dayanan ve gelecekteki
kariyerine yon veren unsurlardir.

Kariyer ¢apalarinin 1970’lerde yapilan, orijinal siniflandirilmasinda bes ¢apa
bulunmaktadir (Schein, 1978:129). Bunlar; Teknik/Fonksiyonel Yetkinlik, Genel
Yonetsel Yeterlilik, Giivenlik- Istikrar, Ozerklik ve Bagmmsizlik, Girisimcilik-
Yaraticiliktir (Schein, 1978:129). Ancak, Schein 1970’lerde ana ¢alismay1 izleyen ve
daha genis is alanlarinda yaptig1 farkli ¢calismalar ile bu 5 ¢apaya 3 capa daha eklemistir.
Bunlar; Hizmet ve Kendini Adama, Saf Meydan Okuma, Hayat Tarzidir (Schein,
1996:2).

Ortalama bir insan, dmriiniin ¢ogunu is hayati icerisinde ge¢irmektedir. Is
hayatinin insan hayatinda bu denli fazla yer almasi, is hayatinin kaliteli olmas1 ve
kisinin yaptig1 isten keyif duymasi gerekliligini 6ne ¢ikarmaktadir. Bilingli yapilan
kariyer planlamasi ile birey, kendine uygun olan kariyer yolunda ilerleyecek ve
dolayisiyla is hayatinda mutlu olacaktir. Kariyer ¢apalari, bireysel kariyer planlamada
yol gosterici nitelik tagimaktadir. Birey kendinde bulunan baskin ¢apanin hangisi
oldugunu bildigi takdirde, kariyer yolunda daha bilingli adimlar atabilecektir. Ornegin;

genel yonetsel yeterlilik ¢apasi baskin olan bir kisi, yonetimsel alanda ilerlemeyi tercih



etmelidir. Ciinkii yonetilen pozisyonunda bulundugunda veya yoOneten poziSyonuna
geeme olasiligi bulunmayan bir iste ¢alistiginda mesleki tatmin yagsayamayacak hem
kendine hem de orgiitiine verim saglayamayacaktir.

Kariyer ¢apalari ile ilgili arastirmalar iizerine yapilan taramada, ¢alismalarin
farkli sektorler ve orneklem gruplarina uygulandigi goriilmektedir. Uluslararasi alan
yazinda ¢esitliligin daha fazla oldugu, ulusal alan yazinda ise son yillarda 6rneklemin
daha c¢ok Ogrenciler iizerine olusturuldugu goriilmektedir. Hem ulusal hem de
uluslararasi alan yazinda spor yonetimi alaninda ¢alismaya rastlanmamistir. Yapilan
taramalar sonucunda spor alaninda Karakaya, Karatas, Ozdenk ve Karatas (2013)’1n
tiniversiteli sporcu Ogrenciler iizerine yaptigi ve Pala (2016)’nin Spor Bilimleri
Fakiiltelerinde Ogrenim goren Ogrenciler {izerinde gerceklestirdikleri ¢aligmalar
bulunmustur. Karakaya vd. (2013) calismasinda, 144 sporcu Ogrenciye uyguladigi
Kariyer Capalar1 Olgegi sonucunda en yiiksek ortalamalarm giivenlik/istikrar alt boyutu
ve teknik/fonksiyonel alt boyutunda oldugunu belirtmislerdir. Pala’nin (2016)
calismasinda ise yine benzer sekilde Spor Bilimleri Fakiiltelerinde 6grenim goren 400
ogrenci iizerine Kariyer Capalar1 Olgegi uygulanmis, en baskin ¢apa “giivenlik/istikrar”
capast olarak bulunmustur.

Bu caligmada, spor yoneticilerinin bireysel kariyerlerinde baskin olan kariyer
capalariin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu amagla, daha 6nce Tiirkge alan yazinda
spor yonetimi alaninda bulunmayan “kariyer capalar’” arastirilmig, nitel arastirma
desenlerinden fenomenolojik yaklasimla Tirk alan yazinina ozgilin bir ¢alisma
kazandirilmastir.

Spor yoneticiligi mezunlari, amatdr ve profesyonel liglerdeki spor kuliiplerinde,
Genglik ve Spor Bakanliginda, Spor Genel Miidiirliiglinde, Genglik Hizmetleri ve Spor
11 Miidiirliikleri ve Ilge Miidiirliiklerinde, kamu ve 6zel kuruluslarla ilgili her tiirlii spor
tesislerinde, sporcu egitim merkezlerinde, 0zel spor kurslarinda ¢alisabilirler.
Mezunlarin spor yoneticilerinin kariyer ¢apalarini bilmesi, olasi ¢alisma durumlarinda
yoneticilerinin beklentilerini bilmeleri agisindan ve kendilerine spor ydneticisi olma
hedefi koyduklar: takdirde nasil bir yol izleyeceklerini gormeleri a¢isindan dnemlidir.
Bu amagla spor yoneticileriyle derinlemesine goriigmeler gerceklestirilerek, daha once
spor alaninda arastirilmamis olan “kariyer capalar1” kurami alan yazina kazandirilmastir.

Spor yoneticiligi mezunlariin ve spor yonetiminde iist diizey yonetici pozisyonlarina



gelmek isteyen bireylerin kariyer planlamalarina destek olabilmesi agisindan, arastirma

sonuglarinin 6nemli oldugu diigiiniilmektedir.



BIiRINCIi BOLUM
KARIYER

1.1. Kariyer Kavraminin Tanim ve Onemi
Kariyer, giinliik hayatta sik sik kullanilan, halk dilinde “is” veya “meslek” olarak

adlandirilan bir kavramdir. Teorik olarak literatiire ilk defa kariyer kavraminin girisi

1956 yilinda Annie Roe’nun kaleme aldigi “Meslekler Psikolojisi” adli kitapla

gerceklesmistir  (Bingol, 2017:4). Bakan (2011:327), bu kitap disinda kariyer

kavraminin 6ne ¢ikmasini saglayan eserleri su sekilde belirtmistir:
¢1950-Super-“Kariyer Psikolojisi”,

¢1963-O’Hara ve Tiedeman-“Kariyer Gelisimi Sec¢imi ve Uyarlanmasi ile
Bireysel Kariyer Gelisimi Teorisi”,

¢1966-Holland-“Meslek Tercihi Teorisi”.

Kariyer, kisinin istedigi hayat tarzini saglamayabilmesi i¢in uzun vadede elde
ettigi veya edecegi egitim, yetenek ve deneyimlerin birikimidir (Anafarta, 2001:3).
Insanin calisma hayat: boyunca yaptigi islerini, yer aldigi basamaksal mevkilerini,
bulundugu konumla ilgili davranislar1 ve tutumlarini kapsayan bir siirectir (Aytag,
1997:20).

Kariyer kavramindan bazi tamimlamalarda belli bir konuda uzmanlagmay1
gerektiren is olarak bahsedilir. Bu gorisiin taniminda hukuk, yoneticilik, tip gibi
alanlardaki meslekler kariyer; daha az uzmanlasmaya gerek duyulan diger meslekler ise
15 olarak tanimlanir (Aytag, 1997:17).

Kariyer, kisinin davranis ve tutumlari ile karakterize edilmis, hayat boyu devam
eden islerinin toplamindan olusur. Secilmis olan kariyer boyunca ilerlemek ve bunun
sonucu olarak daha fazla maddi gelir elde etmek, daha fazla sorumluluk almak, daha
cok yiikselme, saygmliga sahip olma ve gili¢ elde etmek demektir (Can, Akgiin,
Kavuncubasi, 1995:163).

Arthur, Hall ve Lawrence (1989:8), kariyeri bir kisinin is deneyimlerinin zaman
icindeki degisen sirasi olarak tanimlar. Bu tanim temelde, is ve bu isin diger
insanlardan, orgiitlerden ve topluluklardan goriip tecriibe edinilme yollarini ifade eder.
Bununla birlikte, H kariyerin insan ve toplum arasindaki etkilesimi iizerinde “hareketli
bir perspektif’ sagladigi bir zaman temas: vardir (Hughes, 1958:67). Bu hareketli
perspektif, Erikson'un ifadesiyle, bir bireyin ilk kimligi ile yetigskin yasami boyunca son



kazanimi arasinda bir baglantiya sahiptir (Arthur, 1984:5). Goffman, Kariyer kavrami
bireyin igindeki meseleleri, digsal meselelerle iligkilendirir demistir. Yani Kariyer,
insanlar ve kurumlar veya kuruluslar arasindaki iligkileri ve bu iligkilerin zaman i¢inde
nasil degistigini yansitir (Arthur vd.,1989:7).

Berberoglu (1991:136) c¢esitli kaynaklardan aldigi tanimlamalar ile kariyer

kavraminin 6zellikleri olarak sunlart soylemistir:
e (Calistig1 orgiitte, kendi mesleginde farkli misyonlar alarak yiikselme,
e Mesleginin farkli alanlarinda etkin olan bagka orgiitlerde, cesitli pozisyonlarda
calisma,
¢ Kisinin ¢aligma hayatinin tiimiinii kapsayan uzun bir zaman kesiti,
e Kisinin calisgma hayati boyunca elde ettigi deneyimlerinin ve tutumlarinin
benzerligi.

Berberoglu (1991:136)’na gore, Gunz kariyer kavraminin farkli goriis acilari ile
yorumlanmasi ile olusan bir 6zeti s0yle bildirmistir:

e Meslek yoniiyle kariyer, isler arasindaki dikey hareketliligi,

e llerleme yoniiyle kariyer, gorevler arasinda dikey hareketliligi,

e Hayat boyunca yapilan isler dizini olma ydniiyle kariyer, kisinin yaptig1 tiim
islerin bir biitlin olusturmasini,

e Bireysel bir rol ile alakali deneyimlerin kullanilmas1 yoniiyle kariyer, 6rnegin ev
hanimliginin kariyer olarak adlandirilmasini gosterir.

Insan hayatinda 6zel anlam ifade eden kariyerin hem sosyal hem de psikolojik
yonden etkileri bulunmaktadir. Kisinin is yasantisinda diger kisilerle iletisim halinde
olmasi ve onlarla birlikte calistyor olmasi sosyal yOniinii, meslegiyle saglayacagi is
tatmini ise psikolojik yoniinii olusturmaktadir (Aldemir, Ataol, Budak, 2001:199).

Kisi, ¢alisma hayatina basladigi andan itibaren basari odaklidir. Oncelikli
ithtiyaclarmi karsilayip, kisisel arzularimi gidererek gelecege doniik planlamalar ile
yiikselmeyi hedefler. Kariyer, kisinin ¢aligma hayati boyunca mesleki tecriibeleri,
tutumlar1 ve ihtiyaclarin1 giderme istegini kapsar. Buna ek olarak, kariyerin kisiden
kisiye farklilik gdsteren bir kapsami vardir.

Kisi, hayalindeki ¢alisma hayati ile ger¢ek calisma hayatin1 kafasinda uyumlu
hale getirmeye g¢abalarken, ¢aligma hayat1 siiresince bircok devreden geger. Bireyin

gelisim siireci bu devrelerin veya yas araliklarinin degismesine neden olabilir.



1.2. Kariyer Devreleri

Literatiirde kariyer devreleri/asamalar ile ilgili kisinin yas1 veya calisma siireleri
baz aliarak bir¢ok model olusturulmustur (Aytag, 1997:61). Olusturulan tiim modeller
incelendiginde, bireylerin genel ¢ercevede 5 devreden olusan bir kariyer siireci oldugu
diistiniilmektedir (Aytag, 1997:61-72; Bayraktaroglu, 2006:147-150). Bu devreler
sirasiyla su sekildedir (Bayraktaroglu, 2006:147-150):

1.2.1. Kesfetme — Arama/ Kesif (0- 25 yas)
Birey, bu asamada Kkariyeri ile ilgili arayisa girmistir. Oncelikle kendini

tanimaya, istediginin ne oldugunu fark etmeye baglar. Bu evrede birey kendini kesfeder,
yeteneklerinin ve yonelimlerinin ne oldugunu bulur ve bu yonde bazi adimlar atar.
Bazen yeni bir ise baslayip o isin kendi i¢in dogru olup olmadiginmi sorgulayabilir,
kendindeki giiclii ve zayif yonleri, yeterli ve yetersiz noktalarin1 saptamaya cabalar

(Bayraktaroglu, 2006:147-150).

1.2.2. Kurma/Kurulma (26- 35 yas)
Bu evrede birey, artik kendine ve beklentilerine karsilik gelen isi bulmustur. Isi

ile ilgili firsatlar kollamaya, yakaladigi firsatlar1 degerlendirmeye baslar. Bireyin
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari1 karsilayip, bir iist evredeki ihtiyaglarina
odaklanmaya basladig1 bu evre yetiskinlik donemine denk gelmektedir. Kendine yeni
hedefler belirleyerek, onlara ulasmanin yollarin1 aramaya baslar. Bu donem is bulma,
bulunan ise yerlesme, iste yetenek kazanma, isi 6grenme ve digerleri tarafindan kabul

edilme siireglerini kapsar (Bayraktaroglu, 2006:147-150).

1.2.3. Kariyer Ortasi (36- 50 yas)
Bu asamaya gelen birey, kurma asamasindaki ¢abalar1 sayesinde belirli bir

noktaya gelmis, kendini kanitlamis, glivence vb. ihtiyaclari ile ilgili sorunlar1 azalmistir.
Bu donem, bireyin cirakliktan ustaliga yiikselisi, 6§renen olmaktan ¢ikip yapan oldugu
donem olarak tanimlanabilir. Birey kurma evresinde elde ettigi yerini biiyiik Olciide
saglamlagtirmistir. Birey, bir taraftan konumunu korumaya calisirken diger taraftan
yiikselme olanaklarini arastirir. Bireyin giivenlik ve temek fizyolojik ihtiyaclarinin
Onemini yavas yavas yitirdigi, bunlarin yerine sayginlik, basarili olma, takdir duyma

ihtiyaglarmin 6nem kazandigi evredir (Bayraktaroglu, 2006:147-150).



1.2.4. Kariyer Sonu (56- 75 yas)
Kariyer sonu devresi, bireyin kariyerindeki en uzun devredir. Birey bu devreye

geldiginde kariyeri ile ilgili deneyim ve tecriibelerini yeterince artirmis, artik 6grenen
degil 6greten olma roliinii iistlenmistir. Yol gosteren ve danigman roliine biiriiniilen bu
devrede, bireyin isle olan iliskisi giderek azalirken, meslegine duydugu ilgi de git gide
azalmaktadir. Birey, kariyeri boyunca elde ettigi yeri korumaya yonelik hareket eder.
Orgiite degil kisilige yonelim {izerinde odaklanan birey, artik fiziksel olarak yaslanmis
ve Ogrenmesi yavaslamistir. Bu devrede ylikselme pek beklenmez, kariyer daha ¢ok
durgunluk siirecindedir. Ozellikle devrenin sonlarinda is yasamina olan ilgi tamamen

azalarak gerileme dénemine girilir (Bayraktaroglu, 2006:147-150).

1.2.5. Azalma/Emeklilik (65-75)

Bu evre yaklastik¢a bireyin sorumluluk alani, giicli ve kariyeri azalmaktadir.
Baz1 kisiler i¢in bu durum sok etkisi yaratabilir. Kuskusuz, emeklilik bir kariyer
yolunun sonudur. Fakat birey dilerse kendine yeni kariyer yollar1 ¢izebilir, yeni
deneyimler elde edebilir veya eski deneyimlerini yeni nesillere aktararak danigsman rolii
iistlenebilir. Baz1 durumlarda birey, kendine ait bir is kimligine sahipken birden bu
kimligi kaybedince, kendini verimsiz ve yararsiz hissedebilir (Bayraktaroglu, 2006:147-
150).

Birey is hayatina girmeden 6nce (Kesfetme/Arama devresi) kendini tanimaya;
yeteneklerini, ihtiyaglarini ve degerlerini farketmeye baslar. Bu siirecte bireyde bir ¢apa
olusmaya baslar ve bu olusan ¢apa, “Kurma/Kurulma” asamasinda bireyin hayatinda
tamamen yer edinir. Daha sonra birey, “Kariyer Ortas1” devrede kendi ¢apasina uygun

bir kariyerde is hayatina devam eder (Dries, 2013:107).



IKINCI BOLUM
KARIYER CAPALARI

2.1. Kariyer Capalari
Schein(1978)’ in kariyer gapalari1 teorisi, 35 yildan uzun bir siiredir Kkariyer

arastirmalarinda yer alan onemli bir konu olmustur ve bireylere kariyer kararlari
hakkinda fikir vermistir (Chapman, 2015:507).

Kariyer ¢apalart kurami 1960'larda Massachusetts Institute of Technology'de
(MIT) Edgar Schein tarafindan gelistirilmis ve 10-12 yil siiren bir ¢alisma ile ortaya
cikmistir. Kuram, Isletme Y&netimi Yiiksek Lisansi yapan 44 katilimci ile yapilan
derinlemesine goriismeler ile kariyer kararlarinin ardindaki nedenleri incelemek
amaciyla yapilan calismanin sonucunda ortaya ¢ikmistir (Yarnall, 1998:56). Calisma
her ne kadar yoneticiler i¢in yapilmis olsa da capalar artik tiim g¢alisan gruplarina
uygulanmaktadir.

Beck ve Lopa (2001:16) kariyer ¢apalarini, kiginin gelecekteki kariyerine yon
veren unsurlar olarak tanimlarken, Hsu, Jiang, Klein, Tang (2003:361), bireyin
kariyerinin gelisimi siirecindeki ihtiyaglar1 veya sahip oldugu ozellikleri olarak
tanimlamistir. Erdogmus (2004:157), capalarin, bireyin kariyer yolunda verdigi
kararlarin en belirleyici unsurlart oldugunu vurgulamistir. Nowak (2013:4)
calismasinda, ¢apalarin bireyin kendinde algiladig: imajinin, kariyer motivasyonlarinin,
degerlerinin ve gercek is deneyimlerinin egsiz bir sentezini temsil ettigini ifade etmistir.
Schein (1978:127) ise, kariyer capalarin1 kiginin bireysel kariyerini yonlendirmesi,
sinirlamasi ve dengede tutmasi icin kendisinde algiladigi yetenek, deger ve ihtiyaglari
olarak tanimlar.

Yapilan tanimlamalara bakildiginda, kariyer capalarinin; bireyin kariyerinde
duydugu ihtiyacini, sahip oldugu degerlerini ve kariyer yolunda aldigi kararlarini
sekillendiren unsurlar oldugu goriilmektedir.

Kariyer gelisimi lizerine yapilan arastirmalar, insanlarin kariyerlerinde
ilerledikge yetenekleri, ihtiyaglar: ve degerleri agisindan daha net bir mesleki benlik
kavrami gelistirdiklerini gostermistir. Kisinin yetenekleri, hangi konuda iyi olup
olmadiklarini; ihtiyaglar: kariyerlerinde aradiklarinin ne oldugu (6rnegin; iyi bir gelir,

giivenlik, yaratic1 olma firsat1 taninmasi1 vb.); degerleri ise ne tiir bir sirkette, nasil bir



caligma ortaminda veya hangi tiirden iiriin veya hizmetlerle iliskili olmak istediklerini
gostermektedir (Schein, 1980:2; 1996:2).

Schein (1978:127; 1980:3; 1990:2; 1996:2), kariyer ¢apalarmin da yetenekler,
ihtiyaclar ve degerler boyutlarina sahip oldugunu belirtmistir. Teknik fonksiyonel
yetkinlik, genel yonetsel yeterlilik ve girisimcilik/yaraticilik capalar1 kisinin mesleki
yetilerine dayanan ve is tarz ile ilgili olan ¢apalardir. Hayat tarzi, 6zerklik/ bagimsizlik,
giivenlik/istikrar bireyin giidii ve ihtiyaglarina dayanan, kisinin 6zel hayati ve istekleri
ile uyusan bir is ortami gerektiren ¢apalardir. Saf meydan okuma, kendini adama ve
hizmet ¢apalar ise kisinin deger yargilar ile iliskilidir. Bu capalar, bireyin kisiligi ile
orgiit kiiltliriinliin uyumuna odaklanir (Feldman ve Bolino, 1996:89).

Schein (1978:126), insanlarin yasadiklar1 deneyimlerinin, onlara “kariyer
capas1” olarak tanimlanan, giderek daha dogru ve istikrarli bir “kariyer-6zerkligi”
verdigini 6ne siirmektedir. Dolayisiyla bireyin, kariyer ¢apalarini is hayatinda yasadig
deneyimler ile yillar igerisinde edindigini ve bu edindigi ¢apadan kariyer yolunda
zorluklarla karsilagsa dahi vazgecemeyecegini vurgulamaktadir. Yani kiside bir kariyer
capas1 gelistiginde, bu c¢apanin kisinin kariyer yolu boyunca degismeyecegi, is veya
sektor degisse dahi kiside bulunan capanin degisim gostermeyecegi vurgulanmistir
(Schein, 1996:2).

Schein’ in kariyer ¢apalar1 kurami, bireylerin kariyer yonelimleri ile calisma
ortamlar1 arasindaki uyusmazlifin is tatmininde ve ise baghlikta azalma ile
sonuglanacagini, bu uyusmazligin iy memnuniyetsizligine yol agacagina dayanir
(Feldman ve Bolino, 1996:89). Schein’ in kariyer ¢apa teorisinin temelini olusturan ana
varsayim, bir bireyin sadece bir kariyer capasina sahip olabilecegi ve bu capanin
gelistirildikten sonra degismesinin miimkiin olmadigidir. Bu yilizden birey, sahip oldugu
capay! degistirmek yerine giliclendirmek icin yeni is firsatlar1 arayacaktir (Ituma ve
Simpson, 2007:978).

Schein (1978:127)’a gore birey, tek bir kariyer ¢apasina sahiptir. Schein’ in
kariyer ¢apa teorisi baska calismalarla desteklense de (Igbaria, Greenhaus, Parasuraman,
1991; Petroni, 2000) teoriye birkag elestiri de olmustur. Alan yazinda, bireyin ayni anda
birden ¢ok kariyer ¢apasina sahip olabilecegini savunan (Rodrigues, Bouzada, Kilimnik,
2007; Ituma ve Simpson, 2007) ve kariyer ¢apalarinin birbirleriyle olan karsithik ve
yakinliklarin1 aciklayarak birden fazla kariyer capasina sahip olmanin da miimkiin

oldugunu, bu konuda modeller ortaya koyarak gosteren caligmalar da (Feldman ve



10

Bolino, 1996; Chapman, 2015) mevcuttur. Ornegin, Feldman ve Bolino (1996),
bireylerin birden fazla 6nemli kariyer ve yasam hedeflerine sahip olma ihtimalinin
yiikksek olmasi nedeniyle, bireylerin ¢ok sayida Onemli kariyer c¢apasina sahip
olmalarinin miimkiin oldugunu savunarak, bireylerin yalnizca bir tane sabit kariyer
capast olabilecegi fikrini sorgular. Fakat bu elestiriye ragmen, Igbaria vd. (1991)
calismasinda, Schein’ in kariyer ¢apa modelinin, bireysel kariyer se¢imlerini aragtirmak
ve calisanlarin farkli kariyer gelisim firsatlarin1 kesfetmesi icin yararli bir temel
oldugundan da bahseder.

Kariyer ¢apalari, bireyin erken kariyer doneminde ortaya cikar. Insan birkag yil
calisana ve bu deneyimlerden uygun geri doniisler alana kadar kariyer ¢apasi yoktur.
Ancak, bir kariyer capasi gelismeye basladiginda, ise gitmeden bes ila on yil sonra,
gelecekteki kariyer se¢imlerini yonlendiren ve sinirlayan toplam kisilikte dengeleyici
bir gii¢ haline gelir (Schein, 1990:2).

Kariyer capalari ile ilgili alan yazin incelendiginde, kuramin kariyer yonelimi
(career orentation), kariyer giidiileyici/0zendirici (career incentive) ve kariyer degerleri
(career values) olarak da adlandirildigi goriilmektedir (Beck ve Lopa, 2001; Hsu vd.,
2003; Uslu, 2006; Temiir, 2009). Bahsedilen calismalarin kuramsal igerigine
bakildiginda, Schein (2013) kariyer ¢apalar1 boyutlarinin kullanildig1 ancak farkli isimle
adlandirildiklart goriilmektedir.

Kariyer capalar ile ilgili yapilan arastirmalar, bireylerin ¢alisma ortamlar ile
kariyer ¢apalar1 tarafindan agiklanan yetenekler, ilgi alanlar1 ve degerler arasinda daha
iyl bir uyumun daha giiclii is sonuclarina yol agabilecegini gostermistir. Bu sonuglar
arasinda is tatmini, is istikrari, orgiitsel bagllik, is kalitesi ve niceligi ve elde tutma
(Ellison ve Schreuder, 2000; Feldman ve Bolino, 1996; Igbaria vd., 1999; Schein, 1990)
bulunur. Buna ek olarak, ¢aliganlar ve igverenler, bireylerin kariyer ¢apalarini anlayarak
motivasyon (Barth, 1993) ve etkili kariyer gelisimi (Evans, 1996) hakkinda daha 1yi
bilgi edinebilirler. Bu faktorler hem calisanin hem de kurulugun basarisi i¢in 6nemlidir.

Kariyer ¢apalarinin 1970’lerde yapilan, orijinal siniflandirilmasinda bes ¢apa
bulunmaktadir. Bunlar: Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yonetsel Yeterlilik,
Giivenlik- Istikrar, Ozerklik ve Bagimsizlik, Girisimcilik-Yaraticilik ¢apalaridir(Schein,
1978:129). Ancak Schein 1980’lerde ana caligmayi izleyen ve daha genis is alanlarinda
yaptig1 farkli ¢aligmalar ile bu 5 capaya 3 capa daha eklemistir. Bunlar: Hizmet ve
Kendini Adama, Saf Meydan Okuma ve Hayat Tarzi ¢apalaridir (Schein, 1996:2).
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Tablo 1. Schein’ in 8 Kariyer Capasina Ornekler

Capa Ornek Séylem
Teknik Fonksiyonel Kariyerimde kendimi ancak teknik ya da fonksiyonel
Yetkinlik becerilerimi ¢ok yiiksek bir yetkinlik diizeyinde
gelistirebilirsem basarili olacagim.
Genel Yonetsel Karmasik bir organizasyondan sorumlu olmay1 ve birgok
Yeterlilik insan1 etkileyen kararlar vermeyi hayal ediyorum.

Giivenlik ve Istikrar Isimde en cok, finansal ve is giivencesine sahip oldugumu
hissettigim zaman yerine getiriliyorum.

Girisimcilik-Yaraticilik  Her zaman kendi girisimi kurmama izin verecek fikirler
ararim.

Ozerklik ve Bagimsizlik  Bir isi kendi yoluma ve kendi programima gore yapma
Ozglirligline izin verecek bir kariyere sahip olmay1 hayal

ediyorum.
Hizmet ve Kendini Kariyerimde ancak toplumun refahina gergek bir katki
Adama yaptigimi hissedebildigim zaman basarili olacagim.

Saf Meydan Okuma Kariyerimde ¢oziilemeyen problemleri ¢ozdiiglimde veya
goriinliste imkansiz olan ihtimaller karsisinda kazandigimda
en ¢ok yerine getirilmis oldum.

Hayat Tarz1 Yasamimi ancak kisisel, ailem ve kariyer gereksinimlerimi
dengeleyebildigim zaman basarili hissediyorum.

Kaynak: Schein, 1990:3-8; Feldman ve Bolino, 1996:89

2.1.1.  Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (TEK)
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik ¢apasina sahip bireyler, egitimini aldiklar1 veya

yetkin olduklar1 alanda ¢alismayi, sahip olduklar1 teknik yetenekleri kullanip
gosterebilecekleri bir meslekleri olmasini isterler. Kendi alanlarinda uzmanlasmak ve
yiikselmek onlarin hedefidir (Schein, 1978:132). Terfi etmek, yiikselmek, yonetmek
gibi konularla ilgilenmezler. Bunlarin yerine, iglerinde yaptiklar1 iste daha iyi1 olmak
i¢in gii¢lii bir istek vardir (Schein, 1980:3).

Bu gruptaki insanlar , belirli bir uzmanlik alaninda ne kadar uzun siire kalirlarsa,
o alanda o kadar iyi performans gostermeye baslarlar (Chapman, 2015:508). Buinsanlar
igin basari, Kendi alanlarinda uzman olduklarina dair alacaklar1 geri bildirimlerle ve
promosyon veya maddi ddiiller yerine bu alanlarda giderek daha zorlu ¢alismalarda
bulunma firsat1 taninmasiyla daha fazla belirlenir (Schein, 1978:134).

Bu capaya sahip bireylerin sahip olduklar1 teknik yeterliliklerini

gosterebilecekleri alanlarda ilerlemeye 6nem verdiklerini ve yonetim pozisyonlarinda
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bulunup basarisiz olmaktansa kendi alanlarinda olmanin onlar i¢in daha 6nem arz ettigi
goriilmektedir (Schein, 1980:2).

Schein ve Maanen (2013:21-24) kariyer ¢apalari ile ilgili hazirladigi katilimci
caligma kitabinda Teknik Fonksiyonel Yetkinlik ¢apasina sahip bireylerin

Ozelliklerinden su sekilde bahsetmistir:

2.1.1.1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri
Is Tiirii

e Bu grubun iiyeleri teknik olarak onlara meydan okuyan islere istek duyarlar.
Eger isleri, yetenek ve becerilerini test edecek nitelikte olmazsa, isten cabucak
sikilirlar. Bunun sonucunda da baska isler aramaya baslarlar. Benlik saygilari,
yeteneklerinin kullanimina bagl oldugu icin, gérevlerinde yeteneklerini kullanip
kendilerini test etmeye ihtiyaclar1 vardir.

e Kendini kurumlarina adayan teknik fonksiyonel yetkinlik capasina sahip kisiler
ne lizerine c¢alisacaklarina karar vermede istekli ve heveslidirler. Bu hevesli
halleri, sirketin yararina olacaktir.

e Hedefleri lizerinde anlasmaya varildigr takdirde, bu hedeflerin yliriitilmesi
konusunda azami o6zerklik talep ederler. Bu kisiler sadece uygulamadaki
ozerkligi istemekle kalmaz, ayn1 zamanda islerini en iyi sekilde yapmalarini
saglamak i¢in tesisler, biit¢eler ve her tiirlii kaynagin sinirsiz olmasini isterler.

e Isin maliyetini sinirlandirmaya calisan genel miidiirler ile isi ogrendikleri en
diizgiin sekilde yapmalarmi saglamak i¢in ne gerekiyorsa -ve ne kadar zaman
harcayabiliyorsa- harcamak isteyen teknik/fonksiyonel yetkinlik ¢apasina sahip
calisanlar arasinda ¢cogu zaman ¢atigma ortaya ¢ikar.

e Bu ¢apaya sahip kisi, 15in yaptirilmasinin baska yolu olmadigi ve isin sonucunda
yiiksek kalitede {iriin elde edilecegine inandi1g1 zaman idari durumlara miisamaha
gosterir. Fakat bu tiir isler onlar i¢in zahmetli ve zorunlu islerdir.

e Genel bir ise terfi etmek onlar tarafindan istenmeyen bir durum olarak goriiliir.
Ciinkii onlar1 tanimladiklart uzmanlik alanlarindan uzaklastirdigini diisiintirler
ve bu durumu vakit kayb1 olarak goriirler.

e Eger bu ¢apaya sahip kisiler, kisilerarasi iletisim yetkinliklerinden 6tiirii denetim
pozisyonlarma terfii ettirilirlerse ve daha sonra yeteneklerinin buna el

vermedigini kesfedip degisim yapmak isterlerse, orgiitsel engellerle karsilasirlar.
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Kariyer basamaklariin ¢ogu, bir yonetim isi alindiktan sonra teknik/fonksiyonel
calisan roliine kolay bir sekilde geri doniilmez.

Zaman gectikgce bu kisiler i¢in uygun bir rol bulmak veya onlar i¢in uzmanlik
alanlarinda zorlayici gérevler bulmak hem birey i¢in hem de kurum igin zor bir
hal alir. Genglere is konusunda daha fazla Ogretmenlik veya danigmanlik
yapmak uygulanabilir bir ¢06ziim yoOntemi olabilir. Eski uzmanlarin
deneyimlerinden yararlanmak i¢in c¢alismanin dikkatli bir sekilde yeniden
tasarlanmasi hedefe ulasilacak yollardan biridir. Ciink{i bu tiir bir kisi, kendi
teknik alani i¢inde bir uzmana doniigiir ve bu nedenle sorunlara daha genis bir

perspektif getirebilir (Schein ve Maanen, 2013:21).

2.1.1.2. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Odenek Sekli ve Kazanglar

Teknik/fonksiyonel capaya sahip bireylere, genellikle egitim ve is tecriibeleri
seviyelerine gore belirlenmis yetenek diizeyleri i¢in 6deme yapilmalidir.
Doktora derecesine sahip bir kisi, ger¢ek basarilarindan bagimsiz olarak, yiiksek
lisans derecesine sahip birinden daha yiiksek bir maas ister.

Bu insanlar dis esitliklere yoneliktir, yani maaslarint ayni beceri diizeyindeki
digerlerinin baska kuruluslarda ya da kendi baslarina kazandiklar1 ile
karsilastirirlar. Kendi kuruluslarindaki en yiiksek ticretli insanlar olsalar bile,
diger kuruluslardaki benzer pozisyonlardakilerle karsilastirildiginda, diisiik ticret
almalar1 halinde kendilerine adil davranilmadigini hissedeceklerdir.
Teknik/fonksiyonel ¢apaya sahip bireyler, 6zel tesviklerden ziyade sabit maas
diizeylerine daha fazla odaklanirlar.

Bu grup i¢indeki insanlar daha ¢ok tasinabilir kazanclar1 tercih ederler. Ciinkii
kendilerini hareketli goriirler. Yani mevcut orgiitlerinden ayrilma gibi bir durum
s6z konusu oldugunda miimkiin oldugunca kazang¢larin1 da yanlarinda gotiirmek

isterler (Schein ve Maanen, 2013:22).

2.1.1.3. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Biiyiime Fursatlar

Bu grupta ilerlemek, yeni is gorevlerinin artan teknik zorluklariyla dlgiiliir.

“Terf1” ise Ozerkliklerini artirarak ve egitim firsatlarina destek vererek olciiliir.
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Kendi uzmanlik alanlarinda olmadikca, idare veya ydnetim pozisyonlarina
gecmelerini  gerektiren terfi sistemlerine tepki gosterirler. Onlar, kendi
uzmanlagtiklar1 alanda ilerlemelerini saglayan kariyer basamaklarini tercih
ederler.

Cok az sayida orgiit bu ¢apaya sahip kisilerin biiyiime ihtiyaglarina gercekten
cevap verebilecek Kkariyer basamaklari gelistirmistir. Oysa ki bir oOrgiitiin
teknik/fonksiyonel temelleri, iyi egitilmis, deneyimli ve yiiksek standartlara
uygun bireylerin ¢alismasima ve uzmanligina dayanmaktadir. Ciinkii iirettikleri
mallarin veya hizmetlerin kalitesini denetleyen, yenilik¢i fikirler ortaya koyan,
yeteneklerini ve bilgeliklerini gelecek nesle aktaran kisiler bu capaya sahip

oldugu taktirde orgiite yiiksek kalitede verim saglanir (Schein ve Maanen,

2013:22).

2.1.1.4. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Tanmima Tririi

Bu gruptaki kisiler, profesyonel meslektaglarinin onlar1 tanimasina, yonetim
tarafindan sunulan resmi veya gayri resmi Odiillerden daha fazla deger verir.
Bagka bir deyisle, gercekten neyin basarildigini anlamayan bir yoneticinin
saglayacagi bir unvan degisikligindense, tam olarak neyin basarildigini ve isin
ne kadar zor oldugunu bilen bir ast tarafindan onaylanmak, onlar i¢in ¢cok daha
degerlidir.

Uzmanlik alanlarinda daha fazla 6grenme ve kendini gelistirme firsat1 taninmasi,
onlar icin listenin en basinda gelir. Kariyerleri boyunca teknik acidan yeterli
kalabilmek bu kisiler i¢in ¢ok dnemlidir. Bu sebeple, onlar i¢in egitim-0gretim
olanaklari, profesyonel toplantilara katilma , kitap veya techizat satin alma
biitgeleri vb. seyler ¢ok degerlidir.

Siirekli egitime ek olarak, bu grup meslektaglar1 ve diger organizasyon tiiyeleri
tarafindan uzman olarak adlandirilmaya ve resmi tanmirlik kazanmaya deger
verirler.

Teknik capaya sahip kisiler, orgiitiin yanlis yonetimine karst en savunmasiz
gruptur. Cilinkii bireylerin orgiitsel kariyerleri farkli degerlere sahip yoneticiler
tarafindan tasarlantyor olabilir. Boyle durumlarda en sik karsilasilan hata, teknik
acidan iyi elemanlar: alip, onlar1 genellikle kendilerini mutsuz ya da yetersiz

hissedecekleri yonetici pozisyonuna yerlestirmektir. Bu tarz hatalarla
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karsilasmamak adina, bu ¢apaya sahip kisilere verilebilecek proje bazli veya
gecici siireli yonetim gorevleri hem bireyin hem de kurumun motivasyona ve

yeteneklerine cevap verecektir (Schein ve Maanen, 2013:23).

2.1.2.  Genel Yonetsel Yeterlilik (YON)
Genel Yonetsel yeterlilik ¢apasina sahip olan bireylerin 3 ana yetiye sahip ve

bunlar1 etkili sekilde kullaniyor olmasi beklenir (Schein, 1978:135; Chapman,
2015:508). Bunlar;

1.Analitik yetenek: Belirsiz ve eksik bilgi kosullar1 altinda kavramsal sorunlarin
belirlenmesi ve ¢oziilmesi

2 Kisileraras1 yetkinlik: insanlar1 orgiitsel hedeflere daha etkin sekilde ulasma
yoniinde ilerletme, denetleme, yonlendirme ve kontrol etme yetenegi

3.Duygusal istikrar: yiiksek diizeyde sorumluluk alma kapasitesi ve otoriteyi
korku veya sugluluk olmadan kullanma, duygusal ve kisiler arasi krizler sebebiyle
tilkenmek yahut zayiflatilmak yerine tesvik edilme.

Genel Yonetsel Yeterlilik capasina sahip olan bireyler, oOrgiitiin i¢indeki
insanlarla, Orgiitiin etkinlikleriyle ve yonetimle alakali konularla ilgilidir (Schein,
1990:). Bu bireyler, orgiitte lider olmay1 arzular ve daha hizli ilerlemek(yiikselmek)
isterler. Cok para kazanmak ve organizasyonlarini etkileme yeteneklerini kullanmak
onlar i¢in Onemlidir. Temel kimlikleri ve basar1 duygularn, c¢alistiklar Orgiitiin
basarisindan dogar (Schein, 1980:16).

Bu ¢apaya sahip bireylerin genel 6zelliklerini Messarra, Mourad ve Al Harake
(2009:50); problem ¢dzme yetenegine sahip, insanlarla ugragma yetisi olan, duygusal
dengeye ve meslektaslar1 arasinda bir uzman olarak goriilmeye ihtiya¢ duyan bireyler
olarak belirtmistir.

Schein ve Maanen (2013:27-30) kariyer capalart ile ilgili hazirladigi katilimct
caligma kitabinda Genel Yonetsel Yeterlilik capasina sahip bireylerin 6zelliklerinden su

sekilde bahsetmistir:

2.1.2.1. Genel Yonetsel Yeterlilik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Is

Tiirii

e Bu capaya sahip kisiler, yiiksek diizeyde sorumluluk, rekabet, biitiinlestirici
caligmalar, liderlik firsatlar1 ve orgiitlerinin basarisina katkida bulunabilme sansi

isterler.
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Orgiit icerisinde iistlendikleri roliin cekiciligi, drgiitiin basarisindan ileri gelir.
Bu kisiler orgiit ile giliclii bir sekilde 6zdeslesir ve orgiitiin basarili veya basarisiz
olmasii, kendilerinin islerini ne kadar iyi yapip yapmadiklarinin bir olciisii
olarak gortirler.

Kimlikleri orgiit yonetiminde etkili olmaya dayanan bu kisiler gercek “orgiit
insanlaridir”. Bu ¢apaya sahip bireyler, teknik/fonksiyonel g¢apali bireylerle
keskin bir tezat olusturur (Schein ve Maanen, 2013:27).

2.1.2.2. Genel Yonetsel Yeterlilik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Odenek Sekli ve Kazanglar

Bu capaya sahip kisiler kendilerini gelir seviyelerine gore dlgerler ve ¢ok yiiksek
ticret almay1 beklerler.

Diger capalarin cogunun aksine, dis esitlikten ziyade i¢ esitlige yonelirler. Yani
bu kisiler i¢in orgiitlerinde astlarindan daha fazla iicret aliyor olmalari, farkli bir
orgiitte kendi seviyesinde ondan fazla iicret alan bagkalarin1 6nemsiz kilar.
Sirketlerindeki konumlari ve sorumluluklari arttik¢a, astlari ile aralarindaki
farkin daha da biiylik olmasini isterler.

Bu kisiler, orgiitsel hedeflere ulagsma primi gibi kisa vadeli odiiller isterler

(Schein ve Maanen, 2013:27).

2.1.2.3. Genel Yonetsel Yeterlilik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Biiyiime Firsatlar

Bu ¢apaya sahip kisiler, liyakat, dl¢iilen performans ve sonuglara dayanarak terfi
etmeyi veya daha fazla sorumluluk almayi tercih ederler.
Bu ¢apaya sahip olan kisiler i¢in terfilerin belirlenmesinde en belirleyici kriter,

sonu¢ alma yeteneginin olmasidir (Schein ve Maanen, 2013:28).

2.1.2.4. Genel Yonetsel Yeterlilik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Tanima Tiir

Bu capaya sahip kisileri, daha yiiksek sorumluluk alanlarina terfi ettirmek onlar
icin takdir edildiginin kanitidir.

Bu pozisyonlar1 mevki, unvan, maas, ast sayist ve biit¢e biiyiikliigii ile tistlerinin
belirledigi daha az somut faktorlerle (verilen bir projenin Onemi, departman

veya boliimiin gelecegi ) dlgerler.
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e Sik sik terfi beklerler. Belirli bir iste ¢ok uzun kalirlarsa, yeterince performans
gostermediklerini veya takdir edilmediklerini diisiiniirler .

e Organizasyonlar bazen gayriresmi olarak daha hirshi genel miidiirler tarafindan
{istii kapal1 kariyer yollar1 gelistirir. Ornegin, finanstan pazarlamaya ge¢mek,
daha sonra denizasir1 bir girkette personel islerini devralmak, daha sonra genel
merkeze gecmek ve en sonunda orada bir boliimii devralmak gibi..

e Eger terfiler tipik yol izlemiyorsa, bu insanlar “hizli yoldan c¢iktiklarindan” ve
potansiyellerini yitirdiklerinden endise edeceklerdir. Bu nedenle, “dogru ise”
yonelmek diger bir 6nemli tanimlama seklidir.

e Bu gruptaki kisiler, biiyiik ofisler, arabalar, imtiyazlar ve en dnemlisi iistlerinin
onaylanmasi gibi statii sembollerine olduk¢a duyarlidir. Teknik/foksiyonel
capaya sahip kisi yalnizca calismasini gergekten anlayan birinin onayina deger
verirken, genel yoOnetsel ¢apaya sahip olanlar, yalnizca onlar1 bir iist mevkiye
yiikseltecek olan iistlerinin onayina deger verirler.

e Genel yonetsel yeterlilik ¢apasina sahip olup yonetimde bir pozisyonda olmak
isteyen kisinin ¢ok benzer bir iste baslasa bile, kurumdaki diger calisanlardan
cok farkli bir yonelimi vardir. Eger orgiitleri, artan ihtiyaclarina hizla cevap
vermezse, daha hizli bir sekilde sorumlu seviyelere ulagsmalarina izin veren

baska sirketlerde is firsatlar1 arayacaklardir (Schein ve Maanen, 2013:28).

2.1.3.  Giivenlik / istikrar (GUV)
Baz1 insanlar, kariyerlerini kendilerini gilivende hissedebilecekleri sekilde

organize etmeyi, calistiklar1 kurumda gelecekte karsilasacaklar1 olaylari dnceden
ongorebilecekleri ve istikrarl bir sekilde ¢alisabilecekleri bir kariyerde olmanin onlarin
thtiyaci oldugunu diisiiniirler. Aslinda herkesin bir dereceye kadar giivenlik ve istikrara
thtiyact vardir. Yasamin bazi asamalarinda finansal giivenlik, gelecek kaygisi
yasamamalk, iyi sartlar altinda ¢aligmak herkes i¢in 6nemli olabilir. Ancak bazi insanlar
i¢in glivenlik ve istikrar, tiim kariyer kararlarin1 yonlendiren ve sinirlayan bir durumdur
(Schein, 1980:4;1990:5).

Giivenlik / Istikrar capasina sahip bireyler icin 6nemli olan is giivencesidir.
Sosyal haklara sahip olma, calisanlarini isten ¢ikarmayan bir sirkette c¢alisma, giiclii
veya gilivenilir bir sektdorde olma(devlet memuru olma veya kurumsal bir sirkette
caligma gibi), iyi bir emeklilik planina sahip bir isyerinde ¢alisma gibi faktorler onlar

icin 6nem arz eder(Schein, 1978:147; Chapman, 2015:509). Sirketteki varliklarin1 ve
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istikrarlarin1  korumak admma Orgiitiin belirledigi kariyer tanimima uymayi, kendi
¢ikarlarinin oniinde tutarlar.

Bu c¢apaya sahip olan bireylerin yiikselme gibi ihtiyaglar1 olmayabilir.
Hiyerarside c¢ok yiiksek olmasalar bile basardiklarini hissedebilirler (Chapman,
2015:509).

Kariyer ¢apalari ile yapilan ¢alismalar bu ¢apaya sahip olan bireylerin iki gruba
ayrilabilecegini gostermektedir (Schein, 1980:4; Delong, 1982:50). Gruplarin biri,
orgiitsel istikrar1 6n planda tutan grup, belirli bir kuruma baglanan, orgiitsel normlar ve
degerleri 6nemseyerek, planlamalarini ona gore yapan gruptur. Diger grup ise, cografi
yonelimleri dncelik olan grup, bulunduklar1 cografi alani -gerek sehir, gerek iilke- 6n
planda tutarak, alani terk etmemek adina sirket degisikligi yapabilecek bireylerden
olusur (Chapman, 2015:509).

Schein ve Maanen (2013:33-34) kariyer ¢apalari ile ilgili hazirladigi katilimci
calisma kitabinda Giivenlik-Istikrar ¢apasina sahip bireylerin 6zelliklerinden su sekilde

bahsetmistir:
2.1.3.1. Giivenlik/Istikrar Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Is Tiirii

e Giivenlik/istikrar ¢apasina sahip kisiler ongoriilebilir ve uzun stireli ¢aligmayi
tercih ederler. Isin dogasindan ziyade calisma sartlar1 hakkinda daha fazla endise
duyarlar.

e Onlar icin daha iyi iicret, iyi calisma kosullari, ortak calisanlar ve uygun
kazanglar; isi zenginlestirme, isin zorlugu ve diger i¢sel motivasyonel araglardan
daha 6nemlidir.

e Bircok kurum c¢alismasi bu karaktere sahiptir ve her kurulus, calisanlari
arasinda, giivenlik ve teknik/fonksiyonel yeterlilikte capalanmis c¢ok sayida
insanin bulunmasina biiytik dl¢iide baglidir.

e Yillar gectikce, giivenlik/istikrar c¢apali calisanlar kurumsal kiiltiir ve
geleneklerin koruyucusu olurlar. Ornegin; calisanlarin ve miisterilerin oldugu
gibi, organizasyonda yapilacak seyleri yapmanin “dogru ve uygun” yolu i¢in

standart tasiyici olarak hizmet ederler (Schein ve Maanen, 2013:31).
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2.1.3.2. Giivenlik/Istikrar Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Odenek

Sekli ve Kazanclar

Giivenlik/istikrar ¢apasina sahip olan kisiler, hizmet siiresine bagli olarak
istikrarli bir sekilde ongoriilebilir artiglarla maas almayi tercih ederler.

Zengin igerikli sigorta paketleri, genis kapsamli saglik ve emeklilik
programlarini vurgulayan paketleri tercih ederler.

Giivenlik/istikrar ¢apasina sahip olan kisi, hizmet siiresine bagli olarak istikrarl
bir sekilde dngoriilebilir artiglarla maas 6demesi almay1 tercih ederler.

Zengin igerikli sigorta paketleri, genis kapsamli saglhik ve emeklilik

programlarini vurgulayan paketleri tercih ederler (Schein ve Maanen, 2013:31).

2.1.3.3. Giivenlik/Istikrar Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Biiyiime

Firsatlar

Tririi

Giivenlik / istikrar — capasina sahip olan kisiler kidem temelli bir terfi sistemi
tercih ederler. Terfi beklemeden Once, bir kisinin basarmasi gerekenleri ve
verilen herhangi bir gérevde ne kadar siire calismasi gerektigini agiklayan
yayinlanmis mevki sistemini memnuniyetle karsilarlar (Schein ve Maanen,
2013:31).

2.1.3.4. Giivenlik/Istikrar Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Tamima

Giivenlik / istikrar ¢apasina sahip olan kisi, sirkete veya organizasyona olan
baglhiliginin ve gosterdigi istikrarli performansin, tercihen daha fazla istikrar ve
stirekli istthdamin giivencesi ile taninmasi ister. Her seyden once, bu Kkisi
sadakatin kurumun performansina gercek bir katki sagladigina ve birinin sirketin
basarili olmasina yardimci olmak i¢in “ne gerekiyorsa” yapmaya istekli
olduguna inanmas gerekir.

Cogu personel sistemi bu c¢apaya sahip insanlar i¢in uygundur. Fakat
glinlimiizde, gorev siirelerinin garantisi verilmemektedir. Esnek bir isgiicii, 1yi
zamanlarda artirilabilen ve kotii zamanlarda azaltilabildiginden daha idealdir.
Fakat isgiiclindeki bu esneklik, birey i¢in giivencesizlik anlamina gelir.

Bu nedenler ve daha fazlasi i¢in, dis kariyer sistemleri; is glivenliginden kisa

vadeli sozlesmelere, bireysellestirilmis ve rekabetci tesvik planlarina, bas
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saymalarinin ve isten ¢ikarmalarin azaltilmasina dogru kaydigi i¢in, tipik olarak

en savunmasiz olanlar, glivenlik capali kisilerdir (Schein ve Maanen, 2013:32).

2.1.4.  Ozerklik / Bagimsizhk (BAG)
Ozerklik/Bagimzislik capasina sahip bireyler igin is hayatinin kendi kontrolleri

altinda olmasi, her seyden oOnce gelir. Kisisel yasamlarinda orgiitleri kisitlayici,
irrasyonel ve miidahaleci bulurlar (Schein, 1980:6). Genellikle danigman veya
sOzlesmeli is¢i olmayi tercih ederler. Calistiklar iste hedefleri veya tlizerinde ¢aligtiklart
bir igin teslim tarihi gibi bazi noktalar belirli olsa da, kullandiklar1 yontem ve hizlarinin
esnek olmasini tercih ederler. Bu c¢apaya sahip bireylerin yonetim islerinde bulunmasi,
yonetim islerini yiirlitmesi olduk¢a zordur ve bu bireyler tarafindan tercih edilmez.
Ciinkii, insanlarin performansinit kontrol etmek, biitce kontrolleri veya c¢alisanlarin
sorumlulugunu almak onlar icin 6zgiirliikk kisitlayicidir. Fakat bazilart i¢in yonetimde
bulunmak, kendi ¢aligma yontemini belirleyebilmek adina esnek sartlara sahip oldugu
icin tercih de edilebilir olarak goriilmektedir (Chapman, 2015:511).

Danziger ve Valency (2006:293), bu c¢apaya sahip bireylerin Onceliginin
islerinde 6zgiir olmalar1 oldugunu sdylemistir. Birey is hayatinda ne kadar bagimsiz ve
ozgiirse o kadar motive olur. Orgiitsel kisitlamalardan kaginir ve kendi calisma
saatlerini, ¢alisma hizlarini kendi kontrol etmek/belirlemek ister. Bu kisiler kurallardan,
prosediirlerden, calisma saatlerinden, kiyafet kurallarindan veya diger temel
organizasyon kurallarindan uzak durmayi severler.

Schein ve Maanen (2013:31-32) kariyer capalart ile ilgili hazirladigi katilimct
caligma kitabinda Ozerklik-Bagimsizlik ¢apasina sahip bireylerin ozelliklerinden su

sekilde bahsetmistir:
2.1.4.1. Ozerklik-Bagimsizlik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Is Tiirii

e Ozerklik-bagimsizlik capal kisiler bir kurulusta calisiyorsa, kendi uzmanlik
alanlan i¢inde agik¢a tanmimlanmis, zamana bagl isleri tercih ederler. Tam
zamanli, yar1 zamanli ve hatta gecici siireli -kabul edilebilir ve ¢ogu zaman arzu
edileni de budur- proje bazli veya sozlesmeli ¢aligmalari tercih ederler.

e Ozellikle agik¢a belirlenmis hedefleri olan isleri isterler fakat basar1 yollarinm
kendilerine birakilmasini tercih ederler.

e Ozerklik capali kisiler denetim altinda duramazlar; dayatilan amagclara veya

hedeflere oOrgiitlenmeyi kabul edebilirler ancak isi kendi bildikleri yoldan
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yapmaya karar verdikten sonra, yalniz kalmak isteyebilirler (Schein ve Maanen,

2013:31).

2.1.4.2. Ozerklik-Bagimsizlik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Odenek

Sekli ve Kazanclar

Performans 6deneklerini, ani kazanglari, kisa vadeli performansa bagli primleri
ve hi¢bir yaptirimi olmayan diger 6deme bigimlerini tercih ederler.

Kendi yasam durumlarima en uygun olan segenekleri segmelerini saglayan,
taginabilir, “Kafetarya” diye de adlandirilan 6deme yontemlerine benzeyen

gelirleri tercih ederler (Schein ve Maanen, 2013:31).

2.1.4.3. Ozerklik-Bagimsizlik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Biiyiime

Firsatlar

Tiirii

Bu kisiler ge¢mis basarilarini yansitan taninmalara belirgin sekilde yanit
verirler; yeni bir isin oncekinden daha fazla 6zgiirliige sahip olmasini isterler.
Baska bir deyisle, bu kisilere verilecek promosyon daha fazla otonomi olmalidir.
Daha biiyiik mevki veya sorumluluk verilmesi 6zerklik kaybina neden olursa bu
capaya sahip bireyi tehdit edebilir. Ozerklik ¢apasina sahip bir satis temsilcisi,
satts miidiirii olmanin daha az 6zgiirlik anlamina gelecegini bilir. Bu ylizden
boyle bir terfiyi geri gevirebilir. Bir profesor, boliim bagkani veya dekan
olmanin daha az ozgiirlik anlamima geldigini bilir ve bu nedenle yerinde
kalmay1 secebilir.

Ozerklik capasi bulunanlar, iyi birer takim oyunculari degildirler ve karsilikli
bagimliliktan ¢ok bagimsiz olmayi tercih ederler.

Ayrica, Orgiitte bazilarinin dislanma korkusu olmadan acik¢a ve diiriistce
konusmalarin1 saglama anlaminda degerli bir g¢apadir (Schein ve Maanen,

2013:31).

2.1.4.4. Ozerklik-Bagimsizlik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Tanmima

Ozerklik gapali kisi, portatif tanima bigimlerine en iyi sekilde yanit verir. Takdir
mektuplari, referanslar, madalyalar, odiiller, organizasyona bagimsiz bir katki
yapildiginin resmi bir onay1 ve bu tiir diger odiiller; muhtemel promosyonlardan,

unvan degisikliklerinden daha fazlasini ifade eder.
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e Cogu kurumsal 6diil sistemi, 6zerklik capali kisiye yonelik degildir. Bu nedenle,
bu tiir insanlar genellikle orgiitsel biirokrasiden sikayet ederek, bulunduklari
Orgiitten igrenerek ayrilirlar.

e Yeteneklerine ihtiyag duyulmazsa zararsizdir. Ancak kurumdaki bilgisayar
programcilari, finansal analistler ya da ikinci satig temsilcileri gibi kilit kigiler
Ozerklik capasina sahipse, kurum yasamini daha keyifli hale getirmek igin
personel sistemlerinin yeniden tasarlanmasi gerekmektedir.

e Bu capaya sahip kisi, kurulusun tiim giinliik rutinlerine ve kisitlamalarina tabi
tutulup kurulustaki diger kisiler tarafindan rapor ediliyor ve degerlendiriliyorsa,
Ozerkligi azaltilmalhidir.

e Bu tiir bireyler kesinlikle anti-otoriterlerdir. Bazen tam veya yari zamanli bir
calisan olarak “bireysel katki” rolii olusturmak etkili olacaktir. Ancak
yonetilmek istemeyenlerin yonetilmesinin en zor mesele oldugu sdylenebilir

(Schein ve Maanen, 2013:32).

2.15.  Girisimcilik / Yaraticthk (GIR)

Girisimcilik/Yaraticilik ¢apasina sahip bireyler, kendi baslarina bir sey yaratma,
ortaya ¢ikarma konusunda giiclii bir arzu duyarlar. Bu ¢apaya sahip bireylere 6zgiirliik
hakki taninmadig: siirece bliylik organizasyonlarda ¢alismakta zorluk c¢ekerler. Onlar
i¢in para, 6diil degil, basarilarinin bir dlciitiidiir. Ozerklik/bagimsizlik ¢apasina ¢ok
benzer olmasina ragmen, Girisimci yaraticilik ¢apasi aslinda daha farklidir. Bu ¢apaya
sahip insanlar 6zgiirliiklerini yeni projelerde kullanmak, daha yaratici olabilmek adina
kullanmak isterler (Schein, 1978:137; 1980:; DelLong, 1982:51; Danziger ve Valency,
2006:293; DeReus, 2012:122).

Bu ¢apaya sahip bireyleri harekete gegiren gii¢, tamamen kendi projeleri olan bir
seyl inga etme veya yaratma ihtiyacindan gelir. Bu kisiler bir seye bagl kalmaktan ¢ok
kolay sikilir ve projeden projeye ge¢meyi severler. Onlar ic¢in yeni girisimlerde
bulunmak veya yeni projeler ortaya atmak, daha dnceden kurulanlar1 yonetmekten daha
cok ilgi ¢ceker (Danziger ve Valency, 2006:293).

Chapman (2015:509) kitabinda, bu kariyer capasinin bazi ¢aligmalar tarafindan
girisimcilik ve yaraticithk olmak tizere iki gruba ayrildigindan bahsetmistir.
Girigsimciligin vurgusu yeni bir organizasyon veya is yaratmaktir (Schein, 1980:3). Bir
kurulusa sahip olmadikca bu kisileri ellerinde tutamazlar. Yaraticilik i¢in odak, yeni

organizasyonlar olusturmayacak sekilde yaratiyor olmaktir. Bu tiir bir insan, bir
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organizasyon i¢inde inovasyonu tesvik etmeye ve yaratici fikirler gelistirmeye yardimci
olur (Danziger, Rachman-Moore, Valency, 2007:7).

Schein ve Maanen (2013:36-37) kariyer capalari ile ilgili hazirladigi katilimci
calisma kitabinda Girisimcilik-Yaraticilik ¢apasina sahip bireylerin 6zelliklerinden su

sekilde bahsetmistir:

2.1.5.1. Girisimcilik-Yaraticilk Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Iy

Tiirii

e Girisimcilik-Yaraticilik ~ ¢apasina  sahip  bireyler, yaratma ihtiyacina
saplantilidirlar ve kolayca cani sikilma egilimindedirler.

e Orgiitte siirekli olarak yeni iiriin veya hizmet icat etme talebinde bulunabilir
veya ilgilerini kaybedebilir, bu isletmeleri terk edebilir ve en bastan
baslayabilirler.

¢ Dinlenmeden ve siirekli olarak yeni yaratic1 zorluklar isterler.

e Kendi girisimlerini planladiklar1 kurumlarda c¢alisiyorlarsa, kendi yan
girisimlerini siirdiirmelerine olanak taniyan islere ihtiyaglar1 vardir. Ornegin,
igverilen kurumda belirli bir {iriin hakkinda yeterince bilgi sahibi olan ve
sonunda bu iriiniin bazi1 yeni siiriimleriyle kendi kendine ortaya g¢ikacak olan

miithendis gibi (Schein ve Maanen, 2013:36)

2.15.2. Girisimcilik-Yaraticihik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri
Odenek Sekli ve Kazanglar

e Yeni lrlinler gelistirirlerse, patentlere sahip olmak isterler. Girisimcileri
korumaya calisan biiyiik kurumlar genellikle bu ihtiyaclarin yogunlugunu yanlis
anlamaktadir. Bu capaya sahip birey, isletmesine yatirinm yapilmasi teklif
edilmesine ragmen, yeni isletmenin patentleri ve hisse senedinin yiizde 51'ini
kontrol etmedigi siirece kurumda kalmayacaktir.

e Girigsimciler, kendi 1yiligi i¢in degil, diinyaya basardiklarini gdstermenin bir yolu

bulmak igin servet biriktirmek isterler (Schein ve Maanen, 2013:36).

2.1.5.3. Girisimcilik-Yaraticilik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Biiyiime Firsatlart

e Girisimciler, kariyerleri boyunca herhangi bir noktada, olmalar1 gereken her

yerde olmalarina izin veren kariyer sistemleri ister.
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Bir¢ogu kurumlarin baskanlar1 olmak ister, ancak ¢ogu zaman yonetim gorevleri
yeteneklerine veya arzularina uymaz. Ozellikle, girisimleri uzun vadede basarili
olacaksa, genellikle iyi bir genel yonetim gerektirir; girisimcinin iyi
olamayacag1 ve bu yapmaktan hoslanmayabilecegi bir seydir. Daha sonra, giiciin
ve Ozgiirliigiin, girisimin anahtar1 oldugunu diisiindiikleri ve kendi ihtiyaglarini
karsilamalarii, genellikle arastirma ve gelistirme sefi gibi yaraticiliklarini
uygulamalarina devam etmelerine izin veren rolleri almalar1 istenir. Cogu
durumda, bu rollerin yorucu oldugu kanitlanir, kurumlarin1 satar ve yaratici

ihtiyaclarini kargilamak i¢in yenilerini baslatirlar(Schein ve Maanen, 2013:36).

2.1.5.4. Girisimcilik-Yaraticilik Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Tanima Tiir

Servet ve biiyiik isletmeler olusturmak, bu grubun iiyelerinin taninmasi i¢in en
Oonemli yollardan ikisidir.

Girisimciler yiiksek kisisel goriiniirliik ve halk tarafindan taninmak i¢in oldukga
ben merkezcidir. “Yapida kimin adinin oldugu” (veya liriin, organizasyon vb.)
¢ogu zaman biiyiik bir endise kaynagidir.

Bazilar1 “seri girisimciler” adi verilen, sirketleri kurarak, satarak ve yenilerini
baslatarak yaratma ihtiyacini tiiketir. Bu tiir bir girisimcinin kariyeri boyunca ne
kadar basarili girisimleri varsa o kadar basarili kariyeri vardir. Bu tiir kariyerleri
takip etmek igin gereken enerji ¢ok biiyliktiir ve zamanla azalabilir(Schein ve
Maanen, 2013:37).

Siradaki 3 kariyer c¢apasi, Schein'in ilk besine dahil edilmedi. Bu kariyer

capalari, diger arastirmalarin sonuglar1 dogrultusunda eklenmistir (DeLong, 1982; Derr,

1980; Schein, 1990).

2.1.6.  Hizmet ve Kendini Adama (HiZ)
Hizmet ve Kendini Adama capasma sahip bireyler, kariyerlerini tamamen

yaptiklar1 ¢alismalarla elde etmeye calistiklar1 bazi degerler agisindan goriirler. Bu

degerler; “diinyay1 daha yasanabilir bir yer haline getirmek", "calisanlar i¢in daha

insancil bir ig yeri yaratmak", "hayat kurtaracak veya acliktan kurtaracak tirlinler icat

etmek "gibi seyler olabilir. Eger calistiklari kurum, bu insanlarin degerlerini yerine

getirmelerine izin vermezse, kuruluslarini terk edeceklerdir (Schein, 1980:3; 1990:3).

Schein ve Maanen (2013:37) bu ¢apaya sahip kisilere 6rnekler su sekilde vermistir:
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Olumlu eylem programlar iizerinde ¢alisan insan kaynaklari uzmanlari, sosyal
adaleti saglamaya veya isci-insan iligkilerini gelistirmeye niyetli avukatlar, yeni bir ilag
tizerinde c¢alisan biyoteknoloji bilimcisi, ¢evre koruma igin ¢alisan bilim insanlari,
iiretim stirdiiriilebilirligini arttirmak i¢in ¢alisan miihendis veya genel olarak toplumun
bir yoniinii iyilestirmek i¢in kamu hizmetine girmeyi segen yoneticiler. ..

Aslen bu kariyer capasi iki ayr kariyer degiskeni olarak calisilmustir. ilki,
baskalarma yardim edebilmek adina kisilerararasi iliskilerini kullanmasi ile ilgili olan
“hizmet”, ikincisi ise ¢evrecilik, yararli olma gibi sebeplerle ilgili olan “kendini
adama”dir. Daha sonra bu iki degisken, Hizmet ve Kendini Adama adi altinda
birlestirilmistir. Bu kariyer ¢apasi, insanlar diinyanin sorunlarmin daha fazla farkina
vardik¢a ve bir kisinin kariyer gelisiminde bunlari ele alma firsatlari arttikga daha da
yayginlagmaktadir. Daha Onceleri orta yastaki nufiis bu capaya sahipken, artik geng
niifus i¢in de 6nemini artirmaktadir (Schein, 1990:3; 1996:3; Chapman, 2015:510).

Danziger ve Valency (2006:293) bu ¢apaya sahip bireyler igin, onceliklerinin
diinyay1 bir sekilde gelistirmek admma motive olduklarini, islerindeki faaliyetleri
toplumsal olaylara yardimci olabilme konusunda kisisel degerlerle dengelemeyi
hedeflediklerini ve becerilerinden daha ¢ok “degerlerini” karsilayan is bulmakla
ilgilendiklerini sdylemistir.

Bu bireyler, calismalarinda somutlastirmak istedikleri degerler nedeniyle
kariyerlerine girerler. Bagskalarmin hayatinda bir fark yaratmak i¢in insanlarla
caligmaktan zevk alirlar. Bu calisanlar, gereken gercek yeteneklerden veya yetkinlik
alanlarindan daha ¢ok degere yoneliktir (DeReus, 2012:122).

Tiim bunlarin yani sira, s6zde yardim veya hizmet mesleklerinin diger ¢apalara
gruplarina da ilgili gériinmesine dikkat etmek 6nemlidir. Biri teknik olarak uzman veya
yonetsel olarak baglantili bir sosyal hizmet uzmani ya da avukat olabilir, biri tipta ya da
ogretimde Ozerklik ya da giivenlik nedenleriyle 6gretmenlik yapabilir. Bu mesleklerin
her biri girisimcilik ve genel yonetim i¢in firsatlar saglar. Baska bir deyisle, hizmet tiirii
islerde bulunan tiim kisilerin, hizmet capasi oldugu varsayilmamalidir (Schein ve
Maanen ,2013:37).

Schein ve Maanen (2013:38-39) kariyer ¢apalar ile ilgili hazirladigi katilimci
calisma kitabinda Hizmet ve Kendini Adama capasina sahip bireylerin 6zelliklerinden

su sekilde bahsetmistir:
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2.1.6.1. Hizmet ve Kendini Adama Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Iy

Hizmet ve Kendini adama capasina sahip bireyler, orgiit calisanlarini kendi
degerleri dogrultusunda etkilemelerine izin veren isleri istemektedir. Bu
anlamda bagkalarini etkilemek ve ikna etmek isteyen "ahlaki girisimciler" dirler.
Bu capaya sahip kisiye ornek, biiyiik bir madencilik sirketi i¢in ¢evre planlama
mudiirii olarak bir isi kabul edip iiniversite pozisyonu birakmig bir tarim
profesorii olabilir. Bu kisi, ¢cevre planlamasi yapmasina ve isleri basarmasina
izin verdigi siirece, bu sirket i¢in calismaya devam edecegini belirtmistir(Schein

ve Maanen, 2013:38).

2.1.6.2. Hizmet ve Kendini Adama Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Odenek Sekli ve Kazanclar

Bu ¢apaya sahip insanlar oncelikli bir orgiitsel sadakate sahip olmadiklarindan
katkilar1 i¢in adil {icret ve tasinabilir faydalar isterler.

Para onlar i¢in merkezi degildir, ancak teknik fonksiyonel yetkinlik ¢apasina
sahip insanlar gibi dis esitlik konusunda endise duyarlar. Yani kendi
alanlarindaki diger kisilerin aldiklar1 ile kendi maaslarinin aynmi diizeyde

olmasini isterler(Schein ve Maanen, 2013:39).

2.1.6.3. Hizmet ve Kendini Adama Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Biiyiime Firsatlar

Bu gruptaki bireyler, degerlerini taniyan ve onlar1 daha etkin ve verimli sekilde
hayata gecirebilmesini saglayacak mevkiilere terfii edilmelerini, maddi
getirilerden daha ¢ok tercih ederler.

Degerlerinin  kurumdaki diger kisiler tarafindan duyulmasini ve harekete
gecirilmesini isterler.

Bu kisileri yiiksek riitbeli alanlara tasiyan rotasyonel sistemler, degerlerini
uistlendikleri ya da tstlendikleri islerle marjinal hale geldikleri durumlarda,
tercih edilmezler, ancak hizmet odakli alanlar1 i¢inde daha yiiksek riitbe ve etki

saglayan profesyonel basamaklar istenmektedir(Schein ve Maanen, 2013:39).
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2.1.6.4. Hizmet ve Kendini Adama Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri

Tanmma Tririi

e Bu c¢apaya sahip bireyler, hem meslektaglarindan hem de iistlerinden;
degerlerinin iyi anlasildigini ve daha iist diizey yoOnetim tarafindan bu
degerlerinin paylasildigini hissetmek isterler.

e Teknik/fonksiyonel yetkinlik ¢apasina sahip olanlar gibi, daha fazla egitim i¢in
firsatlara, profesyonel toplantilara katilima, ddiiller ve basarilari i¢in halkin

begenisine deger verirler (Schein ve Maanen, 2013:39).

2.1.7. Saf Meydan Okuma ve Rekabet (MEY)
Bu capaya sahip bireyler i¢in kilit soézciik “imkansiz”’dir. Onlar i¢in yaptiklart

isten ziyade rakiplerini yenmeleri veya problemleri astiklarin1 gérmek her zaman daha
onemlidir. Onlarin her zaman, imkansiz1 basardiklarini, zorlu rakiplerini yendiklerini ve
zorluklart astiklarini hissetmeleri gerekir. Durumlari, kazanma ve kaybetme olarak
tanimlarlar ve kazanirlarsa sadece gergek tatmini elde ederler (Schein, 1990:3; 1996:3;
Chapman, 2015:510).

Danziger ve Valency (2006:293) calismasinda, bu ¢apaya sahip olan bireyler
icin motivasyon kaynaklarinin biiyiik engellerin iistesinden gelerek neredeyse ¢oziilmez
denilen sorunlar1 ¢dzmek, asir1 zorlu tabir ettikleri rakipleri yenmek oldugunu
belirtmistir. Onlar i¢in rekabet her seydir.

Bu capaya sahip bireyler, herhangi bir seyi veya herhangi birini yeneceklerini
diistintirler. Onlara gore basari, imkansiz engellerin ilistesinden gelmek, ¢oziilemeyen
problemleri ¢6zmek veya zorlu rakiplerin iizerinden kazanmaktir. Onlar, dogustan
rekabetcidir (DeReus, 2012:122).

Schein ve Maanen (2013:40) kariyer capalar ile ilgili hazirladigi katilimer
calisma kitabinda Saf Meydan Okuma capasina sahip bireylerin ozelliklerinden su

sekilde bahsetmistir:

2.1.7.1. Saf Meydan Okuma Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Is Tiirii,

Odenek Sekli, Kazanclar ve Tanima

e Istenilen is tiirleri, icretler ve faydalar, kariyer gelisimi ve taninma sekilleri, bu
gruptaki kisiler i¢in gercekte bir “sinirlar1 zorlamak™ durumudur.
e Bu capaya sahip bazi kisiler bireysel olarak Ozellestirilmis performans igin

O0deme plan1 isteyebilir; bazilar1 da basarisizlik riskini goze alarak garantili
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odiilleri tercih edebilir. Ama yine de en ¢ok kazanani karsilayan her tiirlii 6deme
talebiyle de karsimiza ¢ikabilirler.

e Saf meydan okuma ¢apasina sahip kisiler diinyay1 sadece uygun ve giicliilerin
hayatta kalabildigi bir kurtlar sofras1 olarak goriirler.

e Bu capanin bulundugu ¢ok ¢esitli meslek ve orgiitler gz oniine alindiginda, is
tiirii, 0deme, yararlar ve taninma sekilleriyle ilgili genellemeler ortaya koymak
zordur. Bu grup insanlarina 6rnekler; “savascilar”, profesyonel sporcular, tahvil
satiscilar1, kurtarict yoneticiler, oyun gelistiricileri, bazi bilim adamlar1 ve
¢oziilemeyen problemler {izerinde calisan miihendisler.. Bu kisiler ve isleri goz
ontinde bulunduruldugunda bu grup i¢in kolay kolay genelleme yapilamayacagi

anlagilmaktadir (Schein ve Maanen, 2013:40).

2.1.8. Hayat Tarz (TARZ)

Yasam tarzi ¢apasina sahip insanlar, ¢alisma hayati ve kariyerin yasamin tim
yonleriyle (6rnegin aile ve kisisel ihtiyaglar) biitiinlestirilmesi ve dengelenmesi
gerektigini diisiinmektedir. Genellikle bu kariyer ¢apasi, iki esin ¢alistig1 ve hayatin tiim
yonleriyle ilgilenilmesi icin diizenlemelerin yapilmasi gerektigi durumlarda ortaya
cikar. Bu gruptaki insanlar yasam dengesini korumak icin kariyerlerinde fedakarlik
yapacaklardir (Chapman, 2015:510).

Bu kariyer capasi, 1960'i ve 1970'li yillardan beri digerlerinden daha fazla
yayginlasmistir. (Danziger ve Valency, 2006:293; Schein, 1996:3). 1990’da yapilan
caligmasinda Schein, bu ¢apanin git gide yayilmasinin sebebini, i giliciindeki yapisal
degisikliklerin, orgiitlerdeki kadin sayisinin artmasinin ve c¢ifte kariyerdeki buna bagl
artisin bir yansimasidir olarak belirtmistir. Ik basta kadin niifus agirlikli bulunan bu
capa giderek erkeklerde ve her yasta da bulunmaya baglamistir.

Kariyerini yasam tarziyla dengelemek onlar i¢in motive edicidir. Babalik/dogum
izni, glinlik ihtiyaglarimi karsilayacak kadar vakit taninmasi gibi konular onlar i¢in
onemlidir. Aile yanlis1 degerleri ve programlari olan kuruluslari tercih ederler (Danziger
ve Valency, 2006:293).

DeReus (2012:122) galismasinda, bu bireyler i¢in is/yasam dengesini arayan,
kariyerleri aileden daha ©nemli olmayan, ailelerini de kariyerlerine dahil ettikleri

taktirde kendilerinde tatmin hisseden bireyler olduklarinda bahsetmistir.
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Schein ve Maanen (2013:42-44) kariyer c¢apalar ile ilgili hazirladig1 katilime1

calisma kitabinda Saf Meydan Okuma ¢apasina sahip bireylerin 6zelliklerinden su

sekilde bahsetmistir:

2.1.8.1. Hayat Tarzi Capasina Sahip Bireylerin Tercih Ettikleri Is Tiirii, Odenek

Sekli, Kazanclar ve Tanima

Kariyer ve hayat tarzi konularin biitlinlesmesi gelisen bir siiregtir ve ¢esitli
yasam evrelerinde (bekar, evli, ebeveyn, biiyiikanne, biiyiikbaba vs.) nasil
gerceklestirildigi, hem segilebilecek seceneklere hem de aralarinda se¢im yapma
Ozgirliigiine baghdir.

Hayat tarzi ¢apasina sahip insanlar her seyden daha fazla esneklik isterler.
Ozerklik capasina sahip kisilerin aksine, kurumlar1 icin calismaya oldukca
isteklidirler. Kurumlari tarafindan kendilerine alan ve zaman taniyan segenekler
sunuldugu takdirde, kurum kurallarin1 ve kisitlamalarin1 kabul ederler. Bu
secenekler, daha az veya aile durumlarinin izin verdigi kadar seyahat etmek,
hayatlariyla ilgili endiselerin gerektirdigi durumlarda yar1 zamanli caligsmak,
babalik ve dogum izinleri, giinliik bakim secenekleri (6zellikle evli ciftlerin ve
bekar ebeveynlerin niifusun artmasiyla ilgili haller), diizenli, ongoriilebilir
calisma saatleri veya esnek caligma saatleri (fazla mesai talepleri yoktur),
normal ¢alisma saatleri boyunca evde ¢alisma imkan1 vb. olabilir.

Hayat tarzi ¢capasina sahip kisiler kurumsal bir tutum ararlar. Bireyin kisisel ve
aile ile ilgili endiselerine saygi duyulmasini ve is sdzlesmesinin asli
miizakeresini (ve gerekli durumlarda tekrar revize edilebilmesini) miimkiin kilan
bir orgiitlenme arayisi i¢cindedirler.

Calisanlarinin  karsilastigi hayat tarzi sorunlarinin gergekligini kabul eden
kuruluglarindan ve resmi personel politikalarindan anlayis ve esneklik isterler.
Herhangi bir zamanda, hangi genel orgiitsel tepkilerin en fazla yardimci olacagi
acik degildir. Ancak genel olarak politikalar ve kariyer sistemlerinin daha esnek
hale gelmesi ve secimler sunmasi gerekir.

Kariyer sahiplerinin cografi olarak taginma isteksizliginin artmasi, ¢gogunlukla
mevki ile ilgili bir adimdir. Bu daha 6ncelerde, giivenlik/istikrar ¢apasinin bir
yonii  gibi  gorlinmekteydi  fakat, tasinmak  istemeyen  kisilerin
giivenlik/istikrardan ziyade kisisel, aile ve kariyer konularini biitiinlestirmek

istedikleri agikca ortaya ¢ikmistir. Bu kisiler i¢in istenilen bir terfi veya baska
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bir kariyer sonucuna mal olsa dahi ¢ocuklari i¢in 6nemli olan bir durumda daha
iyi bir okulda okumalarini saglamak adina kurum degisikligi veya cografi
degisiklik yapma durumlarini tercih edebilirler.

Yasadiklar1 bolgeden veya iilkeden daha yiiksek maliyetli bir yere taginmak bu
tarz insanlar1 rahatsiz edebilir. Ciinkii bu onlarin yasam kalitelerinin diismesine
neden olacaktir.

Pek c¢ok sirket, ¢alisanlarinin kurum gereklilikleri ¢ercevesinde sehir
degisiklikleri yapmalar1 gerektigini ve bunun olumlu bir kariyer gelisimi adimi
oldugunu savunmaktadir.

Hayat tarzi ¢apasina sahip kisilerin bir bagka miicadelesi de bekar ve ¢cocuksuz
calisanlarin aile sahibi olan diger ¢alisanlardan daha fazla is yiikiine katlanmasi
gerektigi kanisidir. Hayat tarzi ¢apasina sahip olsun/olmasin, bir yonetici i¢in
bunun kararin1 vermek zordur. Buna 6rnek olarak birkag¢ yil 6nce bir valinin, bir
calisanini terfi ettirmesi ile ilgili gazetede ¢ikan haberi su sekildedir: “Janet bu i
icin mitkemmel, ¢iinkil o is i¢in hayati olmamali. Onun ailesi yok. Bu harika...
Miikemmel ¢iinkii isini yapmak i¢in giinde on dokuz veya yirmi saat ayirabilir
(New York Times, 1 Aralik 2008).”

Bir yonetici i¢in kariyerine devam ederken is ve aile ile ilgili endiseleri basarili
bir sekilde entegre etmeyi veya zengin bir kisisel yasam silirdiirmeyi
basarabilmek belki de en fazla ¢aba harcanmasi gereken konudur. Bu yiizden,
hayat tarzi ¢apasi sekiz ¢apa igerisinden en sorunlu olan c¢apadir (Schein ve

Maanen, 2013:42-44).

2.2. Kariyer Capalan ile Tlgili Cahsmalar
Kariyer Capalar ile ilgili ¢caligmalar 1982°den giiniimiize kadar farkli alanlarda

ve Orneklem gruplarinda c¢alisilmistir. Tablo 2.°de kariyer c¢apalari ile ilgili alan

yazindaki caligsmalar gosterilmistir.

Tablo 2. Kariyer Capalari ile ilgili alan yazindaki ¢aligmalar

YIL YAZAR/LAR YONTEM ALAN/ORNEKLEM

1982 | Delong Nicel Lisans mezunu erkek dgrenciler
Igbaria, Greenhaus &

1991 | Parasuraman Nicel Yonetim Bilisim Sistemleri Personeli

1998 | Yarnall Nicel Ozel Sektor Calisanlar

1999 | Igbaria, Kassicieh & Silver Nicel Ar-Ge Miihendisleri
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2000 | Van Vuuren & Fourie Nicel Hizmet sektorii ¢alisanlari
Kariyer Ortas1 Donemdeki Alt ve Ust
2000 | Ellison Nicel Yoneticiler ile Sekreter ve Asistanlar
2001 | Tan & Quek Nicel Egitimciler
2003 | Marshall & Bonner Nicel Isletme Lisansiistii Ogrencileri
Van Rensburg, Rothmann, &
2003 | Rothmann Nicel Eczacilar
Idari/Y énetim Kademelerindeki
2004 | Erdogmus Nicel Personeller
2004 | Suutari & Taka Nitel Kiiresel Liderler
Calisan Isletme Yiiksek Lisansi
2006 | Danziger & Valency Nicel Ogrencileri
2006 | Ituma & Simpson Nitel Bilgi Teknolojisi Caliganlari
Nieuwenhuizen &
2006 | Groenewald Nicel Is Insanlari
2006 | Uslu Nicel Sinif Ogretmenleri
Bilisim Teknolojileri Yiiksek Lisans
2007 | Chang, Hwang, Liu, & Siang | Nicel Ogrencileri
Coetzee, Schreuder & Part-Time Calisan Yiiksek Lisans
2007 | Tladinyane Nicel Ogrencileri
2009 | Coetzee & Schreuder Nicel Hizmet Sektorii Yoneticileri
Singh, Bhattacharjee, &
2009 | Kodwani Nicel Yoneticiler.
2009 | Temiir Nicel Bankacilar
Turizm Sektdriinden Ust Diizey
2009 | Weber & Ladkin Nicel Yonetici
2010 | Cerdin & Le Pargneux Nicel Fransiz Yabanc1 Yoneticiler.
2011 | Ibicioglu, Adigiizel &Oztiirk Lisans Ogrencileri
2012 | Chang, Jiang, Klein, & Chen | Nitel Bilgi Teknolojisi Sektorii Yoneticileri
Isletme Lisansiistii Egitimi Alan
2012 | Giirbiiz & Sigr1 Nicel Ogrenciler ile Beyaz Yakali Calisanlar
Bilim ve Miihendislik Sektorii
2012 | Du Toit & Coetzee Nicel Calisanlari
Karakaya, Karatas, Ozdenk
2013 | ve Karatag Nicel Universiteli Sporcu Ogrenciler
2014 | Carik¢1 & Morgin Nicel Turizm On lisans Ogrencileri
2014 | Gezen & Koroglu Nicel Turizm Egitimi Alan Ogrenciler
2014 | Unal & Gizir Nicel Ogretim Elemanlari
Vakif ve Devlet Universitesi
2015 | Basol, Duyan & Efgi Nicel Ogrencileri
2015 | Olcay & Diizgiin Nicel Turizm Egitimi Alan Ogrenciler
2015 | Sakal & Yildiz Nicel Orta Diizey Y Oneticiler
2015 | Kula Nicel Lisansiistii Ogrenciler
2016 | Pala Nicel Spor Bilimleri Ogrencileri
2017 | Hekimoglu Nicel Lise ve Lisans Ogrencileri
Kubo, Hatono, Kubo,
Shimamoto, Nakatani &
2017 | Burgel Nitel Japon Is Sagligi Hemsireleri
Bilgi Teknolojileri Alanindaki Y
2018 | Aydogmus Nicel Kusagi Miihendisler
Ozel sektor ¢alisan1 mavi ve beyaz
2018 | Palabiyik & Yiicel Nicel yakalilar
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Kariyer capalan ile ilgili arastirmalar iizerine yapilan taramada, caligmalarin
farkli sektorler ve orneklem gruplarma uygulandigi goriilmektedir. Uluslararas: alan
yazinda ¢esitliligin daha fazla oldugu, ulusal alan yazinda ise son yillarda 6rneklemin
daha ¢ok ogrenciler iizerine olusturuldugu goriilmektedir. Ayrica yapilan taramada
yalnizca 4 nitel ¢alisma oldugu, calismalarin genel olarak nicel yontemle gerceklestigi
goriilmektedir. Yapilan calismalarda ¢ogunlukla kiiltiirel degerlere bakildigi, secilen

orneklemlerin bu farkliliklart ortaya koymak adina ¢esitlendirildigi goriilmektedir.

2.3. Spor Yonetiminde Kariyer Capalari

2.3.1. Spor Yonetimi ve Spor Yoneticisi Kavram
Genel yonetimin bir pargast olan spor yonetimini, genel yonetimden ayirmak

miimkiin degildir. Genel yonetim kapsaminda kullanilan yontemler ve kavramlar spor
yonetimi i¢in de aynen gegerlidir. Fakat, sporun dogasi geregi kendine has ozellikleri
bulunmaktadir.

Sporda yonetim Pitts ve Stotlar'a (2007:4) gore “sporla ilgili herhangi bir isletme
veya Uriiniin iiretilmesinde, kolaylastirilmasinda, tanitiminda veya organize edilmesinde
yer alan tiim insanlarin, faaliyetlerin, isletmelerin veya organizasyonlarin incelenmesi
ve uygulanmasidir”. Ekmeke¢i (2016:6) tarafindan spor yonetimi, “spor ile ilgili
kurulmus orgiit veya organizasyonun en verimli ve iyi bir sekilde yiirliyebilmesi i¢in
insan ve madde kaynaklarini etkin ve uyumlu kullanma siireci” olarak tanimlanmuistir.

Spor yoneticisi ise, sportif hizmet ve faaliyetlerin sevk ve idaresinde gorev alan
ve spor organizasyonlarini, kurulus amaclari dogrultusunda basariya gotiirecek isleri
yiriiten yetkili ve sorumlu kisi olarak tanimlanmistir (Cankalp, 2002: 127).

Spor yoneticileri spor ile ilgili her tiirli organizasyonda gorev alan, bu
kuruluslarda yetkili olan kisilerdir. Pedersen ve Thibault’a (2014:175) gore {i¢ tiir spor
organizasyonundan bahsedilir. Bunlar; kamu kuruluslari, kar amaci gilitmeyen
kuruluglar ve ticari kuruluslardir.

Kamu kuruluglari: Bu tlir bir organizasyonu olusturan kuruluslar arasinda, devlet
kurumlart ve onlarin igerisinde bulunan rekreasyon ve spor programlarinin
sunulmasindan ve spor sahalarmin, arenalarin, ylizme havuzlarimin ve parklarin
bakimindan sorumlu olan bolgesel ve yerel yonetim birimleri bulunmaktadir (Pedersen
ve Thibault, 2014:175).

Kar amaci giitmeyen kuruluslar: Bu kuruluslar (goniilli ya da fahri kuruluslar

olarak da bilinir) s6z konusu oldugunda, goniillii yoneticiler kuruluslarin isletilmesinden



33

ve yonetiminden sorumludur. Giinliik isleri gerceklestirmede yardimci olmak igin
ticretli personel istihdam edebilirler, ancak goniillii yoneticiler kararlar almaktan ve
kuruluglar icin stratejik yoOnelimler belirlemekten sorumludur. Bu kuruluslarda,
genellikle yonetim kurulu veya yliriitme kurulu tiyesi olarak adlandirilan goniillii
yiiriitme lyeleri, sporun veya yardim ¢alismalarinin yonii hakkinda kararlar alir ve bu
politikalar1 uygulamak ve degerlendirme isini, genellikle iicretli personele birakir
(Pedersen ve Thibault, 2014:175).

Ticari kuruluslar: Ticari kuruluslarin temel amaci kar elde etmektir. Profesyonel
spor kuliipleri, spor ekipmanlar1 {ireticileri, spor yayinciligi ve medya sirketleri, spor
tesisleri ve etkinliklerine sahip olan ve ydneten sirketler, spor veya sporla ilgili
hizmetler sunan kuruluslar da genellikle ticari amagli, kdr amaci giiden isletmelerdir

(Pedersen ve Thibault, 2014:175).

2.3.2. Spor Yoneticilerinin Kariyer Gelisimi

Spor yoneticileri; spor hizmet ve faaliyetlerinin sevk ve idaresinde bulunduklar
pozisyon, yetki alanlari, {icret alma durumlar1 ve yaptiklart isler bakimindan
farklilagsmaktadir. Tesis miidiirii, yarigma yonetmeni, komisyon baskani, organizasyon
sorumlusu, kafile baskani, sicil lisans sefi ve federasyon baskani gibi gorev ve
makamlarin timiinii spor yoneticisi olarak tanimlamak miimkiindiir. Literatiirde Donuk
(2005: 26) spor yoneticilerini tanimlarken asagidaki ayrimdan bahsetmistir:

1- Resmi (profesyonel) spor yoneticileri: Belirli bir ticret karsiliginda spor hizmet
ve faaliyetlerinin sevk ve idaresinde fiilen gorev alan bireylerdir. Resmi spor
yoneticilerini sadece sporla ilgili kamu kurum ve kuruluslarinda gorevli
personelle smirlamak miimkiin degildir. Kuliipler ve diger o6zel spor
kuruluslarinda ¢alisan yoneticilerde bu statiidedir.

2- Gontilli (Fahri) spor yoneticileri: Kendi mesleklerinin yaninda spor hizmet ve
faaliyetlerinin sevk ve idaresinde f{cret almadan goniilli olarak ¢alisan
bireylerdir. Goniillii spor yoneticileri toplumun her kesiminden olabilmektedir.
Spor yoneticiligi dncelikle bir meslek olarak degerlendirilmelidir. Ulkemizde
spor yonetimi dalinda beden egitim ve spor okullar1 spor yoneticisi yetistirmeye
yonelerek mevcut ihtiyaci karsilamay1 amaglamaktadir.

Yukarida bahsedilen tanimlardan da anlagilacagl {iizere spor yoneticileri
profesyonel ve fahri olarak ikiye ayrilabilir. Ulkemizde sporu ydneten kisiler, bu isin

temel veya yliksek egitimini almis kisiler olabilecegi gibi, mesleki egitimleri tamamen
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sporun disinda bir alandan almis, fahri olarak sporu yonetmeye goniillii olan kisiler de
olabilmektedir.

Sporun dogru bir sekilde yonetilmesi, siirdiiriilebilir politikalar gelistirilmesi, spor
orgiitlerinde finansal acidan dogru kararlar verilebilmesi igin spor yoOneticilerine
oldukca Onemli gorevler diismektedir. Bu siireclerde karar merci olarak ydnetim
kademelerinin en tepesinde olan kisilerden bir tanesi de federasyon baskanlaridir.
Ulkemizde federasyon baskanlarmin fahri spor yoneticileri olarak gérev yapmasi,

kariyer gelisim siire¢lerinin incelenmesi ve arastirilmasi agisindan énemlidir.

2.3.3. Spor Federasyonlar: ve Federasyon Bagkanhig
Spor federasyonlari, kendi spor dallarindaki faaliyetlerle ilgili teknik ve idari

kararlar alma ve uygulama yetkisine sahip kuruluslardir. Bir federasyon igerisinde
sadece bir spor dali olabilecegi gibi, birden fazla spor dali da teknik ve idari bakimdan
ayni federasyona baglanabilir (G6k ve Sunay, 2010:7).

Ulusal spor federasyonlar1 kendi spor dalindaki uluslararasi federasyonlar ile
baglantis1 olan, ulusal diizeyde spor faaliyetlerinin oOrgiitlenmesi ve denetlenmesi,
hakem, antrendr ve benzeri elemanlarin gorevlendirilmesi gibi yonetsel gorevleri olan
kamu kurumu niteligindeki meslek  kuruluslaridir  (Fisek, 1998:458-459)
Federasyonlarin, kendi bransindaki mevzuatlara uygun bir sekilde yonetimi; kendi
branginda ara¢ gere¢, malzeme, temini; yarigma kurallar1 olusturma ve yliriitme;
sporcularin lisans, vize ve tescil islemleri, doping vb. konular i¢in gereken talimatlarin
hazirlanmasi gibi teknik gorevleri de bulunmaktadir (Imamoglu ve Cimen, 1999:59).

Kendi spor dalinin teknik sorumlusu olan her spor federasyonunun baginda bir
baskan, as baskan veya bagkanlar ile federasyon yonetim kurulunu meydana getiren
tiyeler ve bir genel sekreter ile yeterli biiro personeli bulunmaktadir. Federasyonlarda
ayrica danisma ve teknik kurullar ile hukuk, saglik, egitim, merkez hakem,
organizasyon, dis iliskiler gibi yan kurullar da bulunmaktadir. Spor federasyonlarinda
gorev yapan baskan ve yonetim kurulu tiyeleri ile diger kurularda gérev yapan goniilli
iiyeler olup yaptiklart hizmet karsiliginda herhangi bir maddi gelir talebinde
bulunmazlar (Imamoglu ve Cimen, 1999:59).

Federasyon bagkani, ayni zamanda yonetim kurulunun da baskanidir. Yurt
ici/dis1 kendi brangini temsil etmesi gerektiginde, yetkisini asbaskan veya genel
sekretere devredebilir. Federasyonun kendi igerisindeki diger kurullarinin diizgiin ve

koordineli calismasini saglamak, idari ve mali konularda tahakkuk memurlugu yetki
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veya sorumlulugunu tasimak ve uygulamada karsilagilan problemlerin ¢6ziimiinii
saglamak gibi yetkilere sahiptir. Federasyon yonetim kurulu ile diger kurullarin gorev
siireleri federasyon baskaninin gorevde kalmasina baglhdir, federasyon baskaninin
herhangi bir sebepten dolay1 ayrilmasi durumunda bu kurullarin gérev siiresi de sona
ermektedir (Imamoglu, 2011:3).

Spor federasyonu baskanlarinin yukarida bahsedilen gorev ve sorumluluklarini
fahri olarak, hicbir maddi karsilik beklemeden icra etmesi, bu kisilerin kariyerlerine
yonelik motif ve degerlerinin diger meslek gruplarina gore farkli olabilecegini
gostermektedir. Kariyer capalar1 daha once de bahsedildigi iizere kisinin bireysel
kariyerini yonlendirmesi, sinirlamasi ve dengede tutmasi i¢in kendisinde algiladig:
yetenek, deger ve ihtiyaglaridir (Schein, 1978:125). Federasyon baskanlarinin kariyer
capalariin arastirilmasi ve tespit edilmesi bu gorevi neden icra etmek istediklerini
ortaya koyacak ve gelecekte icra etmek isteyen bireylere icin Onemli bir kaynak

olusturacaktir.

2.3.4. Spor Yonetiminde Kariyer Capalari ile Ilgili Calismalar
Spor yoneticilerinin kariyer gelisimleri uluslararasi alinyazinda (Kjeldsen, 1990,

Cunningham, Bruening, Sartore, Sagas, Fink, 2005; Mathner, 2012; Dawson, 2013;
Geurin-Eagleman, 2014; Lumpkin, Franco, Multon, Achen, 2017) ve ulusal alinyazinda
(Y1ldiz, 2008; Yigit, 2010; Tirkmen, 2010; Agaoglu, Eker, Agaoglu 2013; Karakaya,
2013; Pala, 2016; Yildiz, 2016) arastirilmis olsa da spor yoneticilerinin kariyer ¢capalari
ile 1lgili herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

Kariyer capalari kurami, alan yazinda bazi calismalarda kariyer degerleri,
kariyer yonelimi, kariyer giidiileyici olarak da adlandirilmistir. Bu isimlere sahip, spor
yonetiminde yapilan herhangi bir ¢calismaya rastlanmamastir.

Kariyer capalar ile ilgili ulusal alinyazin incelendiginde 6érneklem grubu sporcu-
ogrenci olan iki adet ¢alismaya rastlanmistir. Karakaya vd. (2013)’nin ¢alismasinda 144
sporcu-6grenciye Kariyer Capalar1 6lgegi uygulanmis, baskin ¢apa “giivenlik/istikrar”
capast olarak bulunmustur. Pala (2016)’nin ¢alismasinda ise yine benzer sekilde spor
bilimleri fakiiltelerinde 6grenim goren 400 Ogrenci ilizerine Kariyer capalart olgegi
uygulanmis, en baskin ¢apa “giivenlik/istikrar” ¢apasi olarak bulunmustur.

Karakaya vd. (2013) ve Pala (2016) ¢alismalar1 géz oniine alindiginda, kariyer
capalar1 Ol¢eginin heniiz 68renim hayatt devam eden, is konusunda herhangi bir

tecriibeye sahip olmayan Ogrenciler iizerine uygulanmasinin uygun olmadigi
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diisiiniilmektedir. Bireyin bir i3 deneyiminden 6grenim kazanmasi ve algilamasi i¢in o
iste en az 3 yil gecirmesi gerekmektedir (Schein, 1978:137). Kariyer capasi kurami;
bireyin bu 6grenme siirecinden sonra bir ¢apaya sahip olacagi temeline dayanmaktadir.
Heniiz is deneyimine sahip olmamis ve is hayatina atilmamis 6grenciler ile yapilmis
olan bu caligmalarda, calisma yapilan bireylerin yeterli bir is deneyimi siiresi
olmamasinin yani sira, baskin olarak giivenlik ve istikrar ¢apasinin bulunmus olmasinin
sebebi, is hayatina yeni atilan bireylerin dogal olarak sahip olduklart maddi kaygilardan
oldugu diistiniilebilir.

Sonug olarak, literatiirde spor yoneticilerinin kariyer ¢apalari ile ilgili herhangi

bir ¢aligmaya rastlanmamustir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1. Yontem

Bu boliimde aragtirmanin problem cilimlesi, amaci, Onemi, katilimcilari,
kullanilan veri toplama araclari i¢in izlenen gegerlik ve gilivenilirlik siireci, veri toplama

yontemleri ve elde edilen verilerin analiz bigimlerine iliskin bilgilere yer verilmistir.

3.1.1. Arastirma Sorulari
Bu kapsamda arastirmamizda asagidaki sorulara yanit bulmaya calisilacaktir.

1. Schein’in kariyer capalarindan hangileri spor yoneticilerinde baskin olarak
bulunmaktadir?
2. Schein’in kariyer ¢apalari disinda spor yoneticilerine etki eden farkli kariyer

capalar1 bulunmakta midir?

3.1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Spor yoneticiligi egitimi iilkemizde 90'l1 yillarin sonlarina dogru baslamis olup

halen gelisim gostermekte olan bir bilim dalidir. Spor yonetimi alan yazininda, spor
yoneticilerinin kariyer gelisimleri ile ilgili {ilkemizde yapilan bilimsel calismalar
sinirlidir. Sporda insan kaynaklari yonetimi, spor organizasyonlar1 yonetimi, spor
pazarlamas1 vb. gibi spor yoOnetiminin tim alt dallarinda calismalara ihtiyag
duyulmaktadir. Spor yoneticiligi kariyerinin gelisimi ve planlamasi ile ilgili alan
yazinda calismalar yok denecek kadar azdir. Yonetim biliminde kariyer ile ilgili
calismalar oldugu goriilse de sporun kendi dogasina 6zgii nitelikleri geregi, spor
yonetimi alaninda da g¢aligsmalarin yapilmasi gerekmektedir. Bu nedenle ¢alismamizda
spor yoneticilerinin bireysel kariyerlerinde baskin olan kariyer ¢apalarimin belirlenmesi
amaglanmaktadir.

Tiirkiye’de 2018 yili sonunda Genglik ve Spor Bakanligi’na kayithh 64 adet

ulusal spor federasyonu bulunmaktadir (http://www.gsb.gov.tr). Spor federasyonlart,

spor yoneticili§i mezunlarinin istthdam kaynaklarindan biridir. Mezunlarin
federasyonlarda baskanlik yapan kisilerin kariyer c¢apalarini bilmesi, olasi ¢alisma
durumlarinda yoneticilerinin beklentilerini bilmeleri agisindan ve kendilerine spor
federasyonu baskani olma hedefi koyduklar1 takdirde nasil bir yol izleyeceklerini

gormeleri agisindan 6nemli oldugu ongdriilmiistiir. Bu dogrultuda spor federasyonu
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baskanlariyla derinlemesine goriismeler gerceklestirilerek daha Once spor yonetimi
alaninda hi¢ deginilmemis olan “Kariyer Capalart” kuraminin alan yazina
kazandirilmasi, mezunlarin da bu sonuglar 1s18inda kendilerine bireysel kariyer

planlamalarin1 yapabilecek olmalari arastirmanin 6nemini ortaya koymaktadir.

3.1.3. Arastirmanin Yontemi
Bu calismada nitel arastirma yontemi kullanilacaktir. Nitel arastirma yontemleri,

olaylarin ve algilarin dogal ortamda biitiinciil bir bi¢imde ve gercek¢i olarak ortaya
konulmasina yonelik nitel bir siirecin izlenmesi i¢in goriisme, gézlem, dokiiman analizi gibi
nitel veri toplama araglarinin kullanildig1 aragtirma yontemi olarak tanimlanabilir (Yildirim,
1999:7). Nitel arastirmanin temeli, diinyanin bize gostermek istedigi seylere dikkat etmek,
acik olmak ve onlarin ne anlama geldigini diisinmektir (Patton, 2018:4).

Nitel aragtirma desenlerinden biri olan fenomenoloji, farkinda olunan fakat
ayrintili ve derinlemesine bilemedigimiz olgulara odaklanir. Olgular, yasanilan
diinyadaki tecriibe, olay, kavram, algi ve durumlar gibi ¢esitli sekillerde karsimiza
cikabilmektedir. Ancak bu karsilagmalar, olgulari tam olarak anlayip 6ziimsedigimiz
anlamina gelmez. Tam anlamini kavrayamadigimiz fakat bize yabanci olmayan olgulari
arastirmanin amaclandigi ¢alismalarda fenomenoloji uygun bir desendir (Yildirim ve
Simsek, 2016).

Nitel aragtirmalarda veri toplama yontemi olarak en fazla goriisme, gozlem ve
yazili dokiimanlarin incelenmesi kullanilmaktadir (Patton, 2018:207). Fenomenolojik
aragtirmalarda, gozlem veya diger veri toplama yoOntemleri destekleyici olarak
kullanilabilmesine ragmen esas veri kaynagi derinlemesine ve birden fazla yapilan
goriismelerdir (Creswell, 2014:100). Goriismelerde agik uglu soru ve incelemelerle
insanlarin deneyimleri, algilari, fikirleri, duygular1 ve bilgileri ile ilgili derinlemesine
cevaplar alinmasi saglanir ve bu metot bireylerin tecriibelerini, algilarini, bakis agilarini
ve hissettiklerini ortaya koymada kullanilan oldukga gii¢lii bir yontemdir (Yildirim,
1999:7; Patton, 2018:207). Bu c¢alismada, yar1 yapilandirilmis goriisme yontemi
kullanilacaktir. Yar1 yapilandirilmig gériigme yontemi, eger arastirmaci katilimcilar ile
bir defa gorlisebilecekse veya karsilagtirma yapmaya olanak saglayan veya giivenilir

nitel verilere ihtiya¢ duyuluyorsa kullanilabilir (Bernard, 2000:180).

3.1.4. Katihmecilar
Fenomenolojik arastirmalarda veri kaynaklari arastirmanin odaklandigi olguyu

yasayan ve bu olguyu disa vurabilecek veya yansitabilecek bireyler ya da gruplardir.
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Veriler, ilgilenilen fenomeni dolayli olarak deneyimlemis bireylerin aksine dogrudan
deneyimleyen, yani “yasanmis deneyim”lere sahip olan insanlar ile derinlemesine
miilakatlardan olusur (Patton, 2018:207).

Arastirmanin  c¢alisma  grubunun  belirlemesinde, amaclhi  6rnekleme
yontemlerinden 6l¢iit 6rnekleme yontemi kullanilacaktir. Olgiit 6rnekleme, drneklemin
problemle ilgili olarak belirlenen niteliklere sahip kisiler, olaylar, nesneler ya da
durumlardan olusturulmasidir. Bu 6rneklemenin mantig1 daha 6nceden belirlenmis bazi
onem Olgiitlerini karsilayan tiim durumlarn ¢alismak ve gbzden gecirmektir. (Patton,
2018:45). Bu olgiit veya olgiitler arastirmaci tarafindan olusturulabilir ya da 6nceden
hazirlanmis bir 6lgiit listesi dikkate alinabilir (Yildirim ve Simsek, 2016:118).

Arasgtirmada, uygulamanin yapilacag kisilerin segiminde arastirmaci tarafindan
belirlenen olgiitler sunlardir:

1.Spor ile ilgili hizmet veren kurum ve kuruluslarda en az 5 yil ¢alismis olmak,

2. Ulusal diizeyde spor orgiitlerinin yonetim kademelerinde ¢aligmis olmak,

3. Uluslararasi diizeyde spor organizasyonlarinda deneyim sahibi olmak.

4. Federasyonda aktif olarak baskanlik yapiyor olmak.

Fenomenolojik arastirmalarda 6rnekleme dahil edilecek birey sayisi1 genellikle
10’u gegmemelidir. Bu tiir calismalarda uzun goriismeler, hatta birden fazla goriisme
seanslar1 gerektiginden Orneklemin sinirli kalmasi dogaldir (Yildirnm ve Simsek,

2016:118). Bu sebeple goriisme yapilacak kisi sayis1 10 olarak belirlenmistir.

3.1.5. Smmrhhiklar
Genglik ve Spor Bakanligi’ndan almman 2018 verilerine gore 64 federasyon

baskanindan yalnizca 3 tanesi kadindir. Veri toplama siirecinde ulagilmaya calisilan
kadin federasyon baskanlar1 ile randevu olusturulamamis, bu ylizden kadin federasyon
baskanlari ile gériisme saglanamamustir.

Goriigmeler katilimeilarla yiiz yiize yapilmistir. Ozel sebeplerle yapilamayan

goriismeler (1 adet) telefonla gerceklestirilmistir.

3.1.6. Veri Toplama Yontemi
Arastirmada veri toplama yontemi olarak, yar1 yapilandirilmis gériigme yontemi

kullanilmistir. Sosyal bilimlerin alan1 igerisinde, son yiizyilldan itibaren goriisme
yontemi, etkin bir rol oynar (Yildirirm ve Simsek, 2016:129). Gorlisme yOnteminin
tercih edilme nedeni, kisinin deneyimleri, duygulari, diisiincelerine iliskin derin bilgi

almaya yardimci olmasidir.
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Soru formu hazirlanirken, alan yazinda mevcut olan Kariyer Capalar ile ilgili
caligsmalar incelenmis, nitel oldugu saptanan 4 ¢alismanin (Suutari ve Taka, 2004; Ituma
ve Simpson, 2007; Chang, Jiang, Klein, Chen, 2012; Kubo, 2017) yontemsel incelemesi
yapilmis ve en sonunda Schein ve Van Maanen (2013)’in kitab1 olan “Career Anchors,
The Changing Nature of Work and Careers/Participant Workbook™ kitabindaki
“Identifying Career Anchors Through Career History Analysis” bolimii de dahil
edilerek bir soru havuzu olusturulmustur. Daha sonrasinda uzman goriisii alinarak
havuzdaki sorular arasindan se¢im yapilmis, sorular son haline getirilerek form
olusturulmasi tamamlanmustir.

Olusturulan form toplam 14 sorudan olusmaktadir. Bu sorularin igerisinde

demografik bilgiler ve ¢alismanin igerigine yonelik sorular bulunmaktadir. (bkz. Ek-1)

3.1.7. Goriismelerin Gerceklestirilmesi
Aragtirmanin uygulama asamasindan Once mevcut federasyonlar ve bu

federasyonlarda baskanlik yapan kisilerin listesi olusturulmustur. Tim kisilerin
0zgecmislerine ulasilarak, belirlenen oOlgiitlere uyan federasyon baskanlarindan olusan
bir liste elde edilmistir. Bu listeye gore secilen 19 federasyon baskani ile goriisme talep
edilmig, 10 tanesi randevu olusturularak goriisme gergeklestirilmistir. Katilimcilarin
9’uyla yiliz ylize, makamlarinda goriisiilmiis, 1’iyle ise telefonda goriisme
gerceklestirilmistir. Gorlismeler, ses kayit cihazi ile kaydedilmis, daha sonra desifre
edilmistir.

Katilimcilardan yapilacak ses kayaitlari icin izin istenmis, sonrasinda da goniilli

onam formunu(bkz. EK-2) imzalamalar1 talep edilmistir.

3.1.8. Verilerin analizi
Veriler, mevcut temalar1 ortaya c¢ikartmak icin betimsel analize ve temalari

derinlemesine incelemek icin ise igerik analizine tabii tutulmustur.

Betimsel analizde; veriler temalandirilir, sebep-sonuc¢ iliskileri incelenir,
bulgular yorumlanir ve carpict goriisler yazili olarak verilir (Altunisik, Coskun,
Bayraktaroglu, Yildirim, 2006:234).

“Igerik analizinde temelde yapilan islem, birbirine benzeyen verileri belirli
kavramlar ve temalar cercevesinde bir araya getirmek ve bunlar1 okuyucunun

anlayabilecegi bi¢cimde diizenleyerek yorumlamaktir’(Yildirim ve Simsek, 2005:57).
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Yapilan toplam 10 goriisme “Nvivo 10 for Windows” programu ile tek tek
dinlenmis, ortaya ¢ikan kodlamalar Schein’in 8 ¢apasi olan temalarin altina eklenmistir.

Var olan temalar, kendi iclerinde alt kategorilere ayrilarak degerlendirilmistir.

3.1.9. Arastirmacinin rolii

Nitel ¢alismalarda, arastirmaci ¢alismanin tim asamalarinda bulunan, emek ve
zaman veren, kendi 6grenimleri ve tecriibeleri ile elde ettigi bilgileri, bilimsel ¢er¢evede
degerlendiren dogal paydastir (Creswell, 2014:188).

Arastirmaci, lisans egitiminden itibaren Spor Yoneticiligi egitimi almis, mevcut yiiksek
lisans egitimini de Spor Yoneticiligi alaninda yapmaktadir. Aldig1 yonetim dersleri ve
insan kaynaklar1 dersleri ile kariyer konusuna ilgisi artarak bircok kongre, sempozyum
ve seminerlere katilmis ve bu durum arastirmacinin, mevcut arastirmasi konusunda
etkin olmasma yol agmistir. Arastirmaci, 8-11 Ocak 2018 tarihleri Denizli’de
diizenlenen, “Nitel Arastirma Yontemleri” ile “Nvivo Baslangic Diizeyi” egitimlerine
katilmistir. Arastirmacinin, bu konuda egitim almasi aragtirmanin yontemsel alt yapisinin
giiclenmesini  saglamistir. Ayrica, arastirmacinin daha Once bir federasyonun
organizasyon kurulunda gorev almis olmasi, aragtirma konusu hakkinda farkindaligini

ve hakimiyetini arttirmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR
4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilar ile yapilan goriismelerden elde edilen bulgulara

yer verilecektir.

4.1. Katihmcilarin demografik ozelliklerine iliskin bilgiler
Katilimcilara iliskin demografik 6zellikleri igceren bilgiler Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

KATILIMCI YAS MEDENi COCUK LiSANS LiSANSUSTU MESLEK
KODU DURUM EGITIMI EGITIM
Yiksek  Doktora
Lisans
B1 37 Evli Var Spor Yok Yok Akademisyen
B2 43 Evli Var Spor Var-spor =~ Var-spor  Akademisyen
B3 47 Evli Var Diger Var-diger  Var-diger = Akademisyen
B4 50 Evli Var Spor Yok Yok GSIM
B5 48 Evli Var Spor Var- Var-spor  Akademisyen
diger-
yOnetim
B6 46 Evli Var Diger Var-spor = Var-spor = Akademisyen
B7 38 Evli Var Spor Var-spor =~ Var-spor Daire
Bagskani
B8 42 Bekar Yok Spor Yok Yok Ogretmen
B9 41 Evli Yok Spor Yok Yok GSIM
B10 52 Evli Var Spor Yok Yok Sportif
Egitim
Uzmani

Tablo 3.’te goriildiigi iizere, arastirma kapsaminda gergeklestirilen 10 goriisme
sonucunda, katilimcilarin yaslar1 37 ile 52 yas arasinda degigsmektedir. Katilimcilara
medeni durum degiskenine gére durumlarina bakildiginda, yalnizca 1 katilimcinin bekar
oldugu, diger 9 katilmciin ise evli oldugu goriilmektedir. Cocuklarinin olup
olmadigina yonelik sorulan soruya 2 katilimci ¢ocugum yok, 8 katilimer ise cocugum

var yanit1 vermistir.
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Katilimcilarin lisans, yiiksek lisans ve doktora egitimlerinin spor alaninda olup
olmadig1 tespit edilmesi amaciyla egitim durumlar ile ilgili demografik sorular
sorulmustur. Katilimeilarin 2 tanesi spor alani1 disinda (Deniz Bilimleri ve Ingiliz Dili ve

Edebiyat1 boliimleri) 8 tanesi ise spor ile ilgili bir alanda (BESYO) egitim almistir.

Lisansiistii egitimlerinden yiiksek lisans egitimi degiskenine baktigimizda, 5
katilimecinin yiiksek lisans egitimi olmadigini, 2 katilimcinin spor disinda bir alanda
yiiksek lisans egitimi aldigi-1’inin yonetim yiiksek lisansi aldigini-,3 kisinin ise spor
alaninda bir yiliksek lisans egitimi aldig1 goriilmektedir.

Doktora egitimlerine bakildiginda, 5 katilimcinin doktora egitimi olmadigini, 4
katilimcinin spor ile ilgili bir alanda doktora egitimi aldigini, 1 katilimcinin ise spor

alani diginda (Deniz Bilimleri) bir doktora egitimi aldig1 goriilmektedir.

Katilimeilarin su anki mesleklerini tespit etmek amactyla sorulan soruya verdikleri
cevaplara baktigimizda 6 kisinin akademisyenlik hayatina devam ettigi, 4 kisinin ise
ogretmenlik, memurluk gibi islerine ara verdigi ve sadece federasyon baskanlig

gorevlerini devam ettirdikleri goriilmektedir.

4.2. Federasyon baskanlarinin kariyer capalarina iliskin bulgular
Schein’in kariyer ¢apalar1 kurami baz alinarak olusturulan temalarin kodlanma

sayilar1 Tablo 4’te gdsterilmistir.

Tablo 4. Kariyer gapalari ile ilgili toplam kodlanma sayilari

CAPALAR Hiz TEK YON GIR TAR GUV BAG MEY

TOPLAM 91 83 o1 18 12 5 4 0

(HIZ: Hizmet ve Kendini Adama, TEK: Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, YON: Genel Yonetsel Yeterlilik,
GIR: Girisimcilik-Yaraticiik, TAR: Hayat Tarzi, GUV: Giivenlik — Istikrar, BAG: Ozerklik ve
Bagimsizlik, MEY: Saf Meydan Okuma)

Tablo 4’e gore katilimcilar en ¢ok “Hizmet ve Kendini Adama’ temasinda,
toplam 91 kez goriis bildirmislerdir. Katilimeilarin ikinci olarak en fazla goris
bildirdikleri “Teknik Fonksiyonel Yetkinlik” temasinda ise toplam 83 goriis

bulunmaktadir.

Katilmeilarin  “Genel Yonetsel Yeterlilik” temasmna 51 kez goriis bildirdigi,

“Girisimcilik-Yaraticilik” temasina 18 kez goriis bildirdigi, “Hayat Tarzi” temasinda 12
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kez goriis bildirdikleri, “Giivenlik — Istikrar” temasma 5 ve “Ozerklik ve Bagimsizlik”

temasina ise 4 kez goriis bildirdikleri goriilmektedir.

Ayrica katilimcilarin “Saf Meydan Okuma” temasina ait hi¢ goriis bildirilmedigi

goriilmektedir.

4.3. Alt kategorilere iliskin bulgular
Tablo 5.’te temalara ait alt kategorilerin kodlanma sayilar1 verilmistir.

Tablo 5. Temalara ait Alt Kategorilerin kodlanma sayilari

Eksiklik gidermek icin

hizmet 33
Bagkalarina yarar
< . 30
saglamak i¢in hizmet
Hizmet ve Kendini Adama Spora hizmet 13 .
Ulkeye hizmet 6
Emek karsilig1 almak 6
Kendini adama 3
Uzmanlik yetkinligi 41
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik ~Egitim yetkinligi 23 83
Tecriibe yetkinligi 19
Y 6netsel yon 34
Genel Yonetsel Yeterlilik O{gutsel bas“arln yoru i >1
Yiikselme yonii 6
Farklilik yaratmak 7
e Yenilik getirmek 7 18
Girisimcilik-Yaraticihk Onderlik etmek 4
Ailevi ihtiyaclar 9
Kisisel ihtiyaclar 2 12
Hayat Tarz1 Diger meslek 1
. oE . Cografi istikrar 3
Giivenlik-Istikrar Orgiitsel istikrar 9 5
Ozerklik-Bagimsizlik 4
Saf Meydan Okuma 0

Tablo 5.’¢ goére baskanlarin baskin ¢apasi olan Hizmet ve Kendini Adama
temasimin “Eksiklik gidermek i¢in hizmet” alt kategorisinde 33 kez, “Baskalarina yarar
saglamak i¢in hizmet” alt kategorisinde 30 kez, “Spora hizmet” alt kategorisinde 13 kez,
“Ulkeye hizmet” alt kategorisinde 6 kez, “Emek karsili1 almak” alt kategorisinde 6 kez

ve “Kendini adama” alt kategorisinde 3 kez goriis bildirildigi tespit edilmistir.
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Teknik Fonksiyonel Yetkinlik temasinin “Uzmanlik yetkinligi” alt kategorisinde
41 kez, “Egitim yetkinligi” alt kategorisinde 23 kez ve “Tecriibe yetkinligi” alt
kategorisinde 19 kez goriis bildirildigi tespit edilmistir.

Genel Yonetsel Yeterlilik temasinin “Yonetsel yon™ alt kategorisinde 34 kez,
“Orgiitsel basar1 yonii” alt kategorisinde 11 kez ve “Yiikselme yonii” alt kategorisinde 6
kez goriis bildirildigi tespit edilmistir.

Girisimcilik-Yaraticilik temasinin “Farklilik yaratmak™ alt kategorisinde 7 kez,
“Yenilik getirmek” alt kategorisinde 7 kez ve “Onderlik etmek” alt kategorisinde 4 kez
goris bildirildigi tespit edilmistir.

Hayat Tarzi temasmin “Ailevi ihtiyaclar” alt kategorisinde 9 kez, “Kisisel
ihtiyaglar” alt kategorisinde 2 kez ve “Diger meslek” alt kategorisinde 1 kez goriis
bildirildigi tespit edilmistir.

Hayat Tarzi temasmin “Cografi istikrar” alt kategorisinde 3 kez ve “Orgiitsel
istikrar” alt kategorisinde 2 kez goriis bildirildigi tespit edilmistir.

Ozerklik-Bagimsizlik ve Saf Meydan Okuma temalarinin altinda herhangi bir alt

kategori olusturulmamaistir.

4.4. Hizmet ve Kendini Adama temasina iliskin bulgular

Sekil 1’de Schein’in kariyer ¢capalarindan biri olan “Hizmet ve Kendini Adama”

temasi altinda olusturulan 6 adet alt kategori gosterilmektedir.

Bagkalarina yarar saglamak i¢in hizmet

Eksiklik gidermek i¢in hizmet

HiZMET VE KENDINi Spora hizmet

ADAMA Ulkeye hizmet

Emek karsilig1 almak

Kendini adama

Sekil 1.Hizmet ve Kendini Adama temasi ve alt kategoriler

’

Sekil 1°de Schein’in kariyer ¢apalarindan biri olan “Hizmet ve Kendini Adama’
temasi altinda olusturulan 6 adet alt kategori gosterilmektedir. Bu alt kategoriler;
Baskalarina yarar saglamak i¢in hizmet, Eksiklik gidermek i¢in hizmet, Spora hizmet,

Ulkeye hizmet, Emek karsilig1 almak, Kendini adama olarak adlandirilmustir.
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Katilimcilara kariyerlerinde toplumsal degerlere 6nem vermenin etkili olup

olmadigin1 belirlemek i¢in sorulan sorulara verdikleri yanitlar su sekildedir:

“Baskalarina varar saglamak icin hizmet” alt kategorisine iliskin goriisleri:

B10: “idarecilikte hedef koyuyorsunuz oniiniize. Yaptiginizi iyi yapmak, daha fazla
insana yansitabilmek, daha iyi yerlere ulasabilmek.. Bununla ilgili de iste hedefim

1

burasiydi. Baska federasyonda da ¢alismadim.’

B10: “...TOHM projesi bizim ¢ocugumuz. Simdi oradan bir sporcu basarili oldugunda
biz acayip duygulaniyoruz. Ben ger¢ekten ¢ok mutlu oluyorum, hangi brang olursa olsun..
Ctinkii oradan, mutfaktan ¢ikan bir sporcu bize heyecan veriyor.. Benim de brangimda 18
TOHM sporcusu var, yaklasitk 10 tanesi milli takimda yer aliyor. Bunlarin bir kismi
uluslararasi derece aldi, Diinya ve Avrupa sampiyonu sporcum ¢ikti. Bunlar o projeden
geldi.. Aslinda bir¢ok bransin icinde benim gérev aldigim bir yerdi ama kendi brangimda
vardi o isin icinde...”

B2: “...sadece benim i¢in degil, bir¢ok kisi icin bir firsat dogacagin diistindiigiim icin
federasyon baskanligini kabul ettim.”

B2: “"biz su an ciddi koklii degisiklikler yapiyoruz... kéklii degisiklikler yapabilmek icin
bazi dokunuglar yapmak gerekiyor, bu benim igin de ayni zamanda da spor bilimci i¢cin
bir sporun iginden gelen o sporun icinden gelen kisiler icin bir firsat olarak

degerlendirdim."

B2: “bir antrendr olarak 1 sporcuya, belki 20-30 sporcuya dokunabilirsiniz ama

federasyonda tiim Tiirkiye deki, tiim ¢ocuklara dokunabiliyorsunuz...”

B2: “Burada yaptiginiz isler ile ¢ocuklarin gelecegini sekillendirebiliyorsunuz, katki

i)

saglayabiliyorsunuz. Antrenorlerin gelecegine katki saglyyorsunuz...’

B2: “2016'dan sonraki yasadigimiz zorlu siiregte, aslinda ben bir an once sehri terk
etmek istedim. Fakat o siiregte yillarin vermis oldugu bir emek vardi miicadele etmemiz
gereken bir siire¢ vardi. Inamin ki sadece kendimle ilgili olsaydi o miicadele birakip belki
gidebilirdim ama ben bir siirii insan i¢in orda o stireci verdim. Bu bir siirii insan igin
verdigimiz stire¢ boyunca ¢ok ciddi sikintilar yasadik gerek psikolojik olarak gerek maddi
olarak...."

B4: “bastaki hedefimle (ogretim gorevlisi oldugu zaman, iyi 6grenci yetistirmek

hedefinden bahsediyor) simdiki hedefim arasinda ¢ok fark yok. Sonuc¢ta oradaki
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ogrenciler ile buradaki 6grenciler arasinda c¢ok fark yok. Orada sadece iiniversite

)

ogrencileri idi, burada hepsi var...’

B4: “Federasyon baskani olarak, genclige hizmetimin daha verimli, daha katilimci,

daha hizli olacag diigiincesindeyim.”

B4: “Yapug: isi yasayabilecek insan federasyon baskani olmalidr. Yasamiyorsa tabir
ediyorsa bu isin olmayacagi asikardir. Bu, her meslekte gecerli. Yasiyorsaniz o isi
basaril olursunuz, yasamiyorsaniz emaneten yapmis olursunuz ki bunun da sonucunda

hem siz hem tilkeniz hem de hizmet edeceginiz giiruh kaybeder.”

B4: “Sporcularin eksigini tamamladigimiz zaman, sporcularla ilgili bir is varsa onu

gerceklestirip sonuclandirdigimiz zaman beni mutlu ediyor.”

B5: “sporcu yetistirirken dogru birey yetistirmek amacimiz.. Sporcularimizin mutlu ve

’

saglikli olmasi en biiyiik hedefimiz.’

’

B5: “insanlara faydali olmak beni ¢ok mutlu ediyor...’

B7: “Isin icerisine girince bir siirii idealiniz oluyor... Surada bile 4-5 aylik siirecte is
anlaminda 50-60 kisiye destek olduk, vesile olduk. Birine vesile oldugun zaman en giizel
sey bu. Yoksa devlet memuriyetinde kazanmilacak para hep ayni. Belki Istanbul’da ézel
teklifleri degerlendirsen ¢ok daha iyi paralar kazaniyorsun ama burada birilerine vesile

’

olmanmn hazzini size vermiyor...’

B7: “maddeye bagimli olan ¢ocuklar: kurtarmaktan tutun da zamanimin ¢ogunu bos
seylerle gegiren ¢ocuklarin yaminda, spora ugras verip basart kazanan ¢ocuklar: bir

)

sekilde destekleyebilmeliyiz...’

B7: “Federasyon baskani olarak kendi c¢abasiyla yurt disinda yarisamayacak bir

sporcuya destek olup onun yarismasini saglayabilmek bana ¢ok keyif veriyor...”

B8: “sporcuyken yasadigim bir olumsuz olaydan sonra kendi kendime séz verdim.
Boyle bir seyi hi¢bir sporcuya yasatmayacagim diye ve boyle bir konumda boyle

insanlar olmamast igin elimden geleni yapacagimi soylemistim.”

B8: “birilerine bir seyler ogretebilmek, onlara bir seyler aktarabilmek bana ¢ok keyif

’

veriyor...’

B8: “spor yapan ¢ocuklara destek saglayabilmek, dogru imkan saglayabilmek... hedefe
giden yolda hedefli insanlarla ¢alismak en giizeli..”

B9: “...spor yoneticiligine beni iten kismi o.. Sporcuyken yapamadigim seyleri,

yoneticiyken sporcularima yaptirmak...”
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B9: “Federasyon baskani olarak yola ilk ¢iktigimda benim sloganim; “benim hayallerim

sporcu kardeslerimin ve antrenor arkadaglarimin gercekleri olsun diye yola ¢ikmigtik.”

“Eksiklik gidermek icin hizmet” alt kategorisine iliskin gortisleri;

B2: “...Ben ashinda 2008’deki adaylik siirecimden sonra bu branstan kopmustum...
Sonra teklif geldi. Arkadaslaruimizla oturup diisiindiik ve cidden ¢ok ciddi katk
saglayabilecegimizi ¢ok eksikler oldugunu diistindiik.. "

B2: “...Su an federasyonda bir tane yoneticimiz var, ben onu baskan olacagim zaman
yonetime almak istedim, girmek istemedi. Sonradan dedi ki iyi ki de girmisiz gercekten
ihtiya¢ varmis ve ¢ok sey degistirebiliyoruz, yapabiliyoruz dedi. Bu insani tatmin ediyor

’

ve motive ediyor.’

B2: “...Bir seyler yapabildikce, basarabildik¢e, bir dokunusunuzu hissettirdiginizde, bir
eksikligi giderdiginizde, o sizi ¢cok ciddi anlamda motive ediyor ve bir seyler katmis olmak

mutlu ediyor insani.”

B2: “Bende bunu agik ve net soyleyebilirim ki, eger gecmiste kuliipteyken yasadigim
stkintilart yagamamug biri olsaydim, ben federasyon baskanhigini kabul etmezdim... ben
baska kuliiplerin veya baska insanlarin bu sikintilart yagsamamast ic¢in federasyon
baskanhiginin belki bir arag¢ olabilecegini diigtindiim. Ama gercekten sunu séyleyebilirim,
eger bizim kuliibiimiiz bu sekilde sekteye ugramasaydi federasyon baskanligini kesinlikle

kabul etmezdim...”

B2: “insamin faydali oldugunu ve degerli oldugunu hissetmesi lazim, degerinizin
verildigini  hissetmek istiyorsunuz. Degerinizin verildigini hissetmezseniz oradan

uzaklagmak istiyorsunuz."

B2: “(tecriibelerinden bahsediyor...) E simdi bu kadar tecriibe varken bunun
degerlendirilmedigini veya deger verilmedigini hissettiginizde oradan uzaklagmak
istiyorsunuz haliyle ve deger verilen yere gitmek istiyorsunuz. Su anda spor bakanligimiz
bana deger verdi. Bu isle ilgili ilk teklif bakanliktan geldi. E deger verdigini
hissettiginizde de mutlu oluyorsunuz ve motive oluyorsunuz ve o noktada da
calisiyorsunuz yani."

B2: “Federasyon baskant olmak, 2016°da da hedefim degildi. Yetistirdigim bir
performans sporcum vardi ama bakanlikla géoriistiik, sporcumun su anda belli noktalara

geldigini, 2 yil sonra Amerika'ya gidecegini, ama bransin gelecegini degistirebilecegimi,
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boyle bir firsatim oldugunu soyledi... Onunla bunu ¢ok ciddi anlamda tartistik, gercekten

’

de haklr oldugunu gordiim.’

B2: “...var olan eksiklikleri gordiigiiniizde ¢ok seyleri degistirebileceginizi ve olmasi
gereken ¢ok sey yapabileceginize inamip bu yola giriyorsunuz bizimki de oyle oldu

actkcast."

B2: “ben sunu biliyorum ki, makamlar gelip gecici. Bu makamdan ben gittigimde, su
anda bize makamdan dolayt saygi gosteren ¢ogu insan etrafimizda olmayacak. Veya 6 yil
sonra baskanhigr biraktigimizda, 2016 burada yasadigimiz o zorlu siiregleri tekrar
vasayabilecegiz. Ama ben §oyle bakiyorum olaya, ben bir seyler yapabiliyorum, ben
gecmiste 2016'da yasadigim siiregle 2016°dan once yaptigim ve basardigim seyleri
kiyasladigimda bana basa don yine sonunda bu siireci yasayacaksin yapar misin deseler

yine yaparim...”

B3: “sporun ozellikle daha icinde bulundugum donemlerde, bransin daha iyiye
gidebilecegini diistindiigiim icin birtakim hedeflere ulasamadigini gordiim ve bunu
vapabilecek giicii kendimde gordiim. Bundan dolay: da federasyon baskani olmak istedim

)

ve oldum.’

B3: “federasyon baskant olarak ilk amacimiz federasyonun olmasi gerektigi yere
gelmesini saglamakti. Ciinkii bu konuda c¢ok ciddi eksiklikler oldugunu diisiindiim,
gordiim.”

B3: “...vapilabilecek bir¢ok sey varken rutinde gidiyor yapilmiyordu. Amacim da bunlart

degistirerek federasyonu daha iyi noktaya getirmekti. Bu amaclar dogrultusuna ulasmaya

calistim.”

B4: “Sporcularin eksigini tamamladigimiz zaman, sporcularla ilgili bir is varsa onu

gerceklestirip sonu¢landirdigimiz zaman beni mutlu ediyor.”

BS: “bu bransa katki saglayabilecegimi diisiindiigiim icin federasyon baskani olmay

i)

kabul ettim.’

B7: “bir eksiklik vardi ve bu eksikligin nerede oldugunu ¢ozmeye c¢alistik. Su an
baskanligini  yaptigim federasyonun dallarindan  birine odaklanmirsak mevcut
eksikliklerin iizerine daha rahat odaklanabilecegimizi fark ettik, o yiizden federasyon

’

baskanligina karar verdim.’
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B7: “hedefimiz icin federasyona aday olduk... Federasyonda goriis degisimine talip
olduk aslinda. Ama tabii Tiirkiye'de bu anlamda is yapabilmeniz biraz zor. Ciinkii ¢cok

kaliplasms...”

B8: “federasyon baskani olmam igin asil sebebim, daha eski federasyon baskanlarindan

’

gormiig oldugum yanlishiklardi sporculuk zamanmdan.’

“Emek karsiligi almak” alt kategorisine iliskin goriisleri;

B2: “...verdiginiz emegin karsihgimi, maddi olarak sdylemiyorum manevi olarak
aldiginiz zaman bile bu sizi ¢ok ciddi anlamda tatmin ediyor. Zaten federasyon baskani

’

olmamizin bizim igin maddi olarak bir getirisi yok. Bu manevi bir tatmin.’

B2: “.ben suna inaniyorum kisa vadede elde edilen sonug hep gecici oluyor ama uzun

vadede siz bir deger kattrysaniz, eninde sonunda mutlaka degerinizi buluyorsunuz."”

B2: “Isinizle ilgili bir sonu¢ alacagimizda, hazzimizin biiyiik olmast icin o mutlulugu
vasadiginiz seyde verdiginiz emegin biiyiikliigii de ¢ok onemli aslinda, ben obyle
diistintiyorum."”

B2: “...bir seyi basarmak, ona deger katmak istiyorsa bir insan ¢ok emek vermeli,

’

calismall ve mutlaka ki engeller oluyor...’

B2: “..ben yine iyi niyetle ve elimden geldigince dogru isler yapmaya ¢alistigimin
sonucu olarak bu baskanhgin geldigine inaniyorum. Kisa vadede, ¢ok kisa siiregte
kaybetmis gibi goziikebilirsiniz ama dogru isler yapiyorsaniz uzun vadede

kazanvyorsunuz ben boyle diisiintiyorum.”

“Spora hizmet” alt kategorisine iliskin gorisleri;

B1: “...Tiirk sporuna hizmeti kendime bir gérev edindim."

Bl: “Bu zamana kadarki tiim iglerimde, amacim hep Tiirk sporuna hizmet etmekti.”

Bl: “Federasyon baskani olarak yaptigim her seyde hedefim Tiirk sporuna hizmet
etmek...”

B10: “Ogretmenken kendinize dyle ¢cok biiyiik hedefler koyamiyorsunuz. Ama gittigim
okullarda sporun yayginlastirilmas: adina pek ¢ok sey gerceklestirdim. Spor salonlarini

veniledik vs.. Bunlar da bir okul icin yapilabilecek herhalde iist diizey seylerdi. Bunun

Otesine de gidemiyoruz ¢iinkii..
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B3: “Ben federasyon baskanlhigini bir meslek olarak gérmiiyorum. Baskanliginiz
stiresince, o spora ve o camiaya hizmet veriyorsunuz. Vermis oldugunuz bu hizmet de

sizin gelismenize ve bu sporun gelismesine hizmet oluyor.”

B3: “Federasyonda verdiginiz hizmet, ¢ok kamusal bir hizmet bu yiizden ¢ok onemli.

)

Orada yaptiklariniz, her yere yaptiginiz bir hizmet olarak geg¢iyor.’

B5: “biz spordan geldigimiz i¢in baska bir meslek soz konusu olamazdr zaten. Spora

faydamiz olmasi igin de bu yénii tercih ettik."

B7: “Daha once baska federasyondaydim ben. Amaglar dogrultusunda bir¢ok

organizasyon yaptik oradayken de spor kiiltiiriine katki anlaminda...”

B7: “..sonra baktik ki asil hedef kitlenin fazla oldugu ve bir o kadar da yanligin
vapildigi yer ashinda kiigiik yas gruplari. Tiirkiye'de yanlis yonetildigini diistindiik bu
organizasyonlarin... dedik ki bizim o grup iizerine bir idealimiz olsun, iddiamiz olsun.

Temel ¢ikis noktamiz buydu.”
B7: “federasyonlar spor kiiltiiriine etki etmek igin iyi bir basamak...”
B9: “benim igin en onemlisi Tiirkiye 'nin her yerinde brangimn yapiliyor olmast...”

“Ulkeye hizmet” alt kategorisine iliskin goriisleri;

B4: “bizim her zaman bize hakkini helal edebilecek tek yoniimiiz var o da ailemiz. Her
sartta, istesek de istemesek de ailemizi ihmal etme mecburiyetinde kaliyoruz. Bir tarafta
tilke bir tarafta aile olunca, tercih iilkeden yana kullaniimasi gerekiyor. Biz de oyle

yvapiyoruz. Ailemizi ihmal ettigimiz donemler, fazlasiyla soz konusu...”

BS: “Tiirk sporculariyla basarili olmak hedefimiz. Biz de biliyoruz yurt disindan sporcu
getirip birinci oluruz ama hedefimiz o degil bizim. Hedefimiz bu topraklarda yasayan

i)

genglerin de sampiyon olabilecegini kanmitlamaktir.’

B7: “...yurt disindan is teklifi vardi mesela. Maddi anlamda ¢ok iyiydi ama iilkemiz
bekliyor diye buraya kosup geldik...”

B7: “diinyadaki sporun iilkem insamina ulasmasini 3 kategoriye indirgiyorum. Bunu

devletim adina diisiindiigiim zaman yani, boyle bir idealim var...”

B7: “Ben spor yoneticisiyim, alamimda hedeflerim arzularim var. Spor ile ilgili

’

uluslararasi kurumlarin ana merkezlerinin tilkemizde olmaswni istiyorum...’

B8: “Sporcuyken, olimpiyatlarda iilkemizi temsil etmek ve buralarda madalyalar

’

kazanarak bayragimizi gondere ¢ekmekti amacim...’
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“Kendini adama’ alt kategorisine iliskin goriisleri;

B6: “Federasyonun kurulusunda baskan vekili olmam, isin icinde olmam bir doniim
noktam. Federasyonda géreve basladiktan sonra kigisel hayatimin biiyiik bir boltimiinii bu

federasyon aldi...”

B6: “federasyon baskanligi ile federasyon, bizim ozel ve mesleki hayatimizin en onemli

pargasi oldu™

>

B8: “basarili olmak istiyorsaniz zamaninizi tamamen isinize adamaniz gerekiyor...’

4.5. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik temasina iliskin bulgular
Sekil 2’de Schein’in kariyer c¢apalarindan biri olan Teknik Fonksiyonel

Yetkinlik temasi altinda olusturulan 3 adet alt kategori gosterilmektedir.

Egitim yetkinligi

TEKNIK FONKSIYONEL Toortibe vetlinlizi

YETKINLIK yeHinie
Uzmanlik yetkinligi

Sekil 2.Teknik Fonksiyonel Yetkinlik temas1 ve alt kategoriler

Sekil 2’de Schein’in kariyer c¢apalarindan biri olan Teknik Fonksiyonel
Yetkinlik temas1 altinda olusturulan 3 adet alt kategori gosterilmektedir. Bunlar; egitim

yetkinligi, tecriibe yetkinligi ve uzmanlik yetkinligi olarak adlandirilmigtir.

Katilimcilara  egitim  durumlarinin, tecriibelerinin  ve  uzmanliklarinin
kariyerlerinde etkili olup olmadigin1 belirlemek icin sorulan sorulara verdikleri yanitlar

su sekildedir:

“Egitim yetkinligi” alt kategorisine iliskin goriisleri:

B7: “Lisans egitimimi aldigim boliime dair hedeflerim vardi. Egitimini aldigim
meslekte kariyer olarak ilerlemeyi kendime hedef olarak belirledim. Bu hedefimi
gerceklestirdigime inantyorum. Ciinkii benim dénemimde, spor yoneticilerinin istihdam
edilebilecegi en iyi kurum Genglik Spor Genel Miidiirliikleri ve ona bagh teskilatlar
idi.”

B7: “...inisiyatif alabilmek i¢in bu isin mutfagini bilmeniz lazim... Bizim en iyi
noktamiz da bu. Bu isin mutfagin biliyoruz, egitimini aldik. Neyin ne olmasi veya ne

olmamasi gerektigini ¢ok iyi biliyoruz.”
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B9: “Bir iste iyi bir sey yapan insamn, her iste iyi bir seyler yapabilecegini
diistintiyorum, ama bunun egitimini almasi gerektigini diigtintiyorum."”

B10: “Aldigim egitimlerin spor yéneticisi olmamda ¢ok etkili oldugunu diisiiniiyorum.
Cuinkii, ben hem alayli hem mektepli denen swmiftan geliyorum. Mektepli olarak
ogrendiklerimi, alayli olarak pekistirdim. Egitimimin bunda katkis1 biiyiik...”

“Tecriibe vetkinligi” alt kategorisine iliskin goriisleri:

Bl: “Yoneticiligi kimligimde, tiniversitede aldigim egitimden ziyade federasyonlarda

aldigim gérevierden gelen tecriibelerimin daha etkili oldugunu diisiiniiyorum.”

B4: “...mevcut baskanmin olumsuzluklar nedeniyle istifa etmesi sonucunda, buraya layik
olabilecek bir federasyon baskani portfoyii ¢izildi. Bunun igin de camiann icerisinde olup

burada ¢alisan ve belli bir ¢izginin tizerinde olan kisiler arasindan aday gosterildik.”

B5: “...arti olarak sporda yasadigimiz olumsuzluklar, dezavantajlar, haksizliklar, biitiin

’

olumsuz tecriibeler insani yoneticilige sevk ediyor...’

B5: “Yunus'un dedigi gibi, ‘Hamdim, yandim, pistim’ durumu sporda da var.
Sporculugumuzda veya eski yonetimlerde gozlemledigimiz, deneyimledigimiz tiim

olumsuzluklar iyi bir yénetici olmam noktasinda bana yol gosterdi.”

BS: “Bir sey teorik olarak bilebilirsiniz ama bunu sahada uygulayamazsaniz

pekistiremezseniz 6grenmis sayimazsiniz.”

B7: “...bunun igin de tek basiniza aldiginiz egitimden ziyade orgiit icinde aldiginiz egitim

cok onemli.”

B7: “Benim amacim, yllardir yapmis oldugum sporculugumda edindigim tecriibeleri
veni nesle de aktarmakti. Bunu 12 yil boyunca ogretmenlik hayatimda bagardim. Simdi

)

federasyonda da bunu uygulamaya gayret gosteriyorum.’

B9: “Benim icin Il Miidiirliizii 'ne gecisim, hayatimda bir doniim noktasidwr. Il Miidiirliigii
siirecim beni su anki federasyon baskanligi gorevime tasidigim diigiiniiyorum. Ctiinkii
orada edindigim tecriibeler benim federasyon baskanhigina daha kanalize olmami saglad:

ve camianmin bana olan bakisin degistirdi.”

B10: “...ayrica sporla ilgili bir¢ok projenin icinde yer alarak sporun nasil yonetilmesi
gerektigini, sorunlari, hedeflere nasil ulasilmasi gerektigini, projelerin  nasil
olusturulmast gerektigini, ilgili alanlarda aldigim aktif gorevler ve deneyimlerim

sayesinde yoneticilik hayatimda daha etkili olmama katkilart oldu.”
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“Uzmanlik vetkinligi” ikincil temasina iliskin goriisleri:

B1:" Benim kafamda hep sporun igerisinde olmak vardi(futbolcu). Sporda yénetici ya da
antrenor olmak, hep aklimin bir kosesindeydi. Mezun olduktan sonra, akademik hayata
basladigim siirecte antrenorliikten ziyade spor yoneticisi olma gibi bir diistincem

olusmaya baslamisti zaten agtk¢asi.”

B2: "2001 yilinda federasyon ozerk oldugunda, yoneticilerin hi¢biri sporun icinden gelen

insanlar degildi. Ve biz bir iki yil bunun sikintisini yasadik sporcular olarak.."”

B2: "..2003 yilinda bir yarista, biz sporcular olarak kendi aramizda tartistik ve dedik ki
‘bizi anlayacak anlatabilecek hicbir ydneticimiz yok, bizler bu isin dnciileriyiz, ilk

n

sporcularyyiz, bizlerden birinin bu isin i¢ine girmesi lazim..’

B2: "Onceleri, is adami olanlar, parali olanlar bu isi yapabilir, parast olmayan kigi
federasyon baskanlig1 yapamaz diisiincesi vardi. Bunu da kirabilecegimi diistindiim.
Sporun iginden gelen eski sporcularin aday olabilecegini, bundan sonraki secimlerde

onlara bir kapt agtigimi diistiniiyorum."

B3: “Universite yillarindan beri, su an federasyon baskanhgim yaptigim brans basta
olmak iizere yogun olarak sporun i¢inde yer aldim. Bu sporu hem yapan bir sporcu
olarak hem de yoneticisi olarak, kuliip baskanliklari, egitmenlikler, sporculuk biitiin
safthalarda asamalarinda bulundum. Sporculuk zamammda edindigim tecriibeler ile

federasyonu daha iyiye gotiirebilmek adina yonetici olmak istedim.”

B5: “Biz spordan geldigimiz i¢in baska bir meslek soz konusu olamazdi. Spora

faydamiz olmast igin de bu yonii tercih ettik."

B5: “Su anda federasyon baskanhigini yaptigim brans benim déniim noktam.. Neden?
Ctinkii tiniversitede sadece derse girip cikiyorsun, akademik kariyer yapiyorsun ama
tecriibelerini sahaya yansitma noktasinda bir alan lazimdi. Bu alanda bizim igin bu brans

oldu.”

’

B8: “...egitimim yoneticiligimde etkili degil. Asil etkili olan sporculugum..’

B8: “Eger ki bu isin iginden geliyor ve kendi bransinizi iyi biliyorsaniz, yaptiginiz her sey

’

bu camiaya faydal olacaktir.’
B9: “..Iyi bir sey yapworsamiz o sizin pesinizi hic birakmiyor zaten. Hep sunu
soyliiyorum ben, bir seyi iyi yapamayabilirsiniz ama benim iyi bir sporculuk ge¢misim

oldu. Sporculuk kariyerim benim hayatimi sekillendirdi. Bazen ben istemesem bile
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sekillendirdi, toplum sizi o pozisyona getiriyor bir sekilde, yonlendiriyor. Her zaman

sifatim brangimdan otiirii geldi.”

B10: “...spor duragan bir is degil, sporcu olarak giriyorsunuz ama sporun en alt
kademesinden bashyorsunuz.. Once o sporu égrenmeye ¢alisiyorsunuz égrendikten sonra
derece hedefleri.. Sporculukta istediginiz hedefe ulasinca bir doygunluk dénemi baglyor.
Ondan sonra da isin obiir tarafina ge¢gmek, yani antrenorliik idarecilik vs. gibi ben o ¢aga
cok erken atildim. 14 yil sporculuktan sonra, biraktiktan sonra direkt idarecilikle

’

basladim.’

B10: “baskan olmadan dnce ben zaten mutfakta ¢alistyordum. Teknik kurullara, egitim
kurullarina ben mutfak goziiyle bakiyyorum. Orda ¢iinkii bir seyler olgunlastirilip
miisteriye sunulur. Sunan kisiler de yoneticilerdir. Daha sonra biz sunum kismina gectik.

Ashinda ¢ok farkh bir sey olmadi, mutfaktan sunum kismina gegmis olduk..

4.6. Genel Yonetsel Yeterlilik temasina iliskin bulgular

Sekil 3’te Schein’in kariyer capalarindan biri olan “Genel Yénetsel Yeterlilik”

temast altinda olusturulan 3 adet alt kategori gosterilmektedir.

Orgiitsel Basar1 yonii

GENEL YONETSEL
YETERLILIK

Yonetsel Yon

Yiikselme yonii

Sekil 3. Genel Yonetsel Yeterlilik temasi ve alt kategoriler

Sekil 3’te Schein’in kariyer capalarindan biri olan “Genel Yonetsel Yeterlilik”
temasi altinda olusturulan 3 adet alt kategori gosterilmektedir. Bunlar; 6rgiitsel basari

yonii, yonetsel yon ve ylikselme yonii olarak adlandirilmistir.

Katilimcilara yonetsel yeterliliklerinin kariyerlerinde etkili olup olmadigini

belirlemek i¢in sorulan sorulara verdikleri yanitlar su sekildedir:

“Orgiitsel Basari yonii” alt kategorisine iliskin goriisleri:

Bl: “Federasyonu 12 yillik emegi olan, ¢ok degerli bir hocamizdan devraldik. Bizim
amacimiz, emeginin daha fazlasint yapabilmek... Biz su an ondan aldigimiz bayragi

daha iyi nasil yukar: tagiriz, onun derdi ve gayesi igerisindeyiz."
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Bl: “...Hedefimiz 2020 yiuinda olimpiyatlara katilabilmek ve Tiirk sporcularinin
Avrupa’da basarii olabilmesini saglayabilmek. Bunun igin de ne kadar ¢ok fazla

sporcu, antrendr yetistirebiliriz, bunun derdindeyiz...”

Bl: “Ben sporcularim madalya alinca ¢ok mutlu oluyorum. Onlarin basarisindan zevk

1

alryorum. Kariyerim boyunca da zevk almadigim tek sey basarisizlik oldu zaten...’

B10: “...0O giinlerde benim aktif spor hayatim devam ediyordu zaten. Spor hayatim
icerisinde uluslararasi dereceler elde etmek, Tiirkiye’'de en iyi olmak, yapilabilecek en
tist derecelere ulagsmak gibi hedeflerim vardi. Bunlarin hepsini birlestirdiginizde, sportif
olarak basarili olabilecek bir kariyer olusturmak icin ¢aba sarf ediyorsunuz sonugta.

Benimki de oyle oldu...”

B2: “..Kariyerime soyle bir doniip baktigimda, zevk aldigim anlarim deyince géziimiin
oniine antrenorliik yaptigim zamanlardaki bagarilarim geliyor. Benim yetistirdigim
sporcularin dereceler aldiklart zamanlar, benim kariyerimin en haz duydugum

zamanlart idi...”

B4: “Bir isi yaparken bir eksiklik veya noksanlik oldugunu hissedersem ve bu igin
bagarili olmasi, sonu¢lanmasi benim elimde degilse bu durum beni rahatsiz ediyor. Yani
mesela, sporcularla yarisa gittigimde eger onlardan bekledigim performansi

gosteremezlerse, bir an once bitsin de gidelim diye gozlerinin icine bakiyorum...”

BS: “Baskanligini yaptigim federasyonun bransini bir yere gétiirme noktasinda ¢aba
sarf ediyoruz. lyi bir yonetim érnegi sergileyerek hem teorik hem pratikte

ogrendiklerimizi sahada uygulamaya ¢alistyoruz.”

“Yonetsel yon” alt kategorisine iliskin goriisleri:

Bl: “Mezun olduktan sonraki siiregte aslinda hep sporu yénetme gibi bir diisiincem
olmustu. Bu hedefim dogrultusunda, ilk once ¢esitli federasyonlarin alt kurullarinda,
yonetim kurullarinda gorevler yapmaya basladim. Daha sonra da bu sayede federasyon

’

baskanligina kadar tasindim...’

Bl: “Bagl bulundugumuz kurumda (federasyondan bahsediyor) iistiimiizde bir genel
miidiir ve bakan var. Biz onlara baglyiz, onlara karst sorumlulugumuz var. Kendi
altimizda ¢alisan, federasyon biinyesinde 12 personel ve onlarin disinda da antrenérler
ve sporcular var. Hepsine karsi bir sorumlulugumuz mevcut. Yani yonetimin
gerekliliklerindeki gibi; altimizdakileri iyi yonettiginiz ve itistiiniizdekiler ile de iyi

iletisim igerisinde bulundugunuz takdirde basarili olursunuz...”
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B10: “Sporculukta istediginiz hedefe ulasinca bir doygunluk donemi basliyor. Ondan
sonra da isin obiir tarafina ge¢mek istiyorsunuz. Yani antrenérliik, idarecilik gibi.. Ben
o c¢aga cok erken atildim. 14 yillik sporculuk hayatimi biraktiktan sonra direkt

’

idarecilikle basladim...’

B10: “Federasyon yonetimi derken, bir sporun sorumlusu olan boliimiin yonetiminden
bahsediyoruz. Onun yonetiminden bahsederken aslinda ¢ok basli bir yonetim. Siz orda
hem egitim yapacaksiniz hem sporcu bulacaksiniz hem organizasyonlar kuracaksiniz.
Bir tarafindan alim kismi olacak derken sirket yonetimi gibi bir¢ok alanda olmak
zorundasiniz. Ama sirket derken de sirketlerin tek ¢izgisi olabilir mesela bazi sirketler
egitim iizerine kurulmugstur, orada egitim konusulur... Ama sizinki oyle degil, siz burada
insan tiretmeye, sporcu tiretmeye ¢alisiyorsunuz. Onu her yoniiyle tatmin etmek, iyi
vetistirmek veya dedigim gibi tesisini olusturmak, malzemesini saglamak, egiticisini
koymak... Ona pratik yapabilecegi ortamin igerisinde hedefler koymak, planlama
vapmak yillik, olimpiyata yénelik, uzun-kisa vadede planlar yaparak c¢alistirmak...

Ashinda sorumlulugu ¢ok fazla olan bir yénetimden bahsediyoruz acik¢asi(giiliiyor)...”

B10: “Tek basiniza diisiindiigiiniiz her seyin dogru olmadigina inantyorum ben. Ben bu
isin ¢ok icinden geliyorum ama ben aldigim hi¢hir karart kendim almiyorum. Ben ¢ok
demokratik bir ortam kurmaya c¢alistyorum. Zaten benim sporculuk hayatimdan da
ozendigim istedigim sey, boyle bir yonetimdi. Ben sivri bir sporcuydum, boyle seyleri

konusurdum...”

B2: “...bir seyi yapmak istiyorsaniz séz sahibi olmaniz lazim, farklilik yaratabilmek

’

istiyorsaniz, o farklihig: yaratabilmek igin etkin bir rol almaniz lazim...’
B2: “...bir seyi degistirmek istiyorsaniz, koklii degisiklikler yapmak istiyorsaniz-ki bizim
federasyonda koklii degisikliklere ihtiya¢ vardi- o isin tepesinde olmaniz gerekiyor."”

B2: “biz yillardir antrendrliik yaparken spor yoneticiligi de yaptik. Bir antrenér benim

goziimde ayni zamanda spor yoneticisi potansiyeli tastyan insan..."

B2: “Federasyon baskanlgi, sporda gelebileceginiz en iist nokta ve degisim
vapabileceginiz, katki saglayabileceginiz en tist nokta... Bir yerin en tepesinde olmak,
karar mercii olmak, eger bir seyleri de degistirebileceginize ve katki saglayabileceginize

inaniyorsaniz gergekten ¢ok onemli.”
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B3: “Liderlik vasfim, yoneticilik vasfim her zaman var, bunu biliyorum. Bununla ilgili
olarak, federasyon baskanligindan dnce kuliip baskanliklari gibi farkli yonetim

pozisyonlarinda bulunma siire¢lerim de oldu.”

B3: “Federasyon baskanligi demek, tiim Tiirkiye de bir sistemin yonetimi demek. Sporun

yonetimi demek...”

B3:” kendi kisilik yapim, liderlik vasiflarim ve yoneticilik vasfimin seviyesini biliyorum ve
onu gorebiliyorum. Federasyon baskanligina aday olmamin sebeplerinden biri de bu

vasiflarimla mevcut eksiklikleri degistirebilecegime olan inancimdandi.”

B4: “Daha onceden de federasyonun alt kurullarinda bulundum. Ama orda yonetim

grubunun iginde olmak vardi burada direkt yonetebilmek yetkisine sahip olmak var.”

BS5: “Federasyon baskant roliindeki kiside kesinlikle adalet duygusu hdkim olmall.
Ayrica uluslararasi iligkiler de 6nemli.. Yonetici dedigimiz kisi bazi seyleri iyi gormeli,
bazilarimi goz ardi etmeli, kriz yonetimi olmali.. Bu kisiler bazen yonetici bazen lider

olmali. Yonetebilmek farkl ozelliklere sahip olmayt gerektirir...”

B7: “Spor toto teskilatindan istifa etmem benim doniim noktam. Cok biiyiik hayalimdi
orasi benim ¢iinkii... Alamimda maasi en iyi olan yer orasiydr bizim donemimizde. Cok
kalifive eleman altyordu. Ben ¢ok severek isteyerek girdigim iste, ki oradan bir is
arkadasimla evlendim, istifa etmek zorunda kaldim. O da yine ydneticiligin vermig

6

oldugu bir atarla istifa ettim.

B7: “Federasyon baskani olmam sadece bir inisiyatifti. Ciinkii onceden federasyon
baskanlarmin is yaptiklarini diisiinmiiyordum Sonra baktim ki bir seyleri degistirmek igin
orada olmaniz lazim.. Makale yazmak, toplantilarda onermek vs. yetmiyor. Ki federasyon

baskani olarak séyliiyorum, bazen o bile yetmiyor.”

B7: “Ben bir yonetici olarak zaman yonetimini ayarlayabiliyorum. Gerekli yerlerde yetki
devri yaparak bunu gerceklestiriyorum...”

B9: “Diinya federasyonunda konsey tiyesiyim su anda. Benim hedefim, 2020 ’de

Tiirkiye 'de yapilacak olan secimlerde, diinya yonetim kurulu tiyeligine segilen 7 kigiden

biri olmak...”

“Yiikselme vonii” alt kategorisine iliskin goriisleri:

B4: “bastan beri hedef olarak spor igerisinde yiikselebilmeyi, spor yoneticiligi ve spor

’

alaminda yukariya gidebilmeyi belirledim kendime...’
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B4: “En son gegen ay bransimim Avrupa federasyon yonetim kuruluna segildim. Su anda
da bununla ilgili dil egitimlerini gii¢lendirip, orda iilkemi temsil anlaminda en iist makam

neyse oraya kadar tirmanabilmek icin gayret icerisinde olacagim..”

B7: “Mezun olup ilk ise basladigim yer benim hayalimdeki kurumdu. Alanimizda en
seckin olanlardan... Maalesef spor orgiitii olmasina ragmen spor yoneticisine bir o kadar
vabanci bir kurumdu. Ciinkii orada herkes isletme, hukuk, iktisat mezunu ariyyor ve
istiyordu. Ama biz lisans egitimimizde aldigimiz kabiliyetlerle aslinda IIBF Ogrencisinin
sahip oldugu yeterliliklere sahip oldugumuzu kanitladik. Orada da kisa zamanda

)

viikselmeye basladik zaten...’

B9: “...Benim hayalim brangimin diinya federasyonu icerisinde giiglii pozisyon elde
etmek. Diinyada soz sahibi olmak, yonetim bakimindan yiikselebilmek. Benim hayalim o

tarafta...”

4.7. Girisimci-Yaraticihik temasina iliskin bulgular

Sekil 4’te Schein’in kariyer capalarindan biri olan “Girisimcilik-Yaraticilik”

temast altinda olusturulan 3 adet alt kategori gosterilmektedir.
Farklilik yaratmak
GIRISIMCILIK-

YARATICILIK Onderlik etmek

Yenilik getirmek

Sekil 4. Girisimcilik-Yaraticilik temasi ve alt kategoriler

Sekil 4’te Schein’in kariyer capalarindan biri olan “Girisimcilik-Yaraticilik”
temast altinda olusturulan 3 adet alt kategori gosterilmektedir. Bunlar; farklilik

yaratmak, onderlik etmek ve yenilik getirmek olarak adlandirilmistir.

Katilimcilara girisimei  veya yaratict  Ozelliklerinin  olup olmadigim1  ve
kariyerlerinde etkili olup olmadigini belirlemek i¢in sorulan sorulara verdikleri yanitlar
su sekildedir:

“Farklihk yaratmak’’ alt kategorisine iliskin goriisleri:

B10: “Federasyon baskanligimda daha once yapilmamis seyleri yapmaya

calistyorum..”

B2: “...bir seyi yapmak istiyorsaniz séz sahibi olmaniz lazim, farklilik yaratabilmek

’

istiyorsaniz, o farkliligi yaratabilmek i¢in etkin bir rol almaniz lazim...’
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B2: “Kariyerime ilk basladigimda kendime dedim ki: ‘bir seyi en iyi sekilde yapacagim ve

2

farklik yaratacagim.’

B2: “antrendrliikte yaptigim seyi (farkhihk yaratmak), federasyonda da yapmak
istiyorum. Federasyonumuz su anda Avrupa'da baktigimizda en sonuncu siralarda. ‘6-8

2

vil icerisinde federasyonu ¢ok iyi noktalara getirmek istiyorum.’

B2: “Bana baska bir sehirden ilk is teklifi geldiginde, ‘oraya gidecegim ve farklilik
yaratacagim’ dedim ve dedigimi de yaptim... "

“Onderlik etmek” alt kategorisine iliskin goriisleri:

B2: “"is adami olanlar, parali olanlar bu isi yapabilir, parasi olmayan kisi federasyon
baskanligi yapamaz diistincesi vardi. Ben bunu kirabilecegimi diisiindiim. Sporun
icinden gelen eskiden bu bransta yarigmis olan sporcularin da baskanliga aday

olabilecegini, bundan sonraki segimlerde onlara bir kapi a¢tigimi diigiiniiyorum."

BS: “Federasyon baskanlig: siireci zorlu bir siire¢c. Benim bu siiregteki motivasyon
kaynagim federasyonun ilk olmasi, taze bir camia olmasiydi. Amacim bu bransi

Tiirkiye 'de belirgin hale getirmekti.”

B5: “ben su an federasyon baskanlhigini yiiriittiigiim bransi iiniversitede ilk olarak ders

’

olarak gosteren kigiyim.’

“Yenilik getirmek’ alt kategorisine iliskin goriisleri:

B10: “"iiretmeyi seviyorum. Yeni bir sey ortaya ¢ikartirken, yeni bir proje olustururken
¢ok heyecanlaniyorum. Rutin bir seyin yonetimini yapmak, degil. Uretim basamaginda

¢ok heyecanlaniyorum.”

B10: “ornegin, TOHM projesi bizim ¢ocugumuz. Bu proje, bakanlikta birkag tane spor
yoneticisinin diistinerek olusturdugu bir projeydi, icinde ben de vardim. O projenin
tiretiminde bulunanlardandim. Biz o ¢ocuk dogana kadar ¢ok heyecanlandik.. Sonra

yiirtiyecek mi diye heyecanlandik, simdi biiyiidii okula baslayacak, iyi gidiyor...”

B10: “baslangicinda bulundugum veya yiirtittiigiim yeni bir proje basarii oldugu zaman

“«

cok mutlu oluyorum.

B10: “rutin isleri yapmaktan keyif almiyorum. Yeni bir seyler iiretmek, basari sporcu,

)

antrenor yetistirmek igin ¢caba sarf etmek... Bunlar heyecan veriyor.’

B10: “rutin bir is yani basit bir yarisma programi bana ¢ok da keyif vermiyor. Zaten

rutin yapiliyor, baslyor, bitiyor.."
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B2: “Federasyondaki durumumuzu gsans olarak gériiyorum c¢iinkii ¢ok dipte bir
federasyon devraldim, yaptigim her sey ¢ok ciddi miikemmel seyler yapiyormusum gibi
goziikiiyor (burada giiliiyor). O yiizden de sanslyyim su anda ¢ok iyi seyler yapiyorum,
veni seyler koyuyoruz ortaya, daha onceden yapilmamis seyler... Ashinda olmasi
gerekeni yapryoruz ve ben o yiizden de ¢ok kisa siirede ¢ok hizli ilerleyecegimize

)

inaniyorum.’

B5: “Federasyon olarak ayri bir ozelligimiz var bizim. Diger federasyonlarda

bulunmayan bir programimiz var."”

4.8. Hayat Tarz temasina iliskin bulgular
Sekil 5’te Schein’in kariyer ¢apalarindan biri olan “Hayat Tarz1” temasi altinda

olusturulan 3 adet alt kategori gosterilmektedir.

Ailevi ihtiyaglar

HAYAT TARZI Kisisel ihtiyaglar

Diger meslek

Sekil 5. Hayat Tarz1 temasi ve alt kategoriler

Sekil 5°te Schein’in kariyer capalarindan biri olan “Hayat Tarz1” temasi altinda
olusturulan 3 adet alt kategori gosterilmektedir. Bunlar; ailevi ihtiyaglar, kisisel
ithtiyaglar ve diger meslek olarak adlandirilmastir.

Katilimcilara kisisel veya ailevi ihtiyaglarinin kariyerlerinde etkili olup

olmadigini belirlemek i¢in sorulan sorulara verdikleri yanitlar su sekildedir:

“Ailevi ihtivaclar’’ alt kategorisine iliskin goriisleri:

B1l: “Bakanlikta ozel kalem miidiirliigii, bakan danismanligr gérevieri teklif edildi ama

’

reddettim.. Ilk sebebi esimden étiirii, ailevi sebeplerden étiirii diyebiliriz...’

Bl: “Esimin anlayisi sayesinde federasyon baskaniyyim. Onun da destegiyle yapryorum

gorevimi..."

B10: “Federasyon baskanhigindan once de ¢ok yogun calistyordum. Projelerde gorev
aldigim zamanlarda da aksamlari telefonum hi¢ kapanmiyordu. Stirekli bir seyahat
programi, stirekli takip gereken bir isim vardi.. Ben c¢ocugumun biiyiidiigiinii pek

’

gormedim... Esimin destegini asla goz ardi edemem...’



62

B2: “Cok biiyiik kuliiplerden, ¢ok biiyiik yerlerden de is teklifleri geldi bu siire¢
icerisinde. Mesela su anda bile bir¢ok tiniversiteden o6gretim elemanhig teklifi geliyor.
Fakat su anda degerlendirmeyi diisiinmiiyorum agik¢asi. Bu tarz seylerde artik evlenince
tek basiniza karar veremiyorsunuz. Belki bekar olsamiz tek basimiza karar

’

verebiliyorsunuz ama...’

B2: “Federasyon baskanligina adaylik kararimi esimle birlikte verdik. Cocugumuzla o
ilgileniyor, haftamin 3-4 giinii... Ben de olabildigince, her firsatta yanlarina gelmeye,

gelemedigimde de onlari yamima almaya gayret ediyorum.”

B5: “...gelen is tekliflerini ailevi nedenlerden ve yiiriittiigiim federasyon baskanlig

)

gorevimden otiirii reddettim.’

B9: “Hangi meslekte olursamiz olun, ozel hayatiniz ile is hayatimzin dengesini iyi

’

ayarlamaniz gerekiyor. Ciinkii evinizde huzur olmazsa, iginizde de olmuyor...’

“Kisisel ihtiyaclar’ alt kategorisine iliskin goriisleri:

B2: “bence azami 8-10 yil yoneticilik yapilmali, antrenorliikteki gibi... Ciinkii performans
antrenorliigii ¢ok zordur. Ailenden odiin verirsin, ¢ocugundan odiin verirsin, tatil
yapamazsin, bayramin yoktur.. Bu zor dénem ancak 1-2 olimpik sporcuyla devam
edebilir. Simdi, belki 2024, en fazla 2028 benim baskanlik siirecim olur diye
diistintiyorum. Ondan sonra farkli bir vizyonun, bakis agisimin bransimiza belki daha

ciddi katkilar saglayabilecegine inaniyyorum.”

B5: “benim meslekte en keyif aldigim zamanlar, is dolayisiyla edindigim dostlarimla veya
is arkadaglarimla sosyallestigim zamanlar. Iletisim, giizel vakit gecirme.. Bunlar insan

’

iliskilerinde onemli noktalar...’

“Diger meslek’ alt kategorisine iliskin goriisleri:

B3: “Federasyon baskanhigi ¢ok emek ve zaman isteyen bir gorev. Mesleki diger

yvasantimizi da akademik yasantimizi da belirli bir oranda sinirlandirryor agik¢asi. Bunu

’

net olarak gorebiliyorum.’
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4.9. Giivenlik- Istikrar temasina iliskin bulgular
Sekil 6’da Schein’in kariyer ¢apalarindan biri olan “Giivenlik-Istikrar” temasi

altinda olusturulan 2 adet alt kategori gosterilmektedir.

Cografi istikrar

GUVENLIK- ST
iSTI R Orgitsel istikrar

Sekil 6. Giivenlik-Istikrar temas1 ve alt kategoriler

Sekil 6°da Schein’in kariyer ¢apalarindan biri olan “Giivenlik-Istikrar” temasi
altinda olusturulan 2 adet alt kategori gosterilmektedir. Bunlar; cografi istikrar ve

orgiitsel istikrar olarak adlandirilmistir.

Katilimcilara bulunduklar1 cografyanin veya calistiklar1 kurumlarin kariyerler
tercihlerinde etkili olup olmadigini belirlemek i¢in sorulan sorulara verdikleri yanitlar
su sekildedir:

“Cografi istikrar” alt kategorisine iliskin goriisleri:

Bl: “baska bir belediyede spor daire baskanligi gibi bir teklif vardi. Ben Ankara

disinda oldugu igin tercih etmedim...”
B7: “cok fazla is tekliflerini reddettim. Sebebi Ankara'min bendeki anlasilmaz ¢ekim
alani.."

B7: “Acikcasi Istanbul’dan siirekli ézel is teklifleri aliyoruz. Maaslar: da ¢ok iyi ama

reddetme nedenim Ankara'min anlasiimaz vahsi cazibesi diyebilirim..."

“Orgiitsel istikrar”’ alt kategorisine iliskin goriisleri:

B2: “Is teklifleri aliyoruz tabii ki. Burada verdigimiz bir emek vardi, o emegi yarim

birakip kimseyi yart yolda birakip gitmek istemedik, o yiizden teklifi kabul etmedim. ™

B6: “...Federasyondan otiirii yurt disinda yapabilecegimiz isleri reddettigimiz oldu...”

4.10. Ozerklik-Bagimsizhik temasina iliskin bulgular
Schein’in kariyer capalarindan biri olan “Ozerklik-Bagimsizlik” temas1 altinda

herhangi bir alt kategori olusturulmamistir. Katilimcilara bagimsiz olma isteklerinin
kariyerlerinde etkili olup olmadigin1 belirlemek icin sorulan sorulara verdikleri yanitlar

su sekildedir:
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B10: “kariyerimin her asamasinda, aklima yatmayan gseyleri yapmamaya ozen

’

gosterdim. Zaten aklima yatmayan hi¢cbir seyi yapmaktan da keyif almiyorum...’

B7: “..yillarca hayalini kurdugum, hedef belirledigim isyerimden istifa etmem benim
doniim noktam. Kuruma bir giin geldim, yerimin degistigini soylediler. Kurumun
vetkilisine gidip yer degisiminin sebebini sordum. O da hig ilgilenmedi.. Ben de o zaman

istifa ediyorum dedim, ayrildim...”

B7: “Herhangi bir makamin oniinde kendi kurumumu temsil edemeyeceksem, ozgiirce

hayalimi anlatamayacaksam federasyon baskani olmamalyyim diye diigiiniiyorum...”

B7: “Benim gérev ve yetki alamimda olmadigi halde, zorunluluklardan otiirii tabii

tutuldugum talimatlara wymaktan keyif almiyorum.”

4.11. Saf Meydan Okuma temasina iliskin bulgular
Schein’in kariyer capalarindan biri olan “Saf Meydan Okuma” temasina ait

bulguya ulagilamamistir.

4.12. Spora ozgii alt kategorilere iligkin bulgular
Tablo 6.’da Spora 6zgii ortaya ¢ikan alt kategoriler gosterilmektedir.

Tablo 6. Calismada ¢ikan spora 6zgiin alt kategoriler

Tema Alt Kategori Kodlanma Sayis1
Hizmet ve Spora hizmet 13
Kendini Adama Ulkeye Hizmet 6
Teknik
Fonksiyonel Uzmanlik yetkinligi 41
Yetkinlik
Hayat Tarz Diger meslek 1

Hizmet ve Kendini Adama temas: kapsaminda olusturulan “spora hizmet(13)”
ve “llkeye hizmet(6)” alt kategorileri ile Teknik Fonksiyonel Yetkinlik temas: altinda
olusturulan “uzmanlik yetkinligi(41)” alt kategorisi spora 6zgii Ozelliklerden otiirii
ortaya ¢ikan alt kategorilerdir. Hayat Tarz1 temasi altinda olusturulan “diger meslek(1)”
alt kategorisi ise, federasyon bagkanlarinin asli mesleklerinin baskanlik olmamas1 ve

baskanlik gorevlerinin fahri olmasindan 6tiirii ortaya ¢ikmastir.
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TARTISMA VE SONUC

Katilimcilara, Schein (1978) Kariyer Capalar1 kurami kapsaminda sorular
sorulmus, alinan cevaplar dogrultusunda 8 ana tema altinda, toplamda 15 alt kategori
olusturulmustur. Schein’in kariyer ¢apalari kurami temel alinarak olusturulan ana
temalar ve onlarin altinda olusturulan alt kategoriler su sekildedir:

Hizmet ve Kendini Adama temasi altinda; baskalarna yarar saglamak icin
hizmet, eksiklik giderme ve degisiklik i¢in hizmet, spora hizmet, iilkeye hizmet, emek
karsiligint almak kendini adama alt kategorileri olusturulmustur.

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik temasi altinda “Egitim yetkinligi”, “tecriibe

~ 19

yetkinligi” ve “uzmanlik yetkinligi” alt kategorileri olusturulmustur.

Genel Yonetsel Yeterlilik temasi altinda “orgiitsel bagar1 yonii”, “yonetsel yon”,
“yiikselme yonii” alt kategorileri olusturulmustur.

Girisimcilik-Yaraticilik temasi altinda “farklilik yaratmak”, “onderlik etmek” ve
“yenilik getirmek” ikincil temalar1 olugturulmustur.

Giivenlik-Istikrar temasi altinda “cografi istikrar” ve “Orgiitsel istikrar” alt
kategorileri olugturulmustur.

Hayat Tarz1 ana temasi altinda “ailevi ihtiyaglar”, “kisisel ihtiyaglar” ve “diger
meslek” alt kategorileri olusturulmustur.

Ozerklik ve Bagmsizlik temasi altinda herhangi bir alt kategori
olusturulmamuistir.

Ayrica Saf Meydan Okuma temasi altinda herhangi bir bulguya rastlanmamastir.

Arastirma sorulariin ilki olan “Schein’in kariyer c¢apalarindan hangileri spor
yoneticilerinde baskin olarak bulunmaktadir?” sorusuna cevaben katilimecilar yiiksek
oranda “Hizmet ve Kendini Adama” capasindan bahsetmis, ¢ikarilan bu sonuca gore
federasyon baskanlarinin baskin ¢apasinin “Hizmet ve Kendini Adama” oldugu tespit
edilmistir. Tiirkiye’de federasyon baskanlarinin gorevleri fahri gérevler oldugu igin,
baskanlarin kendini hizmet etmeye adamalar1 olduk¢a dnemli bir sonugtur. Herhangi bir
maddi karsilik beklemeden; federasyonun, bransin ve iilkenin gelecegine hizmet etmek;
daha iyiye gidebilmek adina kendilerini federasyonun amaglarina adamalari tilkemiz
acisindan onemlidir. Ciinkii, hizmet capasina sahip bireyler i¢in sahip olduklar1 degerler
cok Onemlidir. Onlarin degerleri dogrultusunda hizmet etmek, o degerleri
gerceklestirmek adina kendilerini gorevlerine adamalar1 daha verimli isler bagarmalari

ve hep islerini daha ileriye gotiirerek toplumun faydasina hareket etmelerini saglar. Bu
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sayede, fahri gorevleri kapsaminda islerini yiirliten bagkanlar gerek branglarin1 gerekse
tilkenin spor kiiltiiriinii fazlasiyla ilerleteceklerdir.

Schein (1980, 1996), “Hizmet ve Kendini Adama” ¢apasinin bireyin degerleri ile
iliskili oldugunu belirtmistir. Birey, degerleri ile ne tiir bir sirkette, nasil bir ¢calisma
ortaminda veya hangi tiirden {iriin veya hizmetle iliskili olmak istedigini agiga ¢ikarir.
Federasyon bagkanlarinin bu ¢apaya sahip olmalari; topluma deger katmak, manevi
tatmin saglamak ve hizmet etmenin onlar i¢in 6nemli oldugunu gostermektedir.Ayrica,
Saf Meydan Okuma capasi da bireyin degerlerine iliskin bir ¢apa olmasina ragmen,
verilerden bu ¢apaya ait higbir bulguya ulasilamamustir.

Katilimcilar, “Hizmet ve Kendini Adama” temasi1 kapsaminda agirlikli olarak
“eksiklik giderme ve degisiklik i¢cin hizmet” ile “bagkalarina yarar saglamak igin
hizmet” alt kategorilerinde goriis bildirmislerdir. Katilimcilarin ¢ogu, baskanligini
yaptiklar1 federasyonun eski sporcularindan olugmaktadir. Sporculuk hayatlarinda
edindikleri tecriibeler ve gordiikleri eksikleri diizeltmeyi kendilerine hedef olarak
belirleyip, zaman igerisinde eclde ettikleri federasyon baskanligi gorevleri ile bu
eksikliklerin Oniine ge¢cmeye calistiklarin1 ve kendi yasadiklar1 olumsuzluklari, yeni
nesil sporcularin yasamamasimni adina bir miicadele verdikleri yoniinde goriis
bildirmislerdir.

Arastirmanin ikinci sorusu olan “Schein’in kariyer c¢apalart disinda spor
yoneticilerine etki eden farkli kariyer ¢apalari bulunmakta midir?” sorusuna yanit olarak
ek bir capa bulunamamistir. Fakat Schein’in kurami ¢ercevesinde olusturulan 8 temanin
altinda ikincil temalar1 olusturulurken, spora 6zgli 6zellikler kapsaminda elde edilen 3
adet alt kategori bulunmaktadir. Bunlar; “Teknik Fonksiyonel Yetkinlik” temasi
kapsaminda olusturulan “uzmanlik yetkinligi” ve “Hizmet ve Kendini Adama” temasi
kapsaminda olusturulan “spora hizmet” ve “iilkeye hizmet” alt kategorileridir.

Katilimeilarin cogunlugu, su an baskanligini yaptiklari bransin eski sporcularindan
olugmaktadir. Katilimcilar, goriisme esnasinda eskiden uzman olduklar1 bransta sporcu
olmalarmin onlara kattig1 olumlu kariyer yonelimlerinden bahsetmislerdir. Bu kapsamda,
Schein’m 8 capasina ek olmasa da, ana capalardan biri olan “Teknik Fonksiyonel
Yetkinlik” capasmnin altina eklenen ‘“uzmanlik yetkinligi”, baskanlarin spordan
gelmelerinden otiirti bir farklilik olarak ortaya ¢ikmustir.

“Hayat Tarz1” temasmin altinda bulunan “diger meslek” ikincil temas: ise, fahri

gorev olarak nitelendirilen federasyon baskanliginin yani sira sahip olduklart ana gelir
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kaynaklar1 olan mesleklerinden ileri gelmektedir. Federasyon bagkanligi gorevlerinde
herhangi bir maddi gelir elde etmedikleri i¢in, her birinin gelir kaynag: olarak goriilen bir
meslekleri bulunmaktadir. Bu bireyler, goniillii olarak yiiriittiikleri bagkanlik gérevlerinin
yaninda, diger mesleklerine de vakit ayirmaya calistiklarini, federasyon gorevlerinin
yogunlugu sebebiyle ¢ogu zaman diger mesleklerini aksatmak durumunda kaldiklarini
dile getirmislerdir.

Bagkanlarin baskin ¢apasi olarak tespit edilen “Hizmet ve Kendini Adama” c¢apast
kapsaminda olusturulan “spora hizmet” ve “lilkeye hizmet” alt kategorilerin ortaya ¢ikisi
ise yine spora 0zgii 6zelliklerden oldugu sdylenebilir. Katilimcilar bagkanlik gorevleri
boyunca spora ve spor kiiltiirine hizmet edeceklerini vurgulamiglar, sporculuk
donemlerindeki hedefleri gibi, olimpiyatlara katilmak, bayragi gondere ¢ekmek vs.
hedeflerinin baskanlik kariyerlerinde de devam edecegini cogu kez vurgulamislardir.

Caligmanin bir diger sonucu ise “Saf Meydan Okuma” ¢apasinda herhangi bir
goriisiin bulunmamasidir. Sporun dogasi geregi bulunan rekabet, yarisma ve kazanma
isteklerinin federasyon bagkanlarinda goriilmemis olmasi, ¢alismadan elde edilen 6nemli
sonuglar arasinda bulunmaktadir.

Alan yazinda daha o6nce fahri gorev yapan kisilere uygulanan kariyer ¢apalar
kuramu ile gerceklestirilmis, herhangi bir ¢calismaya rastlanmamistir. Ancak Hizmet ve
Kendini Adama capasin1 birincil kariyer capasi olarak bulan ¢alismalar mevcuttur.
Ornegin, Van Rensburg vd. (2003), 56 kisilik eczacilar iizerine belirledigi rneklemine
uyguladig1 Kariyer Capalar 6l¢egi ile, baskin kariyer ¢apalarinin Hizmet ve Kendini
Adama oldugunu bulmuslardir. Erdogmus (2004), idari kademelerde gorev alan 138
kisilik 6rneklem iizerine uyguladigi Kariyer Capalar1 6lgegi aracilifiyla baskin kariyer
capalarinin Hizmet ve Kendini Adama capast oldugunu tespit etmistir. Coetzee ve
Schreuder (2009), hizmet sektoriinde calisan ve agirlikli olarak yonetim ve denetim
kademelerinde bulunan 2978 kisilik 6rnekleme uyguladigi Kariyer Capalart dlgegi ile,
birincil kariyer ¢apalarinin Hizmet ve Kendini Adama oldugunu tespit etmislerdir.

Alan yazinda Schein’in kariyer ¢apalar1 kurami ¢ergevesinde gergeklestirilmis 4
adet nitel calismaya rastlanmistir. Suutari ve Taka (2004), 22 Finli kiiresel liderden
olusan orneklem tizerinde nitel aragtirma yontemlerinden, yari-yapilandirilmig gériisme
yontemini  kullanmistir. Bu goriismelerden elde ettigi  veriler dogrultusunda
“uluslararasicilik” capasinin, Schein’in 8 capasina ek olarak yeni bir ¢apa oldugunu

savunmuslardir. Bunun disinda Schein’in orijinal kariyer ¢apalart kuramindaki “genel
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yonetsel yeterlilik” ve ‘“saf meydan okuma” capalarinin, kiiresel liderlerin ¢apalari
olarak bulundugunu belirtmisglerdir.

Ituma ve Simpson (2006), Nijerya’da c¢alisan Bilgi Teknolojisi c¢alisanlari ile
(n=30) yari-yapilandirilmis goriismeler gerceklestirmis, Schein’in kuramindan yola
cikarak olusturdugu sorular ile, 6 farkli kariyer ¢capasina ulagsmistir. Bunlardan 5 tanesi
Schein’in kuramindakiler ile esdeger olan; istikrarli olma, rekabet¢i olma, 6zgiir olma,
dengeli olma, yonetmedir. Bunlarin disinda, kuramdan farkli olarak ‘“pazarlanabilir
olma” ¢apasini bulmuslar ve katilimcilar arasinda en baskininin yeni bulduklar1 ¢apa
olan “pazarlanabilir olma” ¢apasi oldugunu savunmusglardir.

Chang vd. (2012), Tayvan’daki Bilgi Teknolojileri sektdriinde yoneticilik yapan
10 kisi ile gerceklestirdikleri yari-yapilandirilmis goriismeler sonucunda “Saf meydan
okuma” ¢apasini baskin ¢apa olarak bulmuslardir.

Kubo vd. (2017), Japon is sagligt hemsireleri iizerine uyguladiklari nitel
aragtirma ile, onlarin sahip olduklar1 kariyer c¢apalarmin o6zelliklerini incelemeyi
amagclamis, gerceklestirdikleri yari-yapilandirilmis 16 goriisme sonucunda Girigimeilik-
Yaraticilik ¢apasinin unsurlarinin hemsirelerde bulunmadigint ve Teknik/Fonksiyonel
Yetkinlik capasinin hemsireler tarafindan en baskin ¢apa olarak belirtildigini bulmustur.

Kariyer capalart kurami ile daha once hi¢ c¢alisilmamis bir alan olan sporda,
sporun en iist yonetimlerinden olan federasyon bagkanlari ile gergeklestirilmesinden
otliri calisgmanin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Marshall ve Bonner (2003),
kurumlara esnek ve farkli bir isgiicii sagladigi i¢in, kuruluslarin farkli kariyer capalarina
sahip insanlara ihtiya¢ duyduklarini iddia etmektedir. Federasyonlar, baskanlik
makaminda Hizmet ve Kendini Adama ¢apasinda bireyler ile daha etkili ve amaca
uygun yonetilebilecek iken, bagkan sekreterinin bir baska ¢apaya sahip olmasi, kurum
0zelinde daha saglam adimlar atilmasina faydali olabilir. Bu baglamda, kariyer ¢apalari
kurami, kuruluslarin g¢alisanlarinin kariyer yonelimlerine uygun firsatlar sunmalarina
yardimci olmak i¢in degerli bir gerceve sunmaktadir.

Calismanin bir bagka 6nemi olarak, calisanlar yoneticilerinin kariyer ¢apalarim
bilmesinin, Orglitsel hedeflere ulagsma konusunda daha verimli bir ilerleme
saglayacagidir. Schein (1978:127), c¢alismasinda, yoneticilerin yan1 sira diger
calisanlarin da bu ¢apalari bilmelerinin ¢ok onemli oldugunu, boylece kariyerdeki
bireyin ihtiya¢ ve beklentilerini dogru bir sekilde yansitan psikolojik sozlesmeler

gelistirilerek daha etkin bir is ortamimin olusturulabilecegini sdylemistir. Ornegin,
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Teknik fonksiyonel yetkinlik ¢apasina sahip bir yoneticinin muhasebe departmaninda
calisan bir kisi, orgiitiin faydalarina yonelik temin edecegi malzemeler i¢in ¢ikaracagi
Odenekte, daha tist sinirlar1 zorlayacaktir.

Bireylerin kendilerine 06zgii kariyer ihtiyaclari, motivasyonlar1 ve hedefleri
hakkinda farkindalik ve bilgiye sahip olmalar1 gerekirken, bunlar1 organizasyonun
ihtiyaglar ile nasil eslestirebileceklerini bulmaya calismalari, calisanlara daha yiiksek

verimlilik i¢in ilham verecek, motive edecek ve uygun sekilde ddiillendirecek bir yol

bulmalidir.
ONERILER
° Arastirma grubu, yoneticilere ek olarak calisanlardan olusan yeni bir

calisma ile genisletilerek, alan yazina bir baska 6zgiin calisma eklenebilir.

° Daha genis 6rneklem gruplarinda ¢alisma gerceklestirilebilir.
o Calisma, nicel yontem veya karma yontemle de gergeklestirilebilir.
. Goriismeler daha kapsamli gerceklestirilerek, “Spora Ozgii Kariyer

Capalar1 Olgegi” gelistirilebilir.

. Gortigme siireleri ve sorular1 azaltilip, miimkiin olabildigince fazla
federasyon bagkani ile goriisiilerek daha farkli sonuclar elde edilebilir.

o Profesyonel spor yoneticileri ile gergeklestirilecek goriismeler sonrasinda
fahri yoneticiler ile aralarinda fark olup olmadigina iliskin bir calisma
gergeklestirilebilir.

. Hem ulusal hem uluslararas1 alanda secilecek ayni1 yonetici-g¢alisan
gruplarina uygulanacak bir ¢caligsma ile kiiltiirel farkliliklar ortaya konulabilir.

. Federasyon bagkanlar ile gerceklestirilen bu ¢alisma ve daha sonrasinda
gerceklestirilecek olan calismalar 1s18inda, baskanlara ve calisanlarima “Kariyer
Capalart Kurami”nin c¢alisma hayatindaki 6nemini belirten bir egitimle onlar
bilinglendirecek bir hizmet i¢i egitim verilerek hem bireysel hem de o6rgiitsel verimlilik

arttirilabilir.
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EKLER

Ek-1. Katilmc1 Yari-Yapilandirilmis Goriisme Sorulari

Kisaca kendinizden bahseder misiniz?

Yas
Medeni hal
Cocuk

Egitim durumu

Lisans —neden bu bolum?

Lisansiistii egitim-varsa/yoksa neden?

2.

10.
11.

12.

Almis oldugunuz egitimlerin spor yoneticisi olmanizda etkisi oldugunu
diisiiniiyor musunuz?

Su anki yoneticilik goreviniz disinda hangi is-meslek ile ugrasiyorsunuz?
Kariyerinize ilk basladiginizda (mezun oldugunuzda-resmi olarak ise ilk
basladiginizda) amagclariniz neydi? Uzun vadeli hedefleriniz nelerdi?

Simdi geriye doniip baktiginizda bu hedeflerde degisiklik gériiyor musunuz?
Degisim ne zaman olmus, sizce sebebi nedir?

[s tecriibeleriniz hakkinda bilgi verir misiniz?

[lk isiniz neydi? Bu ise baslarken beklentileriniz neydi?

Bugiine gelene kadar kag is degistirdiniz?

Higbir is teklifini veya terfiiyi reddettiginiz oldu mu? Olduysa neden?

Dontim noktasi olarak addedebileceginiz bir degisim oldu mu i hayatinizda?
Peki, neden federasyon bagkanligi1? Nasil Federasyon baskani oldunuz, siireci
anlatir misiniz?

Hedefleriniz arasinda var miydi? Baskanlik silirecinde amaciniz, motivasyon
kaynaginiz neydi?

Isinizi bagkalarina tarif etmeniz gerekse nasil tanimlarsiniz?

Federasyon ile ilgili yapmay1 planladiginiz projeleriniz var m1?
Hayalleriniz, hedefleriniz neler? Bunlar1 yerine getirebiliyor musunuz?

Size engel olan herhangi bir durum s6z konusu mu?

Bir sonraki kariyer hedefiniz nedir? Federasyon bagkanligi son nokta mi?
Kariyerinize su ana kadar baktiginizda, 6zellikle zevk aldiginiz ve onlari
eglenceli kilan zamanlariniz var miydi1? Bu tarz bir aniniz varsa paylasabilir
misiniz?

[s yasantinizda en ok hangi gérev ve sorumluluk sizi mutlu ediyor?
Kariyerinizde zevk almadiginiz, bir an 6nce bitse diye diistindiigiiniiz
zamanlariniz oldu mu?

Is yasantinizda yapmaktan keyif almadiginiz seyler neler?



80

13. Is hayatimizin 6zel hayatiniz1 etkiledigini diisiiniiyor musunuz?
14. Kariyerinizle ilgili bir karar vermek zorunda kaldiginizda vazgecmeyeceginiz en
onemli kariyer ihtiyaci nedir?
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Ek-2. Goniillii Onam Formu

v
)
/53180

\{.P‘\’E U Ny

?AM(,'?

1992

OENIZY

Sayin Katihmc,

“Spor Yoneticilerinin Baskin Kariyer Capalarinin Belirlenmesi” baglikli tez
calismas1 kapsaminda bir arastirma yiiriitiilmektedir. Aragtirmada oncelik, sizin kisisel
bilgilerinizi sakli tutmaktir. Kisisel bilgilerinizin diger sahislar ile paylasilmayacagindan
emin olabilirsiniz. Sorulara diiriistliik ile cevap vermeniz Onemlidir. Goriismeler
esnasinda ses kaydi yapilacaktir ve goriisme tahmini 30 ile 60 dk. arasinda siirebilir.
Gorlisme esnasinda istemedi8iniz soruyu cevaplamama veya gorlismeyi terk etme
hakkina sahipsiniz. Buna ek olarak ses kayitlar1 da diger sahislar ile paylasilmayacaktir.

Dr. Ogr. Uyesi Omiir Dugan Ars. Gor. Esra Cetin
Pamukkale Universitesi Pamukkale Universitesi
Spor Bilimleri Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Spor Yoneticiligi Bolimii Spor Yoneticiligi Anabilim Dali

NITEL ARASTIRMA ONAM FORMU:

Lutfen asagidaki maddeleri okuyunuz ve kutucuklan paraflayiniz.

Arastirmanin amaci ve igerigi sahsima detayli olarak anlatiimigtir.

Arastirmanin goénulld katilim igerdigini ve istedigim her safhada sebepsiz

ayrilabilecegimi biliyorum.

Mulakatlarin ses kaydi yapilacagdini, ardindan yazili ortama aktarilacagini

ve guvenli bir sekilde muhafaza edilecegini biliyorum ve onayliyorum.

Sdyledigim her seyin saygiyla ve anlayigla karsilanacagindan siphem

yoktur.

“SPOR YONETICILERININ BASKIN KARIYER CAPALARININ BELIRLENMESI”

isimli galigmada yer almayi kabul ediyorum.

Katilimci ismi Tarih imza

Arastirmaci ismi Tarih imza

1 nisha katilimciya verilecek, 1 niisha arastirmacida kalacaktir.
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