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ABSTRACT

Amag¢: Bu c¢aligmanin amacit odyologlarin  kariyer hedef
tutarsizliklarmi inceleyerek is motivasyonu diizeylerini odyologlarin
goziinden ortaya koymaktir.

Gere¢ ve Yontem: Bu calisma bilgilendirilmis onam formunu
doldurmus, calismaya goniilli 99 lisans, 52 lisansiisti mezunu
toplamda 151 odyolog ile yapilmis olup, bu kisilerin kariyer hedef
tutarsizliklarinin ve is motivasyonu diizeylerinin belirlenmesine
yonelik Kariyer Hedef Tutarsizhigi Olgegi ve Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi kullanilmistir. Kariyer Hedef Tutarsizlig:
Olgegi tek boyutlu ve 12 soruluk bir 6lcektir. Cok Boyutlu s
Motivasyonu Olgegi ise; “Motive Olmama”, “i¢sel Motivasyon”,
“Digsal  Diizenleme-Sosyal”, “Kisisel Diizenleme”, “Digsal
Diizenleme-Maddesel” ve “i(;e Yansitilan Diizenleme” olmak tizere,
6 ayr alt boyuttan ve 19 maddeden olusmaktadir. Cevrim i¢i forma
doniistiiriilen olgek ve formlar internet ortaminda odyologlar ile
paylasilarak, elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 27 programi
kullanilarak yapilmustir.

Bulgular: Yas, cinsiyet, 6grenim durumu, odyoloji alanindaki
deneyim ve farkli alan deneyimi gibi degiskenler ile yapilan
istatistiksel ~analiz sonucunda odyologlarin kariyer hedef
tutarsizligl ve is motivasyonu toplam puanlar1 arasinda anlaml
iliski bulunamayip, yalnizca 6grenim durumuna goére anlamli
farklilik bulunmustur. Bu farklilik incelendiginde lisans mezunu
odyologlarin kariyer hedef tutarsizliklarinin lisansiistii gruptan
yiiksek, is motivasyonu diizeyinin ise lisansiistii grubun lisans
grubundan yiiksek oldugu gorilmustiir.

Sonug: Odyologlarin kariyer hedef tutarsizliklarinin minimalize
edilmesi adma erken yillarda mesleki bilgi seminerleri
diizenlenmesinin ve is motivasyonunun yiikseltilmesi adina igsel
tatmin saglanmasi ve dis etkenler ile 6diillendirilmesinin motivasyon
saglayacag diisiiniilmektedir.

Anahtar Kkelimeler: motivasyon, kariyer, hedef, odyolog, odyoloji

Investigation of the impact of audiologists’ career goal
inconsistency on professional motivation

Aim: The aim of this study is to investigate audiologists’ career goal
inconsistencies and elucidate their levels of job motivation from the
perspective of audiologists.

Materials and Methods: This study involved 151 audiologists,
comprising 99 undergraduate and 52 graduate volunteers who
completed an informed consent form. The study utilized the Career
Goal Inconsistency Scale and the Multidimensional Job Motivation
Scale to determine participants’ career goal inconsistencies and job
motivation levels, respectively. The Career Goal Inconsistency Scale
is a unidimensional scale consisting of 12 items. The Multidimensional
Job Motivation Scale comprises six sub-dimensions and 19 items,
namely “Lack of Motivation,” “Intrinsic Motivation,” “External
Regulation-Social,” “Personal Regulation,” “External Regulation-
Material,” and “Introjected Regulation.” The scales and forms were
converted into online format and shared with audiologists via the
internet. Data analysis was conducted using IBM SPSS 27 software.

Results: Statistical analysis of variables such as age, gender,
educational background, experience in audiology, and experience
in different fields revealed no significant relationship between
audiologists’ career goal inconsistencies and job motivation total
scores. However, a significant difference was found only concerning
educational background. Upon examination of this difference, it was
observed that undergraduate audiologists exhibited higher levels of
career goal inconsistencies compared to graduate audiologists, while
graduate audiologists demonstrated higher levels of job motivation
compared to their undergraduate counterparts.

Conclusion: It is suggested that organizing professional knowledge
seminars in the early stages of audiologists’ careers may help minimize
career goal inconsistencies, while fostering intrinsic satisfaction and
rewarding external factors may enhance job motivation.
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GiRiS

Odyoloji, isitme ve denge ile ilgili incelemelerde bulunan
bilim dalina denir. Odyolog ise; odyoloji lisans egitimi veren
fakiiltelerden veya yiiksekokullardan mezun olup, denge ve
isitme ile ilgili 6l¢iim sonuglarini yorumlayan, rehabilite eden
ve gerekli uzmanlara yonlendiren meslek mensubuna verilen
isimdir (American Speech-Language-Hearing Association,
2023). Odyolog unvanina sahip kisiler; devlet kuruluslarinda,
0zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde, 6zel kliniklerde,
egitim ve aragtirma hastanelerinde gorev yapabilmektedir. Aym
zamanda lisansiistii egitimlerine de devam ederek hem 0&zel
sektorlerde hem de akademik olarak iki alanda da ilerlemek i¢in
hedef olusturabilmektedirler.

Kariyer, sozliikteki ifadesiyle “bir meslekte zaman ve galismayla
elde edilen agama, basar1 ve uzmanlik” anlamima gelmektedir.
Insan kaynaklari literatiirii incelendiginde ise bireyin hayati
boyunca yapmis oldugu islerde edinmis oldugu tecriibelere
kariyer adi verilmektedir (DeCenzo, Robbins, & Verhulst,
2010). Kariyer ile ilgili iki temel goriis vardir. Bunlardan biri,
orgiitsel bakis agis1 olup, orgiitlerin hedefleri dogrultusunda
calismay1 benimser. Ikincisi ise bireyin temel ihtiyaglarinin
belirlenip, kendisinin buna gore yol izlemesi gerektigine dair
goriis olan bireysel bakis acisidir (Cesmeci, Caliskan, & Ozsoy,
2020). Bu arastirmada kariyer kavrami yalnizca bireysel bakis
acis1 dogrultusunda ele alinmis olup, kariyer hedefi ise bireysel
kariyer hedefi olarak degerlendirilmektedir.

Kariyer hedefleri, kisi tarafindan gelecek zamanda varilmak
istenen kariyer durumlarinin i¢ temsilleri olarak tanimlanmaktadir.
(Austin & Vancouver, 1996). Kisiler bu slire¢c igerisinde
kariyerleriyle ilgili ¢esitli hedefler belirlemekte, bu hedefleri
stirekli olarak diizenlemekte ve belirledigi hedeflere ulagmak igin
caba sarf etmektedir (Dijksterhuis & Aarts 2010; Oztemel, 2012).
Bireylerin belirledikleri kariyer hedefleri ve bu hedeflerin kolay
elde edilebilir diizeyde olup olmadigi yasanilabilecek kariyer
hedef tutarsizligi bakimindan 6nemli bir durumdur. Kariyer
hedefinin belirlenmesi kisinin sosyal ve psikolojik durumuna
gore sekillenebilen bir durum olabilmektedir. Bunun yani sira
kisinin bulundugu iilkenin sosyo-demografik yapisi, gelismislik
seviyesi, egitim stratejisi, aile, cevre vb. faktorler kariyer hedefini
etkileyebilecek digsal faktorlere Ornek olabilecekken; kisilik
ozelligi, kisiligi, yetenekleri, ilgileri, inanglari, tutumlart yani
kisaca Oznel olabilecek her tiirli ozellikler kariyer hedefini
etkileyebilecek icsel unsurlardandir (Can, Akgiin, & Kavuncubasi,
2001; Simsek, & Celik, 2009).

Motivasyon, bireyin kendisini harekete gecirerek isteklerini
elde etmek igin ¢abalamasina olan arzusudur. Is motivasyonu
ise, calisan birey ile calisan bireyin is ortami arasindaki
etkilesimi yansitir. Is motivasyonu, orgiitsel hedeflere ulasilmasi
adina ¢aligan kisinin c¢abalama ve c¢abasini siirdiirme adina
ne denli istegi oldugu ile ilgili bir kavramdir (Li vd., 2014).
Motivasyon ile ilgili birgok kuram bulunmakla birlikte literatiir
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incelendiginde en ¢ok dikkat ¢eken Deci & Ryan (1985) nin Oz
Belirleme Kuramr’dir. Oz Belirleme Kurami’na gore motive
olamama, igsel motivasyon ve digsal motivasyon olmak iizere
ii¢ tiir motivasyon vardir. Motive olamama bir etkinlige karsi
motivasyon eksikligini, i¢gsel motivasyon kiginin ilging buldugu
isi isteyerek ve keyif alarak yapmasini, digsal motivasyon ise
disaridan kazanilmak istenen sonuclar dogrultusunda harekete
geemeyi ifade etmektedir. Bu kurama gore ¢alisan kisiler 6zerk
motivasyonla calistiklarinda daha verimli olmaktadir. I¢ ve dis
baski olarak kontrollii motivasyon sagladiklarinda ise galisan,
daha az verim ve basar1 gostermektedir (Kdse, 2019).

flgili literatiir incelendiginde kariyer hedef tutarsizhig: ile is
motivasyonu arasinda degerlendirme yapan ¢aligma bulunmamakla
birlikte bu ¢aligmayr odyologlar {izerinden incelemenin
alanyazina katki saglayacagi diisiinilmektedir. Bu ¢alismanin
amact odyologlarin kariyer hedeflerinin tutarsizlik durumu ve bu
tutarsizlik olmasi durumunda odyologlardaki is motivasyonuna
etkisini incelemektir. Arastirmada ¢alisan kisilerin i3 motivasyonu
seviyeleri Oz Belirleme Kuran kapsaminda ele alinmustir.

Aragtirma gergeklestirilirken asagida verilen alt problemlere
cevap aranmistir:

1. Odyologlarin kariyer hedef tutarsizligi ve is motivasyonu
diizeyleri arasinda iligki var midir?

2. Odyologlarin kariyer hedef tutarsizligi ve is motivasyonu
diizeyleri yasa gore anlamli farklilik gostermekte midir?

3. Odyologlarin kariyer hedef tutarsizligi ve is motivasyonu
diizeyleri cinsiyete gore anlamli farklilik géstermekte midir?

4. Odyologlarin kariyer hedef tutarsizligi ve is motivasyonu
diizeyleri Ogrenim durumuna gore anlamli farklilik
gostermekte midir?

5. Odyologlarin kariyer hedef tutarsizligi ve is motivasyonu
diizeyleri odyoloji alanindaki deneyimlerine gore anlamli
farklilik gostermekte midir?

6. Odyologlarin kariyer hedef tutarsizligi ve is motivasyonu
diizeyleri daha 6nce farkli alanda ¢aligmalarina gére anlamli
farklilik gostermekte midir?

YONTEM

Arastirma Modeli

Odyologlarin kariyer hedef tutarsizligi ile is motivasyonu
arasindaki iliskiyi incelemeyi konu alan bu ¢aligma nicel bir
arastirma olup iligkisel tarama modeline dayali bir ¢alismadir.
[liskisel tarama modeli iki veya daha fazla degisken arasindaki
iliskiyi anlamay1 ve bu iliskinin ne diizeyde oldugunu anlamay1
amaglar (Karasar, 2007).

Arastirmanin Orneklemi
Aragtirmanin 6rneklemini Tiirkiye’de meslegiyle ilgili en az
bir kez staj deneyimi edinmis ve/veya alanda calisan 99 lisans
mezunu ve 52 lisansiisti mezunu olmak iizere toplam 151
odyolog olusturmaktadir.
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Veri Toplama Araclar

Arastirmada  veriler arastirmaci  tarafindan  olusturulan
“Demografik Bilgi Formu”, Yam, Alkin, & Barut (2020)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Kariyer Hedef Tutarsizlik
Olgegi” ve Civilidag, & Sekercioglu (2017) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi” kullanilarak
elde edilmistir. Arastirmada kullanilan &lgekler i¢in kullanim
izni gerekmemektedir.

Demografik Bilgi Formu: Hazirlanan bu formda odyologlarin
kariyer hedef tutarsizlig1 ve is motivasyonuna etkili olabilecegi
diistintilen, katilimcilarin cinsiyeti, yasi, 6grenim durumu,
odyoloji alanindaki deneyimi, daha 6nce farkli alanda calisip
calismadiklari sorulmustur.

Kariyer Hedef Tutarsizhk Olgegi: Bu olcegin orijinal
formu tek boyut ve 12 maddeden olmak iizere Creed & Hood
(2015) tarafindan gelistirilmis olup; Yam vd. bu o6lcegi 2020
yilinda Tiirk kiiltiirine uyarlamislardir. Olgekte ters madde
bulunmamakla birlikte, bu test yedili Likert tipinde bir testtir.
Testte kariyer gelisim siireci ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. 1)
Cok az, 7) Cok fazla olmak {izere katilimcilardan segeneklerin
birinin isaretlenmesi istenmektedir. Bu testte en az 12 puan, en
fazla 84 puan alinmaktadir. Testten alinan puan yiikseldikce
kariyer hedef tutarsizliginin da arttig1 yorumu yapilmaktadir.

Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi: Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin, & Malorni (2010) tarafindan gelistirilen bu
oleek Civilidag & Sekercioglu (2017) tarafindan Tirkge’ye
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Basiklik degerlerine bakilmistir. Odyologlarin kariyer hedef
tutarsizligi ile is motivasyonu arasindaki iligkinin incelenmesi
amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Verilerin
normal dagilmasi sebebiyle iki grup arasi karsilastirmalarda
kullanilan bagimsiz &rneklem t-testi kullanilmustir. ikili grup
karsilastirmalarinda p degerinin 0,05’in altinda oldugu durumlar,
¢oklu grup karsilagtirmalarinda p degerinin 0,01°in altinda
oldugu durumlar istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

Etik Kurul izni

Aragtirmamiz i¢in Istanbul Aydin Universitesi, Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Komisyonu’nun 21.12.2023 tarihli ve 2023/10
say1l1 karari ile etik uygunluk onay1 alinmuistir.

BULGULAR

Arasgtirmanin amaglarina gore elde edilen bulgular bu bélimde
sunulmustur.

Tablo 1’de arastirmaya katilanlarin demografik o6zellikleri
verilmigtir. Tablo 1’e gore katilimcilarin %67,5’u 20-25 yas,
%32,5’u 26-30 yas araliginda; %14,6’s1 erkek, %85,4’1 kadin;
%65,6’s1 lisans mezunu, %34,4’1 lisansiistii mezunu; %92,7’si
0-5 yi1l araliginda deneyime sahip, %7,3’i 6-10 yil araliginda
deneyime sahip; %64’si daha once farkli alanda c¢aligmamus,
%35,8’1 daha once farkli alanda ¢aligmistir.

Tablo 1. Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri

uyarlamistir. Bu 6lgekte alt1 alt boyut bulunmakta ve 19 ifade yer n %
almaktadir. Bu alt boyutlar; motive olamama, digsal diizenleme- | Ya$ 20-25 102 | 675
maddesel, dissal diizenleme-sosyal, i¢sel diizenleme, kendine 26-30 49 | 325
yansitma ve igsel motivasyon’dur. Olgekteki ifadelere besli Cinsiyet Erkek 22 | 146
likert tipi ile yanit aranmaktadir. Olgekte; 1) Hig katilmiyorum, Kadin 129 | 854
2) Katilmiyorum, 3) Kararsizim, 4) Katiliyorum, 5) Tamamen Ogrenim Durumu Lisans 99 | 65,6
katiltyorum segenekleri yer almaktadir. Lisansiistii 52 | 344
Deneyim 0-5yil 140 | 92,7
Verilerin Analizi 6-10 yil 1 73
Verilerin analizi i¢in SPSS 27.0 (Statistical Package for Daha once farkh alanda caligma durumu | Evet 52| 358
the Social Sciences) programi kullanilmistir. Veri toplama Hayrr 57 | 64z
araglar ile elde edilen bilgilerin programa girisi saglanmigtir.
Verilerin normal dagihp dagilmadigimi anlamak icin Carpikhik- ™ Katihmer sansi
Tablo 2. Arastirmada kullanilan 6lgme araglarina iligkin betimsel istatistikler
Alt Boyut n X SS o
Kariyer Hedef Tutarsizh@ Olgegi 151 39,21 17,04 938
Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi Motive Olmama 151 6,89 4,48 ,844
icsel Motivasyon 151 11,99 4,72 , 752
Dissal Diizenleme- Sosyal 151 9,07 4,72 ,804
Kisisel Diizenleme 151 15,44 4,54 ,840
Digsal Diizenleme-Maddesel 151 10,15 4,38 ,617%
ice Yansitilan Diizenleme 151 16,05 4,05 ,749
Toplam Puan 151 69,60 13,38 ,711

n: Katilimer Sayisi; X: Toplam puan; SS: Standart Sapma; a: Cronbach’ Alpha degeri
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Tablo 3. Odyologlarin kariyer hedef tutarsizligi ve is motivasyonu
diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik bulgular
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Tablo 4. Odyologlarin kariyer hedef tutarsizlig1 ve is motivasyonu
diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik bulgular

Kariyer Hgdef
Tutarsizhi@1 Olgegi

Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi r ,07

P ,39
Motive Olmama r ,568

p <,001*
i¢sel Motivasyon r -,238

p ,003%*
Dissal Diizenleme-Sosyal r ,301

p <,001*
Kisisel Diizenleme r -,310

p <,001*
Dissal Diizenleme-Maddesel r ,156

p ,056
ice Yansitilan Diizenleme r -,293

p <,001*

r: Korelasyon Katsayisi; p*: Istatistiksel Anlamlilik

Yas n X SS P

I"(ariyer Hedef Tutarsizhgr | 20-25 102 39,90 | 16,810 47

Olgegi 2630 49 | 37,76 | 17,699

Cok Boyutlu i§ 20-25 102 69,33 | 13,701 72

Motivasyonu Olgegi 2630 49 | 7014 | 12,827

Motive Olmama 20-25 102 6,47 4,039 ,09
26-30 49 7,78 5,237

icsel Motivasyon 20-25 102 11,94 | 4,263 ,85
26-30 49 12,10 | 5,621

Dissal Diizenleme-Sosyal 20-25 102 9,42 4,576 18
26-30 49 8,33 4,993

Kisisel Diizenleme 20-25 102 15,32 4,383 ,64
26-30 49 15,69 | 4,887

Digsal Diizenleme- 20-25 102 10,36 4,391 ,40

Maddesel 2630 49 971 | 4392

ice Yansitilan Diizenleme 20-25 102 15,81 3,999 31
26-30 49 16,53 | 4,179

n: Katilimer Sayisi; X: Toplam puan; SS: Standart Sapma; p: Istatistiksel Anlamlilik

Tablo 2’de arastirmada kullanilan Kariyer Hedef Tutarsizligi
Olgegi ve Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi’ne iliskin betimsel
istatistikler verilmistir. Tablo 2’de belirtildigi lizere Kariyer
Hedef Tutarsizhgi Olgegi toplam puani X=39,21, SS=17,04,
0=0,938; Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi toplam puani
%=69,60, SS=13,08, 0=0,711 “dir. Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Olgegi alt boyutlarinda ise: “Motive Olmama” alt boyut puani
%=6,89, SS=4,48, a=844; “I¢sel Motivasyon” alt boyut puant
x=11,99, SS=4,72, 0=0,752; “Digsal Diizenleme- Sosyal” alt
boyut puan1 X=9,07, SS=4,72, 0=0,804; “Kisisel Diizenleme” alt
boyut puani X=15,44, SS=4,54, 04=0,840; “Dissal Diizenleme-
Maddesel” alt boyut puani ortalamasi x=10,15, SS=4,38, a=
0,617; “Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyut puani ise X=16,05,
SS=4,05, 0=0,749 ‘dur.

Tablo 3°te odyologlarin kariyer hedef tutarsizhigr ile is
motivasyonu arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla Pearson
korelasyon analizi gergeklestirilmis, elde edilen sonuglar
verilmistir. Kariyer Hedef Tutarsizligi ve Cok Boyutlu Is
Motivasyonu toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski bulunamamistir (p>0,01). Kariyer Hedef Tutarsizlig
dlgeginin Cok Boyutlu is Motivasyonu dlgeginin alt boyutlar:
ile iligkisi incelendiginde ise “Motive Olmama” alt boyutu ile
orta diizeyde pozitif; “I¢sel Motivasyon” alt boyutu ile ¢ok
zayif diizeyde negatif; “Digsal Diizenleme-Sosyal” alt boyutu
ile zayif diizeyde pozitif; “Kisisel Diizenleme” alt boyutu ile
zayif diizeyde negatif; “Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyutu
ile zay1f diizeyde negatif ve istatistiksel olarak anlaml bir iligki
bulunmustur (p<0,01). Kariyer Hedef Tutarsizlig1 ve “Digsal
Diizenleme-Maddesel” alt boyutu arasinda ise istatistiksel
olarak anlamli bir iligski bulunmamuistir (p>0,01).
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Tablo 5. Odyologlarin kariyer hedef tutarsizlig1 ve is motivasyonu
diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik bulgular

Cinsiyet n X SS P

Kariyer Hedef Tutarsizlign = Erkek 22 39,68 | 17,475 ,90

Olgegi Kadin 129 | 39,12 | 17,073

Cok Boyutlu Is Erkek 22 71,32 | 12,767 | ,52

Motivasyonu Olgegi Kadin 129 69,30 | 13,515

Motive Olmama Erkek 22 8,82 4,479 ,03*
Kadin 129 6,57 4,423

fcsel Motivasyon Erkek 22 11,95 5,094 97
Kadin 129 12,00 | 4,684

Digsal Diizenleme-Sosyal Erkek 22 9,86 3,701 39
Kadin 129 8,93 4,552

Kisisel Diizenleme Erkek 22 14,68 3,969 ,40
Kadin 129 15,57 | 4,631

D1§sal Diizenleme- Erkek 22 10,86 4,004 41

Maddesel Kadin 129 10,03 | 4,453

ige Yansitilan Diizenleme Erkek 22 15,14 | 3,454 25
Kadin 129 16,20 4,145

n: Katilimer Sayisy; X: Toplam puan; SS: Standart Sapma; p*: Istatistiksel

Anlamlilik

Tablo 4’te odyologlarin yasa gore kariyer hedef tutarsizligi
ve is motivasyonu diizeyleri gosterilmektedir. Yapilan analiz
sonucunda Kariyer Hedef Tutarsizligi Olgegi, Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi ve alt boyut puanlari arasinda yas gruplarina
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir
(p>0,05).

Tablo 5’te odyologlarin cinsiyete gore Kariyer Hedef Tutarsizlig1
ve Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi’nden aldiklar1 puanlar
gosterilmektedir. katilimcilarin

Yapilan analiz sonucunda

Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olcegi’nden aldiklari puanlar
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Tablo 6. Odyologlarin 6grenim durumuna gore kariyer hedef tutarsizligi 6lgegi ve ¢cok boyutlu is motivasyonu 6lgegi’nden aldiklari puanlarin karsilastirmast.

Ogrenim Durumu n £ SS p

Kariyer Hedef Tutarsizhg Olgegi Lisans 99 42,39 16,777 ,00*
Lisanstistii 52 33,13 16,103

Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi Lisans 99 67,80 13,917 ,02%
Lisansiistii 52 73,02 11,691

Motive Olmama Lisans 99 7,23 4,810 ,20
Lisanstistii 52 6,25 3,757

i¢csel Motivasyon Lisans 99 11,37 4,498 ,03*
Lisansiistii 52 13,17 4,969

Dissal Diizenleme-Sosyal Lisans 99 8,79 4,660 32
Lisanstistii 52 9,60 4,852

Kisisel Diizenleme Lisans 99 15,02 4,714 11
Lisansiistii 52 16,25 4,111

Dagsal Diizenleme-Maddesel Lisans 99 9,83 4,336 21
Lisansiistii 52 10,77 4,462

ice Yansitilan Diizenleme Lisans 99 15,56 4,185 ,04*
Lisansiistii 52 16,98 3,665

n: Katilime1 Sayst; X: Toplam puan; SS: Standart Sapma; p*: Istatistiksel Anlamlilik

Tablo 7. Odyologlarin odyoloji alanindaki deneyimlerine gére kariyer hedef tutarsizlig1 ve ¢ok boyutlu is motivasyonu 6lgegi’nden aldiklar1 puanlarin

karsilastirmasi.
Deneyim n X SS p

Kariyer Hedef Tutarsizhg Olgegi 0-5 yil 140 39,47 17,131 ,49
6-10 y1l 11 35,82 16,744

Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi 0-5 yil 140 69,29 13,538 32
6-10 y1l 11 73,45 11,076

Motive Olmama 0-5 yil 140 6,83 4,491 52
6-10 y1l 11 7,73 4,563

igsel Motivasyon 0-5 y1l 140 12,01 4,763 ,90
6-10 y1l 11 11,82 4,468

Digsal Diizenleme-Sosyal 0-5 yil 140 9,11 4,729 ,65
6-10 y1l 11 8,45 4,886

Kisisel Diizenleme 0-5 yil 140 15,34 4,597 ,30
6-10 y1l 11 16,82 3,628

Digsal Diizenleme-Maddesel 0-5 yil 140 10,11 4,348 ,70
6-10 y1l 11 10,64 5,065

ig:e Yansitilan Diizenleme 0-5 yil 140 15,89 4,085 ,09
6-10 y1l 11 18,00 3,256

n: Katilimet Sayist; X: Toplam puan; SS: Standart Sapma; p*: Istatistiksel Anlamlilik

arasinda sadece “Motive Olmama” alt boyutunda cinsiyete gére  ortalamalar1  (x=42,39) lisansiisti mezunu odyologlarin

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).
“Motive Olmama” alt boyutunda erkek odyologlarin puaninin
(X=4,479), kadin odyologlarin puanina (X=4,423) gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 6’da odyologlarin dgrenim durumlarina gore Kariyer
Hedef Tutarsizlig1 ve Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi’nden
aldiklar1 puanlarin karsilagtirmalari gosterilmektedir. Yapilan
analiz sonucunda Kariyer Hedef Tutarsizligi Olcegi ve Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi’nin toplam puanlar1 ve Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi’nin “I¢sel Motivasyon” ve
“I¢e Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik saptanmistir (p<0,05). Kariyer Hedef
Tutarsizlig1 Olgegi toplam puaninda lisans mezunu odyologlarin

5

ortalamalarindan (x=33,13) yiiksek bulunmustur. Cok Boyutlu
Is Motivasyonu Olgegi toplam puaninda lisansiistii mezunu olan
odyologlarin ortalamalar1 (x=73,02), lisans mezunu odyologlarin
ortalamalarindan  (3=67,80) yiiksek bulunmustur. “I¢sel
Motivasyon” alt boyutunda lisansiistii mezunu olan odyologlarin
puan ortalamalar1 (X=13,17), lisans mezunu olan odyologlardan
(x=11,37) yiiksek bulunmustur. “Ice Yansitilan Diizenleme”
alt boyutunda ise lisansiistii mezunu olan odyologlarin puan
ortalamalar1 (Xx=16,98) lisans mezunu olan odyologlarin puan

ortalamalarindan (x=15,56) yiiksek bulunmustur.

Tablo 7°de odyologlarin odyoloji alanindaki deneyimlerine
Cok Boyutlu I
Motivasyonu Olgeklerinden aldiklari puanlarin karsilastirmalari

gore Kariyer Hedef Tutarsizligt ve
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Tablo 8. Odyologlarin farkli alanlardaki deneyimlerine gore kariyer hedef tutarsizligi ve ¢ok boyutlu is motivasyonu 6lgegi’nden aldiklart puanlarin

kargilagtirmast.
Farkl alanda calisma
durumu n X SS P
.. Evet 54 39,61 18,656 ,82
Kariyer Hedef Tutarsizhig Ol¢egi ve
Hayir 97 38,98 16,224
Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi Evet >4 68,35 14,969 -39
utlu iv u i
yutin % 4 seg Hayir 97 70,29 12,447
Evet 54 6,85 4,631 93
Motive Olmama ve ’ ’ ’
Hayir 97 6,92 4,429
. . Evet 54 12,07 5,298 87
I¢sel Motivasyon
Hayir 97 11,95 4,407
Evet 54 8,74 5,066 53
Digsal Diizenleme-Sosyal ve ’ ’ ’
Hayir 97 9,25 4,544
.. . Evet 54 14,78 5,061 ,18
Kisisel Diizenleme
Hayir 97 15,81 4,204
Evet 54 10,20 4,132 91
Digsal Diizenl -Maddesel ’ : ’
tysal Duzenfeme-addese Hayir 97 10,12 4,544
. . Evet 54 15,70 4,407 44
Ice Yansitilan Diizenleme
Hayir 97 16,24 3,862

n: Katilimer Sayst; X: Toplam puan; SS: Standart Sapma; p*: Istatistiksel Anlamlilik

gosterilmektedir. Yapilan analiz sonucunda Kariyer Hedef
Tutarsizlik Olgegi, Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi ve alt
boyut puanlart arasinda odyoloji alanindaki deneyime gore
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik bulunmamstir (p>0,05).

Tablo 8’de odyologlarin farkli alanda caligma durumuna goére
Kariyer Hedef Tutarsizligi ve Cok Boyutlu Is Motivasyonu
6lgeklerinden aldiklar karsilagtirmalart
gosterilmektedir. Yapilan analiz sonucunda Kariyer Hedef
Tutarsizhk Olgegi, Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi ve
alt boyut puanlar1 arasinda farkli alanlardaki deneyime gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaistir (p>0,05).

puanlarin

TARTISMA

Bu boliimde katilimcilarin Kariyer Hedef Tutarsizligi ve
Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi’'ne verdikleri cevaplarin
istatistiksel elde edilen bulgularin
yorumlanmasi ve bu bulgularm konu ile ilgili yapilmis
calismalardan elde edilen sonuglar ile Kkarsilastirilarak
incelenmesine yer verilmistir.

analizi sonucunda

Calismamizda Kariyer Hedef Tutarsizlig1 ve Cok Boyutlu Is
Motivasyonu 6lgek toplam puanlarr arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunamamustir. Kariyer Hedef Tutarsizligi ile
Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgeginin alt boyutlari arasindaki
iliski incelediginde ise kariyer hedef tutarsizligi ile Cok Boyutlu
Is Motivasyonu 6l¢eginin “Motive Olmama” alt boyutu arasinda
orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski bulunmasi1 motivasyon
eksikliginden dolayr kariyer hedefini tutturma konusunda
problemler yasanabildigini; “Igsel Motivasyon” alt boyutu
arasinda ¢ok zayif diizeyde negatif ve anlamli iligki bulunmasi
kisinin &zerk bir sekilde, kendiliginden ve keyifle motive
olmasi sonucu kariyer hedef tutarsizliginin azaldigini; “Digsal
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Diizenleme-Sosyal” alt boyutu arasinda zayif diizeyde pozitif
ve anlamli iligki bulunmasi sosyal anlamda dis etkenlerin (6diil,
ceza, elestiri vb.) kariyer hedef tutarsizlig1 yagsanmasi konusunda
etkili oldugunu; “Kisisel Diizenleme™ alt boyutu arasinda zayif
diizeyde negatif ve anlamli iligki bulunmasi bireylerin kisisel
olarak o ise kisisel olarak anlam ve 6nem yiiklemelerine bagh
olarak kariyer hedef tutarsizlig1 yasama diizeylerinin azaldigim
ve “Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyutu arasinda zayif diizeyde
negatif ve anlamli iligki bulunmas ise kisilerin kendilerini kotii
hissetmemek adina gosterdikleri is motivasyonu arttik¢a kariyer
hedef tutarsizliklarinin azaldigini géstermektedir.

Calismamizda Kariyer Hedef Tutarsizligi Olgegi ile Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi ve &lgegin alt boyutlar
arasinda yas gruplarmma gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamigti. Bu durum kariyer hedef tutarsizligi
ile i3 motivasyonu arasindaki iliskide yasm belirleyici bir
kriter olmadigin1 gostermektedir. Kariyer hedef tutarsizliginin
incelendigi caligmalar icin Creed & Hood (2015) ve Ozaltin
(2020)’1n ¢alismalar1 bu bulguyu desteklerken; Kusan, Cakici,
& Cankaya (2021) iiniversite 6grencileriyle gergeklestirdikleri
calismalarinda psikolojik iyi olus ile kariyer hedef tutarsizligi
diizeyi arasinda yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulundugunu bildirmislerdir. Calismalarda birbiri ile g¢eligen
bu sonuglar ¢aligmanin 6rneklemine gore cesitli sonuglar elde
edilebilecegini, ileride yapilacak arastirmalarin bu konuyu daha
detayli bir sekilde ele almasi gerekliligini gostermektedir. Is
motivasyonunun incelendigi c¢aligmalar i¢in ise Ildiz (2009),
Akbudak (2013) ve Konca (2021)’nin ¢aligmalar1 bulgumuzu
desteklemekte olup Geyik (2016) 18-24 yas arali§inda olanlarin
is motivasyonu diizeylerinin daha yiiksek oldugunu; Giiner
(2016) 21-26 yas grubu calisanlarin motivasyon diizeyinin
45 yas ve lizerine gore daha yiiksek oldugunu; Arslan (2013)
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ise 30 yas ve altinda olan saglik ¢alisanlarinin ig motivasyonu
puanlarinda “Kisisel Diizenleme” ve “I¢e Yansiyan Diizenleme”
alt boyutlarindan daha yiiksek puanlar aldiklarini bildirmistir. Bu
bulgular, kariyer hedef tutarsizligi ve is motivasyonu arasindaki
iligkiyi daha iyi anlamak ve bu konuda gelecekte yapilacak
aragtirmalar i¢in 6nemli bir temel olusturmaktadir. Ayrica, yasin
bu iligkiyi nasil etkiledigini anlamak i¢in daha fazla ¢alismaya
ihtiya¢ oldugunu gostermektedir.

Calismamizda Kariyer Hedef Tutarsizlik Olgegi, Cok Boyutlu
Is Motivasyonu Olgegi ve alt boyut puanlari arasindan sadece
“Motive Olmama” alt boyutunda cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmus olup erkeklerin ortalamasi
kadinlara gore yiiksek c¢ikmisti. Creed & Hood (2015),
Akmal, Creed, Hood, & Duffy, vd. (2021) ve Kusan vd.
(2021), calismalarinda kariyer hedef tutarsizligi ile cinsiyet
arasinda anlamli fark olmadigini belirtmislerdir. Bu sonuglar,
calismamizin sonuglari ile 6rtiismektedir. Cigdem (2023) yaptigi
calisma sonucunda erkeklerin is motivasyonu diizeylerinin
“Motive Olmama” alt boyutunda kadinlardan yiiksek diizeyde
bulundugu bildirilmistir. Bu durum erkeklerin ig motivasyonu
konusunda motivasyon eksikligi yasama egiliminde olduklarini
gosterirken, kadmlarin daha az diizeyde motivasyon eksikligi
yasadigini igaret etmektedir. Buna zit bir diisiince olarak Geyik
(2016) ve Atasoy (2021) kadinlarin is motivasyonu diizeylerinin
erkeklere gore daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Abbasoglu
(2015), Keklik & Coskun (2013) ve Konca (2021) ise saglik
calisanlarinin motivasyon diizeylerinin cinsiyete gore anlamli
farklilik gdstermedigini raporlamislardir. Bu bulgular kariyer
hedef tutarsizligi ile is motivasyonu arasindaki iliskinin
ve cinsiyetin bu iligkideki etkisini anlamak i¢in daha fazla
aragtirmaya ihtiyag¢ oldugunu gostermekte olup farkli sektdrlerde
yapilan ¢aligmalardan elde edilen sonuglarin tutarsizligi konunun
daha derin incelenmesi gerekliligini vurgulamaktadir.

Calismamizda Kariyer Hedef Tutarsizligi Olgegi, Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi toplam puanlarinda, “I¢sel Motivasyon” ve
“Ige Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarmda 6grenim durumuna
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmugtir. Elde
edilen bulgular sonucunda lisans mezunu odyologlarin lisansiistii
odyologlardan daha fazla kariyer hedef tutarsizligi yasadiklari
sOylenilebilir. Bunun; lisans mezunu kisilerin i deneyimlerinin,
lisansiistii mezunu kisilere kiyasla daha az olabilecegi ve
bundan dolay1 meslek igerisinde kariyer hedeflerine ulasabilme
durumlarmi yorumlamak adma ayni siireyi gegirmemis olma
durumlari yiiziinden olabilecegi diisiiniilebilir. Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi toplam puaninda, “I¢sel Motivasyon” ve
“I¢e Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarinda lisansiistii mezunu
olan odyologlarin lisans mezunu olan odyologlara kiyasla is
motivasyonu diizeyleri yiiksek bulunmustur. Bunun sebebi
olarak mesleki egitim diizeyinin artmasina bagli olarak kisilerin
icerisinde bulunduklar1 alana dair ilgilerinin artiyor olabilecegi
diistiniilebilir. Cigdem (2023) lise ve altit mezunu olanlarin is
motivasyonu 6l¢eginin Digsal Diizenleme-Maddesel alt boyutunda
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lisans mezunlarina gore yiiksek sonu¢ bulmustur. Bu sonucun
maddi odiiller ve digsal faktorler lizerinden sekillenebilecegi
seklinde yorum bildirmistir. Geyik (2016) doktora mezunu
olanlarin is motivasyonu diizeylerinin diger gruplara gore daha
yiiksek oldugunu aktarmigtir. Abbasoglu (2015) lisans/doktora
mezunu olanlarin is motivasyonu diizeylerinin ilkdgretim/
lise mezunlarma goére daha yiiksek oldugunu belirlemistir.
Karakaya ve Ay (2007) yaptiklar: ¢aligmada egitim degiskeninin
is motivasyonu lizerinde pozitif anlaml etkisi oldugunu, egitim
seviyesi arttikga motivasyonun da arttigini aktarmislardir.
Giiner (2016) ve Atasoy (2021) ¢alismasinda egitim durumu ile
motivasyon arasinda anlamli fark belirlememislerdir. Bu bulgular,
6grenim durumunun is motivasyonu ve kariyer hedef tutarsizlig:
tizerinde karmagik bir etkiye sahip oldugunu ve bu konuda daha
fazla arastirmaya ihtiyag¢ oldugunu gostermektedir. Ayrica, egitim
diizeyinin is motivasyonunu nasil etkiledigini anlamak i¢in farkli
sektorlerde ve farkli gruplarda daha genis kapsamli ¢alismalarin
yapilmasi gerekmektedir.

Cahismada, Kariyer Hedef Tutarsizlik Olgegi, Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi ve alt boyut puanlari arasinda odyoloji
alanindaki deneyime gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Alan yazinda kariyer hedef tutarsizligini is
alanindaki deneyimle iligkilendiren bir ¢caligma bulunamamistir.
Is motivasyonu diizeyinin is deneyimine gére “Digsal Diizenleme-
Maddesel” ve “ice Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarmda
10 yildan fazla calisan katilimcilarin diger gruplara gore
ortalamalarinin anlamli bir sekilde diisiik oldugunu raporlamistr.
Cigdem (2023) ise 1 yil ve alti siiredir ¢alisanlarmn “Ice Yansitilan
Diizenleme” alt boyut puanlarmin 11-15 yil arasi c¢aliganlara
gore anlamli diizeyde yiiksek oldugu bildirilmistir. Yapilan
bu ¢alismada “ice Yansitilan Diizenleme” alt boyut puamnmn
odyoloji alanindaki deneyime gore anlamli fark bulunamasa
da deneyimi 6-10 yil olan odyologlarm, deneyimi 0-5 yil olan
odyologlardan daha motive olduklari ortalamalara bakilarak
sOylenilebilir. Bdylece literatiirdeki ¢alismalar ve ¢aligmamiz gz
Oniine alindiginda meslekte gegen zaman uzadikca kisinin kendi
icerisinde motivasyonunun diistiigii seklinde yorum yapilabilir.

Cahismada Kariyer Hedef Tutarsizlik Olgegi, Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi ve alt boyut puanlari arasinda daha 6nce farkli
alanlardaki deneyim durumuna gore anlamli fark bulunmamistir.
Alan yazinda daha once farkli alanlarda deneyimi olan kisilerin
kariyer hedef tutarsizligi ve is motivasyonu arasinda anlamli
farkliligt sorusturan galigma bulunamamustir fakat ¢alismamizdan
yola ¢ikilarak farkli alanlarda deneyimi olan odyologlarin kariyer
hedef tutarsizligt puan ortalamalarmin daha once farkli alan
deneyimi olmayanlardan yiiksek bulundugu; bunun sebebinin
kisilerin farkli alanlarda deneyim elde edip, kariyer beklentilerini
ya elde ettigi ya da elde etme umudunun kalmadig: diisiincesiyle
kariyer hedefini tutturamama diisiincesiyle yola ¢ikiyor olabilme
olasiliklar1 olabilir. Daha o6nce farkli alanda ¢alismamis
kisilerinse is motivasyonu diizeylerinin farkli alanda caligsmis
olanlardan yiiksek bulundugu; bunun sebebininse farkli alan
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deneyimi olmayan kisilerin idealist yaklasimda bulunuyor olma
durumlarindan kaynaklandig diistiniilebilir.

Aragtirmamizin temel siirlihigi drneklem sayisinin farkli sektorlerde
yapilan ¢aligmalara gére daha diisiik olmasidir. Gelecekte yapilacak
calismalarda 6rneklem sayisinin artirilmasi onerilmektedir.

SONUC

Odyologlarin kariyer hedeftutarsizliginin is motivasyonu diizeyine
etkisini aragtirmay1 hedefleyen bu ¢alisma sonucunda, odyologlarin
6l¢cek maddelerine vermis olduklari cevaplar neticesinde kariyer
hedef tutarsizliginin ve is motivasyonu diizeylerinin gesitli
degiskenlere gore degisim gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Bu
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baglamda bireylere kariyer hedefi belirleme konusunda, kariyer
farkindaliklarini arttirmalart ve daha st seviyelerde kariyer
gelisimi izleyebilmeleri adina daha erken yillarda meslekler
hakkinda bilgilendirme yapilmasinin éneminin yani sira; kisilerin
mesleki yetkinliklerini tantyabilmeleri ve kariyerlerini 6n goriip
kariyerlerine hangi yonde devam ettirecekleri adina tiniversite
yillarindabilgilendirme saglayacak kisilerle seminer diizenlenmesi
kariyer hedefi belirleme konusunda bireylere yardimer olacaktir.
Bundan yola ¢ikarak ¢alisanlarin motivasyonunu koruyabilmek
veya meslek hayatindaki tesvigini saglayabilmek agisindan
calisanlara ddiiller verilmeli ve bireyler gosterdikleri ¢abanin ve
emegin karsiligini aldiklarina ictenlikle emin olarak ve manevi bir
doyum saglayarak motive olabilmelidirler.

Etik Kurul Onayr: Bu calismanin gere¢ ve ydntem siirecleri icin istanbul Aydin
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Komisyonu'ndan onay alinmigtir.

Hakem Degerlendirmesi: Dis Bagimsiz.

Yazar Katkilar:: Fikir -TSO; Tasarim - 7SO, YP; Denetleme - TSO, YP; Kaynaklar - TSO,
YP; Veri Toplanmasi ve/ veya islemesi - TSO, YP; Analiz ve/veya Yorum - TSO, YP; Literatur
Taramasi - TSO; Yaziyi Yazan - TSO.

Cikar Catismasi: Yoktur.

Finansal Destek: Finansal destek kullanilmamustir.
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