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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, bagkalarmm eserlerinden
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{iniversite veya bagka bir tiniversitedeki bagka bir tez ¢alismas: olarak sunuimadigin

beyan ederim.
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ONSOZ

Kariyer yonetimi, Insan Kaynaklar Yénetiminde giderek énem kazanan bir konudur.
Kariyer hedeflerinin olusumu ve kariyer hedeflerini belirleyici fakttrler konusu kisi ve
kurumlar acisindan Snemli oldugundan tizerinde durulmaya deger bulunmustur. Bu
cahgsmanin hazirlanmasinda yardimlarnim esirgemeyen damsman hocalanim Fatma
Fidan’a ve Tuncay Yilmaz’a, canim arkadasim Ozlem Pinar’a ve sevgili esim Akin
Alpak’a sonsuz tesekkiirlerimi sunmay1 bir borg bilirim. Ayrica her zaman yammda
olan anneme, babama ve hala yamimda oldufunu hissettigim agabeyime de

stikranlarimi sunarim.

Senem TEMI
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OZET
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Tezin Bashgi: Bireylerin Kariyer Hedeflerinin Olugumu ve Hedefleri Belirleyen Faktorler

Tezin Yazar: Senem TEMI Damsman: Yrd. Doc¢. Dr. Tuncay Yilmaz

Kabul Tarihi: 29.05.2008 Sayfa Sayisi: VII (6n kisim) + 109 (tez)

Anabilimdali: Calisma Ekonomisi ve Bitimdah: Insan Kaynaklar1 Y6netimi ve
Endiistri Iliskileri Endiistri Tligkileri

Insan Kaynaklar: Yonetiminin en Onemli konularindan biri olan “Kariyer Yonetimi”
kavrami; organizasyonun ve bireyin hedeflerini biitiinlestirerek, bireye kariyerini gelistirmesi
konusunda destek verir. Bireyler bu kariver hedeflerini belirlerken bazi faktorlerden

etkilenirler.

“Bireylerin Kariyer Hedeﬁerﬁnin Qlusumu ve Hedefleri Belirleyen Faktdrler” bagligun
tastyan bu calismanin teorik kisminda, kariyer kavrami, kariyer yonetimi, kariyer planlama
ve kariyer gelistirmé kavramlari ag;:klanmxs, son boliimde ise bireylerin kariyer hedeflerinin
olusum siireci ve bu siiregte hangl faktdrlerin etkili oldugu aragtirhmistir. Arastirma, Yap:
Kredi Egitim Tesislerinde egitime gelen kurum calisanlarina anket yontemi ile ulasilarak

kariyer hedeflerinin belirleyici faktdrlerin tespit edilmesi amactyla yapilmgtir.

Organizasyonlarin basarismun temel unsurlarindan biri olan bireylerin, kariyer yasam:
boyunca birbirinden farkli amaglan olabilir. Bazilari mesleklerinde ilerleyebilmek i¢in
cahisirken bazilar da daha fazla para kazanmak i¢in ¢ahsir. Daha fazla saygm.iik, daha
yitksek statil, prestij ve kigisel gelisim de bu amaglardan bazilaridir. Bireyler meslek se¢imi
yaparken ve hedeflerini belirlerken kendisi i¢in en Snembh kriterlert géz dniinde bulundurarak

bu amaca ydnelik faaliyetlerde bulunur.

Organizasyonlar kiiresel gelisim ve degisimlere ayak uydurabilmek ve rekabet firsati
yakalayabilmek igin, ¢alisanlarmun bilgi ve becerilerinin gelisimine, verimlilifine Snem
vermeli, onlara gelisimleri konusunda yol gostererek destek olma yoluna gitmelidir.
Cahisanlarin amaclan organizasyonun amaclartyla uyumlastirilabildigi stirece calisanlardan

ahnan verimlilik seviyesi yiiksefir ve organizasyonu basariya gbtiiriir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme
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SUMMARY
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Title of the Thesis: Establishment of the Individval’s Career Goals and Factors that
Determine the Goals
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Department: Labor Economics Subfield: Human Resources Management

and Industrial Relations ' and Industrial Relations

“Career Management” concept, ‘one of the most important issues in Human Resources
Managernent, supports the individual in developing his/her career by integrating the
organization’s and the individual’s goals. Individuals are affected by certain factors as they
are determining these career goals.

This study, which is titled as “Establishment of the Individual’s Career Goals and Factors
that Determine the Goals”, consists of theoretical knowledge and practical research. In the
theoretical part; the career concept, career management, career planning, and career
development concepts are explained and in the last section the process of individuals’
career goal establishment and the factors that affect this process are researched. The
research is carried out by taking a poll of the employees who attended the training at the
Yap1 Kredi Training Center so as to determine the factors that designate career goals.

Individuals who are one of the main aspects of the organizations’ success may have
different objectives throughout their careers. While some of them work for advancing in
their profession, the others work for gaining more money. Obtaining more respect, higher
status, prestige, and personal development are some of these objectives, as well. When they
are choosing their professions and determining their goals, individuals take steps directed
at these objectives by taking the criteria that are important for them into consideration.

Organizations should attach importance to development of their employees” knowledge
and skills and their efficiency, and support employees by guiding their developments to be
able to adapt to global developments and changes and gain competitive advantage. As long
as the employees’ objectives are compatible with organization’s objectives, the efficiencies
of the emplovees increase, and this in turn ensures the success of the organization.

Keywords: Career, Career Management, Career Planning, Career Development
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GIRIS
Kariyer son yillarda Onemi giderek artan bir kavram haline gelmeye baslamustir.
Personele bakig acisiin defigmestyle birlikte yonetim tarz: da degismeye baglamistir.
Bu degisimin sonucunda birey odakli yonetim tarzi yaygin hale gelmistir. Bireye

verilen Onem arttikca, bireyin yasanunin odak noktasi olan kariyer kavrami da nemini

arttrrnmstar.

Fizyolojik gereksinimleri karsilanmuis bir bireyin bundan sonraki en dnemli ihtiyaéian
arasinda kendini gerceklestirme, sorumluluk alma, yiikselme ve statil gibi ihtiyaclar

bulunur. Iste bu ihtiyaglar kisinin kariyerinin kapsamini belirler.
Cahsmanm Amacy

Caligmanin temel amaci Snemi gittikee artan “Kariyer” kavraminin sistematik bir
bigimde ele almarak, kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariver gelistirme
kavramlannin  agiklanmasinm  yamnda; bireylerin  kariyer hedeflerini  belirleyici
faktorlerinin  aragtinlmas) ve bireylerin kariyer hedeflerinin belirleme stirecinin

aciklanmasidir.

Calismanin birinci boliimiinde kbnuyla ilgili temel kavramlara yer verilmis, kariyer ve
kariyer ybnetimi kavramlant agiklanmaya calisilmustir. Bu kavramlarla ilgihi olarak
kariyer devreleri, kariver se¢imi konular agiklanmaya calisilmistir. Daha sonra kariyer
yonetimi kavrami ele alinarak, bu kavramla ilgili olarak kariyer y&netimi arag;lam,

uygulamalan ve Snemi aciklanmistir.

Caligsmanin ikinci béliimiinde kariyer planiamasi, kariyer gelistirme kavram: ve kariyer
sorunlarma yer verilmistir. Kariyer planlamasi amaclar, dnemi, faydalari ve kariyer
planlamas: siirecine yer verilmistir. Kariyer gelistirme kavramindan ise kariyer
gelistirme sistemi, faydalan ve amaglarina yer verilerek daha sonra da kariyer sorunlan

ele alinmistir.

Son bolumde ise kariyer hedeflerini belirleyen faktdrler ve kariyer hedeflerini
belirleme siireci konusu kapsaminda bir uygulama calismast yapilarak, bulgy,

degerlendirme ve sonuclariyla ayrintili olarak ortaya konulmustur. Béylece dnceki



bolimlerde kapsam: belirlenen teorik kisim dogrultusunda yapilan uygulamayla

konunun daha iyi anlagiarak arastirma sonuclarmm degerlendirilmesi amaclanmustir.

Cahsmanmn Onemi

Kariyer kavraminin odak noktas: msandir. Bu kavram sadece is yasamin kapsamadifi
gibi is disindaki yasaminmi ve rollerini de kapsar. Bireyler sosyal hayati ve c¢alisma
vagamt boyunca kendi degerlerini ve hedeflerini belirler. Bu hedefleri
gerceklestirdikce hayata ve isine baglanir. s yasaminda yapmak istediklerine,
hedeflerine ve kisisel gelisim ihtiyacma yonelik her tiirlii destek ve g;a11§ma kisiyi

calisma yasaminda baganya gétiirdiigii kadar, ¢alz§t1g1 kurumu da basarnya gotiirlir.

- Kariyer ve kariyer yonetimi kavramlart insan kaynaklan konulart arasinda ¢ok 6nemli
bir yere sahiptir. Hem o6rgiit hem de birey agisindan yararlart vardir. Calisanlann
degisen taleplerinin belirlenmesinin yaninda terfi ettirilmesi, beceri ve yeteneklerinin
desteklenerek kiginin geligiminin saglanmasi, hem calisanlann kurumda kalma stiresini
uzatmustir hem de kurumun devamhih@gmin saglanmasi agismdan katkida bulunmustur.

Bu ylizden insan kaynaklan konulan arasinda énemli bir yer futmasina sebep olmugtur.

Orgiitlerin dis sartlara ayak uydurmasmda ve basarisinda insan sermayesi dnemli bir
yere sahiptir. Bireyin ihtiyaglarimn belirlenmesi, bu ihtiyaglanm karsilamaya yonelik
¢alismalar yaparak bireyin kuruma olan baghhgmn arttirilmasi, verimlilifinin ve
motivasyonun arttinlmasi agisindan kariyer yonetimi Onemli bir yere sahiptir. Ayrica
Orgiittin  gelecekte ihtiyag duyacag list kademe yOnetict pozisyonlann igin gereken
isgiicti ihtiyacinin kargilanmasinn yamnda iceriden terfi yontemiyle kisilerin kuruma
olan baglhihiginn arttinlmas: acisindan ¢ok Snemlidir. Calisanlar ¢abalanmn bir giin
mutlaka degerlendirilecegini gériir ve kuruma giiveni artar. Nitelikli elemanlarn elde
tutulmast kurumun devamhligy saglar ve kurum kiilttiriiniin kalic: hale gelmesine sebep

olur.

Bireylerin ihtiyaglari; degerlerine, kisiligine ve sosyal cevresine gore degiskenlik
gOsterebilir. Bazi bireyler maddi ihtiyaglanindan dolayr calisirken bazilan da sayginlik

ve statil ihtiyacindan dolayi ¢alisir.



Bireyin hedeflerinin olusmasinda bircok faktér vardir. Ailesi, egitimi, g¢evresi,
arkadaglari, ilgi alanlan, deger yargtlary, orf ve adetler bunlardan birkacidir. Bu
¢aligmanin sonunda bu faktorler arastirilmig, bireylerin daha ¢ok hangi faktorlerden
etkilenerek hedeflerini olusturdugu belirlenmeye cahsilmistir. Bu hedefler onun
galisma hayatindaki motivasyonunu saglamasimn yamnda kurumla biitliinlesen
hedeflerin olusturulmas: durumunda kurumun da basarisiu getirmesi acisindan cok
onemlidir. Isini severek yapan bir kiginin verimliligi ile igini zorla yapan bir kiginin
verimliligi birbirinden ¢ok farklidir. Isini severek bir amaca yonelik yapan Kisinin
veriminin yiiksek olmasmin yaninda tretkenlifi de artar. Nereye dogru gidecegini
bilen, bir .hédeﬁ olan kigi hedefe ulagmak igin ¢aba gbstérir, eksiklerini gidermeye
galigir ama hedefi olmayan amagsméa '@ahsai‘ak kufuma ve kendisine olan katkisin

dnemsemesz.

Bundan dolayr kurumlarin basarisi icin en onemli unsur olan bireyin kariyerinin

geligtirilmesi, desteklenmesi ve yonlendirilmesi ¢ok Snemlidir.
Cahsmanmmn Yoéntemi

Cahismanin ilk iki bolimiinde kariyer, kariyer yonetimi, kariyer planlamasi, kariyer

gelistirme ve kariyer sorunlari konulariyla ilgili literatiir taramas: yapilmistir.

Son bolumde i1se kariyer hedeflerinin olugumu ve kariyer hedeflerinin belirleyen
faktorler konusu kapsaminda anket teknigi yontemi kullamlmistir. Hazirlanan anket
formu i¢in Once bir pilot uygulamas: yapilarak anketin gegerligl arastirdmustir. Anket
gecerlilik oran: yeterli seviyeye ulasana kadar anket gelistirilmeye devam edilmis ve
yeterli seviyeye ulasildiktan sonra anket uygulamasma gecilmistir. Toplam 131 kisiye
ulagilmistir. Bunun yaninda anket sirasinda yiiz yiize goriisme yontemiyle kisilerin
konuyla 1tlgili goriiglerine daha genis bir kapsamda ulasilarak g¢alisma iginde bu

goriislere de yer verilmistir.



BOLUM 1: KARIYER VE KARIYER YONETIMI

I.1. Kariyer Kavram:

‘Kariyer’ kavrami son yillarda biiylikk 6nem kazanarak, is hayatinda ve giinlik
yasamimizda sik stk kullamhir hale gelmistir. Ozellikle insan kaynaklari ydnetiminin
giinlimiizde Oneminin artmasiyla birlikte kariyer kavrammin birey ve Orgiit acisindan

kullamiminin da giderek arttifim grmekteyiz
1.1.1. Kariyerin Tanimz.

“Kariyer” kavramiyla ilgili bugtine kadar bu konuyla ilgili ¢alisma yapan aragtirmacilar

tarafindan birgok tanim yapumistir. Bu tanimlardan bazilarim su sekilde suaiayébiliriz:

Kariyer; belirli bir meslekte gelismeyi, calisan organizasyon i¢inde hiyerarsik olarak
stirekli yiikselmeyi ifade eder (Ozden, 2001: 27).

Kariyer,; kisinin yagamu boyunca bulundugu pozisyonlar zinciri olarak tanimlamr

(Robbins ve Coulter, 2003: 324).

Kariyer; bir kisinin hayati boyunca sahip oldugu gesitli isler ve bu islere katihwm
konusundaki tavri (Sabuncuoglu, 2000: 148).

Kariyer; geleneksel olarak, bir bireyin karar verdigi calisma ¢izgisinde yukan dogru
hareket etmesini ve bu suretle daha yiitksek bir {icret ve daha biiyitk sorumluluk, statit

ve prestij elde etmesini icermektedir (Bingol, 2006: 285).

Kariyer, bir kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle ilgili

olarak algiladig: tutum ve davramslar dizisidir (Can ve dig., 2001: 159).

Kariyer, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir slireg olarak ele
ahmmaktadir. Bu stiregte kazanilan bilgi, bireyin is deneyimleri sirasinda kazandigi
becerileri, wzmanhgs ve iliskiler agm da icine alr (Dogan ve dig,

www.bilgiyonetimi.org)

Kariyer, bir psikolog gozilyle bakildiginda “bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlar kisisel
yasam siireci boyunca pes pese kullanmasidir (Kaynak, 1996: 162).



Kariyer; Bir insanin ¢ahisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim

ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmasidir (Tortop, 1994: 2).

Kariyer; bir kisinin is yagammda sahip olmak ve ulagmak isteyecefi uvzmanlik ve is
basarisidir (Yiksel, 2000: 23).

Genel olarak kariyer ile ilgili yapilmug olan tammlara baktigimizda bazi ortak

noktalarda bulugtuklarim gérmekteyiz.

Kariyer tammlarmin en 6nemli ortak noktalarindan biri; birey iizerinde odaklanmig
olmasidir. Orgiit, cevre, aile, yasam kogsullar1 gibi etmenlerin de kariyeri olusturan,
etkileyen veya gelistiren etmenlerden oldufunu bilmekteyiz ama asil 6nemli olan
bireydir. Kariyer, bireyin istek ve hedefleri dogrultusunda olusan bir siirectir. Diger

etmenler bu siirecin yoniine ve hizina etki eder.

Diger bir ortak nokta ise; kariyer kavramindan siirekli bir ilerleme, yiikselis ve basar:
olarak bahsedilmesidir. Ciinkii birey, yasami boyunca bu yolda deneyimler kazanir,
kendini gelistirir ve eksik yonlerini tamamlamaya caligir. Bu ¢abalan da onu yiikselise
gotiiriir. Tabii bu yiikselis sirasinda bazi asamalarda bireyin istekleri dogrultusunda
yatay hareketlilikler de olabilir. Ama bu yatay hareketlilikler de yiikselisin

gerceklesebilmesi igin atilan adimlardandir.

Bundan bagka, kariyer tanimlarmnda kapsama alman bireylerin sadece iist
kademedekiler olmadigim da gormekteyiz. Clinkii kariyer, is hayatinda bir role sahip
olan biitiin bireyleri kapsar ve biitiin kademeler i¢in gegerlidir. Her kademenin kendi
konumuna gére bir kariyeri vardir ve bu konuma gore kendini yonlendirir ve geligtirir.
Ayrica kariver her vag grubu i¢in gecerlidir. Yeni ise girmis bir ¢alisan icin kariyer ne
kadar &nemliyse, 40 yasina gelmis bir insan i¢in de o kadar onemli olabilir. Ciinkii
birey yasamu boyunca kendini planlayabilir ve yeni hedefler belirleyebilir. Emekh
olmus bireylerin bile emeklilik sonras: damismanhk yapmak gibi kariyerlerim

yonlendirmek istediklerini bilmekteyiz.

Son olarak da tammlardan da anlasildig1 lizere, kariyerin bireye is hayatinda verilen
role gore sekillendigini anlamaktayiz. Ama burada bireye orgiit taratindan verilen rol

sadece Orgiit tarafindan denetlenmemektedir. Biraz 6nce de bahsettigimiz gibi birey



kendisi de bu denetimin i¢indedir. Yani orgiitin tek tarafli denetimi sdz konusu

degildir.

Cogu zaman Orgiitiin, personeli ige alirken sadece bilgi ve yetenefine gore elemesi
yeterli olmamaktadir. Aym zamanda bu yetenekli kigileri oOrglitte tutabilmesi de
gerekmektedir. Bunun igin de Orgiitte, kisiye uygun ¢aligma ve yiikselme olanaklar
saglanmaldir. Goriildiigit gibi kariyer kavrami, bir taraftan bireyin kendisim
ilgilendirirken, diger taraftan da kimlerin yiikselecegi, kimlerin yonetsel mevkilerde
yer alabilece§i gibi sorulara cevap vermesi agisindan, Orgiitiin ilgi ve gbérev alam

icerisinde yer almaktadir (Argon, 2004. 65). ..

Yukarida bahsettifimiz ortak noktalar gdsteriyor ki ‘kariyer” demek insamin yasami
demektir. Hayatinr bu dogrultuda yagamas: demektir. Birey icin bu kadar nemli olan
bir kavram son yillarda artis gdsteren birey odakls érgﬂtier igin de cok 6nemli bir
kavram haline gelmistir. Orgitt insan kaynaklar yonetiminden, gelistirme etkinlikleri
sonucunda “emek” Ogesinin iyilestirilmesini, kalitesinin arttimlmasini beklemektedir
(Agikalin, 2002: 101). Orgiit, amaglanim gergeklestirebilmek igin, bireyin kariyeri
konusunda ortak noktalarda birlesebildigi siirece, bireyden fayda saglayabilir. Bireyin
istegi dogrultusunda, orgit amaclarina yonelik planlanmug bir kariyer, Orgiitlin ve
bireyin istedigi sonuglar: alabilmesi igin en 6nemli sarttir. Bu yiizden ‘kariyer’ kavrami
son yillarda Onemini giderek arttirmaktadir. Clinkli amaglarna giden yolun ¢ahisan

bireylerden ge¢tigini anlayan orgiit sayis1 giin gectikce artmaktadir.
1.1.2. Kariyer Devreleri

Bireylerin kariyerleri, yasamlari boyunca belli donemler sekiinde gruplanabilir. Bu
dénemler kisiden kisive farklilik gosterebildigi gibi kisilerin donemler igindeki istek ve

ihtiyaclan da degiskenlik gosterebilir.
1.1.2.1. Kesfetme-Arama (0-25 Yas)

Bu donemde kisiler kariyerleriyle ilgili olan, ya da olmasi olasi formal efitim
almaktadir. Giivenlik, emniyet ve fizyolojik gereksinmeler oncelikli durumdadir (Can

ve dig, 2001: 160),



Birey bu donemde ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini yasar. Cocukluk
doneminde meslekler hakkindaki bilgisi ¢ok sinirh olan birey daha ¢ok cevresindeki ve
ailesindeki meslek hakkinda bilgi sahibi olur. Ergenlik ¢agina geldiginde ise meslekler
hakkinda daha genis ve gercekei bilgilere sahip olur ve bunun yaninda kimlik edinme
cabast da onun ilgilendigi meslekleri 6n plana ¢ikartir. Aynca bu dénemde aldif
efitim ve gittigi okulda gelecekteki konumu agisindan cok Snemlidir. Ciinkil bireyin
lise egitiminin iyi olmast onun kariyerinde 6nemli bir temel teskil eder. 1k yetiskinlik
devresinde ise artik birey meslekleri bilir ve yiiksek 8grenime devam etme ya da

calisma hayatina baslama konusunda karar verir.

Yukarida saydifinz bu donemler bireyin yasam kosullarina, ailesine ve ¢evresine
gore farkliliklar gosterebilir. Ozellikle ailenin biréyin kariyerinin belirlenmesindeki
etkisi blyiiktiir. Ciinkii kiigiik yaslardan itibaren ailenin 6ngérdiighi okullarda egitim

alir ve buna gore yonlendirilir.
Bu donem genelde bireylerin egitimlerini tamamlayip caligma yasamina baglamasiyla

son bulur. Birey bu doénemde arttk kendini kesfetme yolculugunu tamamlamis, ilgi

alanlarim, amaglarini netlestirmistir.

1.1.2.2, Kurma (26-35)

Bu devre kendi i¢inde ti¢ dénemden olugmaktadir.
1. Donem, 18-20 yas arasi ilk drgiite girig donemi
2. Dénem, yetiskin diinyasina uyﬁm saglamak

3. Dénem, sectikleri kariyer alaninda basar: igin savagmak ve ilerlemek. Bu durum
genelde 25-35 vyaglari arasinda olugur ve 45 yasina kadar geliserek tamamlanr

(Aytag, 2005: 67).

Bu dénemler siirecince kisi yerlestigi iste kendini kanitlama cabasinda bulunur. Bir
yandan calisma hayatina isinmaya ¢alisirken bir yandan da beklentilerine karsilik
bulup bulamadigin irdeler. Bazi kisiler bu donemde beklentilerine karsilik
bulamadiklar: i¢in birkac is degistirerek bu siireci uzatabilir. Ama genelde ise uyum

saglamayt Sgrenenler daha fazla motive olutlar.



Birey 'iqin bu devrenin son doneminde giivenlik gereksiniminin Gnemi azalmakta;
bagari, sayginlik ve 6zgiirlikk gereksinmeleri 6n plana ¢ikmaktadir (Can ve dig, 2001:
160). Bu dénemde tiretkenlik daha &n plandadir. Bir yandan iste uzmanlasmaya ¢alisip
mesleginde ilerleme yollarina bakar ki bu da ancak kurumun uygulamalanmn devreye

girmesiyle olur.

Ayrica kisi bu donemde sadece ig hayatinda degil, sosyal hayatinda da bazi
sorumluluklar almaya calisir. Bir aile kurmak ve istedigi gibi bir hayat: kurmak igin de

caba gosterir.
1.1.2.3. Kariyer Ortasi1 (36-55)

Bu dénemde birey bir 6nceki dénem olan kurma agamasindaki kazammianyla artik bir
yer edinmis, sorumluluk ¢ok daha fazla artmistir. Artik birey icin temel fizyolojik
gereksinimleri yerini saygmnlik, baskalarina 6nderlik etme, bagimsizlik ve bagan gibi

gereksinimlere birakmistir.

Isle ilgili gérevler artik hayati Gneme sahiptir. Yanhslar cezalandinlir, bagarili olanlara
6dil ve daha fazla sorumluluk verilir, bagansiz olanlar ise kendilerini yeniden
degerlendirir, kariyer planlanim yeniden gozden gegirir, diizeltmeler yaparlar veya yeni

bir ig ararlar (Aytag, 2005: 67).

Birgok birey bu déneme kadar kariyer sorunlan pek yasamanustir. Cinkii bu dneme
kadarki kazanmmlarim korumaya c¢alisarak, devamlilik gostererek  kendilerini
gelistirmeye devam etmeye calisirlar ama performans gelistirme bu sathada pek
bagariya ulagsmaz. Birey bu donemde mesleki acidan durafan bir déneme girer.

Verimlilikleri azalir. Isten aldiklar1 doyum azalmaya baslar.

Birey, se¢mis oldugu meslekte Uretkenlife gegemiyorsa, bu durumun son agamasi
“orta yas krizi”dir. Bireyin yasamuun anlammu sorguladigr bu kriz, yasammda yeni
amaglar, iliskiler veya meslek arayisi ile sonuglanir. Bu kriz sonrasinda kariyer

yasaminda dnemli sorunlar ortaya ¢rkabilir (Ozden, 2001: 14).

Diger devrelerde de ortaya ¢ikma olasihig olmakla birlikte en gok bu donemde
karsilasilan 6nemli sorunlardan biri de ‘tikenmislhik’tir. Ozellikle yogun ve stresli i3

ortamlarinda karsilasiima olasiligt olan tilkenmislik, ‘fiziksel, duygusal ve zihinsel



bitkinlik® olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda olan bireylerde; enerji eksikligi ise ve
caligma ortamimna karsi duyarsizlik ve performans digtisli goriilir (Bayraktaroglu,

2003: 132).

Bireyin yasadign bu duragan ddneme sebep olan bir baska etmen de son yillarda
vasanan hizli teknolojik gelismeler ve buna baghh olarak bazi  Grgiitlerin
yapilanmalarinda yaptiklan degigikliklerdir. Bu orgiitlerde ihtiya¢ duyulan personelin
niteliklerindeki degisiklikler de bu silirece ayak uvyduramayan bireyleri ortaya
cikarabilir. Bu kriz i¢ine girmis olan bireylerin, geriye kazamlmas: ve eski
verimliliklerine kavusabilmesi icin yoneticiler tarafindan bazi miidahalelere ve
yéneticilerin destegine ihtiyag duyabilirler. Zaten bu noktada yoneticilerin de
cahsanfarina kilavuzluk etmesi ve bu donemi atlatmasinda ¢alisana yardime: olmasi
gerekir. Ommegin; yoneticilerin bu durumdaki bireyleri organizasyon iginde bagka bir
pozisyona' gecirmesiyle, tiikenmislik halinde bulunan bu bireylerde yeni

harcketlenmeler ve canlanmalar yakalamas: miimkiin olabilir.
1.1.2.4. Kariyer sonu (51-65)

Bu donemde kisi kariyerinin sonuna gelmistir. Birey artik 88renme yOntnii iyice
azaltmis ve O6fretici yoniinii 6n plana ¢ikmus, bliyitk bir tecriibe birikimi kazamlmigtir

ve bu yonityle etratindan saygi bekler.

‘Birey yine olgunluk dénemindedir, ancak fiziksel olarak yaslanmustir. Bireyin saglik
sorunlar giindemini daha fazla mesgul etmeye baglamistir ve bunun yammnda kartyer
ortasi devresinde karsilan sorunlarin bir kismi, bu devreye de tagimir. Bu devrede
yiikselme efilimi gosterenlerin oramt. ¢ok diigliktiir, bireyin kariyeri daha c¢ok
durgunluk siirecine girer ve devrenin sonuna dogru bireyin is yasamina olan ilgisi

azahr, gerileme dénemine girer (Oriicii, 2003: 229).

Kisiler performanslarinin azaldigini ve ellerindeki isleri gergeklestirme sirasinda
zorlandiklarim fark ederler. Ama bazilan ise performanslarim korumaya cahisirlar.
Burada 8nemli olan performans: diisen bireyden bu donemde de verim almabilmesidir.

Bunun igin bireye destek verilerek, kariyerini gelistirme programu yapilmahdir.
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Table 1. Kariyerde Belirgin Asamalar, Statii ve Siirecler

ASAMALAR VE
_GECIS
DONEMLERI

ASAMALAR VE '
_GECIS
DONEMLERI

PSIKOLOJIK VE
ORGUTSEL
SURECLER

1-  Ise giris dncesi

Ise giris(geis)

Ise girmeye hevesti,
bagvuran, atilgan

Ise yeni bastayan,
fnerilen aday

Kisi ve brgiit arasinda etkilegim

Hazrlanma, egitim, toplumsailagma

2- Temel Egitim
Crraklik

Ofirenci, acemi

Aday toplama, sinav, seim, eleme, ise
alma, ise giristeki simirlar: agma, ise
giris merasimleri, ise aligtirma

Ise baslatma

Ise baslayan, mezun

Egitim, agtlama, toplumsallagma,
grupta denemeden gegirme, ige giren
kiginin drgiitce sinanmasi, frgiitte ik
engeli agma, drgiitiin bir liyesi olarak
kabul etme, yeni statiiler “ihsan etme”

3- Birinci gorev

Yeni fiye

Islevin yerine getirilinesi igin kisideki
kapasitenin sinanmasi,
sorumlalekiarm verilmesi, bir ise
veya boliime gecerek islevsel simriar:
asma

Alt evreler
a) isi dfrenme
b) En yiiksek bagarim
¢) Eskime
d) Yeni beceriler 6grenme

Yiikselme ya da bebBik bir yere gelme (gegis)

Kisinin grupta test edilmesi ve
agtlama siirecinden gecirilerek ise
devaminin saglanmasi ya da red
edilmesi; eger ise kabul edildiyse ileri
ditzeyde egitimi ve
toplumsallagtirilmasy, ilert diizeydeki
statiilere hazirlanmast.

Hazirlanmas), sinama hiyerarsideki
basamaklar: agma, iy degistirimi .
{rotasyon)

4- {kinci girev

Orgiitiin tam iiyesi

Onceki siireclerin tekrar

5- Kidemti olma

Devamh itye

~Orgiit iginde bagka simirlar: agma

isten ayrilmaya hazirianma,

takdirnameier
MesleZin sonuna ulagma ve “Eski tiye”
isten ayriima/gecis Veda yemegi
6. isten ayriima sonrast “Emektarimiz” Yeni konular verme, danismanlhik
“Emekli”
Kayinak: Aldemir ve Ataol (2001:218)
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1.1.2.5. Azalma (Emeklilik)

Bu siire¢ artik bireyin kariyerinin son bulmasidir. Birey emekli olur ve artik isten
uzaklagir. Bazilan bu durumdan ¢ok etkilenir ve artik ise yaramadigm: diistinmesine
yol agabilir. Ama isten uzaklasmasi onun yeni planlar yapmasini engellemez. Bu onun
icin is yasamu sirasinda yapmak isteyip de yapamadiklannm gerceklestirme zamani

olabilir.

Bu dénemde bazilar emeklilik plami yaparken, bazilan da Orgiitten ayrimayip
damsmanhk yaparak o giine kadar kazandifa deneyimlerinden Srgiitti yararlandirirlar

(Aytag, 2005: 73).

Ulkemizde emekliiik yasiun diisiik olmasi sonucu, emekli oiduktén sonra da bireyin
¢aligma giicti ve istegi devam etmektedir. Kimi zaman emeklilikte saglanan ekonomik
olanaklarin vetersizligi de bireyi emeklilikten sonra da calismaya itmektedir. Ancak
cofu zaman baskimn olan etken, bireyin emeklilikten sonra kendimi boslukta hissetmesi
ve caligma yasamunmn bireye verdigi gayri maddi yararlardan yoksun kalmasidir

(Ozden, 2001: 37).
1.1.3. Kariyer Secimi
1.1.3.1. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Kariyer se¢imi, organizasyonlann etkinligi icin hayati 6nem tastyan bir konudur,
Cinkii yanlis secimler ve yonlendirmeler sonucunda calisanlarin %801 calisma
ortamlarinda is tatminlerini saglayamayacak ve gercek mutlulugu bulmak igin bir isten
digerine hareket edecektir. Bu ylizden mutlu bir is ortam ve gelecek icin is hayatina

yeni atilacaklarn kariyer secimi son derece Snemlidir (www.makalem.com/makalel).

Kisilerin kariyer secimlerini etkileyen birgok etken bulunmaktadir. Bunlardan en

Onemlileri:
e Sosyal Gecmig
o Kisilik Geligimi

e Bireysel beklentiler
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o Toplumun etkileri
1.1.3.1.1. Sosyal Gecmis

Kariyer secimini etkileyen temel etmenlerden birincisi kisinin sosyal gegmisidir. Aile,
egitim, cevre ve ekonomik yasam diizeyi kisinin sosyal gegmisini olugturan

etkenlerdir.

Kisiligin olugumunda, sosyo-kiiltiirel ¢evreden etkilenme ve sartlanma, gercekte bir
bgrenme siirecidir. Temelde kisilik farkliliklarmin meydana gelecegi sekilde fertleri
etkilemis olsa bile genellikle birbirine benzer davrams kaliplarmin ortaya ¢ikmasini da

saglayan dnemli bir faktordir (Eroghu, 1998:143--144).

Aragtirmalar aile biiyiiklerinin kariyerleri ile g¢ocuklann arzuladiklan kariyerler
arasinda giigli bir iliskinin bulundugunu goéstermektedir. OmeBin yonetici veya
profesyonellerin ¢ocuklari daha ¢ok yonetsel ve profesyonel islere egilim

gdstermektedirler (Can ve dig., 2001: 161).

Tablo 2. Kariyer Karar Alma Modeli

Yetenekler ve Nitelikler Aile Etkisi
»  Akademik yetenekler ve bagari e Ailenin deger ve beklentiler
s Mesleki yvetenekler ve hiinerler e Sosyo-ekonomik diizey

»  Sosyal yetenekler
fletisim yetenekleri
e Liderlik yetenegi

ilgi Alanlan Ekonomik Etki
+  Yonetim diizeyi e  Bitiin ekonomik sartlar
o  Bask: diizeyi s [sgiicit trendleri
»  Veriyle cahgma diizeyi » s pazar: bilgisi
e Insanlarla gahgma diizeyi

Degerler Toplumsal Etki
o  Maag »  Basan fizerinde 7k, cinsiyet ya da
s StativPrestij etnik gegmis etkisinin algilanmas:

»  Bagan iizerinde psikolojik ya da

o llerleme firsati : ]
fiziksel engellerin algilanmas:

v Iste geligme

Kaynak: Tung ve Uygur (2001 19)
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Kiginin ailesinin bagka bir etkisi de ailenin kigive sagladigy imkanlarla baglantithdir.
Cuinkii aile kigiye egitim agisindan ne kadar iyi imkanlar verebilirse kisi de kariyerinin
yOniinii ivi yonde belirleyebilir. Yani 6zel Gniversite ve yurt disinda yabanc dil egitimi
gibi imkanlara sahip olan bir bireyin statiisii yilksek olan bir ige yonelmesi beklenir.
Kisi bu imkanlarla genelde ailesi ve ¢evresi étatiisﬁnde ya da onlardan daha da yiiksek

bir statiide olacak sekilde kariyerini yonlendirir.
1.1.3.1.2. Kisilik Geligimi ve Toplumsal Etkiler

Kiginin kariyer segimini etkileyen en Snemli unsurlardan biri de tartigmasiz bireyin

“kisilik” gelisimidir.

Kigiliginin yasam siiresi boyunca olugumunda etki yapmis olan duygular, diigtinceler,
bagarilar, psikolojik giic gibi faktérler aciktir ki bu faktérler {izerinden olusmus

motivelerle, bireyin kariyer se¢imi ve stirecinde etkili olacaktir (Kaynak, 1996: 180).

Bunlarin yanmda kisinin icinde biyidagd kiltir de kisinin bazi degerierini
belirlemesinde 6n planda gelir. Clnkii kisi ¢ocukluk doéneminden itibaren baz
gelenekler icinde bitytimis, degerlerini dimi inancy, ¢evresi, aile bilyiikleri, akrabalan
icinde belirlemistir. Kisiligi bu ortamda geligen birey, tutumlarim ve degerlerini bu

ortamda belirler.
1.1.3.1.3. Bireysel Beklentiler

Bireyler genelde bir isi elde edeceklerine ihtimal vermiyor ya da elde etseler bile
basarili olacaklarma inanmiyorlarsa, o isi segmemektedirler. Bireyin kariyer se¢im
| kararlari, gerek bireyin defer ve amaclanna gerekse Orgiite yonelik bireysel
beklentilerine baghdir. Kariyer 6nerileri arasmda birey, biiyiik olasilikla en fazla 6diili

saglayacagini imit ettigi 6neriyi segme yoluna gidecektir (Tung ve Uygur, 2001: 23).
1.1.3.2. Kisilik ve Kariyer Secimi

Kigihik, bireyin kendi agisindan fizyolojik, zihinsel ve ruhsal &zellikleri hakkindaki
bilgisidir. Isletmelerin kisisel egilimlere arzu ve ihtiyaglara cevap veren motivasyon

etmeni olarak kisiligin olugmasina etkide bulundugu kadar i ahskanhklan yaratarak,



hiyerarsik kurallar koyarak, kisilik tizerine ve davramslara da biiyik &lgiide katkida
bulundugu bilinmektedir (Aytag, 2005: 95).

Kisilik acisindan higbir kimse digerinin esiti degildir. Clinkdl her insamin diigiiniisi,
beden yapisi, duygulan ve olaylara kars: takindigi tavir onu baskalarindan aymrr (Isci,
1996: 143).

Her bireyde kisiliginin yansimas: olan farkh davramslan gozlemek miimkiindiir.
Ornegin bazi kisiler icine kapamk, sessiz ve sade bir yasam tarzi secebilir. Bu tip
insaniarm fazla hirsh olmadlgi agiktir ve ¢ok fazla sorumluluk almak istemezler. Bu
kisiler i¢in terfinin de anlami gok Gnemli ‘Q}m'ayabilir. Afna‘ bazi kisiler daha hursh ve
daha girisken olabilirler. Bu kisiierdé yﬁkséime istéginin .g;ok daha fézla bldugu

gbzlemlenir,

iki sekilde de farkh kisilik yapilariin énemli sonuglar: anlasiimaktadir. Yéneticilerin
bu konudaki futumlan kisinin ihtiyaglarinmn kargilanmas: noktasinda Snemli bir yere
sahiptir. Ciinki ihtiyaglaﬁ karsilanmayan kisilerin  davraniglarinda  olumsuz

degigiklikler goriilebilir.

Kigilik ile ilgili diger bir dnemli konu da kiginin kendine olan giivenidir. Kendine
gliveni iyi olan bir kisi, kisilik deger ve tutumlarmm dofru belirleyerek meslek

konusunda daha bilincli yénelimler geceklestirebilir.

Kisilik ve kariyer secimine yonelik yapilan kuramsal modeller afasmdan en

Snemlilerinden birisi John Holland’ i arastirmasidir.

Kigilik yonelimi ile kariyer secimi arasindaki iliskiyi inceleyen ve insanlarin kendi
kisilik yonelimleri ile uyumlu olan islere egilim gosterdiklerini ortaya g¢ikaran John
Holland’in aragtimast bu alanda yapilinus en tamnmis ¢alismalardandir. Holland alt
kisilik tlrlt tanimlamus ve her kisilik tiirlintin hangi kariyerlere efilimli oldugunu

gostermigtir (Can ve dig., 2001: 162-163).

Holland mesleki egilimli kisilikleri Altigen olarak ifade etmektedir. Altigen sekildeki
iki alan birbirine ne kadar yakin ise o kadar birbirine uygundur. Bitisik kategoriler
tamamen benzesmekte, z1t taraflar koseler ise birbiriyle hic benzesmemektedir (Aytac,

2005: 98).
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Holland 1 modeli {izerinde yapilan arastirmalar, kisilik yﬁnelimin.in kariyer se¢ciminin
yalmz en iyi belirleyicisi olmayip, ayn zamanda kisilik ttirts ile kariver arasinda iyi bir
uyumun bulunmast durumunda kariyerlerini  degistirme olasihifmin c¢ok diigik
oldugunu da dogrulamustir. Ornegin girisimci (tesebbiisgii) kisilik tipinin hem yonetsel
islere girme hem de bu gbrevde uzun siire kalma olasili1 yiiksektir (Can ve dig., 2001:
163).

Sekil 1. Holland’1in Meslek Tercih Semas)

Gercekei: Atletik veya mekanik Arastirmagi; Gozlemek,
yetenekli insanlar dgrenmek, aragtirmak, analiz
Arag, makine, bitki, hayvan, etmek, incelemek,

nesne ile ¢caligmak ve agik havada degerlendirmek ve problem
olmayi tercih eden kigiler. ¢cbzmekien hoglanan kisiler

Geleneksel: Verilerle
caligmaktan hoslanan,
yazma ve sayisal yetenege
sahip, digerlerini
egitmekten hoslanan kisiler

Sanater: Artistik, bulus
veya sezgi vetenedine
sahip yaraticilik ve hayal
glictinti kullanan kigiler.

Tesebbiiscii; Insanlarla Sosyal: Insanlarla
¢aligmaktan hoglanan, caligmaktan hoslanan, onlara
etkileyici, ikna edici, terbive bilgi vermek, yardm etmek,
eden, yol gostermekten veya egitip gelistirmek, b
ekonomik kazang icin dreiitsel aydmlatmak veya sorunlarina
hedefleri yonetmekten hoslanan ¢are bulmaktan hoglamrlar.
kisiler.

Kaynak: Dessler (1997: 387)

Sekilde de goriildiigii gibi, kisilik tipleri ve problem ¢6zme yeteneklerine gore, bireyin
bagartli olabilecekleri alanlar belirlenmigtir. Béylece bireyle bu bilgilerle kendi
mesleklerini segebilecekleridir. Clinkli bir meslekte ilerleme ve kariyer seciminde

bireylerin ilgileri 6nem kazanmaktadir (Kirel,1998: 43).
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1.1.3.3. Kariyer Kahplan

Kariyer kalibi, bireylerin c¢alisma yagamlari boyunca is ve kariyeri ile ilgili
davramslarim ifade eder (Can ve dig., 2001: 164).

Bireylerin beceri, ilgi ve beklentileri genig Slgtide farklilik gésterdifinden, kariye
kahiplart da degisik olabibmektedir ve genel olarak dort grupta toplanirlar (Hitt ve dig,
1948: 463):

e Kararh kariyer kalib:

o Geleneksel kariyer kahbi

e Kararsiz kariyer kalibt

e Coklu deneme kariyer kalib1
1.1.3.3.1. Kararl Kariyer Kahbi

Okuldan mezun olduktan sonra bir isletmeye girip Omirleri boyunca, g¢ahigtiklan
isletme degigse bile aym isi yapan bireylerin gosterdigi kariyer kalibidi. Ingaat
mithendisleri ve rdntgen teknisyenleri buna 6rnek olarak verilebilir (Simsek ve dig,

2004: 21).

Bu grupta yer alan bireylerin is doyumu yeterince yitksek ve isinden son derece

memnundur. Ciinkii islerinde beceriklidirler ve alanlarinda uzmanlagmislardir.
1.1.3.3.2. Geleneksel Kariyer Kahb

Geleneksel kariyer kalibina itk igler 6grencilik doneminde yapilan part-time ve yaz
tatilini degerlendirmelk icin yapilan isler 6mek olarak verilebilir. Deneme isler ise 20-
30 vyaglar arasinda istlenilen ilk tam zamanl: islerdir. Daha sonra birey ylikselme
olanaklarinin smirli oldugu kararh istthdam donemine gegmektedir. Bu donem

emeklilige kadar stirmektedir (Tung ve Uygur, 2001: 85).
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Sekil 2. Geleneksel Kariyer Kahbr Ornegi

Yag
A

60 Kararl isler
50

40 _ Deneme isleri

30

ik isler
20

Kaynak: Can (2002; 356)
1.1.3.3.3. Coklu Kariyer Kalin

Bu kalibi izleyen birey, bir iste uzun siire kalmarmakta, bir 151 deneyip bagka bir ise
gecmektedir. Bir isten bir digerine sik sik gecis, bu kalibin niteligidir. Bu kalibi izleyen
bireyler bir alanda kararli asamaya gegmeye yetecek siire kalmazlar. Egitim diizeyi ve

becerileri yetersiz kisiler genellikle bu kalib1 izlerler (Can ve dig., 2001: 165).

Bu tiir bir kist kisa bir siire i¢inde taksi soférliigii, garsonluk, tezgahtarhik ve seyyar

saticiiik yapabilir (Hitts ve dig., 1986: 463).
1.1.3.3.4. Kararsuz Kariyer Kahb:

Baz: bireyler kararli istthdam doénemine kadar geleneksel kariye kalhbmi izler. Daha
sonra ise baska bir alana gecerek denem islere baglarlar ve stirec yeniden baglar. Orta
yaslardaki bireylerin ka_riyer degisiklikleri ve hareketlilikleri bu tiirdendir (Can ve dig.,
2001: 165).

Giiniimiize gelindiginde, is yasaminda personel devir hizimn arttify gdrilmektedir.
Buna bagh olarak devamlilik faktorii de degismekte yani azalmaktadir. Bireyler
menfaatleri dogrultusunda kisa siirede is degisikliklerine gidebilmektedir. Ayrica hizh

degigimlerin ve kargasalarin yasandign glintmiiz isletmeler kurallara uymayanlar: ve
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uyum saglamayanlari hi¢ tereddiit etmeden isten atabilmektedirler (Simsek ve dig.,
2004: 23).

1.2. Kariyer Yonetimi
1.2.1. Kariyer Yonetimi Kavram

Kariyer yonetimi, kisinin kendi kariyer planlarina ulasabilmesi i¢in &rgiit tarafindan
desteklenmesi anlammm tasmmaktadir (Aytag, 2005: 12). Bu uygulama bireyin ve
drgiitiin birbirini tamimasi agismdan 6nemli bir yere sahiptir. Clinkii bireyin yetenek ve
ilgilerinin belirlenmesine yardimer olmaktadir. Bununla birlikte bireyin kariyer

geiigtirme faaliyetleri de planlanir.

Bireyin kendi yasam sorumluluklarmin biirinmeye basladigi andan itibaren ortaya
¢ikan ve onu ¢evreleyen kariyer kavrami, gliniimiizde bireysel yonetim anlayisiyla
birlesmis, bununla beraber kisilerin kendi faaliyetlerini planlayip gelistirmesi anlamina
gelen bireysel kariyer yonetimi adh altnda bir  kaviam  olugsmugtur

(www.makalem.com/makale7).

Kariyer yonetimi kariyer kavramina bireysel ve kurumsal bakis agilarin biitiinlestirir.
Diger bir deyisie kariyer yonetimi, bireysel hedeflerin ve organizasyon ihtiyaclarinm
uyumlastinimas: siirecidir. Bu siiregte birey ve organizasyon karsi taraflarda degil,
birbirlerini destekleyici roller stlenirler ve her iki tarafa diisen sorumluluklar vardmr

(Ozden, 2001: 29).

Kariyer yonetimi kavramini daha iyi anlayabilmek i¢in bu kavramin iki bileseni olan
ve ileride detayli olarak anlatidacak olan ‘kariyer planlama’ ve ‘kariyer gelistirme’

kavramlarin bahsetmekte yarar vardir,

Kariyer planlama; bireyin yasarm boyunca yapmak istediklerinin ve hedeflediklerinin
belirlenerek, yetenekleri bilgi ve becerisi dogrultusunda planlanmasidir. Bu planlama
sirasinda iki 6nemli nokta vardir. Bunlardan birincisi bu planlama kurum destegiyle
yapihr ve ikinci onemli nokta ise bireyin kariyer plam kurumun amaglan

dogrultusunda bu amagclar digina sapmadan yapiimalidir.
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Kariyer gelistirme ise; kariyeri planlanan bireyin bu yolda ilerlerken kurum tarafindan
desteklenmesidir. Bireyin kendini gelistirebilmesi ve meslekte ilerleyebilmesi igin
kurum baz: faalivetlerde bulunur. Bireye yilkselme olanaklarimi gostermesi ve bu
yitkselme icin ona epitim vermesi ve performans degerlemelerini yapmasi bu

faaliyetlerden sadece birkacidir.

Bu iki kavramla birlikte kariver yonetimini su seckilde agiklayabiliriz; bireyin
olusturdugu kariyer planlaninin, bagll oldugu kurum tarafindan kariyer gelistirme

uygulamalanyla desteklenmesidir.

Kariyer yonetimi programlan kurumlar ve calisanlan icin olumlu veya olumsuz
sonuclar dogurabilir. Eger programlar gergekei olmayan isteklerin ortaya ¢ikmasina ya
da cahsanlarin kisisel kariyer planlarmm kurumunkilerle - uyusmadigindan emin
olmalarma sebep olursa kurumsal kariyer fusatlammmn  bilinmesi, ¢alisanlar
organizasyona baglamak yerine organizasyondan uzaklasmaya sebep olabilir

-(Granrose ve dig., 1987: 701).
1.2.2. Kariyer Yénetiminin Gerekliligi ve Onemi

Degisen dis sartlara ayak uydurma c¢abalarinin is piyasalan a¢isindan ortaya ¢ikardig
degisimlerin baginda, orgiitlerin ayakta kalmasi ve baganilt olmasmda Onemli olan
insan sermayesini gelistirmek ve ig yeri organizasyonunda daha esnek bir yapilanmay:
saglamak gelmektedir. Ozellikle insan sermayesini gelistirmek i¢in yeni imkanlar

sunan degisim siireci iginde Kariyer Yonetiminin katkist biiyiiktiir (Aytag, 2005: 121).

Sirketlerin en dnemli hedefi devamhilik olmalidir. Hatta yiiz yillik hedefleri olmahdir.
Bunlar on yila ve bir yila bélinerek planlamalar yapilmaly, bu planlarin halen
bulunulan ver ile nasil gergeklesmekte oldugu irdelenmelidir. Bu devambilifn bir
basama@ da, calisanlara yonelik gelecek planlamast yani, kariyer yonetimidir (Murat,

www.makalem.com).

Kurum amaclanmn gerceklesmesinde insan faktoriiniin ne kadar énemli bir yere sahip
oldugunun anlagilmasiyla birlikte insancil yaklasimiar benimsenmektedir. Ve bu

yaklagrmmla birlikte insan kendini gerceklestirme amaciyla igi de ger@c_:kleggtim]is olur.
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Organizasyon icindeki esnek yapi hiyerarsik yapiya da yansimgtir ve daha az bir
hiyerarsik yap: insanlara daha fazla kariyer yapma olanag saglar, ¢tinkii calisanlar -

kariyerin sadece yilkselerek olmayacagim bilir ve yatay uzmanlasmaya yonelebilir.

Bunun yamnda egitimin artan 6nemi is diinyasma da yansimaktadir. Cinkii egitim
diizeyi yitksek olan calisanlar ne istediklerini ve kuruma ne katabilecekleri konusunda

daha bilingli oluyorlar.

Teknolojinin de hizla ilerlemesi, isletmelerin bu rekabet ortammda kendini stirekli
yenilemesini gerektirmektedir. -Kurumun kendisini yenilemesi ayn zamanda kurum

calisanlarini da egitme ve gelistirme thtiyaci dogurur.

Gliniimiizde Srgiitlerin kariyer yonetimine verdikleri 6nem giderek artmaktadir. Clinkii
orgilitler agisindan hizh bir degisirﬁ sitreci baslamuistir. Bu dedigim siireci igerisiknde
artik ¢calisanmn fiziksel giiciinden gok bilgi ve beceri giiciine yani kalitesine bakilmaya
baslanmustir. Yani 6nemli olan ¢ok kisinin defil, daha kaliteli ve vasifli kisilerin

calismasidir.
1.2.3. Kariyer Yonetiminin Amaclar:

1. Kariyer yonetiminde temel amag, isgbrenlerin ihtiyaglarmi, yeteneklerini ve
amaglari  Orgiit icindeki simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle

uyumlastirmaktir (Bingol, 2006: 288),

2. Orgiitin  amaglartyla bireyin amaglarimi  dengeleyerek orgiite ve bireye

maksimum yarari saglamak,

3. Orgiitiin etkinlik ve verimliliginin arttirilmasi yaminda bireylerin 6rgiit i¢inde
gelisim ve ilerlemelerini saglayarak gelecekte ihtiyag duyacag: vasifli eleman

giiciinii simdiden sekillendirmeyi saglamak (Bakan, 2004: 117),

4. Kariyerini gelistirmeyi ve yiikseltmeyi hedefleyen ¢alisanlara kurum tarafindan

tesvik ve destek vermek, rehberlik etmek,

5. Orgiit capinda is basarisinm saglamak,
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6. Personele kariyer hedefleri dogrultusunda ve kurumun 6ngbrdigi ¢caliganlarina

egitim vermek, bagan1 gbsteremeyen calisanlari da ise kazandirmak,

7. Personelin kendini tanimlamasii ve bu tammlamaya gore is icin bilgi ve
beceri gereksinimlerini belirlemesine yardimer olarak, gergekei olmayan

beklentilerden korumak,
8. Orgiit icinde stirekli bir iletisim ag1 kurmak,

Bireyin igten aldig doyumu ve tatmini arttirarak bireyin orgiitte kalma stiresini

he

arttirmaktir.
1.2.4. Kariyer yonetimi uygulamalari
1.2.4.1. ic Ise Alim

Herhangi bir nedenle acik olan pozisyon igin bir i$ duyurusu hazirlamr ve bu is
duyurusu, pozisyonun adim, yerini, i tamimin, is niteliklerini, bagvura yeri, zamam ve
aranacak sartlan igerir. Nitelikleri i duyurusunda belirtilen kriterlere uygun olan firma
calisanlari, caligtiklari boliimiin yoneticilerinin de onayim alarak bos olan pozisyon
icin bagvururlar. Nitelikleri en uygun aday secilerek acik olan pozisyon doldurulur

(Bayraktaroglu, 2003: 142).

Bu sekilde yapilan ise alimin Orgiite baz yararlan vardir. Alinan yeni personelin 6rgit
icinden olmast personeli tamima ve performans: hakkinda bilgi edinmek actsmdan
biiytik avantaj saglar. Ayrica personel de Orgiitii tanima agismdan avantajlidir. Yani
kurum kiiltiirine ahgik olmasi ige aliyma siirecini minimum stireye indirir. Boylece

oneeligin firma calisanlarina verilmis olmasi da motivasyonda olumlu etki yapar.

f¢ ise alimin bu yararlaninin yaminda bazi sakimncalar: da vardir. Orgtitiin her personel
ihtivac: orgiit icinden saglanamayabilir, rgiit bu duruma ye;tersiz olabilir. Ayrica orgiit
farkli bir alanda ¢aligmalara basladiysa bu da yeni insanlara gereksinim getirir. Ayrica
stirekli aym kisilerin orgiit iginde yer degistirmesi yeni ylizlerin drgiite katilmamasi bir

miiddet sonra orglitii duraganlastirabilir.

Eger agik olan pozisyon, bagvuranlar agisindan daha Ust bir pozisyon ise terfi, daha

farkh bir ver veya bir fonksiyon ise fransfer veya ye degistirme sonucunu doguracaktir.
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I ise almm terfi ve transfer veya ver defigtirmeden ayiran en onemli fark, is

duyurusunun vapilarak isteklilerin basvurularinin saglanmasidir (Ozden, 2001: 169).
1.2.4.2. Terfi

Orgiitiin birey {izerinde verecegi en Snemli kararlardan birisi terfidir. Terfi, bireye
mesleginde veya bulundugu konumda yitkselme imkani ile genelde bireylere biiylik
sorumluluk, otorite ve yiiksek ticret saglar. Psikolojik olarak terfi; bireyin giivenlik, ait

olma ve kisisel ilerleme ve biiyiime thtiyacini tatmin eder (Aytag, 2005: 126).

Bircok caligan agisindan terfi ¢ok onemlidir ciinkii bireyin statiisinde olumlu
degismeler gergeklesir. Bu biumiu gelismeler calisam igine karst daba istekli hale

getirerek Orgiite olan baghlifini arttirir.

Terfi uygulamalarimn, Orgiit igindeki ¢aliganlar i¢inden gerceklestirilmesinin de daha
cok tercih edildigini gdrmekteyiz. Bunun en dnemli sebebi bu yolla ¢alisanlarin drgiite
karsi gliveninin  artmasini  ve ¢alisanlanin  cabalaninm  bir . glin - mutlaka
degerlendirileceginin bilinerek ¢aliganlanin Orgiitte kahcr olmalarn  saglanmas:

acisindan énemlidir.

Calisanlarin terfi ettirilmesinde bashica esaslar kidem ve yeterliliktir. Guniimiizde
baskin olan goriis, terfinin yeterlilik esasina gére yapibmas: gerektiéi. Ancak nitelikler
birbirine yakin adaylar arasinda kidemli olana Oncelik verilmesinin uygun olacagi

yoniindedir (Ozden, 2001: 169). -

Orgiitsel kariyer yonetiminde terfi ve ilerlemelerde 6nemli olan bir konu da
performans degerlendirmesidir. Terfi ve ilerlemelerin objektif olarak gerceklestirilmesi
igin performans degerlendirmesinin de objektif olmasi ve kararlann degerlendirme
sonucuna gore verilmesi gerekir. Aksi halde kistlerin kartyer degerlendirmeye,
yonetim ve planlamasma ve firmamn karalarnna karst olan giivenleri azalir; bu da

firmada huzursuzluklarn ortaya ¢ikmasina sebep olur (Aytag, 2005: 127).
1.2.4.3. Transfer ve Yer Degistirme

Orgiit icinde ¢alisan bireylerin mevecut pozisyon diizeylerinde bir degisiklik olmadan,

ayni is yerinde benzer nitelikte géreve gecirilmesine ya da baska bir bélgeye goreve
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gdnderilmesine transfer veya yer degistirme denir. Bu ¢alisan i¢in yatay bir degisiklik

olarak da degerlendirilebilir.

Transfer veya yer degistirmede, degisiklik yapilan ¢alisanin vetki ve sorumbuluklannda

ve {icretinde Snemli bir degisiklik gert;ekiegmemektedir.

Orgiitte insanlarn satranc ve dama oyununda oldugu gibi, farkli konumlara yukar,
asafl, saffa, sola gibi hareket ettirildifi goriilmektedir. Bireyin Orgiitteki bu
hareketliligi Sekil 1’de gbsterilmektedir (Aytag, 2005: 129).

Sekil 3. Bireyin Orgiitteki Hareketliligi

Terfi (Yikseltilme)

Yer
Degistirme

Isten Cikartilma
Emeidilik

Kaynak: Cascio (2003: 391)

Giinlimiizde kariyer yonetiminde daha ¢ok terfilere agirhk verilmektedir. Ancak
gelecekte, organizasyonlardaki dikey basamaklarin giderek azalmasi, diger bir deyisle
yalin organizasyonun 6n plana c¢ikmasi, transfer ve yer degistirmenin de Gnemint

arttiracaktir. Boylece calisanlanin, dikey olarak ylkselmeden de sorumiuluk ve
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vetkilerinin artmasi, buna bagh olarak da {icret diizeylerinin yiikselmesi stz konusu

olacaktir (Ozden, 2001: 170).
1.2.4.4. Egitim ve Gelistirme

Personelin beceri ve yeteneklerini gelistirmek icin temel ara¢ ve insan kaynaklar
yonetiminin temel unsurlarindandir. Bu nedenle insan kaynaklan planlamasinda,
bireyin ihtivaci olan egitim ve gelistirmeye calisanlann yOneltmek, resmi bir

sorumluluk olarak kariyer yonetimi konulan i¢inde yer almaktadir (Aytag, 2005: 132).

Bireyin kariyer hedeflerini gerceklestirebilmesi igin, kariyer yollart {izerinde ve i
tanimlarina uygun olarak egitim ihtiyact dogar. Gelisen teknoloji ve yeni yGnetim
stireclerine uyum i¢in de egitim dnemlidir. Kigi bilgilerinin giincelligini kofuyabilmek
ve de yonetici yetkinlifini kazanabilmek i¢in kendini siirekli gelisim slirecinde

tutmalidir.
1.2.4.5. isten Cikarma

isten cikarma nedeni genel veya ozel olabilir. Genel nedenlere; ekonomik durgunluk,
orgiittin kiigliimesi veya bir alandaki faaliyetine son vermesi drnek olarak verilebilir.
Ozel nedenler olarak, personelin diisiik performans gostermesi, ¢aligma etigine aykir

hareket etmesi veya disiplini bozmas: sayilabilir (Oriicii, 2003: 231).

Genel sebeplerle isten ¢ikartima durumunda, ¢ikarlacak kisilerin dogru segilmesi ve
diger caliganlarinda bu konuda bilgilendirilmesi, ¢rgiit binyesindekiler iizerindeki
sebep olacagi huzursuz durumun olugmamast ve ise baghliklanmin azalmamas:

agisindan ¢ok onembidir.

Ozel sebeplerle isten gikarilma durumunda, g¢alisanlarn motivasyonlarinin olumsuz
etkilenmemesi i¢in ¢ikarilacak kisiye son bir uyan yapiarak performans diisiikliigiini
ortadan kaldirabilmesi i¢in, ya da bu duruma gelmesine sebep olan davranssim

diizeltmesi igin son bir firsat verilmelidir.

Isten ¢ikartila hem sirket hem de ¢alisan igin olumsuz bir durumdur. Geligmis
iilkelerde sirketler, isten ¢ikarilacak kisi belirlendiginde, isten ¢ikamlanlarin kariyer

gegislerinde hizim diigirmemek ve bu geciglerindeki psikolojik sathalanyla ilgih
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olarak yardimer olabilmek icin disarida istihdam saplama programlan kanalyla bu
kisilere yardimda bulunmaktadir (Aldemir ve dig., 2001: 216).

1.2.4.6. Emeklilik

Ulkemizde emekliligin kosullan sosyal giivenlik mevzuati ile belirlenmistir. Kosullar:
saglayan bireyin emekli olmasi, bireyin kendi istefi ile belirlenmektedir

(Bayraktaroglu, 2003: 143).

Emekiilﬁgin sirketler acisindan kullanilan bazi 6nemli yonleri vardir. Performansindan
ve ¢alisma seklinden memnun olunan bir personelin emekli olmast durumunda, sirket
bu kisiyle ¢alismaya devam etmek isteyebilir. Bu durumda bu kisiyi sirketin emekli
statiisiinde calistirmas1 miimkiin olabilmektedir. Bu kisilerin performansmn yaninda

onlardan damigmanlik yoniiyle de yaralamlabilir.

Emekliligin baska ¢nemli bir yonii ise, kiicilme ya da bagka nedenlerle calisanlara
uygulanan emeklilii dzendirici uygulamalardir. Bu sayede kisinin kendi istegiyle ve
memnun bir sekilde kurumdan ayrilmasi saglanabilmektedir. Bu uygulamadan bagka
bir de kamu kurumlannda uygulanan zoruniu emeklilik sekli vardir. Bu da belirli yags

simirlamalarina giderek gerceklestirilir.
1.2.5. Kariyer Yonetimi Araclan
1.2.5.1. Kériyer Haritalan

Kariver haritasi, ¢calisanlarin bir kurum i¢inde, bir igten bagka bir ise ilerleyebilmesi
icin hangi yollarin oldugunun belirlenmesinde kullamilir. Diger bir ifadeyle kurumun
organizasyon semasidir. Bu semada kurum igindeki tiim pozisyonlar ve bunlarmn

birbirine gecis yollar agik bir sekilde gosterilir.

Kariyer haritast organizasyon semast lizerinde olusturabilecegi gibi, tablolar halinde de

olugturulabilir. Bu tablolarda her bir pozisyon baz alinarak,
e Pozisyonun gorev ve sorumluluklar: (i tanims)
e Pozisyon i¢in gerekli nitelikler (is nitelikleri),

e Pozisyona organizasyon i¢indeki hangi diger pozisyonlardan gelinebilecegs,
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e Pozisyondan organizasyon icindeki hangi diger pozisyonlara gecilebilecegi
belirtilir (Bayraktaroglu, 2003: 139),

Pozisyonlar aras1 gecislerin dikey olmas: gerekmez. Aym diizeydeki pozisyonlar
arasinda da gecis vapilmast miimkiindiir. Ornegin; muhasebe uzmanlhigindan personel
uzmanlifima gecis yaptlabilmesi gibi. Bu nedenle organizasyon semas: iizerinde belirli
bir pozisyona gelmek i¢in birbirinden farkli pozisyonlar olabilir. Bdylece aym
pozisyona farkli pozisyonlardan gecerek ulasmak miimkiindir. Iste beliri bir
pozisyona ulagmak icin izlenecek bu yollara “kariyer yollar_z” denilmektedir (Ozden,
2001: 163).

Bir firmada gercekci kariyer yollarimin geligtirilmesi i¢in doxt evre gereklidir (Aytag,

2005: 176):

e s analizi yoluyla i yerindeki ¢esitli isler igin gerekli beceri, bilgi ve difer

niteliklerin saptanmasi,

e Icerik, bilgi ve beceri gerekliligine bagli olarak isler arasindaki benzerliklerin

ortaya ¢ikarimass,
e Benzer islerin is aileleri bi¢giminde gruplandiriimass,

o Buis aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarin: temsil edecek olan mantiki

ilerleme ¢izgisinin olugturulmasi.
1.2.5.2. Kariyer Danismanhgi

Bireyler kendi kariyer planlamalarini olustururken hedeflerini belirlerler. Bu hedefe
ulasmak icin hedefe hangi yollardan gitmesi gerektifini bilmesi gerekir. Yani kariyer
yollar: hakkinda bilgiye sahip olmast gerekir. Ancak organizasyon yapisinin blyiik
oldugu durumlarda pozisyon sayist da fazladir. Bu durumda bireyin biitlin pozisyonlar
ve kariyer yollan hakkinda bilgi sahibi olmas: zorlasir. Iste bu noktada devreye kariyer

danigmanlig girmektedir.

Kariyer damsmanhiginin en ©Onemli amaci ¢alisan bireye kariyer hedeflerini
gerceklestirme yolunda ilerleme firsatlarun araghrmasina yvardimer olmak, kariyer

yolan ve gereklilikleri hakkinda bilgi vermekdir.
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i§g6renin kariyer isteklerini organizasyonun gereksinmeleri ile kargilagtima,
ilintilendirme, uyumlandirma fonksiyonunu iistlenecek olan damgmanlar; orgiit i¢i ve
dis1 kaynaklardan saglanabilir. Isletme i¢i damigmanlarmm psiko-sosyal acidan yetkin
diizeyde, organizasyonel kiiltiiriin bilincinde ve isletme gergeklerini bilen, deneyimli
ve olgun kisiler olmalan, uygulama bagarist agisindan Snemli goriiltirken, efer st
yonetim bu yetkinlikte isletme iginden birisini bulamiyorsa isletme disindan bir Szel

kurulug veya egitim kurumlarindan yararlanabilecektir (Simsek ve dig., 2004: 87).

Orgiit i¢inde kariyer damgmanhifn hizmeti genellikie Insan Kaynaklart boliimleri
tarafindan karsilanmaktadir. Bunun en 6nemli sebebi kariyer yonetimi uygulamalarimn
kurum iginde IK bolimii tarafindan gerceklestirilmesidir. Insan Kaynaklar orgiit
i(;indeki biitiin pozisyonlan bilen, bu pozisyonlarin is tanimlarm ve is niteliklerini
belirleyen bolimdiir. Bu o6zellikleri dogrultusunda kurum galisanlarina kariyer

danismanlii hizmetini verebilmektedir.

Kariyer damsmanhg: siirece ydnetici igin kolay olmayabilir. Eger calisan gergekei
olmayan kariyer isteklerine sahipse yonetici, her ne kadar hos bir is olmasa da,
calisamn hangi noktalarda ve neden yetersiz oldugu konusunda samimi ve dtirtst bir

degerlendirme yapmaya hazir olmalidir (www.makalem.com/makale2).

Insan Kaynaklar: boliimleri disginda mentor adi verilen deneyimli yoneticiler de kariyer
danigmanhif: yapabilmektedir. Mentor ya da bir bagka adiyla akil hocalar, dzellikle
genc yonetici adaylarina mesleki gelisimler igin izlemeleri gereken yollar ve
gelistirilmesi gereken beceriler konusunda yardime:r olmaktadir. Bu aniamda‘

mentorluk, bir usta-cirak iliskisini andirmaktadir (Ozden, 2001: 164).

Kariyer damsmanhg, muhtemelen dort sorundan birisinin ortaya ¢ikmasiyla

{istlenilmektedir. Bunlar (Aytag, 2005: 219):
o Kariver seciminde eksiklik,
o Kariyer segiminde' belirsizlik,
» Uygun olmayan bir kariyer se¢imi,

o 1lgi ve tutumlar arasindaki uyugmazlik.
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ilk ikisi muhtemelen kisinin kendisi ve isi hakkindaki yetersiz bilgisinden ya da
basarisizlik korkusu gibi kigisel engellerden kaynaklanmaktadir.

Kariyer damsmanlify, bireyin isten tatmin olmasimin ve motivasyonun saglanmasi igin

kendi beceri ve niteliklerinin farkinda olmasina yardimer olmaktadir.
Danigmanlik alanin kapsayacagi 4 temel unsur meveuttur (Aytag, 2005: 220):

1. Calisanlarm 5 yi1l ve daha uzun bir siire iginde kendi kariyerleriyle ilgili amag

ve beklentilerini saptamak.

2. Meveut kariyer firsatlanmm yoneticilerce izlenerek, hangi ¢aliganlarin bu

firsatlara uygun oldupunun karsilagtiriimasi.

3, Caliganlarin mevcut yeni kariyer firsatlant ve kimlik olugumu i¢in kendmi

gelistirme yolunda ne yapmak zorunda oldugunu belirlemek.

4. Calisanlarm kariyer gelisimlerini arttirmak igin, yeni i atamalan veya yeni
aktivitelerin giinlik plan formunda belirtilmesi, boylece ¢alisanlann bu alanlara

hazirlanmasin saglamaktir.

Kariyer damsmanhiginin amacina ulagabilmesi, damsman ve personelin birbirlerini ¢ok
iyi anlamalarindan gegmektedir. Personel, damsmanin bekledigi ve istediginin ¢ok
stesinde sorulara tam olarak karsilik gelmeyen cevaplar verirse, zaman ve paranin boga

harcanmast durumu meydana gelebilir (Tung ve Uygur, 2001: 104).
1.2.5.3. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi, mesleki gelisimleri i¢in bireylere hangi kitaplari okumalar, hangi
kurslan almalar, belli vetenekleri gelistirmek i¢in hangi danigmanlarin talimatlarina
uymalarr gerektigi, kariyer olanaklari, orgiit iginde ve disindaki egitim olanaklar
hakkinda bilgi verilerek yon gosterilmesidir. Kariyer rehberlifi  kariyer
damgmanhgimn tamamlayict bir unsurudur ki; genellikle insan kaynaklari personeli,
aym zamanda kariyer rehberi olarak da faaliyet gostermektedir. Mentorlarm da
danismanlik yaptigr yonetici adaylarma kariyer rehberlifi yaptifini sdyleyebiliriz
(Oriicii, 2003: 223).
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Rehber, drgiitle ilgili tiim bilgiyi, akis sistemlerini bilmek zorundadur, zira ¢aliganlara
'giivenilir bilgileri verebilmeleri igin bu sarttir. Destekleyici olarak da hizmet veren
rehberler, diiriist davranarak egitmenlik roliinii basarmak durumundadir. Personel
secimi On goriismelerinde, performans gelistirmede, psikolojik degerlendirmelerde

kisilere yol gosteririler (Aytag, 2005: 217).

Bunlar disinda kariyer rehberi, séz konusu bireye spesifik beceriler, zellikle liderlik,
iletisim ve zaman yonetimi gibi yonetsel beceriler konusunda kogluk yapar. Bu konuda
en somut Omek, doktora programlaninda damisman Ogretim {iyesinin doktora

bgrencisine rehberlik etme Srnegidir (Bingdl, 2006: 306).
1.2.5.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, orgiitsel kariyer gelistirmeyi baslatmak icin destek saglayan ve
personelin kendisini degerlendirmesine katkida bulunan egitim ve damismanlik hizmeti

veren Orglit ici kuruluslardir (Tung ve Uygur, 2001: 100).

(aliganlar burada birey ve takim halinde yetenek ve is gelistirici birtakim 6grenimlerde
bulunurlar. Bgitim ve gelistirme programlar uygulamr. Kariyer yonetimi ile ilgili
kaynaklara ulagilir. Calisanlara becerileri ve yetenekleri hakkmda testler yapilir

{(www.makalem.com/makaled).

Bu merkezler kariyer danismanligy ve kariver rehberlifinin; gelismis, islevsel
hizmetler Ustlenmis ve kurumsallagmus bir seklidir. Bu haliyle ancak ¢ok biiyik

organizasyonlarda uygulama alani bulabilecegi aciktir (Bayraktaroglu, 2003: 141).

Kariyer merkezleri, personele istihdam hizmeti saglamamn yam swa, Orgiit
elemanlarmin becerilerini gelistirmek i¢in mitlakatlar yapar, atolyeler (workshop).
olusturur, ¢alisanlarin kariyerlerimi gelistirmeye yardimcr olmak icin degerlendirme
araglari, bilgisayar programlari, kitaplar, magazinler, video programlarniyla bilgi

kaynagi meydana getirirler (Aytag, 2005: 215).
Kariyer merkezleri dzellikle sunlan saglar (Ozden, 2001: 165):
e Grup atdlyeleri {(workshops)} olusturmak,

o Yazili okuma materyalleri olusturmak, kurslar diizenlemek,
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o Kariyer yollar: ve ig gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak,
» Beceri ve yetenek testleri uygulamak,
o Isletme ici ve dis1 egitim ve gelistirme programlari olusturmak.

Yukarida saydiklarumiza ek olarak kariyer merkezlerinin diger bir faaliyeti de kariyer
bilgi sistemleridir. Kurum iginde bir is agigi olusursa bu is agi@y ilk olarak kurum
iginde duyurulur. Kurum icinde kariyer ve is arayisinda olan calisanlar hakkindaki

kariyer bilgi merkezindeki bilgiler, acik islerin 6zellikleri ile kargtlagtirtlir.
1.2.5.5. Is Zenginlestirme -

Is ze-nginlestirme,‘ en basit sekliyle belirli bir isin is{:inin daha ¢ok is ve islem
yapabilecek, sekilde yeniden organize edilmesi demektic. Meveut islere yeni
deneyimler, genisletilmis sorumluluklar, tesvik edici dzelitkler kazandirmak {izere
yeniden bicim verilmesi seklinde be}irtiién is zenginlestirme; caliganlan kendi islerini
planlamak, organize etmek, kontrol ve degerlendinmekle yiktimli kilacak sekilde

onlara yeni gorevler vermeyi ifade eder (Aytag, 2005: 218).

Is zenginlestirme faaliyet alamnmn dikey yonde genisletilmesidir. Bu teknikle ¢alisanin
rolii, faaliyeti sorumliulugu ve haberlesme tarzi bagtan asagr yenmiden diizenlenir. Bu
diizenlemeler yapilirken is planlar: yapma, problemi ¢dzme ve amag belirleme en ¢ok

kullanilan yontemlerdir (Dinger, 1994: 144).

I3 zenginlestirme yoluyla kurum icinde ¢aliganlarin gérevleri gesitlendirilmektedir. Bu
da onlarn veni bilgiler edinmesine ve igleri lizerinden denetim kurmasina ve

performanslar: hakkinda da geri bildirim almalarina olanak saglar.

is zenginlestirmeye somut bir 6mek vermek gerekirse, iicretlendirme ve 6zlik isleri
uzmanina, ticret arastirmasi yapma sorumlulugonu da veriyorsunuz. Boylece bu uzman
arastirma, istatistiksel analiz ve raporlama konusundaki becerilerini de gelistirmis
oluyor. (Tabil ki bu uzmana bu konulardaki egitim destegini veriyor ve sorumluluk
artisina paralel olarak iicretinde de ayarlama yapmay: ithmal etmiyorsunuz (Ozden,

2001: 168)).
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1.2.5.6. Is Rotasyonu

Caliganlarin  6rgiit icinde yatay olarak yer degistirmesi ile potansiyellerinin
yiikseltilmesidir. Ozellikle yeni ise girenlerin farkli is degisikliklerini deneme yoluyla
kendilerini test etmelerini ve kisisel degerleri ile is arasindaki uyum noktalarin

kargilagtirarak degerlendirmelerini saglar (Aldemir ve dig., 2001: 215).

Bagka bir onemli nokta da cahsanlann ige bagmihhglm arttinr. Is degisiklikleri
sebebiyle mesleki olarak bireylerin bilgi ve becerilerinin gelismesine yardime olurken,

kurum igindeki boliimler arasindaki iletigimin ve uyumun artmasina sebep olur.

Is rotasyonunda amag, gah;;anlarm birden ¢ok c'l_eparﬁnanda girev yaparal;j.dégisik
nitelikteki isteri 6grenmeiéri, boylece hem kisinin bilgi ve beceri agisindan geligmesini
saglamak hem de isletmede islerin genel olarak nasil yiirfitildiigi hakkinda bilgi ve

deneyim kazanmalarim saglamaktr (Cavug, 2005: 41).

_ Is rotasyonu, monotonlugu énlemenin yaninda, ¢alisanlarin is tecriibelerinin artmasi,
en uygun iste calistirilma imkaninin bulunmas: ve kariyer basamaklarinda tist grevleri
yerine getirirken, ttim isleri bilen biri olarak daha isabetli kararlar vermesi gibi yararlar

saglar. Bu nedenle kariyer gelisimi i¢in gerekli bir uygulamadir (Ugur, 2003: 260).

Is rotasyonuna somut bir Omek vermek gerekirse, biiyikk bir firmamn insan
kaynaklarindan sorumlu ‘olacak tist diizey bir yOnetici yetistirmek istiyorsunuz ve
firmada insan kaynaklari ydnetimi; organizasyon, ise alma, egitim, performans,
kariyer, iicretlendirme ve Ozhik isleri olmak tzere alti temel siwre¢ tzerinden
yiirtitiiliiyor olsun. Siz bir yonetici adaym alarak tiim bu siireglerde en az ikiser yil
calistiriyorsunuz ve ondan sonra iist diizey yéneﬁme getirtyorsunuz ki bdylece Ust
diizey yOnetici hemen her konuda deneyim kazanmms oluyor. Bunun sonucunda msan
kaynaklari yonetiminde ¢ok Onemli olan Ornegin ozlik isleri alaminda deneyimi
olmayan bir kisiyi iist diizey yonetici yapma gafletine de diismiiyorsunuz (Ozden,

2001: 167).
1.2.5.7. Kogluk

Kogluk, belirli bir gruba, belirli bir hedef i¢in 6zel ders, konferans, seminer vererek o

hedefe hazirlama tekmigidir. Kist Sgreninceye kadar devam eder. Kog, yoneticilerin
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yonetimsel yeteneklerini iyilegtirmek ve onlarm bireysel zayifiklanim gliglendirmek

icin gérevlendirilen isletme dist danigmandar (Oriicii, 2003: 224).

Kog; calisanlanin organizasyon igi veya digindaki faaliyetlere katihmim ayarlar.
Bagaril: kariyer davramiglan: gostererek calisanlarin kariyer gelisimine Omek olur.
Calisanin etkinligini organizasyon icindeki ve dismdaki diger kisilere bildirerek
calisam destekler (Iloyd, 230:).

1990°h willarda gelistirilen bu teknik is yerindeki uygulamalarin en yenisidir. Bu
uygulama uzun zamanli bir uygulamadir ama mali olarak daha az maliyetlidir.
Yoneticilere de liderlik konulannda yani hedef belirleme, ¢ahisanlart motive etme ve

performans degerleme konularinda da yardime: olan kisilerdir.

Mentorluk ise; aym kurum iginde bulunan, o kurum i¢inde farkh goérevierde calisip
tecriibe kazanmis olan, astlanma sirket politikasi, kurum gereklhilikleri, caligma
stratejileri ve kariyerini ydnlendirme konularmda tavsiyelerde bulunan yol gosterici

kimse olarak tamimlanabilir (www.insankaynaklari.com).

Mentorlar orgiitteki fist yonetim diizeylerine Ozlem duyan calisanlanin, orgiitte
yukariya dogru ilerlemeleri i¢in yardimda bulunurlar. Bunu gergeklestirebilmek icin
¢aliganlarin maharet ve yeteneklerini bilen bir mentor onun kariyer hedeflerine
ulagmasina ve orgiit icerisinde yeni bir ige terfi etmesine yardimer olabilir (Anafarta,

2002: 122).
1.2.5.8. Egitim ve Gelistirme Programlari

Egitim programlari, bireyleri kurum igin daha Once belirlenmis olan hedefleri
gerceklestirmeye yonelik olarak bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi amaciyla egitilmesi

stirecini kapsar.

Bu e@itim programliar: bireyleriﬁ kariver hedefleri ile kurum amaglanyla
biitiinlestirilerek olusturulan kariyer planlarinin olusturulmasiyla belirlenir. Bu kariyer

planlamasi yapilirken kisinin ihtiyact olan egitimler kararlastirilir.,

Ozel egitim programlan ti¢ sinifa aynhir (Aytag, 2005: 222):
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o Oryantasyon Egitimi: Ise yeni giren personele islerin nasil isledigini anlatma

ya da vyeni terfi almis birini yeni bir sfireg, prosediir tamtma veya yeni ige

baslayanlarla danigmanlar tanigmasidir.

o Teknik Beceriler Egitimi: Yeni beceriler, yeni teknolojiler ya da son
yenilikler tizerinde yoZunlasmak lizere tasarlanir ve igyeri iginde gOrevli
uzmanlarca verilebildigi gibi iiniversite oOgretim tlyeleri tarafindan da

verilebilir.

» Yonetimsel Beceriler Egitimi: Yoneticilerin sahip olmas: gereken 5eceriierin
arttiriimasin amaglar ve igyeri sartlarinm tartisildi kisa seminerler va da *
{iniversitelerce verilecek belli zaman siireli yoneticilik gorevini gelistirme
kurslar1 olabilir. Alt diizevler icin verilebilecek egitim deneyimlerinin
cogunlugu, iletisim, anlagmazliklart ¢oziimleme ya da zamani kullanma gibi

dzel becerilerin gelistirilmesi konularinda olur.

Egitim ve gelistirme programlan genellikle orgiit i¢i egitimler olarak tercih edilir.
Egitimlerin basann olmast ise ¢ahisanlarin belli donemlerde beceri ve ilgilerinin

degerlendirilmesine baghdir.

Egitim programlarinin olusturulmasinda dikkat edilecek baz noktalar (Findikei, 2000:
259):

o Egitimler miimkiinse yillik olarak planianmali ve uygulanmalidir.

o Isci egitimlerinde kurum icinden bir egitimci tercih edilmelidir. Miimkiinse
iscilerin i¢inden kendisini geligtirmis sef konumundaki bir egitimei

yetigtirilmelidir.
e Lgitimin diizeyine dikkat edilmelidir.

» Egitim miimkiin oldugunca i saatleri disinda, tercihen sabah saatlerinde

yapilmalidir. Calisanlar yorgun olmamalidir.

» Egitimin geredi cok iyi aktariimali, gerekli motivasybnlar olusturuimalidir.
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e Fgitim programlarinda aktif katitlma dayahh Ofretim  yOntemleri

kullamlmalidir.

Isletmelerde yapilan egitim, ¢alisamn performansim yiikseltmek igin ihtiya¢ duyulan,
bilgi ve becerileri kazandirir. Calisanlarin yetenek ve szelliklerinin gelismesiyle
calisanm ise uyumunu arttinr. Boylece calisan ile is arasinda biitiinlesme yaygin

Sletide saglanmaktadir (Taskin, 1995: 27-29).
1.2.5.9. Kariyer Atilyeleri

Cahsanlarn diger ¢alisanlardan da bilgi saglayarak ve kendi kendilerini teshis ederek
kariyerlerini nasil gelistirecekleri konusunda degerlendirme yaptiklan c¢alisimalardir

(Ozden, 2001: 166).

Kariyer atdlyelerini ii¢ grupta degerlendirebiliriz. Birinci grup ginis atSlyeleridir. Bu
gruptaki atélyeler isgilerin tahminleri, Srgiitsel uygulamalar1 veya her ikisinin degisen
farkhliklarii azaltmak icin prosediir digi igler yapabilmeyi amaclayan atdlyelerdir
(Bakan, 2004: 136). Ikinci grupta ise kariyer ortast atblyeleri vardir. Bu atSlyeler de
bireylerin kariver gelisimlerine destek olarak onlarin ¢alistiklar: kurumlarda daha uzun
siire kalmalanm saglamaya calisir. Uglinci grup kariyer sonu atdlyeleridir. Bu
atblyeler calisanlarin  emeklilie hazirlanmasi icin  onlara katkr  saglamaya

galigmaktadir

Kariyer atolyelerinin bunlarin yaminda 6zellikle ybnetim stirecine yeni giren
yoneticilere gelecekte nereye kadar ilerleyebilecekleri hakkinda bilgi verir. Onlarn

kariyer hedeflerini ve planlamalarini olusturmalaninda bireye destek verir.

1.2.5.10. Yazii Kaynaklar ve Ahstirma Kitaplan

Yazili kaynaklar, igletmenin her bir biriminin gorevlerini belirterek, calisanlarin
kariyer se¢imlerini etkileyen trendler komusunda demografik veri ve bilgileri igerir.
Alistirma kitaplar ise, bireyin kendini yonetim araci olarak yararhdir (Aytag, 2005:
216).Bunlar sayesinde kisi kendini analiz etme firsatini bulmasinin yaninda, iglerini de

tamyarak kariyer planlamasi ve hedeflerini olusturmasinda kisiyi yonlendirir.
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1.2.5.11. Kariyer Planlama Gruplan

Bu gruplar, bireyin gelecekteki kariyerlerini kontrol altinda tutmalarim saflayacak
sekilde, elemanlan kendilerini geligtirmeye ve &nlerine bir hedef koymaya fesvik

etmenin bir araci olarak ifade edilir (Simgek ve dig., 2004: 155)

Kariyer planlama gruplari kisilere kariyerlerinin hangi asamada olduklar1 ve bundan
sonra nereye dogru gidecekleri ve gitmek istedikleri konusunu kararlagtirmak i¢in bir
araya gelip yardimea olurlar ve bunun igin abigtirmalar yaparlar, onlan tesvik eder ve

cesaretlendirirler.
1.2.5.12. Ozel Gruplar i¢in Programlar

Birgok orgiit biinyesinde jfer alan bazi gruplara, Ornegin emekliligi gelenlere,
kadmnlara, azinliklara 6zel kariyer gelistirme programlarn uygulamaktadir. Bu
programtar emekli olacaklar icin 6n emeklilik damismanh, kadin ve azmnliklar igin
kariyer danismanhgi, kariyer .ortasmda bulunan bir diger ifade ile platoda yer alan
yoneticiler icin kariyer canlandirma kurslari, azinliklara oryantasyon programlar ve
orgiitten ayrilacak olanlar igin igletme disina yerlestirme programlaridir (Aytag, 2005:
227).
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BOLUM 2: KARIYER PLANLAMASI VE KARIYER
GELISTIRME

2.1. Kariyer Planlamas:

2.1.1. Kariyer Planlamasinin Genel Kavramsal Cercevesi

Modern yonetim yaklasimlar iginde Snemi gittikce arttiran kariyer planlamas: kavrami

icin arastirmacilar birgok tammda bulunmugtur. Bu tanimlardan bazilari;

Kariyer planlamast; sirketin gelecekteki hedefleri ile kisinin bireysel
hedefleri arasinda esgiidiim sa@layarak, kiginin ileride tistlenecefi
{belirlenmis veya zamanla ortaya ¢ikabilecek) pozisyonlarin gerektirdigi
veterliliklerle donatilmasi faaliyetleri olarak gortilebilmektedir ($imsek ve
dig., 2004: 90).

Kariyer planlama; bireyin sahip oldugu beceri, ilgi, deger ve firsatlarin daha
ok farkinda olmas ile bireysel cabalari icermektedir. Kariyer planlama bu
amagclann bagarmak i¢in kariyerle iliskili amaglart ve gelisme planlarim

tanmmlamay: kapsamaktadir (Tung ve Uygur, 2001: 57).

Kariyer planlamast; bir kisinin 6grenici olarak orgiite katilmasim, baimsiz
bicimde deneyim kazanmasini, sorumluluklara sahip olmasini, orta yas
krizlerini, kisinin orgiitte yana dogru ya da yukariya dogru hareketlihgimi ve

geri gekilme ile emekliligini agiklar (Aldemir ve dig., 1998: 169).

Kariyer planlamast; kisisel yeteneklerin gelecekte kullamlmas: siirecidir

(Sabuncuoglu, 2000: 149).

Kariyer planlamasy; bir firma igerisindeki bireyler igin kariyer yollan ve

faaliyetleri olusturma siirecidir (Bingol, 2006: 300).

Kariyer planlamast, kisinin kariyer planlanm ve hedeflerini ortaya koymasi
ve hedefe ulagsabilmesi igin gerceklestirmesi gereken amaclar olarak

tammlanmaktadir (Ozgen ve dig., 2002: 180).



Yukaridaki tammlardan da anlagilabilecegi gibi kariyer planlamasi érgiite ve bireye
ayri ayr: sorumbuluklar yiiklemektedir. Ama diger yandan da bireye ve 6rgiite ortak bir
noktada bulusmasini gerektirir. Birey ve Orglit arasinda denge kurulmasi cok
onemlidir. Burada bireyin ihtiyaclar1 ancak orgiitiin amaclariyla bagdagtigi siirece

karsilanmalidar.
2.1.2. Kariyer Planlamasmin Amaglary

2.1.2.1. Kariyer planlamasmin bireysel amaclan (Aytac, 2005: 139)

Bireylerin kéndi kariyer basarﬂarﬁu ‘saglamak,

o insan kaynaklarinin etkiii kullanimmﬁlsaglamak,

» Yikselme ihtiyaglarmun tatmini i¢in personelin gelistirilmesini saglamak,
e Yeni ve farkl bir alana giren éersoneiin degerlendirilmesini saglamak,

o Iyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarimimn

(performansimn) ylkseltilmesini saglamak,
o Bireysel egitim ve geligtirme ihtiyagiarmm daha iyi beHrI_enmesini saglamak,
e Is gtivenligini saplamak.

Yukarida saydigimiz maddelerden de anlasilacagi gibi kariyer planlamasindaki en
onemli unsur insandir. Ciinkil bir 6rgiitiin amaglarimi ve hedeflerini belirlemesi ve
bunlari bireylere anlatmasi bu hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in yeterli olmaz. Bireyler
o i3 vapmak zorunda olduklar igin yaparlarsa Orgiit hedefleri istenilen noktaya tam
olarak ulagamaz. Ama birey o isi hem kendi hedeflerini ve isteklerini gerceklestirmek
icin hem de kuruma katki saglamak amaciyla yaparsa rgiit hedeflerine ¢ok daha fazla

yaklasilmig olunur.

Kariyer planlamast stirecinde bireyin kendi kendisine sormas: ve samimiyetle
yanitlamast gereken ti¢ temel soru vardir: Ben kimim? Nereye gidiyorum? Oraya nasil

varabilirim? (Ozer, 2001:103).
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Ne olmak istedigini bilen, nereye gitmek istedigini bilen bir bireyin ige olan katkis1 ¢ok
daha fazladir. Amagsizea ¢alisan bireyler ise her zaman sadece bir amag olarak bakar.

Aslinda amact olan bireye gére o ig, amaclarin gerceklestirmek icin bir aractir.
2.1.2.2. Kariyer planlamasmn drgiitsel amaclari (Aytac, 2005: 140)

1. Calisanlarin tam kapasite ile caligmalanm saflayarak, isletmenin kendi

hedeflerine ulagmasim saglamak,
2. Calisanlann ig tatminini ve huzurunu saglamak,
3. Personel devrini ve faaliyetini azaltmak,

4. Is ahlaki olusumu iginde Orgiitsel sadakati saglamak, aidiyet tutkusunu

gelistirmek,
5. Insan kaynapgmndan optimal diizeyde yararlanilmasmi saglamak,
6. Calisanlarin potansiyellerini arttirmak,

7. Kadinlar, azinhiklar, sakatlar, yasli ¢alisanlar gibi korunmaya ihtiva¢ duyan

gruplarin kariyer gelisimde yardimer olmak,

8. Terfi ihtivaglarim mevcut ¢alisanlardan karsilamak igin calisanlarin daha iyi
gelistiribmesi. Yeni va da farkls kariyer yollarina gecen c¢alisanlarin yaptig1
gozden gecirme ve degerlendirme ve organizasyondaki mevcut insan

kaynaklarinin daha iyi kullammin saglamak (Hitt ve dig., 1986: 467).

Bu maddelerden de anlasildiga gibi érgiitiin bireyin is tatminine verdigi bu dnemin asil

amaci Orgiitiin amacina daha koiay ulagmasim saglamaktir.
2.1.3. Kariyer Planlamasimin Onemi

Son zamanlarda 6zellikle kiiresellesme ve teknolojik gelismeler, islerin niteliinin
stirekli degismesi, orgiitiin gelecekteki gereksinmeleri, yonetimi, ¢aliganlarin her gegen
giin degigen istek ve beklentileri, isten tatmin duyma derecelerindeki degismeler vb.
gibi faktorler rgiit ve yoneticileri kariver planlamasina Snem vermeye yOneltmistir

(Simsek ve dig., 2004: 92).
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Orgiitiin  kariyer planlamast yapmas: sonucunda, ¢alisanlar kariyer amaclan
belirlemeye daha yatkm olmaktadirlar. Bu amaglar ise, calisanlarm egitimlerine ve
kendilerini gelistirecek diger faalivetlere Onem vermelerine ve ¢alistiklan
boliimlerdeki kalifiye eleman sayisimn artmasina yol agmaktadir (Ozgen ve dig., 2002:
187).

Kariyerinde bagarili olan bireylerin ig tatmininde énemli bir artig olur. Bu da onlarin
motivagyonlarim arttirarak kendilerine olan glivenlerinin de artmasim saglar. bu
olgulara sahip saghkh kisilik gehigimleri olan bireyler stirekli yitkselme ve ilerleme
gereksinimi duyarlar. Orgiitlerde bu agamada bireylere yardmnci olarak onlarn
kendilerine yanlis hedefler ve amaglar koyarak hayal kirikligina ugramalarmu isten
kopacak ortamlar olugmasmm engellemeye c¢alisirlar. bu yiizden kariyer planlamas:
biiylik - 6leekli isletmeler tarafindan giin gegtikce daha da fazla tercih edilmeye
baslanmaktadir.

Bunun baska onemli bir sebebi de is tatmini yiiksek olan bireylerin iiretkenliginin de
fazla olmasidir. Boylece drgiit ve birey daha da fazla yakinlasarak bireyin orgiite olan

baghligint arttirir.

Aynca c¢ahganlann  egitim seviyelerinin giderek artmas1 ve mesleki eleman
saytlarindaki artig kariyer planlamasina ihtiyac duyan bireylerin gogalmasina ve bu
gereksinimi kargtlamak i¢in bityitk &lgekli Orgitlerin harekete gecmesine sebep

olmustur.
2.1.4. Kariyer Planlamasimin Faydalan

Kariyer planlamasimimn 6rgiite sagladig: faydalarin en bagsinda bireylerin Orgiitten ne
bekledikleri 6grenilerek bireylere hedefleri dogrultusunda kendilerini gelistirme firsati

verilir. Bu firsata sahip olan bireylerin 6rgiite olan sadakati artar.

Bireylerin kariyer planlarn ile Orgiitlin insan kaynaklari planlar bﬁtﬁnlestiriiefek
orgiitsel yedekleme yoluna gidilebilir. Ayrica calisanlara yatay ve dikey hareket

imkani saglar.

Kariyer planlan Orgiite performans degerlendirmesi ve buna bagh olarak egitim ve

gelistirme ve lcretlendirme konularnda sirkete yol gbsterir.
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Bireylere terfi imkant sagladigy i¢in kariyer planlamasi bireyi motive eder. Kigisel
gelisimlerine yardimei  olur. Ihtiyaglanmi daha kolay belirleyerek onlarn

kargtlanmasint saglar. Ayrica meslek ici efitim ve staj olanaklarmi saglar.
2.1.5. Kariyer Planlamas: Siireci

Kariyer planlamasi iki boyuttan olusur. Birincisi birey merkezli kariyer planlamasi

ikincisi ise orgiit merkezli kariyer planlamasidir.
2.1.5.1. Bireysel Kariyer Planlamas:

Kariyer planlamasinin ilk boyutunu olugturan bireysel kariyer planlamasinda 6rgiit ve
islerden ¢ok planlama bireye yoneliktir. Bireyin nitelikleri ve amagciarmi belirlemek en

onemli noktalardir. Birey kendini degerlendirir ve kendisine bir gelisim plan gizer.

Iyi bir kariver planlamasinm temelinde kisinin kendisinin bu konudaki sorumlulugunu
iyi anlamasinda yatar. Ciinkit bireyin kariyer gelisimlerinden o6ncelikle kendileri
sorumludur. Bu sorumluluklan vyerine getirdigi mitiddetce yani kendisiyle ilgili
analizleri bilingli ve dogru bir sekilde yaptifs miiddetce ortaya saglikh bir kariyer

planlamas: ¢ikar.
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Sekil 4. Kariyer Planlamasim Etkileyen Temel Unsurlar

Kariyer
plankama
gbriismeleri
i . Giinliik
Is verme Hedefler ve ooriigmeler
Planlama Arz ve talep standartiar |
goritgmeleri verileri Degerlendirme
merkezleri

Pozisyon
profili

Kariyer
isteklert

Kaynal: Sabuncuogfu (20000 153)
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2.1.5.1.1. Bireysel kafiyer planlamasinda temel agamalar
2.1.5.1.1.1. Kendi kendini degerlendirme:

Kariyer planlamasmmn ilk adim bireyin kendi kendisini deferlendirmesiyle atilir.
Ciinkit birey kendini ne kadar iyi tamrsa planlamaya o kadar iyl baglamis olur.
Kendisinin ilgi alanlarim, becerilerini, yeteneklerini nelerden hoslanip neleri

sevmedigini ¢ok iyi karar vermesi gerekir.

Bireyler bu siiregte kendilerine bazi  sorular yoneltebilir kendi kendini

(13

degerlendirmesine yardsme: olabilir. Ornegin; Giigli  yonlerim nelerdir?”,
“ Degerlerim nelerdir?”, “ Nasil 6grenirim” gibi sorular kigiye yon verebilir (Drucker,

2000).

Bireylerin motivasyonlarinin, bireylerin amaglart ve yetenekleriyle ilgisi bilyiiktir.
Eger birey yeteneklerini ve amaglarini kendi kendine tam olarak belirleyemiyorsa;
cevresi, ailesi ve arkadaslan kigiyi bu konuda etkileyebilirler. Ama en 6nemli etki
bireyin ¢ahigtign Orgiitiin bireyin kendisini analiz etmesi i¢in destekte bulunmasimdan
saglanir. Bu destek orgiitiin birey lizerinde uygﬁlayacagi mesleki ve ozel yetenek

testleriyle saglanabilir.
2.1.5.1.1.2. Firsatlar tanima:

Kisi bu asamada kariyeri ile ilgili farkli segenekleri ortaya koyar. Bunlar arasindan
kendine uygun bulduklarni degerlendirir. Bu degerlendirme i.s.iémi sadece Kkisinin
sorumlulugunda degildir, drgiit de ig firsatlar: yaratarak bu sorumluluga dahil olur.

Zaten iyi bir kariyer planlamasinin birey orgiit iligkisinin kuvvetli olmas: gerekir.

Birey, bu asamada kariyerini segerken, birgok faktoriin etkisi altinda kalmaktadir. Bu
faktorler, sosyal ve psikolojik olmak fizere iki kusimda incelenebilir. Sosyal faktérler;
bireyin 'éosyal gecmisi, sosyo-ekonomik dizeyidir. Psikolojik faktorler ise; bireyin
kisiligi, ilgi, inang ve tutumlari, beklentileri gibi etmenlerdir (Tung ve Uygur, 2001:

73).
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2.1.5.1.1.3. Hedefleri Belirleme:

- Kisi, kendi ilgi alanlarini, beceri ve yeteneklerini belirledikten sonra artik kendine
kariyeri ve vasamiyla ilgili hedefler olugturmaya baslar. Olusturdugu hedeflerin,

kisinin belirledigi kisilik dzelliklerine uygun olmasi gerekir.

Bu hedeflerin arasindan dogru karari almasi, kendisiyle ilgili bilgileri saghikh
belirlemesine baglidir. Bu hedeflerin belirlenmesi kisinin artik kariyer plam yapmasi
icin ona yardim eder. Bu kararlar uzun ya da kisa vadeli olabilir. Tabi kararlar zamana
ve degisen kogullara gore degisiklik de gisterebilir. Bu durumda yeni hedefler ve is

alanlar: belirlenebilir.

Hedefini net olarak belirleyen bir insan ne istedigini kesinlikle bildigi i¢in, onun
basartli olmas1 ve gbz kamagtiricr sonuclar elde etmesi her zaman miimkiindiir. Baz
insanlar kendilerine ulagilmasi olanaksiz hedefler koyarlar bu da onlarda bir siire sonra

umutsuzliuk dogurur ve ¢alisma heyecanlariu bitirir (Baran, 78-83).

Yonetim alaminda yapilan bazi arastirmalar Kisisel kariyer gelistirme ve hedeflere
ulasmak i¢in Oncelikle amag (hedef) belirlementn Snemli oldugunu gdstermektedir.
Ancak bu kolay degildir, baz1 zorluklar mevcuttur. Ornegin, basarisizlik korkusu, bilgi
azhig1, cevre hakkinda bilgi yetersizligi, giivensizlik, isteksizlik gibi faktorler hedef
belirlemeyi engeller. Bu nedenle kisiler, hedeflerini belirlemek icin dncelikle sectikleri
hedeflerin degerini sinamali, ¢evresinden destek almali, gelecegi idrak edebilmelidir

(Aytag, 2005: 156).
2.1.5.1.1.4. Planlart hazurlama

Bu asamada artik birey bundan Onceki asamalarda belirledigi ve karar verdigi
planlarini uygulamaya baglar. Bireyin bu planlari uygulamaya gegerken Orgiitiin bu
konuda kisive yvardimer olmasi ve yol gdstermesi gerekir. Kararlann uygulanmasma
imkan saglamaya calisan Orglit baganli kisilerin transferlerini yaparak bu kigilere

yardimel olabilir.

Planlamalarin uygulanmasinda éncelikle kisa vadeli planlara bakilir. Bunlarda basan

saglandiktan sonra uzun vadeli planlar uygulamaya baglanir.
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Cahsanlar tizerinde yapilan bir aragtirmada caliganlarin istekleriyle ilgili bes temel
faktor bulunmugstur (Aytag, 2005: 163).

e FEgsit Kariyer: Cahganlar yas ve cinsiyet ayrim gozetilmeksizin kariyer
ilerleme firsatlaninda, Kkariver yollarinda ve terfi sistemlerinde egitlik

istemektedirler.

o Yonmeticiyle Ilgili: Caliganlar performanslarimin zamanla geri bildirimi
saglamak icin kariyer gelisiminde yoneticilerin aktif rol oynamasim

istemekiedirier.

‘o Fusatlarin Farkina Varmak: Caliganlar kariyer ilerleme firsatlarim, nereye

kadar gelebileceklerini kariyer yollarinin ne oldugunu bilmek istemektedirler.

o  Calisanlarm llgisi: Caliganlar, kariyer ilerlemesinde farkli sebeplere bagh
olarak farkli ilgi dereceleri ve bilgilerine goére farkh ihtiyaglarinin
bulundugunu biliyorlar. Istedikleri de bu bireysel farkhlklan dogrultusunda

olugmaktadir.

o Kariyer Tatmini: Caliganlar, yas ve mesleklerine bagh olarak farkh

dﬁzeylerde kariver tatminine ulagmak isternektedirler.

Bu istekler kisiden kisiye gore degisebilen isteklerdir. Kariyer gelistirme programlar
da bu farkliliklar géz 6niine alinarak yapildif: zaman ¢ok daha etkilidir. Bu yiizden
kisisel 6zellikler, sosyal ¢evre, yag ve meslek gibi ozellikler gbz 6niine alind181 zaman
orgiit jcinde verimlilik ve etkinlik, kigisel tatmin ve gelisim olumlu yonde

etkilenecektir.
2.1.5.2. Orgiitsel Kariyer Planlamas:

Orgiitsel kariyer planlamas, drgiitiin ¢alisanlara kendilerini gelistirmede veya kariyer
hedeflerini gerceklestirmede yardimer olmak, onlara kendilerini gelistirme firsati
yaratmak ve onlar i¢in yollar ve faaliyetler belirlemek amaciyla ger¢eklestirdigi stirekli

bir stirectir (Bingsl, 2006: 286).
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Orgiit gelisimine katkida bulundugu bireyleri uzun vadeli olarak degerlendirir. Ciinkit
bireyin yetenek ve becerilerinin gelistirilmesi demek bu bireylerin ileride &rgiitiin

ihtiyag duyacag nitelikli elemani simdiden hazirlamasi ve temin etmesi anlamina gelir.

Orgiit kariyer planlamas: yoluyla; bireysel egitim ihtiyacuu belirleme, isgbrenin is
basanisini degerlendirme, is doyumunu ve is baglilifim arttirma, ilerlemeleri icin
isgbrenleri gelistirme ve yeni alanlara girmeleri yolunda tesvik etme gibi bireyi verimli
bir sekilde gelecefe hazirlayici desteklerde bulunmalidir. Zira etkin bir kariyer
planlamast, basarili bir orgiitsel kariyer planlamasina dayalidir. Ozellikle ¢alisan
bireyler eger kariyer planlarini o orgiitte gerqeklegtiremeyecekleri kanisina varirlar ise

Srglitten ayrilmak zorunda kalabileceklerdir (Simsek ve dig., 2004: 106).

Bireysel egitim ihtiyaglarmn kargilanmasmin yaninda ayrica orgiit, bireyleri yeni
gelismelere ayak uydurabilecek, meveut performansmm koruyabilecek ya da

gerektiginde arttirabilecek gekilde kariyer planlamalarimt yapmas: gerekir.

Orgiit iginde olusturulan kariyer planlamalanindaki en Snemli kisiler yoneticilerdir.
Ciinkil caligan bireylerin 6rgiitteki islerini dogru yapmasi ve is tatmini, yoneticilerin
cahsanlara mesleki olarak etkili yol gOstermelerine baglidir. Yoneticiler bireylere,
bireylerin performanst ve sorumluluklari hakkinda dogru degerlendirmeler yaparak
bireye bu konuda neler yapabilecegi hakkinda bilgi verir ve gerektifinde bu konuyu
onunla tartisir. Calisanlar arasinda adil davranarak onlara ilerleme olanaklaiin: agtk bir

bigimde tanimlar ki bireyler kariyer planlamasit kavramim benimseyebilsin.

Orgiit tarafindan iyi diizenlenmis bir kariyer plani li¢ Snemli konuyu icermelidir (Tung

ve Uygur, 2001: 79).
1. Personele kendi kariyer gereksinimlerini degerlendirmesinde yardimei olmak,
2. Orgiitte bulunan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve gelistirmek,

3. Personelin gereksinim ve yeteneklerini kariyer firsatlarna uygun olarak

diizenlemelk.

Eger orgiit calisanlanin beceri ve veteneklerini, 6rgiit hedefleriyle biitiinlestirebilirse,

drgiitsel bagariya ve ig tatminine ulagns olacaktr.
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Ozetle kariyer planlamasi, bireyin kendi firsatlarinin, kisitlamalarinm, seceneklerinin
ve sonuglarmmn farkina varmasi, kariyer ile ilgili hedeflerini belirlemesi ve belirli
kariyer hedeflerine ulasmak i¢in yOnetimin zamanlama ve asamalarin saglayacak is,
egitim ve diger gelisimsel deneyimlerini programlamasi islemi olan ve devam eden bir
siire¢ olup, hem orgtlite hem ¢alisana hem de ydneticiye farkh roller yiiklemektedir. Bu
roller (Aytag, 2005: 168):

lo Orgiitiin rolii:
o Is konusunda egitim verme,
o Etkin yerlestirme fonksiyonu,
o Insan kaynaklar sistemini olusturmak,
o Meslek ici egitim verme ve deneyim kazanma.
e (Caliganin rolit: |
0 .‘ Kendini tamtma ve degerlendirme,
o Bireysel gelisim plani hazirlama,
o Veri toplama,
o Amag belirleme,
o Damgmanla birlikte ¢alisma,
o Plan gelistirme,
o Firsati degerlendirme,
o Yikselme seceneklerini belirleme.
e Yoneticinin rokii:
o Performans analizi,
o Rehberlik ve danigmanlik,

o Geri besleme sisterni olusturma,
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Bilgi akigim saglama ve kontrol,

o]

o Sistemin biitiinliigiing saglama,

Bireysel gelisim planin gézden gegirme,

o]

G

(Calisan icin yiikselme belirleme.

Kariyer planlamas: stirecinde yukanda saydifimiz rolleri {istlenmis c;ahgan ve yinetici
kartyer planiama goriismesi yaparlar ve bir gelisim plani hazirlarlar. Daha sonra bu
gelisim plam1 uygulamir. Bu da Orgiitsel vedekleme ve gelisimi izleme adimlanyla

devam eder.
2.1.6. Kariyer Planlama Teknikleri

Bireysel kariyer planlamasinda kullamilan birgok temel teknik vardir. Bu teknikler
caliganlara yol gdstermenin yaninda aym zamanda destekleyici 6zelliktedirler. Bu
tekniklerin cogu kariyer yonetimt uygulamalart boHimiinde de detayli olarak

incelenmisgtir.
o Danigmanhk
o Atdlyeler (Workshop)

o Kendini gelistirme materyalleri: Orgiit tarafindan ¢alisanlara 6zel olarak

yaymmlanan alistirma kitaplan ve okuma araclandir.
o Degerlendinme programlan
2.2. Kariyer Gelistirme

Son yillarda insana verilen Snemin artmasiyla kariyer gelistirme kavramina verilen
onem de artti. Orgiit gelistirme programlarmna olan ilgi giin gectikce artmaktadir.
Ciinkii sirketlerin ileriye doniik olarak verimli bir insan kaynaklar: politikasina sahip

olmasi, onlarm egitilmesi, geligtirilmesi ve yetigtirilmesi ile miimkiin olabilecektir.

Sirket i¢i kariyer gelisim programlan, calisanlam gekmek icin etkili bir aragtirlar,
bunun da otesinde artik ¢aliganlar igin olmazsa olmaz konumunu alnuslardir. Bu tip

programlarin yeni olusumlar olduklart soylenebilir. 1980’lerin sonunda 1990’larin
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baginda bitytik sirketlerin uygulamaya koydugu bu sistemler, artik birgok kiigiik girket
tarafindan da uygulamaya konulmustur. Sirketler ¢alisanlarmin kariyerlerine yatirim
vaptikea, ¢alisanlarm morali ve verimi artacaktir. Bu durum iki tarafinda kazangl

¢ikacagi bir durumdur (www.makalem.com/makale6).

Organizasyonun uzun vadede rekabet edebilme yetenegini iyilestirmek icin, kigilerin
ve gruplarm performansini arttiricr strateji ve planlan gelistirmeyi ve uygulamayi,
performans plami ve gozden gegirme siireglerini kurmayi; bireylerin kapasitelerini
arttirmak igin 6nayak olmay1; uzun vadeli kisisel gelismeye Onayak olmayi ve takim

gelismesine 6nayak olmay1 igerir (Smilansky, 2002: 26).

Kariyer gelistirme kavram: ile ilgili bugtine kadar birgok tammlama yapilmustir.

Bunlardan bazilar:

o Kariyer gelistirme; Dbireylerin kariyer ihtiyaglaniyla orgiitin  igglict
gereklerinin uyumlu hale getirilmesini amaglayan planli bir cabadir

(Erdogmus, 2003: 69).

o Kariyer gelistirme; bireylerin her birinin kendine zgii sorun, tema gorevier
biitlini ile aynlabilecek agamalar serisi boyunca siirekli kendilerini

geligtirmeleri iglemidir (Bayraktarogliu, 2003: 126).

o Kariyer gelistirme, ¢ahganlarm, her biri gelisime yonelik farkh bir goérev,
faaliyet ve iligki ile karaktferize edilen bir dizi asama boyunca ilerledigi
stirectir Noe, 2002: 373).

o Kariyer gelistirme; kariyer secimine, bu kariyer segimine saghikh uyum ve bu
yolla isgdrenin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyaclarimin tatminine katka
saglayan bilingli faaliyetlerdir (Can, 2002: 356).

o Kariyer gelistirme; c¢alisanlara yeteneklerini deferlendirme ve genisletme
giicii vererek gercek kariyer amaclar: ve hedeflerini gergeklestirmek igin

yardimer olmayi ifade eder (Simsek, 2004: 125).

3

Kariyer gelistirme; ¢aliganlarin kariyerlerinin ydnetiminde yardime: olmak

icin tasarlanan ve galisanin tiim ¢aligma hayatim kapsayan uzun donemli bir
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siireg olup, kisisel bir kariyer planinin elde edilmesi igin gereken program ve
faaliyetlerdir (Aytag, 2005: 198).

o Kariyer gelistirme, bir kisinin kariyer planlarmu uygulayabilmek igin
gerceklestirdigi ilerlemelerdir. Bu faaliyetler, insan kaynaklar1 b&limiiniin
sorumlulugunda desteklenebilecegi gibi bolimlerden bagmmsiz olarak

gerceklestirdikleri faalivetler de olabilir (Ozgen ve dig., 2002: 202).

Tanimlardan da anlasildign gibi, kariyer gelistirme, kisilerin kariyer hedeflerine dogru
stirekli ilerleme siirecini kapsamaktadir. Bu stire¢ bireyin egitim yillarindan baglayarak
ise giris ve calisma yasam: boyunca devam eden egitim, atama ve tayinlerinin de

oldugu uzun bir siirectir.

Bu agamada kurumlar calisanlarin yiikselme olanaklanini belirlemeli, performans
degerlendirmeleri yapip organizasyonda motivasyonu arttirmalidir

(www.makalem.com/makale3).
2.2.1. Kariyer Gelistirme Programlarinin Amaclan

e Kariyer gelistirme programlarin en temel amact sirketin verimliliginin ve
etkinligi korumanm yaminda daha da artmasina yardime olmak, verimliliin

azaldifz kisilerde ise de bu azalmay: dnlemek igin onlara yardimer olmak,

o Bireylerin daha 6nceden hazirlanmis ve drgiit tarafindan onaylanmis kariyer

planlarimin uygulanmasina olanaklar yaratmak,

e Bireylere bu planlarin uygulanmasi asamasinda yol gosterebilecek ve destek

verebilecek yoneticileri temin etmek,

e Gelisimi stirekli takip edilen bireylerin Orgiitte daha fazla kalmas: saglanarak
igeriden terfi olanaklarmu arttirmak ve buna bagh olarak da personel devir

hizim ve personel maliyetlerini azaltmak,

e Degisen ve geligen is sartlarina gére caliganlan stirekli yeniliklere ayak

uydurabilecek diizeye getirerek, igletmenin de devamiilifini arttirmak,
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» Calisanlarm yeni kosullara uyumlu hale getirilmesi swasinda gerekiiginde

yeni kariyer hedeflerini belirlemek, ilerlemeleri saglamak,

» Kariyer gelisimini rgiit icinde benimseterek, orgiit sadakatini olusturmak ve

orglitsel degerleri arttirmaktir.

Orgiitlerin verecekleri is ilanlan ve kariyer danismanhg gibi stirecler, calisanlann
kariyer beklentilerini gerceklegtirmek igin gayret gostermeyi tesvik eder.
Degerlendirme programlaniyla, is rotasyon planlar, calisanlarin kariyer segimi
yapmasma ve Orgiitlerin de planlan deferlendirmesine yardimer olur. Orgiitlerin
calisanlara safladifn diger bir katk: da kariyer planlama gruplanidir ve bu gruplarda
calisanlara kendi hayatlarim planlayabihhe imkam kazandirlarak, 6rgiite baglibklan

ve giivenleri arttinilir (Tung ve dig, 2001: 99).
12.2.2. Kariyer Gelistirmenin Onemi
 2.2.2.1. Kariyer Gelistirmenin Birey Agqsindan Onemi

Kariyer gelistirme politikalar Qahsaﬁlarm ve Orgiitlerin amaglarina ulagabilmeleri
agisindan ¢ok Snemlidir. Cunkti bu politikalar sayesinde kisi caligma hayatma
atimasiyla birlikte belirledigi kariyer hedeflerini gergeklestirme firsati buldukea ise
olan baghligi ve motivasyonu artar. Is doyumu ve muotivasyonu yiksek olan

calisanlarn dé drehitiin hedeflerini gerceklestirmeye katkisi ok bityiiktiir.

Kariyer gelisimi, birey, egitim ya da i tzerinde Ogrenme yoluyla beceri gelisimi
gerceklestirdiginde ya da yeni i deneyimleri elde edildiginde meydana gelir

(www.makalem.com/makale5).

Orgiit, calisanlarimin  geligimlerine destek verdikge kisilerin niteliklerinde artis
meydana gelir. Nitelikleri aritikga kisiler ruhsal olarak da kazang elde ederler. Rubsal
kazang bu asamada ¢ok Onemlidir. Ginlimtizde artik ¢aliganlar iy yerlerinde tcret ve
giivenlik ihtiyacimin yan1 sira kariyer gelisimine olanak saglayan is yerlerini tercih
etmektedirler. Tabi buradaki sorumlulugun Oneml bir kismu da bireye aittir. Bireyin
kendi yetenek, deger ve amaglariyla ilgili olmas1 gerekir ki nereye dogru gidecegini 1yi

bilsin.
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Ihtiyaclan karstlanan bireyler gelisme saglandikea kimlikleri tizerinde olumlu etkiler
yaratir. Nereye gitmek istedigini bilen, ibtiyaglarin1 dogru belirleyen ve kendini iyi

tanyan bireylerin kendine olan giivenleri ve kendine olan saygilan da artar.

Kariyer gelisim programlar: uygulandikea ¢ahisanlar kendilerini sik sik yenileme firsats
bulurlar. Nitelikleri artar. Gelisen kisi zamanla yoneticilik becerilerini de yavag yavas

kazanmaya baglar.

Ayrica kariyer geiigtirme.,‘ calisma hayatinin kalitesini yiikseltmesi, yetismis personelin
orgiitte kalmasi, personelin niteliklerine uygun islere yerlestirilmesi, kadin ve erkek

personele esit is firsatlan saglanmasi konularina da imkan tanir (Simsek, 2004: 138).

Kariyer gelistirmede bireylerin sorumluluklan cergevesinde yapabileceklefi ‘bazi
eylemler veya katkilart vardir. Bunlardan bazilari; kendini tamtma, iyi bir 1§
performanst gostermek, orgiitsel bagliig olusturmak kilavuz ve destekleyicilerle
Rariyer imkanlarint genisletmek bazen de istifa yolunu kullanmak gibi_ (Aytag, 2005:
203).

e Tanuumna: Kariyer hedeflerine ulagmak isteyen kist terfi edebilmek ya da
transfer olabilmek i¢in sadece yiksek performans: yakalamas: yeterli olmaz.
Performansinin yaninda kiginin kendisini 6rgiite karst iyl tamtmasi gerekir.
Buyitk 8lgekli sirketlerde kigilerin kendi performanslarim gosterebilmesi

onlann ilerleyebilmeleri icin ¢ok énemlidir.

o Istifa: Calistigt sirketten daba iyi olanaklarn bulunan bir girkete gecme
firsati1 bulan kisi kendi kariyer hedeflerini gergeklestirmek igin istifa

yéntemini kullanabilir. Bu da onun yiikselmesi igin bir adimi ifade eder.

e  Oreiitsel sadakat: Hem kisi hem de drgiit igin baglayicilif arttircidir. Orgiite

sadakati yiksek olan kigilerin orgiit i¢inde ilerleme firsatlan da daha kolay
olur. Bunu bir taktik olarak kullanan bazi cahiganlar Orgiitte daha cabuk
yiikselirler. Orgiitte bdylece kendine baglh ¢aliganlan daha uzun siire

caligtirmis olurlar.

e Olanak gelistirme: sadece orgiitiin zorunlu tuttugu gelisim ve egitim

programlariyla yetinmeyen, bunlarin yaninda ek olarak egitim gérmek ya da
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bir isin goriilebilmesi i¢in ¢cok fazla emek sarf etmek, kiginin hedeflerine ve

buna bagh olarak da drgiitiin amaglarina ulagmasina biiylik katks saglar.

o Is performans:: Performans seviyesi istenilen degerlerden diisik olan

bireyler, ne yaparlarsa yapswnlar, ne kadar cabalarlarsa cabalasinlar
performansim yiikseltmeden kariyer hedeflerini yiikseltme firsati bulamazlar.

- Bireysel gelisimleri performansla dogru orantihidir.

Orgitler  kariyer gelisim uygulamalarmun  bityik  ¢ofunlugunu  performans
degerlendirmesine bagh olarak yaparlar. Clinkéi hem yiiksek performansh kigileri

kaybetmemek hem de onlan dogru yerlere yerlestirebilmek ag¢isindan tnemlidir.
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Tablo 3. Kariyer Gelisimindeki Roller

Sahis

e Kariyer igin sorumlufuklar kabul etmek

. Tlgi alanlar), yetenekleri ve kigisel degerlerini degerlendirmek
s  Kariyerle ilgili verileri ve kaynakiar aragtumak

¢  Hedeflerini ve kariyerini belirlemek

¢  (elisim firsatlarindan yararlanmak

e Yoneticilerden kariver gelisimi igin bilgl almalk

s  Gergekei kariyer planlarmin fakibini yapmak

Yonetici
s Sistematik olarak performans degeriendirmelerini geri bildirmek
o Geligimle iigili destek saglamak
»  Kariyer gelisimi tartigmalarina katilmak

= Personel gelisim planlarima destek saglamak

Isletme
e Misyon, politikalar ve yontemleri bildirmek
o [gitim ve geligim firsatlart sa8lamak
s Kariyver bilgileri ve kariyer programlarin saglamak

o  (Cesitli konularda kariyer teklifieri sunmak

Kaynak; Ozgen ve dig. ( 2002: 203)

Her birey kariyer gelistirme igin kendi sorumlulugunu bilmelidir. Karsihikli olarak

roller yerine getirilmezse kariyer gelistirme faaliyetleri de basarisizlifa ugrar.
2.2.2.2. Kariyer Gelistirmenin Orgiit Acisindan Onemi

Personel ydnetiminin baslica gorevleri arasinda insan kaynaklarndan yararlanma, is
giiciinii motive etme, onu yonetme ve koruma gibi faaliyetler sayilabilir. Personel
yonetiminin diger bir ozeliigi planlama sistemlerinin gerceklestirilebilmesi igin en

onemli faktorlerden biri olan insan unsurunu ele alarak, daha ¢ok gelecege yonelik
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planlara agirlik vermesidir. Planlama ile gelecege yonelik amaclar ve stratejiler
belirleme, en az mevecut sorunlarin ¢dziimii kadar Snemlidir ve bundan amac, gelecekte
ortaya ¢ikacak gereksinimleri bir plan cercevesinde belirleyerek, bunlarn etkin bir
isgiicli planlamas: ve kariyer gelistirme sistemleri ile giderilmesini saglamaktir (Aytag,

2005: 206).

Boylece orgiit teknolojik gelismeler ve yeniliklere agik bir orgiit haline gelebilir.
Nitelikli elemanlar1 kendi icinde yetistirerek nitelikli eleman ihtiyacini karsilar. Orgiitii
benimsemis ve érgiite bagh cahisanlariyla amaclarina dogru yol alir. Hem kisa hem de
uzun vadede caliganlanina yatirim yaparak personel devir hizmi azaltir. Dogru
pozisyonlara yerlestirdigi personelinden yiiksek verimi alir ve onlarin da yaptiklan

isten doyum almalarnm saglar.
2.2.3. Kariyer Gelistirme Sistemi Kavram

Kariyer gelistirme sistemi; bir drgiittin isglici ihtiyacy ile bireylerin kariyer ihtiyaglan
arasinda denge kurma amaciyla yiiritiilen &rgilitlenmis, bigimsel ve planii cabalarm
tiimiine denir. Orgiitsel kariyer gelistirme sisteminin amaci; &rgiitsel ihtiyaglar ile
bireysel ihtiyaglarin dogru bir bicimde eslestirilmesi olarak da ifade edilebilir
{Erdogmus, 2003: 103). |

Bu sistem, bireyin kariyer asamalarinda kargilagacagi sorunlarl 6nceden gbrmesini ve

bunlan ortadan kaldiracak veya azaltacak planlar: yapabilmesini saglar.

Etkili bir kariyer gelistirme sisterninin uygulanmasinda doért asama dikkat gekmektedir
{Aytag, 2000: 56):

1. Analiz: farkli birimlerden segilen tiyelerin olusturdugu tasarum ekibi,
gereksinimier ve kaynaklari inceler. Sistemin hedefinin ne oldugu, sistemin
neyi gerektirdigi, cahisanlarnin hedeflenn ile orgiittin hedeflerinin neler

oldugu anlagibir.

2. Tasarmm: ekip, yonetici ve ¢alisan icin ne tir egitim gerektigini, ne tir bir

destege ihtiyac bulundugunu inceler.
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. Gelistirme: hazirlanan tasanm plani sistemi tiretmekte kullanilir. Bireysel

amagclar, yetenekler belirlenir. Boylece gerekli strateji ve planlar saptansr.

. Degerleme: dnceden hazirlanan planlar uygulamaya konulur. Aksakhklar

ortadan kaldinimaya ¢alisilir.
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Sekil 5. Kariyer Gelistirme Sistemi

~>| Kariyer Planlama

o Kisinin kendi yeteneklerinin, ilgi
alanlar, bilgi becerisinin, zayif ve
gliclii yanlarinin degerlendirilmesi,

e Organizasyon ici ve dis1 firsatlarinin

Kariyer Gelistirme | degerlendirilimesi, ) ‘
e Kisa ve orta ve uzun dénemli amagclarin
belirfenmesi,
¢ Planlanin hazirlanmasi, uyarlanmasi ve
uygulanmasi.

L—>] Kariyer Yonetimi

¢ Personel planlama ile kariyer
gelistirme programlarinin
biitiinlestiriimesi

o Kisinin orglitte yitkselmesini
saglayacak yollarm ve kariyer
stratejilerinin belirlenmesi

o [s olanaklarimmn belirlenmesi, agik
iglerin duyurulmasi

- e Elemanlarin degerlendirilmesi

» Calisma yasanminin
degerlendirilmesi ve is analizinin
yapilmast

o Kisisel gelisime katkisi olacak
meslek i¢i egitim ve staj imkaninm
saglanmasi

e Yeni personel politikalar {iretilmesi

¢ Danisman, patron, y0netici
kavramnm yerlestirilmest ve
kariyer konusunda danismanlik
yapilmast

o Kariyer kavraminin ¢caliganlara
tanitilmasy

e Planlarin hazirlanmas:, uyarlanmasi
ve uygulanmasi.

Kaynak: Aytac (2005: 209)
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2.2.4. Kariyer Geligtirme Sisteminin Faydalar:

Kariyer gelistirme sisteminin 6rgiit, ¢alisanlar ve yoneticiler {izerinde olumlu etkilen
vardir. Ozellikleri gahsaniér fizerindeki etkisi son derece tnemlidir. Calisanlann
verimliligini arttimann yamnda, bagarili elemanlanm da korumaktadir ve onlarn
baska orgiitlere gitmesini Onlemektedir. Onlara sahip ¢ikar. Ayrica cahiganlar
mesleklerinde yitkselebilmeleri ve kendilerini daha da fazla gelistirebilmeleri i¢in

onlar tegvik eder.

Ayrica kariyer geligtirme sistemi igeriden terfiyi destekledigi icin ¢aliganlar Orglite
sadece mesleki olarak degil, kisisel olarak da baglanir. Uretkenliklerinde de artig-
meydana gelir. [leride nereye gidebileceklerini kariyer yollan sayesinde gbrebilen
calisanlarda hayal kinklig gibi olumsuz duygulara kapiimaz onlart neler bekledigini

goriirler. Boylece motivasyonlar artar.

Kariyer geligtirme sisteminin faydalan asagidaki tabloda oOrgiit, c¢aliganlar ve

yoneticiler boyutlariyla detaylh olarak ele alinmigtir.
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Tablo 4. Kariyer Gelistirme Sisteminin Faydalar:

Yoneticiler Igin Faydas:

Cahsanlar icin Faydast

Orgiit Icin Faydas

e Kendi kariverlerini
vinetmede yeteneklerini
yitkseltir.

¢ Degerli caliganlar elde
tutulmus olur,

e Yinetici ile galiganlar
arasinda tyi bir fletigim
kurulur.

s  Daha gergekei personel
gelistirme planlamast
yapiir,

»  Kurumu daha iyl tanimalan
sagianr,

s Uretken bir performans
degerlendirme tartislir.

+  (Calisanlann geligtiritme-
sinde etkin olarak taninr

*  Yeni sorumlujuklar kabut
etmede caliganlarn
motivasyonunu arttirir.

o Ozel projeler igin yetenék
kaynaktarmin
belirlenmesine katiada
bulunur,

e Kurumsal ve bireysel
hedefler arasindaki uyumun

agtkhiga kavusmasin saglar,

*  Kariyer kararlarinm
vetilmesinde vararl yardim
saglar.

o s doyumu artar,

e (Cahgan ve ybnetici arasinda
saglikh bir iletisim olugur.

«  Daha ger¢ekei hedef ve
bellentiler ortaya gikar.

=  Performans hakkmda iyi bir
geri besleme elde edilir.

= Orgiit ve gelecegi hakkinda
daha fazla bilgi olugur.

e Kariyer yonetimi haklinda
kisisel sorumiuluk duygusu
artar,

+  (ahisanlarin yetencklerini
daha iyi kullanmalarin
saflar.

o  Orgiitsel sadakat artar.

»  Bilgi tim kurum
diizeylerine dagilir.

«  Kurum i¢inde daha iyi bir
iletisim kurulur,

¢ Degerli caliganlarin bagka
kurumlara gecisi
engellenmis olur.

»  Bircyin gelisimine yonelik
bir drgit imajt olusur,

«  Personel sistemleri ve
islemlerinde etkinlik artar,

¢ Orgiit hedeflerinin
agikiarnast kolaylasir.

Kaynale Aytag (2005: 211)

Sonug olarak kariyer gelistirme bireyler igin dogru hedef belirleme ve plan yapma,

performans hakkinda geri besleme almak, i§ tatmini, bireysel soramluluk almak ve
Brgiit ve kendisi hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak, yoneticiler i¢in; astlariyla iyi
bir iletigim kurmak, performanslari yakindan izlemek ve gelistirmek, motivasyonlar

arttirmak, ¢alisanlarnn orgiitte kalmasint saglamak, 6rgiit agindan ise; drglitsel baglhilig:



arttirmak, ¢alisantan gelistirmek ve iyi bir drgiit imaji olusturmak baglica yarari&rdu

(Erdogmus, 2003: 105).

Kariyer gelistirme ihtiyag duyulan kalifiye ve nitelikli elemanlan saglamada Snemli bir
yere sahiptir. Azinlik ve kadinlara bityiime ve kendini gelistirme firsat: saglar. Kiiltiirel

olarak Orgiitte ¢egitliligi arttirir.

2.2.5. Kariyer ile Ilgili Sorunlar

Kariver ile ilgili olarak birey hayati ve is yasanu boyunca bazi sorunlarla kars: kargiya
kalabilir. Birey bu sorunlarm ustesinden gelemezse kendine olan gliveni azalir, ise olan
istegi ve motivasyonu da azalir. Kariyer ile ilgili olarak ortaya ¢ikabilecek bu sorunlar

sOyle siralayabiliriz:
e Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar
e Cift kariyerli esler
e Ayisigl sorunu
e Cift kariyerlik
o Kariyer dénemi sorunlari
2.2.5.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Son yillarda kadin caliganlann sayisuun giderek arttifi gdzlenmektedir. Bu artigin
kadinlara hem maddi hem de manevi agidan bir¢ok katkisimin yaninda bazi sorunlar da

getirmeye baslamistir.

Sirketlerin gogu, kadinlarn iist kademelere gelmesini pek olumlu kargitamazlar. Bu
durum eskiden c¢ok daha fazla etkisini gOsteritken, son yilardaki kadm egitim
seviyesindeki artis sebebiyle kadin yOnetici sayis1 gittikge artmaktadir. Ama tepe

yonetici olan kadmlarin sayist hala gok azdir.

Kadinlarin en dnemli sorunlanndan bir digeri, kariyer yasamindaki ve aile i¢indeki

rollerini dengeleme noktasimda ortaya ¢tkmaktadir. Bu yiizden pek ¢ok basanh kadmn
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yonetici, en basarils kariyer doneminde iginden ayriimaktadir. Kadinlarin ¢ocuk sahibi
olmast ve onlarin bakim: ile ugrasma zorunlulugundan dolayr bazi kadin ybneticiler
islerini  birakmakta  ve  kariyere  yonelik  birikimlerinden  yeterince

yararlanamamaktadiriar (Tung ve Uygur, 2001: 55).

Kadinin cinsiyetten, toplumsal roliinden kaynaklanan, aile sorumlulugu, annelik, cinsel
tacize ugrama gibi nedenler kadmlarm kariyer yitkselmesinde engel olarak ortaya
ctkmaktadir. Bu sebeple son yillarda annelere esnek ¢aligma bicimleri, evde galigma
gibi alternatif kariyer yolar1 olusturulmus olmakla beraber, kadimnlarin tepe yonetimine

yitkselmelerinin éniindeki engeller kaldinilabilmis degildir (Alpar, 2000: 119).

Sekil 6. Kadmn Kariyerini Etkileyen Tutum ve Normlar

Hukuld Sistem

/ Kadimin
“kadimin ¢aligmas: ve
Ekonomik Sister cinsiyet

rollerine iligkin™ tutumlar:

Sosyallesme Sﬁr%/ \

Kurumsal Ozellikler —— Is — Aile Catigmasi

\

Erkegin “kadinin ¢aligmasi ve cinsiyet
rollerine iliskin” tutumlan

Kadinin
Kariyer
Geligimi

Cinsiyet rollerine tliskin
norm ve degerler

4
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Kaynak: Aytag (2005: 206)

Bunlarin yaninda iilkemizin geleneksel yapisindan kaynaklanan bazi sorunlar da kadin
yonetici sayisimn az olmasina sebep olmaktadmr. Cinkti tlkemizde kadinlara 6zgl
tutuculuk yapilmaktadir. Gelenek ve goéreneklerimizin baskisi ve ailenin beklentisi
kadna isi ile evi arasinda kalmasina sebep olmaktadir. Ilk zamanlar yiiksek olan

performansinin daha sonra bu yiizden azaldif goriilmektedir.

2.2.5.2. Cift Kariyerli Egler

“Cift kariyerlilik, “her iki caligan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kogmasi”
seklinde tanimlanabilir. Bu tiir esler dncelikle aym cografi bolgede is bulmada zortukla
kargilasirlar. Hafta i¢i ayn yerlerde, hafta sonu birlikte olma gibi mecburi gdziimler
olacaktir ve temeli kariyere dayah gerginlikler, evli ¢iftlerde boganmalara neden

olabilecek ciddiyettedir (Simgek ve dig., 2004: 195).

Bu tip ailelerde birinin kariyeri digerinden daha tstiindiir anlayis1 olabilir. Bu durumda
bizim iilkemizde genelde oncelik erkegin kariyerindedir. Eger ¢iftler arasinda bu
konuda anlasmazlik gzkaréa kiskanchk duygusunun devreye girdifini goriiriiz. Bu da
gerginliklere yol agar. Bu yiizden ¢ift kariyerli ailelerde bosanma oranimn arttifim
gdzlenmektedir, Yani sorunlarin ¢éziilebilmesi i¢in ailedeki ekonomik rahatlik yeterli

olmamaktadir.
Cift kariyerli esler farkli sekillerde olabilirler (Aytag, 2005: 272):

o Aym isletmede aym kariyeri izleyen ve ¢aligan esler (A isletmesinde ¢aligan

her iki esin kimyager olarak ¢alismasi)

e Aym isletmede ¢alisan fakat farkl kariyerleri izleyen esler (A tiniversitesinde
¢alisan bir ekonomi profestrii ve aym #niversitede de Tip bilimlerinde

¢alisan bir uzman doktor gibi)

e Aym isletmelerde ¢aligmayan fakat kariyer secimleri birbirine benzemeyen

ciftler (A isletmesinde personel departmamnda g¢aligan bir endistri iligkiler
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uzman ve B isletmesinin personel departmaninda ¢alisan bir ficret uzmani
gibi)
o  Aym isletmelerde veya igyerlerinde ¢alisan ve kariyer se(;irhleri birbirine

benzemeyen ciftler (A isyerinde mithendis olarak calisan biri ile A

igletmesinde pazarlama departmaninda ¢alisan bir uzman gibi)

2.2.5.3. Ayisigi Sorunu

Awvisi@ kavrami; bir kisinin asil iginin yanmnda gelir yetersizligi, deneyim ve bunun

gibi bagka sebeplerle ikinci hatta tiglincti bir iste de calistyor olmasidir.

Burada ¢alisanm performansini iki ayri is kullanmasi onun her iki iste de ylikselmesini
engelleyecektir. Asil iste kullanmas: gereken enerjisinin boliinmesin yol agan ayisif
temel isini aksatmasina, devamsizlik yapmas?na ve ise olan bagimbliginin ve
motivasyonunun azalmasina sebep olur. Bu ylizden igverenler tarafindan kabulii zor

olan bir durumdur.
2.2.5.4. Cift Kariyerlilik

Kariyer ile ilgili diger bir sorun ise; bir bireyin iki farkli kariyere birden sahip
olmasidir. Cift kariyerli olmanin geregi, birey acisindan her iki isin de belli bir
uzmanhk ve tecrilbe gerektirmesi, her iki isin bireye unvan, statit ve kariyer
saglamasidir.  Her iki kariyer sahasinda birlikte yiikselmeye ¢ahisan kisinin enerjisin
tek bir kariyer basamagmda kullanmak yerine paylastirma yoluna gitmesi basariy:

engelleyecektir (Simsek ve dig., 2004: 196).

Bu yiizden kist hangi kariyerinin kendisi i¢in daha dnemli oldugu kararmi vermeli ve o
yonde agirhk vermelidir. Eger iki kariyerinde de ilerlemeyi istiyorsa bu onun igin ¢ok

zor olacaktir ve bagartya ulagamayacaktir.
2.2.5.5. Kariyer Donemi Sorunlary

Bireyin kariver yasarmi boyunca farkli dénemlerde, bazi sorunlarla kargilagabilir. Bu

sorunlari 3 grupta inceleyebiliriz.
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o Baslangi¢c donemi sorunlar
» Kariyer ortas: sorunlar

o Kariyer sonu sorunlari

2.2.5.5.1. Baslangic dénemi sorunlar

Kisi, okul hayat: boyunca meslek dallarryla ilgili birgok egitim alir. Aldiklan egitim
sonucunda da bu bilgileri uygulama firsati bulacag bir i1ge girmek ister. Egitim hayat
boyunca sekillenen is beklentileri onun vemi bir ise girdiginde farkh sonuglar

grmesiyle sorunlar yaratabilir. Yani kisi igiyle ilgili hayal kmkhgma ugrayabilir.

Okulda dgrendigi teorik bilgilerin ¢alisma hayatinda pek ise yaramadigim gdrmeye
baglarsa isinden sikilabilir ve okul hayati boyunca kurdugu planlar, sahip oldugu
" bilgilerle gerceklestiremeyecegi korkusuna kaptlabilir. Bu donemde ortaya ¢ikan
gercekei olmayan beklentiler “kariyer soku” sendromunu ortaya gikarir (Aldemir ve

dig., 2001: 206).

Bu yeni ise girenlerin ilk y’lliarda birden ¢ok is degisikligi yapmésznxn en Onemli
sebeplerindendir. Personel devir hizi daha ¢ok is hayatina yeni atilan, yeni mezun
calisanlarda yasanir. Bu sorunu azaltmak i¢in kisi ige girmeden &nce isgdren tarafindan
ig ile ilgili olarak dogru gekilde bilgilendirilmeli ve ise gergek olarak gdrmesi

saglanmalidir.

Bir diger sorun ise orgiitiin biirokratik yapisindan kaynaklanmaktadir. Kurumsal
politikalar, tist yonetimde bireysel iliski kopuklugu, iletisim azhg1, bireyin terfi sansim
azaltabilecektir. Bazen bliyiik Umitlerle birey kendini kamitlamak, performansini,
yeteneklerini gostermek, etkin olmak i¢in agir1 sosyal davramislara girebilecektir ve bu
da bireyin kurum i¢inde “olumsuz” olarak degerlendiriimesine yol acabilir (Aytag,

2005: 277).
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2.2.5.5.2. Kariyer ortasi sorunlar .

Bu déneme gelmis ¢alisanlann artik yavag yavas ilerleme firsatlar1 azalmaya baglar.
ilerlemenin yavaslamasinm yanmda gelisen teknoloji ve yeni bilgilere ayak uydurma
ihtiyaci ortaya ¢ikar. Kuruma yeni bilgi donanimlariyla ige giren elemanlar arasinda
kariyer ortas1 démemde olan kisiler arasinda rekabet olusabilir. Bu da onlarm stres
diizeyinde artisa sebep olur. Bu yag grubundakiler artik genglik zamanlarinin bittigi
fikrine kapilarak bazi bunalun hallerine girerler. Bu bunalim orta yas krizi diye
adlandimlir. Orta vas krizi sirasinda yaganan en énemii sorunlardan biri kariyer platosu

ya da kariyer diizlesmesi olarak adlandmilir,
2.2.5.5.2.1. Kariyer Platosu

Plato kelimesinin karsilii olarak Tiirkcede “duraklama” kelimesi kullanilmaktadir.
Birey, kariyerinin herhangi bir asamasinda dengesini kaybetmekte ve bireyin
kariyerinde yikselme potansiyeli yok olmaktadir. Su halde kariyer platosu “hiyerarsik
terfi olasihi@inm ¢ok diigilk oldugu kariyer noktast” olarak tammlanabilir (Simgek ve

dig, 2004: 194).

Genelde iist sevivelerdeki pozisyonlar igin bircok aday vardir. Ama bu pozisyonlar
simirhidir. Ve bu pozisyonlara yetenekleri oldugu halde ulasamayanlarda da bu sorun
goriilebilir. Burada orgiit devreye girmeli ve bu sorunu olan kisilere yardlm.m
olmahdir. Kariyer damgmanhif hizmeti de verilmelidir. Bu sorun orgiit ve kisinin
ortak miicadelesi ile agilabilir. Bireyin iradesi vé basarma istegimin giiclit olmasi ona

bu sorunu asmada yardimer olabilir.

Bir baska kariyer platosu nedeni ise basarisizbiktir. Bazi kisiler, iist gorevler i¢in
gerekli ozellikleri bir tiirli elde edemezler ve bulunduklan kariyer diizeyinde

beklemek zorunda kalirlar (Ugur, 2003: 262).

Kariyer platosunda bulunan bireylerde depresyon, saghk sorunlar, diger orgiit
caliganlarina karsi diismanlik, yorgunluk, stres ve is basariminda azalma goriilebilir.
Plato iginde bulunan bireylere, y6netimin daha duyarlt yaklasmasi ve destek vermes:
gerekir. Bireyin kaygilanni, duygularini ve beklentilerini tahmin ederek ona uygun

stratejileri gelistirmek yerinde hareketlerdir (Oge, 1998: 55).
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2.2.5.5.2.2. Beceri ve yetenegin yitirilmesi

Kariyer ortasmda olan bireylerin zaman igerisinde bazi beceri ve yeteneklerini
yitirmesi durumudur. Bireyin yaglanmasi bazi beceri ve yeteneklerini yitirmesine
neden olabilir ve daha da Snemlisi giiniimiiziin izl teknolojik degisimlerine ayak
uyduramayan bireyin mevcut beceri ve yeteneklerinin degersiz ve kullamgsiz hale

gelmesidir (Bayraktaroglu, 2003: 146).

Bu durum bireyin moralini kétii yénde etkiler ve bu durumundan &rgiit de olumsuz

etkilenir.
2.2.5.5.3. Kariyer sonu sorunlar:

Bu dénemde kiginin yasadii en biiyilk sorun emekliliktir. Emeklilikle birlikte kisi
biiyitk bir bosluga diser. Yasin ilerlemesi ve tretkenlifin azalmasi da kisiyt moral
olarak olumsuz y&nde etkiler. Duygusal ve maddi olarak ¢ok farkli bir déneme girmis

bulunur. Buradaki uyum siireci ¢ok Snemhdir.

Emeklilige uyumu kolaylastirmak amaciyla ig;letmelerin alabitecekleri dnlemler sadece
mesleki olanlart kapsamayip, diger tiim ¢alisanlara da yonelik olmahdir. Meslek
secimi ve gelismeyi etkileyen bireye, yetenek, bilgi, tecriibe kazandiracak etkinlikler,
bireyin ilerde emeklilik yasantisini nasil sekillendirecedi ve bos zamanlarninda ne tiir

faaliyetlere yonelebilecegi konusundaki tercihleri etkileyecektir (Aytag, 2005: 287).
2.2.5.5.3.1. Gozden Diisme

Yénetim kademesindeki yiikselmeyi bekleyen bir yodneticinin gesitli nedenlerle
motivasyonunun azalmasi sonucu isten ¢ikanimasi, bir alt kademeye indirilmest veya
orta kademede duragenhia girmesi durumudur. Bu  durumun  nedenlerini

(Bayraktarogiu, 2003: 147):
e Kigiler arasi gatigma,
s Ust ydnetimle anlagmazlik,
o Agirt rekabet hirsi,

o (Cevreye kars1 kitli muamele,
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» Isverene asin baglilik,

o Uyumsuzluk ve yeteneksizlik olarak siralayabiliriz.

Orgiit bu sorunu yagayan calhiganlarinin, bu duruma gelmesinin asil sebeplerini
arastirmast gerekir. Sorunlar anlagtldiktan sonra kisiye yeni kariyer yollart ve

basamaklari geligtirerek ¢oztimler tiretebilir.

Bu ¢oziimlerin yaninda kisiye, kariyer yollarinda ilerleyebilmesi i¢in onun gelisimine
olanak sagiayacak faaliyetlerde bulunabilir. Kisiye yapilan bu destek kurum icin
malivetli olsa da aslinda kigiye yapilan bir yatinm anlamina da gelir, Kisinin Orgiite

duydugu giiveni ve baghh da artturir.
2.2.5.5.3.2. Isten Ctkartilmak

Firma icin bir kariyer yonetimi uygulamasi olan isten ¢ikartma olgusu bireyler i¢in
Snemii bir kariyer sorunudur. Bazi bireyler i¢in isten ¢ikartilma kariyer yasamlarnnin
sonlanmas: anlamina gelebilir. Ancak, genellikle firmamn kiiglilme, kapanma gibi
nedenlerle ¢ikarmak zorunda kaldigs bireyler i¢in bu durum, yeni kariyer olanaklar

anlamna gelmektedir (Bayraktaroghu, 2003: 147).

Bunlarm yamnda caligamn performansmm diisiik olmas: ve rgiitiin hakh bir nedene

dayalr olarak kisiyi isten ¢ikartmasi da miimkiindiir.

Sonug olarak isten ¢ikartma kisi igin farkh neticeler dogurabilir. Kisiler ya kendilerini
yeniden degerlendirir, basarth ve basarisiz, yetersiz olan yonlerini degerlendirir ve

kendine yeni bir yol ¢izmeye ¢ahsir ya da artik kariyerindeki ilerleme durur.
2.2.5.5.3.3. Stres ve Tiikenmislik

Stres, genel olaylardan ve bireyin Ozel yasamindan kaynaklanabilir. Ekonomik
bunalmm, siyasi istikrarsizlik, teknolojik degisim, ¢evre kirliligi genel olaylara; 6liim,
hastalik, bosanma, issizlik, ailevi sorunlar bireyin o6zel yasamm ile ilgili stres
kaynaklarina 6rnek olarak verilebilir. Caligma yasam: da dnemli bir stres kaynagidir;

is giivenligi, terfi ve transfer beklentisi, yetersiz bir terfi, bireyin kapasitesini asan bir
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terfl, beklenen bir terfi gerceklesmemesi veya beklenmeyen bir terfinin gerceklesmesi,
bozuk iletisim, asirt ¢aligma, monotonluk, belirsizlik, bireyler arasinda rekabet ve
gatisma, kariyer diizlesmesi, gdzden diisme, engellenme, isten ¢ikartilma gibi ¢alisma

yagaminda karsilasilan bircok durum stres kaynag: olabilir (Oriicti, 2003: 241).

Stres, kisi izerinde kotii etkiler yaratabilir. Bu etkiler; dncelikle kariyer planlamasi ve
gelisimi lizerinde olumsuz etki yaratabilir. Eger kariyerinin ilk yillarinda ise kariyer
diizlesmesi sorununa da sebep olabilir. Ayrica kendi stresinin yamndaki diger
calisanlara da etkisi olabilir onlarm da strese girmesine sebep olabilir.

Performanslarnda diigiise 'sebep oldugu gibi motivasyonu da zamanla azalir.

 Tukenmislik ise; isi geregi insanlarla yogun bir iligki igerisinde olanlarda gbriilen
duygusal tikkenme, duyarsizlagma ve diisiik kisisel bagar1 hissi olarak tanimlanmaktadic
(Budak ve Stirgevil, 2005: 96).

Bireyin enerjl kaynaklarnmnin stres yapict Orgiitsel kosullar karsisinda titkenmesine
isaret eden titkenmislik olgusu, ¢alisma yagamimn degisik evrelerinde ortaya gikabilir.
Orgiitlerde bireylerin tikenmislik duygusu i¢ine girmesini onlemek igin, yoneticilerin

yapabilecegi degisimlerden bazilar sunlardir (Aytag, 2005: 294-295),
s  Orgiitsel esnekligi e;,rttmnak,
° I$ kosullarmi diizeltmek,
o Odiil dagitimin gdzden gegirmek, basarilari takd?r etmek,
e Kararlara katihmin arttirmalk,
o Isin yogun oldugu dénemlerde ek personel ve donanim saglamak,
o Kisiler aras: iliskileri diizenlemelk, iletigimi arttirmak,
o Ust yonetimin destegini saglamak,
o Kigileri yeni goreviere atamak, is degisikligi olusturmak,
o Isle ileili kisinin ger¢ekgi beklenti ve hedeflerini geligtirmek,

e Kigisel gelisme ve damismanhik gruplanna katilimi saglamak,
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s  Monotonlugu azaltmak.

Yukanida saydifimiz yollarla yonetici stres ve tiikenmislik sorunu iginde olan

calisanina yardimer olabilir onu geri kazanabilir.
2.2.5.5.3.4. Engellenme

Bireyin cesitli nedenlerle kariyer beklentilerine kargihk alamamasi, bireyde
engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik olanaklar: nedeni ile
calismasint stirdiirtir, ya da isten ayrilir. Bireyin engellenme duygusuna kapilmamasi

icin drgiitiin bireyin beklentilerini anlamas: gerekir (Oriict, 2003: 241).

Sekil 7. Engellenme Soenucu Bireyde Olusan Olumsuz Gelismeler

Kariyerde ilerleme
{Amaca ulagma)

Kariyerde llerleme

(Gudiilenme siireci) .
Kariyerde llerleyememe

(Amaca ulagamama)

FEngelleme

l |
Gerilim Saldirganhk

/T, T

Dissal Geri Cekilme  Icsel Geri Cekilme Digsal Tesel
(Psikosomatik

(Isten ayrilma) (Umursamazlik)
/\ hastahklar)
Diger

N

Birey Nesne
(Rol ¢atismast) (Is kazas1)

Kaynak: Aytac (2005: 297)
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Boyle bir durumda kisinin engellenme duygusundan kurtulabilmesi icin kiginin
isteklerinin ve ihtivaclarmin oziinde neler igerdigi incelenmeli ve bu duygunun
azaltilmas: yoluna gidilmelidir. Bireye yardimc: olmali ona kariyer yollan ve gelisimi

hakkinda bilgi verilmeli ve yol gosterilmelidir.
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BOLUM 3: KARIYER  HEDEFLERININ OLUSUMU VE
KARIYER HEDEFLERINI BELIRLEYEN FAKTORLER

3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsams, Yéntem ve Veri Toplama Araclan
3.1.1. Aragtirmanm Amaci

Bu arastirma kisilerin; kariyer hedeflerini belirleyici faktdrlerin belirlenmesi ve kariyer
yonetiminde bireylerin etkinlifinin arastirilmas: amaciyla yapilnustir. Kisiler kariyer
hedeflerini belirledikien sonra bu hedeflere ulagabilmek icin kariyer hazicthgs, kisisel
gelisim, meslek arastirma, kendini tamma 'gibi faaliyetleri ne kadar gérc;ekle@tirdikleri

ve hangi etkinliklere katildiklan arastirilmastir.

Bunlarin yaninda kisinin bu hedefleri gerceklestirirken, karsisina hangt sorunlar ve
engeller ciktif arastinlmis ve kariyer hedeflerinin daba ¢ok bireyin denetiminde mi

yoksa kurumun denetiminde mi oldugu arasgtirilmigtir.
3.1.2. Arastirmanin Kapsanmi

Bu arastirma bankacilik sektoriinde ¢alisan bireyler {izerinde yapilims ve arastirma
Yapt Kredi Bankast Egitim Tesislerinde egitim igin bulunan banka ¢aliganlar: {izerinde

yapilmigtir.

Arastuma icin basvurulan kisilerin biiylik bir kismu ige yeni baglayan kisileri yani
kariyerinin basinda olan kisileri icermektedir. Geri kalan kisimdakiler ise mevcut

caliganiardir.
3.1.3. Arastirmanin Yiéntemi ve Veri Toplama Araclan

Bu aragtirmada yontem olarak anket teknigi ve yiiz yiize goriigme yOntemi secilmigtir.
Anket yonteminin se¢ilme nedeni; daha fazla kisiye, daha kisa zamanda ulagarak daha
fazla bilgi edinilmeyé cahistlmustir. Anket icin secilen kisilerden anket sorularins
cevaplamalan istenmis ve gerektifinde sorular aciklanmustir. Anket igin segilen
kisilerin daha cok veni ige giren kigiler arasindan segilerek, kariyer hedeflerini yeni

belirleyen kisilere ulagarak anketin givenilirliginin  Gst  diizeye ¢ikanimas:
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amaglanmigtir. Bu kisilerin ¢coguyla anket sirasinda yiiz ylize goriismeler de yapilarak

anket sorularmm yanmda daha genis bilgiye de ulasilmas: saglanmaya ¢alisilmastir.

Anket hazirlandiktan sonra pilot uygulama ¢aligmalan yapilarak anket gecerlilik testi
yapimigtir. Anket gecerlilik oram1 alpha 65,89 sonu¢ verdikten sonra anket

uygulamasina gecilmistir.
3.2. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular SPSS program yardimryla degerlendirilmis
ve tablolar olusturularak yorumlanmistir. Anket formunda sorulan sorulara gore

yapilan degerlendirmeden elde edilen sonuglar sirasiyla sdyledir,

3.2.1. Demografik Bilgiler
Table S. Cinsiyet Dagilim

CINSIYET DAGILIMI

n : %
Kadin 81 61.8
Erkek _ 50 . 38.2
Total 131 100.0

Ankete katilan kisilerin % 61.8” ini bayanlar, %38.2° sini de erkekler olusturmaktadir.
Bankacihik sektoriinde ¢aliganlann cogunlugu bayanlardan olugmaktadir. Bu sektdr
bayanlarin daha ¢ok tercih ettifi bir sektdr olmakla birlikte bankalarin da bayanlan

daha cok tercih ettii gtzlenmektedir. Bu dagilim anket sonuglarina da yansimaktadir.
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Tablo 6. Yas Dagilmm

YAS

%

18-23 28 214
24-37 101 77.1
38-43 2 1.5
Total 131 100.0

Ankete katilan kisilerin %77.1°1 24-37 yas grubunu icermektedir. %21.4’1ik kisim da
18-23 arast vas grubundaki kisileri igerir. Geri kalan %1.5°lik kisim i1se 38-43 arasi
yas grubunu igermektedir. Agirlikli olarak kariyer evreleri agisindan kesgfetme-arama

ve kurma devresinde bulunan kigilerden olusmaktadir.

Tablo 7. Medeni Durum Dagihinn

MEDENI DURUW

%

Evii 38 29.0
Bekar 87 68.4
Bosanmis 6 486
Total 131 100.0

Ankete katilan kisilerin %29 unun evli, %66.4"iinlin bekar ve %4.6’sin da bosanmis

oldugu gézlenmektedir.

3.2.2. Arastrma Kapsamundaki Kisilerin Egitim Durumu

Tablo 8. Egitim Durumu Dagihm:

EGITIM DURUMU

%

Lise g 6.9
Onlisans 14 10.7
Lisans 97 74.0
Yukseklisans 11 8.4
Total 131 100.0
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Ankete katilan kisilerin %74°1liik gibi biiyiik bir kismimin lisans mezunu oldugu
gozlenmektedir. Bankacilik sektériinde 6zellikle son yillarda istihdam edilen kisilerin
vasifli kisiler arasindan tercih edildigi bilinmektedir. Bu sonu¢ da Vankete yansmmistir.
Yitkseklisans yapan kisilerin de %38.4’lik kismi olusturdugu gdzlenmektedir. Kigiler
yiikseklisans c¢alismalanyla kariyer gelisim c¢aligmalanm giiclendirmekte ve uzun
vadedeki amaglan arasinda bulunan yiikselme imkanlanna olanak saglamasi agisindan

egitimlerine devam etmektedirler.

Ankete katilan kisilerin %6.9unun lise ve %10.7’sinin de 6nlisans mezunu oldugu
gozlenmektedir. Bu kigiler daba ¢ok onceki yillarda ise alinan, is deneyimi fazla olan
kisilerdir. Son yillarda egitim seviyesinin yiikselmesiyle birlikte bankacihik sektdriinde

lise ve 8nlisans mezunlarmin pek tercih edilmedigi gbzlenmektedir.

3.2.3. Arastirma Kapsamindaki Kigilerin Egitim Aldig: Boliim ve Mezuniyet Yih

Tablo 9. Egitim Alinan Boliim Dagilimy

MEZUN OLUNAN BOLUM

) n Y%
Sosyal Boliimler 99 75.6
Fen Bélamler 19 14.5
Diger 11 8.4
Total 131 100.0

Ankete katilan kigilerin  %75.6’smm  Sosyal Bolimlerden mezun  oldugu
gozlenmektedir. Bankacilikta agirlikli olarak sosyal boliim mezunlarmin tercih edildigi

gozlenmektedir.

Kigilerin bilgi seviyesi olarak belii bir diizeye gelmesi kariyere baslangic asamasinda
cok onemlidir. Ise basladiktan sonra verilen egitimler kisinin asil egitimini destekleyici
nitelikte kalir ve daha cok isin gergeklestirilmesini kolaylastiric1 egitimlerdir. Teorik

olarak ise hazir olan kigi pratik kisumda daha basarili olur.

Fen Boliimleri mezunu kisilerin oraminin %14.5 ve “Diger” adi altinda gruplandirilan
Giizel Sanatlar Fakiiltesi, Egitim Fakiiltesi ve Beden Egitimi Fakiiltesi mezunlarimn

oranmm da %8.4 oldugu gozlenmektedir. Bu kigilerin bilgi seviyesi bankacilik sektorii
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icin uygun olmamasma kargin sektdre kabul edilmelerinin en 6nemli sebebi kisinin,
kendi mesleki vetkinliklerdir. Bankacilik sektdriinde son zamanlarda satig kavrammin
en oOnemli unsurlardan biri haline gelmesi ise alman kigilerin tercihine de
yansimaktadir. Insan iliskilerinde bagarih, girigken ve ikna kabiliyeti yiiksek kisgilerin
bu &zellikleri, egitimlerinden daha 6n planda tutularak bu yonde degerlendirilmelerine

sebep olabilmektedir.
Tablo 10, Mezuniyet Yihi Dagilim

MEZUN OLUNAN YiL

n %
2005 25 19.1
2006 22 16.8
2007 43 32.8
2004 ve Oncesi 41 31.3
Total ' 131 100.0

Ankete katrlan kisilerin  cofunun yeni mezun olmus kisilerden olustugu
gbzlenmektedir. Bu anketi yapan kisilerin kariyer hedeflerini yeni belirlemis ya da

belirlemekie olan kisilerden olustugunu gosterir.

3.2.4. Arastirma Kapsamindaki Kisilerin Toplam Cahisma Siireleri

Tablo 11. Teplam Calisma Siiresi Dagilim

TOPLAM CALISMA SURESI
n %
0-1 59 45.0
2-5 48 36.6
5-10 15 11.5
10-20 2] 6.9
Total 131 100.0

Ankete katilan kisilerin % 45’1 yeni ise baglayanlardan 01u§nﬁaktad1r. % 36.6’s1 da 2-5
yil arasi siiresince calisma hayatinda olan kisilerdir. Yani ¢alisma hayatlannin ilk
yillarinda olan kisilerdir. Geriye kalan yaklasik %20°lik kisim ise is deneyimi fazla

olan kigilerden olugmaktadir.
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3.2.5. Arastirma Kapsammdaki- Kisilerin Yap1 Kredi Bankasindaki Cahyma

Siireleri
Tablo 12. Yap: Kredi Bankasmda Cahsma Siiresi Dagilim

YAP!I KREDI BANKASINDAKI CALISMA SURES!

n %
0-1 97 74.0
2-5 22 16.8
510 - 5 3.8
10-20 _ 7 53
Total 131 100.0

. Ankete katilan kisilerin %74 tiniin bu bankaya yeni girenlerden olustugu
gdzlenmektedir. %16.8’inin bu bankadaki ilk yillarim yasamakta oldugu agiktir. Yine

geri kalan yaklagik % 9’luk kisim ise bankada uzun yillardir ¢ahigan kisilerden olusur.

Topiam calisma stireleriyle kiyaslamak gerekirse kisilerin ¢ogunun ilk isi olmadifi
gizlenmektedir. Buradan da kariyerinin baginda olan kigilerde hedeflerine ulagabilmek
ve beklentilerini bulabilmelert agisindan kisa streli is degisiklikleri yaptiklan
gozlenmektedir. Zaten is hayatina yeni atilan kisilerde personel devir mzimn gok daha

fazla yasandifn da bilinmektedir.

3.2.6. Arastirma Kapsamindaki Kisilerin Kagmner Isi

Tablo 13. Kagma Isleri Oldugunun Dagilin

KACINCI I3
n %
1 49 374
2 45 34.4
3 25 19.1
4 ve Usti 12 9.2
Totai 131 100.0
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Ankete katilan kigilerin %37.4’tintin birinci, %34.4"tintin ikinci, %19.1%inin ligiinet ve

%9.2’sinin de dordiincii ve istit igi oldugu gozlenmektedir.

Yukarida bahsettigimiz gibi kariyerinin baginda olan kisilerde personel devir hizinin
daha fazla yasandif: burada da goriilmektedir. Kisiler egitim hayati boyunca ¢alismayt
hedefledikleri islerle ilgili olarak yitksek beklentilere kapilabilirler. Ise bagladiklar
- zaman hayal kirikligma ugrayan bu kisilerin is degisikligt yaptiklart goriltir. Bunlarin
yam'nda hedeflerine ulagabilmek igin bazi isleri arag olarak gérenler de vardir. Yani
girdikleri isi asil hedefledikleri ige bir adim olarak kullanan kisiler de olabilir. Bu
kisiler hedefledikleri ise girme firsati bulana kadar burada deneyim kazanarak isi
sgrenmeye calisir ve hedefledigi ise girme sansin yitkseltir. Ise girme firsatini buldugu

anda mevcut isini birakarak yeni igine yonelirler.

3.2.7. Arastirma Kapsammndaki Kisilerin Is Basvaru Yontemi

Tablo 14. Is Basvuru Yéntemi Dagilim

IS BASVURU YONTEMI

n %
Internet a5~ 725
Subeden/Elden . 36 275
Total 131 100.0

Ankete katilan kisilerin %72.5’inin ise internet yoluyla, geri kalan %27.5’inin ise
banka subelerine bagvurarak girdigi gézlenmektedir. Son yillarda ise girenler daha g¢ok
internet yoluyla bagvuranlardan olugur. Daha ¢ok kiginin daha kolay ve hizli bir sekilde

basvurabilmesi agisindan internetin &nemi biiyliktiir.
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3.2.8. Arastirma Kapsamindaki Kisilerin Kariyer Ile Iigili Genel Kavramlar
Hakkindaki Goriisleri

Tablo 15. “Kariyer tesadiifii bir olgudur.”

KARIYER TESADUFI BIR OLGUDUR

n %
Tamamen Katiliyorum 3 2.3
Katiliyorum 16 12.2
Kararsizim 18 14.5
Katilmiyorum 71 - 542
Tamamen Katilmiyorum 22 16.8
Total 131 100.0

“Kariyer tesadiifi bir olgudur.” ciimlesine ankete katilan kigilerin %54.2’si
“Katiimiyorum”, %16.8°i ise “Tamamen Katilmiyorum™ cevabini vermistir. %14.57lik
kisim bu konuda kararsiz kalmmstir. Geri kalan yaklasik %14.5°lik kisim bu climlenin

dogru oldugunu diistinmektedir.

Genel olarak baktifimizda ¢ogunlugun kariyer ile ilgili olarak olumlu bir fikre sahip
olduklart sonucunu ¢ikarabiliriz. Clinkt kariyerin tesadiifi bir olgu olarak kabul
edilmemesi, kariyerin kisinin denetiminde gelisebilmesi anlamim ¢ikanir. Kigi
kariyerini, {izerinde etkin oldugu siirece istedifi yone dogru yonlendirebilir. Kiginin

dismnda kariyerine etki eden faktorler olsa da en bityitk faktor kisinin kendisidir.

Bu ciimlenin dogru oldugunu diistinen %14.5°1ik kismun kariyerleriyle ilgili yagadiklari
bir gitvensizlik durumu oldugu sonucu gikarlabilir, Ciinkii kisiler bulunduklan yere
kendi c¢abalaniyla degil de kendileri disindaki etkenlerle geldiimi diistinmektedir.
Kariyerleri iizerindeki denetimlerinin kendilerinde olmadigm distinditkleri sonucu

¢ikarilabilir.
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Tablo 16. “Kariyer ¢ogunlukla bireyseldir.”

KARIYER COGUNLUKLA BIREYSELDIR

n Y%
Tamamen Katiliyorum 20 15.3
Katiliyorum 72 55.0
Kararsizim 16 12.2
Katilmiyorum 20 15.3
Tamamen Katilmiyorum 3 2.3
Total 131 100.0

“Kériyer ¢ogunlukla bireyseldir” climlesine verilen cevaplanin %13.3’4 “Tamamen
katiliyorum”, %55’ inin de “Katiliyorum” cevabi verdigi goriilmektedir. Bu da ankete
katilan Kisilerin cogunun kariyerleri tizerindeki denetimlerinin diger faktdrlerden gok

daha etkin olduklarina inandiklanim gostermektedir.

%12.2°1ik kisiin bu ciimleye karasiz kalmis, %15.3’t6 “Katilmiyorum” cevab: verirken,
%2.3°1 de “Tamamen Katilmiyorum™ cevabi vermistir. Bu da gosteriyor ki ankete
katilan kisilerin bu kismu ise kariyerlerinde kendilerinden ¢ok kurumun ya da daha

baska dis faktorlerin etkili oldugunu dustindiikleri gozlenmektedir.
Tablo 17. “Bireyler Kkariyer siireclerini kontrol edebilirler.”

BIREYLER KARIYER SURECLERINI KONTROL EDEBILIRLER

n %
Tamamen Katiliyorum 28 21.4
Katiliyorum 74 56.5
Kararsizim 13 9.9
Katilmiyorum 14 10.7
Tamamen Katilmiyorum 2 1.5
Total 131 160.0

“Bireyler kariyer stireglerini kontrol edebilirler.” ctimlesine verilen cevaplarn
%21.47lintin “Tamamen Katiliyorum”, %56.5%inin ise “Kattliyorum™ cevab verdigi
gorillmektedir. Bu sonugta gosteriyor ki ankete katilan kisilerin bilyiik ¢ogunlugunun

yine yukanda bahsettigimiz gibi kariyerleri iizerindeki denetimlerinin yine kendilerine
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ait oldugunu diistindiiklerini gostermektedir. Bu da kigilerin kariyerlerini yine

kendilerinin yonlendirdigine inandiklar: anlamms tagir.

Geri kalan %9.9luk kisim bu ciimlede karasiz kalwken  %10.7°lik kisum
“Katilmiyorum” , % 1.5°lik kaisim “Tamamen Katilmiyorum™ cevabr vermistir. Ankete
katilan kesimin kiigiik bir kismini olusturan bu grup yine yukarida bahsetti§imiz gibi
kariyerlerinde kurumun ya da diger faktdrlerin daba fazla etkin oldufunu
diistinmektedir. Boyle diistinen kisilerin kariyerleri igin daha az caba gosterecegi

aciktir, ¢tinkii cabalarinm etkisiz kalacagini diistinmekiedirler.

Yapilan ki-kare sonucuna gore kigilerin medeni durumlan ile kariyer stireglerini
konirol edebilmeleri arasinda istatistiki olarak anlamh bir iligki bulunmustur. (Pearson:
chi- square: 17,03, df: 8, sig: 29). Yani, kisilerin kariyer stireglerini kontrol

edebilmeleri, medeni durumlanna gore farkliliklar gostermektedir.

Tablo 18. “Kariyer gelisimi siirekli yiiksebmeyi ifade eder.”

KARIYER GELISHW SUREKLI YUKSELMEY! IFADE EDER

n Y%
Tarmamen Katiliyorum 31 23.7
Katiliyorum 57 43.5
Kararsizim i2 9.2
Katilmiyorum 25 19.1
Tamamen Katilmiyorum 5 4.6
Total 131 100.0

“Kariyer gelisimi siirekli yiikselmeyi ifade eder” ciimlesine ankete katlanlarn
%23.7’si “Tamamen Katihyorum’, %43.5°t ise “Katihyorum” cevabi vermistir.
Buradan da su sunucu gikarabiliriz. Ankete katilan kisilerin ¢ogunlugunun kariyer
gelisiminin stirekli  yitkselmeyle gerceklesecegine inandiklarnr gozlenmekiedir.
Gelisimin gostergesinin stirekli yiikselmek oldugunu distinmeleri, stirekli yiikselmek
icin cabalamalart anlamia gelmesi acisindan olumlu bir diistincedir, ama ylikselme
olmadan da gelisimin saflanabileceginden habersiz olmalart da ytikselme olmadifi:

zaman onlarmn gelisimleriyle ilgili umutsuz disiincelere kapilmalar agisindan olumsuz
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sonuclar dogurabilir. Kariyer gelisimi sadece dikey hareketlilifi icermez bunun

yaninda bazi yatay hareketlilikler de kariyer gelisimini ifade eder.

Geri kalan %9.2°’lik kisim bu ciimleye kararsiz kalirken, %19.1°1 “Katilmuyorum,
%4.6°st ise “Tamamen Katilmiyorum” cevabini vermigtir. Bu ciimleye katilmayan
kisiler gelisimin sadece dikey hareketlilik olmadifim diistinen kisilerdir. Yani o anda

bulunduklar: egitim siirecinin de onlar igin bir geligimi ifade ettiinin farkindadirlar.

Tablo 19. “Kiginin kariyer hedefleri yineticileriyle birlikte belirlendigi siirece

gerceklesebilir.”

KISININ KARIYER HEDEFLER-I YONETICILERIYLE BIRLIKTE
BELIRLENDIGI SURECE GERCEKLESEBILIR

n %
Tamamen Katifiyorum 16 12.2
Katiliyorum 57 43.5
Kararsizim 25 19.1
Kafilmiyorum 28 214
Tamamen Katilmiyorum 5 3.8
Total . 131 100.0

“Kisinin kariyer hedefleri yoneticileriyle birlikte belirlendigi stirece gergeklesebilir.”
climlesine verilen cevaplann  %12.2°s1  “Tamamen Katihyorum”, %43.5°1
“Katthyorum” %19.171 “Kararsizim”, %21.4°0 “Katilmiyorum”™ ve %3.8°1 ise

“Tamamen Katilmiyorum” cevabmi olugturmaktadir.

Buradan anlagildigi iizere ankete katilanlarmn g¢ogunlugu kariyer hedeflerinin kurum
hedefleriyle Dbiitiinlestirildigi  siirece gerceklesebilecegini  diisiinmekte oldugu
gdzlenmektedir. Yéneticileriyle aym amaca yonelen kisilerin hedeflerine ulagmalar:

daha kolay olur.

Kisi yoneticilerinden baZimsiz olarak hareket eder, sadece kendi kararlan
dogrultusunda caligirsa, kariyer geligimi i¢in kurumundan gelecek olan destegi alamaz.
Ciinkii kurum caliganlarin kariyer gelisimlerine destek verirken uzun vadede kendi
amaglarmm gergeklesmesini hedefler. Bu ylizden kisiler kariyer hedeflerini belirlerken
kurumun hedeflerint de dikkate almali ve yoneticileriyle birlikte karar vermeli. Ancak

bu sekilde ortak amaca ydnelik gelisim saglanabilir.
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Table 20. “Kariyer tzel hayat hedefleriyle birlikte gerceklesebilir.”

KARIYER OZEL HAYAT HEDEFLERIYLE BIRLIKTE
GERCEKLESEBILIR

n 9%
Tamamen Katiliyorum 21 16.0
Katiliyorum 58 44.3
Kararsizim 22 16.8
Katifmiyorum 25 18.1
Tamamen Katilmiyorum 5 3.8
Total : 131 100.0

Ankete katilanlarin %16°st “Kariyer 6zel hayat Eedeﬂeriyle gerceklesebilir” climlesine
“Tamamen Katihyorum”, %44.3’t “Katihyorum”, %16.8’1 “Kararsizim”, %19.1°1
“Katilmiyorum” ve %3.8°i de “Tamamen katilmiyorum” cevabini vermistir. Geri kalan

~ kismun ise bu konuda biraz daha umutsuz oldugu agiktir.

Ankete katilanlarin vaklasik %060’ hk kismt kariyer hedefleriyle 6zel hayat hedeflerinin
bir arada gerceklesebilecegine inanmaktadir. Sosyal hayatin i hayatiyla bir arada
gotiirtilebilecegine inanan bu kesim i¢in dzel hayat ve is hayatiun birbiri icin bir engel

tasimadigm distindiikler: gozlenmektedir.

Kisilerin is hayati ile sosyal hayati birbiriyle bagimsiz degildir. Kisiler sadece i§
hayatlaryla ilgili hedefler degil sosyal hayatlariyla ilgili hedefler de koyabilir. Bu
yiizden is ve sosyal hayat: ile ilgili hedeflerini birbiriyle uyumlu bir sekilde belirledigi
ve yonlendirdigi siirece amacina ulagabilir. Kisinin ilk olarak yasami boyunca kendisi
icin nelerin oncelikli geldigini belirlemesi gerekir. Is hayatini her seyden g¢ok
Snemseyen bir kisinin sosyal hayatina fazla zaman ayirmasint beklemek yanlis olur.
Ya da sosyal hayati is hayatindan ¢ok daha dnemli olan kisilerin de sosyal hayatina
zaman yaratma cabasinin daha fazla oldugu gozlenebilir. Onemli olan kisilerin

6nceiiklérini belirleyerek hayatini bu yonde planlamasidir.
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Tablo 21. “Kariyer hedefini gerceklestirebilmek igin 6zel hayat geri plana

atdabilir.”

KARIYER HEDEFINI GERCEKLESTIREBILMEK ICIN OZEL HAYAT
GERI PLANA ATILABILIR

n %
Tamarmen Katiiiyorum 7 573
Katiliyorum 29 221
Kararsizim ‘ 26 19.8
Katilmiyorum 56 42.7
Tamamen Katilmiyorum 13 9.9
Total 131 100.0

“Kariyer hedefini gerceklestirebilmek icin 6zel hayat geri .piana atilabilir.” ciimlesine
verilen cevaplarm %35.3’4 “Tamamen Katihyorum”, %22.1°1 “Katihyorum™ cevabm:
vermigtir. Bu kismu olusturan kigiler i¢in is hayati Ozel hayattan daha once geldifi
gozlenmektedir. Gerek duyuldugunda ozel hayat: ikinci plana atarak Kkariyer

hedeflerine ilk sirayr verecekleri anlasiimaktadir.

Geri kalan yaklastk %52°1ik kisim i1se bunun tam tersini diisinmektedir. Ve ozel
hayatin i hayatindan daha once geldigini diigiindiikleri gézlenmektedir. %19.87lik

kisim ise bu konuda kararsiz kalmagtir.

Yukarida bahsettifimiz gibi kisilerin 6ncelikleri birbirinden farkhidir ve is hayati daha
once gelen kigiler icin bu climle uygondur. Ama is hayatinm yaninda sosyal hayatin
da isi kadar onemseyen kistler icin bu climle uygun degildir. Ankete katdanlarin
¢ogunun is hayatinin yaninda Szel hayatun da Snemsedikleri ve deger verdikleri

gbzlenmektedir.
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3.2.9. Mezuniyet Sonrasi1 Kariyer Hazirlik Siireci
Tablo 22. Mezuniyet Sonrasi Kariyer. Hazirhk Siirecinde Yapilan Faaliyetler

MEZUNIYET SONRASI KARIYER HAZIRLIK SURECINDE YAPTIGINIZ
SIZCE EN ONEMLI FAALIYET NEDIR

n %
Dil Ogrenme 22 16.8
Bilgi Teknolojileri 14 10.7
Kisisel Gelisim 43 366
Meslek Kurslari 12 9.2
Sinavlara Hazirlik Kurslari 5 3.8
Diger ' " 15 11.5
Hepsi 15 CL.ot1s
Total 131 100.0

Ankete katilanlarin mezuniyet sonrasindaki yaptiklan en Onembi faaliyetleri arasinda
itk olarak %36.6’lik kisimla “Kisisel Gelisim” faaliyetleri gelmektedir. Arkasindan
“Dil dgrenme” faaliyetlerin de agirhkta oldugn gozlenmektedir. Bunlardan sonra ise
anketi cevaplayanlarin “Bilgi Teknolojileri”, “Meslek Kursiar™ ve en diislik oranla da
“Smavlara Hazirhik Kurslar™ gibi faalivetlere katildiklan gozlenmektedir. %11.571 ise

bu faaliyetlerin hepsini gergeklestirmis olduklan gozlenmektedir.

Karivere hazirlik stirecinde kisiler hedefledikleri amaglara yonelik bazi ¢alismalarda
bulunur. Bu ¢alismalar arasinda kisisel gelisim ¢alismalar: Snemli bir yere sahiptir ve
bu Gnem anket sonuglarina da yansimigtir. Egitim stirecini tamamlayan kisi, i hayatina
atilmadan once eksik kalan yonlerini belirlemeli ve bu yonde gelisimine devam
etmelidir. Kisisel gelisimin yamnda dil 6grenme cabalarmin da anket sonuglarina
yvansidigm goriiyoruz, Kiiresellesme arttikca dil Ogrenme ¢abalarnin da arttigin
gorliyoruz. Ciinkii sirketler artik diinya gelisimlerini takip ederek gelisimlere ayak
uydurabilmek icin dil egitimi almg kisileri tercih etmektedirler. Meslek kurslan ve
sinaviara hazirhk kurslarina katilanlarin oranlannin digerlerindén daha diigiik oldugu
goriilmektedir. Clinkti bankacilik sektoriinde bankalar ige aldiklar: kisileri ¢alistiklarn
boliime gore kendileri egitmekte ve destek vermektedir. Bu egitimleri ise girmeden

once almak pek miimkiin olmamaktadir.
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3.2.10. Aldiklar: Egitimle Yaptiklar: Isin Uyumu Hakkindaki Gériisleri

Tablo 23. Abnan Egitimle Yapilan Isin Uyumu

ALDIGINIZ EGITIMLE YAPTIGINIZ 1SIN UYUMLU
OLDUGUNU DUSUNUYOR MUSUNUZ

il %
Evet 74 56.5
Hayir 20 15.3
Kismen 37 ‘ 28.2
Total o 131 . 100.0

Ankete katilanlarin %56.5°1ik kismu yani ¢ogunlugu yaptiklar: isle aldiklan egitimin
uyumiu oldugunu diigtinmektedir. Bu ¢ogunluk genelde Sosyal boliimlerden mezun
olan kisileri olusturmaktadir. %15.3’likk kisim ise aldiklari egitimin uyumsuz oiduéunu
distinmektedir. Bu kisilerde genelde sosyal balumler diginda fen bolumleri, beden
egitimi fakiilteleri ve egitim fakiiltelerinden mezun olanlardir. Geni kalan %628.2°lik

kisim ise aldiklar: egitimle yaptiklar igin kismen uyumlu oldﬂgunu diisinmektedir.

3.2.11. Iyi bir Kariyer I¢in Yapilan Faaliyet

Tablo 24. fyi bir Kariyer icin Yapilanlar

Yl BIR KARIYER ICIN NELER YAPTINIZ

n %
tyl Bir Egitim Aldim 51 38.9
Is Alanlariyla ligili
Kitaplar Okudum 7 13.0
Dusundugum |s
Alanlarinda Staj Yaptim 24 18.3
Kurs ve Seminerlere
Katiicim 12 9.2
Gerekii Yabanci Dil
Egitimi Aldim 7 53
Hepsi 16 12.2
Diger 4 3.1
Total 131 100.0
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Ankete katilanlarin %38.9%u iyi bir kariyer igin iyi bir efitim aldiklarim dugiintirken,
%18.3intin ise diisiindiigt is alanlanyla ilgili staj yaptigi gozlenmektedir. %1370 1s
alanlariyla ilgili kitaplar okurken, %9.2si ise kurs ve seminerlere katilmugtir, %5.3°1ik
kesim ise gerekli yabanci dil efitimini almustir. Geri kalan %12.2°lik kisim ise bu

faaliyetlerin hepsini gergeklestirdigini belirtmektedir.

Goriildugii tizere iyi bir kariyer icin en yiiksek oranda iyi bir egitim alinmasi ilk sirada
gelmektedir. Giniimiizde artik iyi bir kariyer igin lise egitimi yeterli olmamaktadir.
Universite egitimi kariyerin temelini olusturan 6nemli unsurlardan biridir. Artik
giiniimiizde Hiniversite mezunlarnin sayist arttikca, mezunlar arasindaki rekabet de
artmaktadir. Aldig1 egitimin iyi bir kariyer i¢in yeterli olmadifim diistinenler ise diger

faaliyetleri daha onemli gﬁrﬁlfjglerdilz

Yapilan ki-kare sonucuna gbre iyi bir kariyer i¢in yapilanlar ile toplam ¢ahisma stiresi
arasinda istatistiki olarak anlamh bir iliski bulunmustar. (Peérson: chi- square: 37.893
df:18, sig:004). Yani, kisilerin iyi bir kariyer igin yaptiklan faaliyetler toplam calisma

stirelerine gore farkliliklar gostermektedir.

3.2.12. Kendini Tanmma Dinemi
Tablo 25. Kendini Tanima Doneminde Yapilanlar

KARIYER BASLANGIC ASAMASINDAN ILKI OLAN KENDINI
TANIMA DONEMINDE NE YAPTINIZ

n %
Zihinsel Tercihlerimi
Befirledim 1 8.4
Bilgi ve Ogrenme
Tarzimi Antadim 12 9.2
Kisiligimi ve
Tercihlerimi Anladim 47 35.9
Degerlerimi Belirtedim 18 13.7
Beceri ve Basarilarimi
Belirledim _ 30 22.9
ligi Alandarimi Fark Ettim 13 9.8
Total 131 100.0
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Kariyere baglangic asamasinn ilki olan Kendini Tanima doneminde ankete katilanlann
%36’ smin  kisiligini ve tercihlerini belirledigi, %22.9’luk kismin ise beceri ve
basarilanmi belirledigi gézlenmektedir. Agirlikl olarak verilen bu cevaplar ankete
katilanlarm daha ¢ok kisilik tercihleri ile beceri ve bagarilarmin istiinde yogunlagtig
gozlenmektedir. Geriye kalan kisiler ise zihinsel tercihleri, bilgi ve dgrenme tarzi,

degerleri ve ilgi alanlar: tizerinde yogunlastig1 gdzlenmektedir.

Kisiler bu dénemde ¢ok dnemli kararlar alirlar, gelecekleri ile ilgili tercihlerini belirler,
nelerden hoslanip nelerden hoglanmadiklarmi gézden gegirirler. Bu donemde alman
kararlar uzun vadeli kararlar olarak degerlendirilebilir. Yanlis tercihler ileride yanlis is

secimlerine ve is doyumsuzluguna sebep olabilir.

3.2.13. Kigsisel ve Mesleki Yetkinlik ve Yeterlilikleri
Table 26. Sahip Olunan Kisisel ve Mesleki Yetkinlikler Hakkinda Diisiiniilenler

SAHIP OLDUGUNUZ KISISEL VE MESLEKI YETKINLIK VE
YETERLILIKLERINIZ HAKKINDA NE DUSUNUYORSUNUZ

n Y%

Yeterli Oldugumu

Dusunuyorum 22 16.8
Yetersiz Oldugum

Yonlerim Var 13 9.9
Yeterli ama Gelistirmeye

Devam Etmeliyim 44 336
Yetersiz Oldugum

Yonterimi Belilemeye ve 52 39.7
Gelistirmeye Calisiyorum

Total 131 100.0

Bu sorudaki asil amac kisilerin yetkinlikleri ve yeterlilikleri hakkinda ne kadar
farkinda olduklarmin Sl¢tilmesidir. Ankete katilanlarin %39.7 sinin yetersiz olduklar:
yonlerini belirlemeye ve gelistirmeye ¢alismakta oldugu gdzlenmektedir. Bu sonug
kisilerin kigisel ve mesleki yetkinlikleri ve yeterlilikleri hakkindaki farkinda olma
orammn  dilsiik  oldugunu  gostermektedir. Bunun yaminda geri “kalan kismm

yeterlilikleri ve yetkinliklert hakkinda farkinda olma oranlari daha yiiksektir.
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3.2.14. {s Bulma Cabalan ve Faaliyetleri

Tablo 27. Is Bulma Cabalari ve Is Iligkileri Olarak Yapilanlar

IS BULMA CABALARI VE IS ILISKILERI OLARAK
YAPTIKLARINIZDAN UYGUN OLANI ISARETLEYINIZ

n Y
ts Arastirmasi Yaptim 31 23.7
Is Gorusmeler Yaptim 37 28.2
Is Gorusmesinde
Karsitasabilecegim 10 78
Sorutara Cevap Verme
Yetenegimi Gelistirdim
Ozgecmis ve Basvuru
Maktuby Yasdim 26 198
Benden Is’gea"{en Becerileri 6 46
Degertendirdim ;
Hepsi 21 18.0
Total ‘ 131 106.0

Ankete katilan kisilerin is bulma c¢abalan arasinda en ¢ok yaptigi faaliyetler %28.2
oramyla is goriismeleri, %23.7 oraniyla is arastirmalar, %19, 8 oraniyla da dzgegmis
ve bagvuru mektubu hazirlama faaliyetlerinin yer aldig1 goriilmektedir. Bunlar takip
eden faaliyetler ise is gbritsmesinde karsilagilabilecek sorulara cevap verme yetenegini
gelistirme ve istenen becerileri degerlendirme faaliyetleridir. %16 hik kissm ise bu

faaliyetlerin hepsini gergeklestirmistir.

Is bulma ¢abalan arasindaki bu faaliyetlerin hepsinin gergeklestirilmesi bu ¢abalann
sonuca ulagmas: acisindan gok Snemlidir. Cinkii kisiler sadece dzgegmis hazirlayarak
is arastirmasi ve ig gorilgmesi yaparak sonuca ulasamayabilir. Bunlann yammnda istenen
becerilest degerlendirip bu yonde gelisimini saglamaya ¢ahgirsa ayrica sorulan sorulara

cevap verme yetenegini geligtirse istedigi sonuca varma olanag daha yiiksek olur.
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3.2.15. Kariyer Hedeflerini Belirleme

Tablo 28. Kariyer Hedeflerinin Belirlenme Zamam

KARIYER HEDEFLERINIZI NE ZAMAN BELIRLEDINIZ

n %
Lise Yillarinda 26 19.8
Universite Yiliarinda 60 45.8
negen e -
is Bulduktan Sonra 7 53
Totat 131 100.0

Ankete katilan kisilerin kariyer hedeflerinin ¢ogunluklu olarak %45.8 oraninda
tiniversite yillarinda belirledigi goriilmektedir. %29’luk kismm ise Universiteden mezun
olduktan sonra belirlemigstir. Geri kalan kismin % 19.8’inin lise yillarinda, %5.3 tiniin

ise 1§ bulduktan sonra belirledigi gozlenmektedir.

Kisiler cogunlukla egitim yillarinda kariyerleriyle ilgili kararlar alirlar. Lise yillannda
bazi tercihlerini belirleyen kistler bu tercihlere yonelik tiniversite egitimini alir ve bu
yonde is ararlar. Anket sonuglarina gre kisilerin cogu hedeflerini tiniversite yillarinda
ve {niversiteden mezun olduktan sonra belirlemislerdir. Bunun en 6nemli sebepleri
arasinda kisilerin tiniversite yiliarinda kendileniyle ilgili ve mesleklerle ilgili olarak

daha detayh bilgilere kavusmasidir.

Yapilan ki- kare testi sonucuna gore cinsiyet ile kariyer hedeflerinin belirlenmesi
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmustur. (Pearson chi-square:9,37,df,3
sig:025). Yani kariyer hedeflerinin belirlenmesi agisindan kadm ve erkekler arasinda
bir farklilik bulunmaktadir.
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Meslek Arastirmasi .

Tablo 29. Meslek Arastirma Kapsaminda Yapilanlar

KARIYER HEDEFLERINIZI BELIRLEME SURECINDE MESLEK
ARASTIRMASI KAPSAMINDA NELER YAPTINIZ

n %
Bilgi Arastirmasi ve
Gorusmest Yaptim 31 237
Dunyadaki Egilimleri ve 1 8.4

Gelismeleri Takip Ettim
Sosyal Calismalar Yaptim 5 38
Golge Islerde Calistim,

Deneyim Kazandim 17 13.0
Kisise| Kariyer

Hedeflerimi Belirledim 58 44.3
Diger 9 6.9
Total 131 100.0

Kariver hedeflerini belirleme stirecinde meslek arastirmas: kapsaminda ankete katilan
kisilerin %44.3’0 kigisel kariyer hedeflerini belirledifi, %23.7’sinin ise bilgi
arastirmast ve goriismeleri yapti@i gézlenmektedir. Geri kalan kismunin ise cok daha az
oranlarla sosyal calismalar yaptig:, diinyadaki ¢alismalan ve efilimleri takip ettigi,

golge islerde ¢aligip deneyim kazandigini gbrmekteyiz.

Kariyer hedefleri belirleme siireci igerisinde kisiler hedeflerine yonelik bazi caligmalar
yaparak hedefleri netlestime ve karar agamasini tamamlama ¢abalarinda
bulunabilirler. Bu ¢alismalar daha ¢ok kiginin ilgi alanlar1 ve yonelecegi mesleklerle
ilgili olarak vaptiklan bilgi arastumalan ve gorigmeleri, bunun yanmda mesleklerle
ilgili olarak diinyadaki egilimieri.ve gelismeleri takip etme, sosyal calismalara katilma
ve meslekle ilgili olarak golge islerde ¢alisarak deneyim kazanmak gibi calismalar

seklinde olabilir.

Ankete katilanlarin agirlikl olarak bu siiregte sadece kariyer hedetlerini belirlediklerini
ve bu hedeflerle ilgili olarak baska caligmalar yapmadigim goérilyoruz. Bu stirec
yukanda saydifainmz ¢alismalarla birlikte zenginlestirerek daha saghkl karar almak

kariyer hedeflerini daha net ve kisiye uygun olarak belirlemek acisindan énemlidir.
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3.2.16. Hedefleri Belirlemede En Onemli Kriter
Tablo 30. Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesinde En Onemli Kriterler

BU KRITERLERDEN SIZIN KARIYER HEDEFINIZ ICIN ILK SIRADA

HANGIS! GELIR
n %

Yeteneklerime Uygun

Hedefler 49 37.4
Kisisel Gelisim Firsati 31 237
Daha Ybksek Statii 18 13.7
Cevresel Faktdrler 4 3.1
Yitksek Ucret 6 4.6
Sosyal Guvenlik \ Is

Guvenligi 10 [
Sayginlik , 13 9.9
Total 131 100.0

“Kariyer hedeflerinizi belirlemede en onemli kriter hangisidir?” sorusuna verilen
cevaplarin %37.47{ yetencklerime uygun hedefler yamtim verirken 9%23.7°si kigisel

gelisim firsatt cevab1 vermistir.

Geri kalan kisim ise diisik oranlarla daha yiiksek statii, yitksek iicret, saygnlik,

cevresel faktorler ve sosyal giivenlik, is giivenlii cevaplarim vérmi§tir.

Kisilerin sosyal hayati ve ig hayatiyla ilgili olarak dncelikleri birbirinden farkl: olabilir.
Bu farklihiklar sebebiyle kisiler hedeflerini belirlerken kendileri icin &ncelikli olan
kriter ya da kriterlere gore hedeflerini belirler. Anket sonuglarina baktigimizda ankete
katilan kisilerin daha ¢ok yeteneklerine uygun hedefler tizerinde durdufunu gorityoruz.
Kisisel gelisim firsati da iizerinde durulan cevaplar arasinda yer almaktadir. Bu
cevaplar bize artik giintimiizde kisilerin maddi ihtiyag¢lardan gok kisisel olarak kendini
gerceklestirme ihtiyacinin daha 6n planda geldifini gostermektedir. Kigi ¢abistign siire
icerisinde sadece para kazanmak icin degil o iste basanl olabilme ve yiikselebilme
ihtivact duymaktadir. Bu ihtiyacim kargilayabilen kisilerin motivasyonunun ve is
doyumunun yitksek olmas: beklenir. Bu kigilerden beklenen verimlilik diizeyi de bu

ihtiyacin karsilanma oranma baghidir.
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3.2.17. Cabstgmnz s Alamiyla Ilgili Arastrdigmiz Kriter
Tabio 31. Cahsilan Is Alan: Secilmeden Once Arastirilan Kriterler

CALISTIGINIZ IS ALANINI SECMEDEN ONCE BU IS ALANIYLA
ILGILI EN COK HANGI KRITER HAKKINDA BILGI ARASTIRMAS!

YAPTINIZ
n %
Istenen Beceriter 19 14.5
Herieme Clanakiari 46 35.1
Goérev ve Sorumlulukiar 25 19.1
ligili Meslekler 2 1.5
Calisma Kosullari 21 16.0
Meslegin Gelecegi 14 107
Meslegin Gelir Dlizeyi 4 3.1
Total 131 100.0

Ankete katilanlarin %35.1°1 ¢alistiklan is alaniyla ilgili olarak ilerleme olanaklarim

aragtirmustir. %19.1°1 ise gérev ve sorumluluklan aragtirmagtir.

Geri kalan kisun ise diisik oranlarla isin istenen becerilerini, ilgili mesleklerini,

calisma kosullarini, meslegin gelecegini ve meslegin gelir diizeyini aragtimmsgtir.

Yukarida bahsettigimiz gibi burada da ankete katilan kisilerin daha ¢ok kendini
gerceklestirme ihtiyacinin tizerinde durdugunu gérmekteyiz. Ilerleme olanaklarmi
yakalayan kigilerin kuruma baghlifs ve giiveni artar. Kurum da yetigtirdigi ve
gelistirdigi elemanlarm kaybetme riskini- azaltarak kalifiye elemanlan elinde tutar.
Kurum i¢i terfilerin yaygin oldugu bir kurumda (;a_hganlar, emeklerinin ve cabalarimin
‘bir giin mutlaka degerlendirilecegini bilir ve kuruma daha bagli olarak calisir. Kurum
sadakati ve giiveni artar. Ankete katilan kisilerde de bu bekienﬁnin yitksek oldugu

goriilityor.
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3.2.18. Arastirilan Kriterlere Hangi Yontemlerle Ulagildx
Tablo 32. Arastinilan Kriterlere Ulasmak i¢in Kullanilan Yoéntemler

12. SORUDA SECTIGINIZ KRITERLERE HANGI YONTEMLE

ULASTINIZ
n %

Danismaniik
Kurutuslarindan s 6.9
Gelir Arastirmalarindan 7 53
Mesleki Dergilerden 20 15.3
Mesleki Kuruluslardan
ve Uyelerinden 25 191
Internetten 31 237
Universitelerden 5 3.8
Meslek Icindeki
Dostlardan ve 34 26.0
Arkadaslardan
Totat 131 100.0

Ankete katilanlarin %26°s1 meslek i¢indeki dost ve arkadaslarindan ulasirken,

%%23.7°s1 bu kriterler internet yoluyla ulasmistir.

Geri kalan kisim ise diigik oranlarla damigmanbk kuruluslarindan, gelir

arastirmalarindan, mesleki dergilerden ve tiniversitelerden ulasmstir.

Anket sonuglarindan da gordiigimiz gibi internetin  yayginlasmasiyla Dbirlikte
internetin ulastidi kisilerin ve internetten ulagilan bilgilerin ne kadar kapsami: oldugu

anlésﬂmaktad;r.

Bunun yaninda meslek i¢i c¢alisanlarin da meslekler hakkinda bilgi ve Onyarg:
olusmasindaki yerinin ¢ok ¢neml oldugunu goriiyoruz. Mesleginden memnun olan
kisilerin sadece kuruma bagliigmn artmas: gibi yararlanmin yaminda kurumun

¢evrelerine tanitimi agisindan da Snemli etkisi bulunmaktadir.
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3.2.19. Kariyer Hedeflerinizi Belirlerken Hangi Soruniar Cikt1?

Tablo 33. Kariyer Hedeflerini Belirlerken Karsilasiian Sorunlar

KARIYER HEDEFLERINIZI BELIRLERKEN KARSINIZA HANG!
SORUNLAR CIKTI

n %
Basarisizlik Korkusu 50 153
Giivensiziik 9 6.9
Bitgi Azligi 39 9.8
Isteksizlik g 38
St vetorsisigy 20 5.3
Higbiri 38 59.0
Total 131 100.0

Bu soruya ankete katilanlanmn %29.8°1 bilgi azligi, %15.3'8 basansizlik korkusu ve

yine %15.3’1i gevre hakkinda bilgi yetersizligi cevabini vermistir.

Geri kalan kisim diisiik oranlarla giivensizlik ve isteksizlik cevaplarm verirken

%29’ 1uk kismun da hichir sorunla karsilagmadigim goérmekteyiz.

Kari.yer hedeflerini belirleme stirecinde kisilerin kargisma bazi sorunlar cikabilir.
Ankete katilanlarin kargisina ¢ikan sorunlar arasinda en cok bilgi azhigi sorunuyla karsi
karsiya kaldigim gdrmekteyiz. Bunun en onemli sebebi kisiler mesleklerle ve ilgi
alanlarivla ilgili olarak ne kadar arastirma ve gbriisme yaparsa yapsin, en dogru bilgt o
meslekte . calisildi zaman alinabilir. Teorik olarak ya da aragtirma olarak bilgi
edinilmeye calistlsa da is en ¢ok is yerinde Ogrenilir. Bunun yaninda basansizlik
korkusu ve cevre hakkinda bilgi vetersizligi gibi sorunlarin da ankete katilanlar

arasmda ¢ok vasandigim gérmekteyiz.

Yapilan ki-kare testi sonucuna gore kariyer hedeflerini belirlerken kisilerin karsilarina
¢ikan sorunlar ile cinsiyet arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmustur.
{Pearson chi-square: 12,331, df:5, sig: 031). Yani kariyer hedeflerinin belirlenmesinde

kadin ve erkekler arasinda bir fark bulunmaktadir.
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3.2.20. Kisa Vadede Kariyer ile Ilgili Amacimz
Tablo 34. Kisa Vadedeki Kariyer Amaclan

. KISA VADEDE KARIYERLE ILGILI AMACINIZ NEDIR

Gorev Alanimla lgili
Gelistirici Yurt lci 92 702
Calismalara Katitmak
Gorev Alanimla ligili

Gelistirici Yurt Disi 23 17.8
Calismalara Katilmak

Alanimia ligili Master /

Doktora Calismatarina 13 9.9
Katilmak

Bir Amacim Yok : 3 2.3
Total 131 100.0

Ankete katilanlarm %70.2°si gorev alamyla ilgili gelistirici yurt i¢i calismalara
katilmayr amaclamaktadir.Geri kalan kisim ise yurt dist ¢ahgmalar ya da

master/doktora ditgiinmektedir.

Ankete katilanlarn %97°1ik gibi bityiik bir kisminin gérev alaniyla ilgili bir amacimin
oldugunu gormekteyiz. Bu da bu kisilerin kariyerleriyle ilgili bir planlama
yaptlkiahmn gostergesidir. Bu planlamalar iginde birinci sirada gorev alariyla ilgili
gelistirici yurt i¢i cahgmalara katilmak gelmektedir. Bunun yaninda yurt dist cahigmalar
ve maéter doktora galigmalart da bu amaglan takip etmektedir. Bu da bu kisilerin

gelisimlerine devam etmek istediklerinin bir gostergesidir.
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3.2.21. Uzun Vadede Kariyer le flgili Amacmz

Table 35. Uzun Vadedeki Kariyer Amaclari

UZUN VADEDE KARIYERLE ILGILI AMACINIZ NEDIR

n %
Bulundugum Konumdan
Daha Ust Bir Konuma 108 82.4
Gecmek
Buiundugum Gorev 13 9.9
Alanini Degistirmek '
Daha lyi Imkanlar Veren 10 76
Baska bir Alana Gecmek :
Total 131 100.0

Ankete katilanlarin %82.4°4 bulundugu konumdan daha {ist bir konuma gegmeyi

amagclamaktadir,

Geri kalan kisim ise bulundugu gorev alamm degistirmek ya da daha iyi imkanlar

veren baska bir alana gegmek fikrindedirler.

Ankete katilanlarin biiyiik kismunin yitkselme ve ilerleme istegi iginde bulundugunu
gérmekteyiz. Kendini gelistirme, gerceklestirme, sayginhik ve statéi ihtiyacmin bir
yansimasi olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Bu kisilerin kurumda kalma stirelerinin daha

uzun olmast beklenmektedir, ciinkii kurumdan beklentileri vardir.

Geri kalan kisim ise su anda ¢alistig konumdan ve igyerinden pek memnun olmayan
kism: kapsamaktadir. Bu kisilerin is yerinde kalma stirelerinin pek uzun olmamast

beklenebilir.
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3.2.22. Kariyer Hedefleri I¢in Gerekli Unsurlar

Tablo 36. Kariyer Hedeflerinin Gergeklestirilebilmesi icin Gerekli Unsurlar

KARIYER HEDEFLERI GERCEKLESTIREBILMESI ICIN GEREKLI
CLAN UNSURLAR

n %

insan Hiskileri 19 14.5
Caliskan / Verimli Olmak 29 22.1
Yaratici Olmak 9 6.9
Ingilizce Egitimi 3 2.3
Tahsil 4 31
Firsatlari ‘

D;geglendirebéimek 19 14.5
Basari Hirsi 11 8.4
Tecrlibe 2 1.5
Kisiliginin Gelisimi lcin

Cabe?lamak 7 5.3
Dis Gorinima 2 1.5
Hepsi 26 19.8
Total 131 100.0

Ankete katilanlarin %22.1°i ¢ahiskan ve verimli olmak, %14.5’1 insan iligkileri ve yine

%14.5'1 ise firsatlan degerlendirebilmek cevabmi vermistir.

Geri kalan kisum ise insan iliskileri, yaratict olmak, Ingilizce egitimi, bagan hursi,

tecriibe, kisiligin gelisimi icin cabalamak ve dig gdriiniimii cevaplarini vermislerdir.

Sonuc;lardan anlasiidigt  ankete katilan kisiler hedeflerimi  ulagabilmek igin
caliskan/verimli olmamin onemli oldugunu diisiinmektedir. Verimli olmak kurum
hedeflerinin gerceklesmesi acisindan da ¢ok Onemlidir. Ciinkil ¢ok ¢ahgan degil
verimli ¢alisan kisilerin kuruma faydas: daha bilyiik olur. Ayrica bunun yamnda insan
iliskilerinin de 6nemli oldugu ankete katilanlar arasinda vurgulanmistir. Bankacilik
sektdrii kurum dist insanlarla fazla iligkili olan bir sektordiir, yani hizmet sektdrlidiir..
Bu yiizden insan iligkileri bu sektorde dnemli bir yere sahiptir. Bankamn iriinleri ne
kadar iyi olursa olsun digerlerinden farkini ¢ahsanlanin farky ve iligkileri olusturur.
Ciinkii bankanin disla yanstyan yiizii calisanlandir. Insan iligkilerinin yamnda ankete

katilanlar agisindan firsatlart degerlendirebilmek de hedeflerini gergeklestirebilmek
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icin dnemli gorilmistiir. Bu da kisilerin hedeflerine yonelik firsatlara ne kadar duyarh

olduguna baglidir.

Yapilan ki kare testi sonucuna gbre cinsiyet ile kariyer hedeflerinin
gerceklestirilebilmesi agisindan gerekli olan unsurlar arasinda istatistiki olarak anlamli
bir iliski bulunmustur. (Pearson chi-square: 23,557, df:10, sig: 025). Yani kariyer
hedeflerinin gerceklestirilebilmesi igin gerekli olan unsurlar agisindan kadm ve erkeler

arasinda anlamlz bir fark bulunmaktadir.

3.2.23. Hedefleriniz sizce hangi kosulda gerceklesir?
Tablo 37. Kariyer Hedeflerinin Gergeklestirilebilmesi i¢cin Gerekli Kogullar

KARIYER HEDEFLERINIZ SIZCE HANGI KOSULDA
GERCEKLESEBILIR

Hedeflerim Kisisel
Denetimim Cercevesinde 27 206
Gerceklesebilir

Hedeflerim Sadece
Calistigim Kurumun

Denetiminde 17 13.0
Gerceklesebilir

Hedeflerim Kurumun

Hedefieriyle Buiunlestigi 87 66.4
Surece Gerceklesebitir

Total 131 100.0

Ankete katilanlarin %66.4° bu soruya kurumun hedefleriyle biltiinlestigi siirece

gergeklesir demistir.

Geri kalan kistm ise bireyin denetiminde veya kurumun denetiminde cevabim

vermigtir.

Ankete katilanlarin coguniugunun kisisel hedeflerlerinin ile kurumun hedefleriyle
biitiinleserek gerceklesecegini diistinmesi hem kurum hem de kisi i¢in daha 1y1
sonuglar almast agisindan Snemlidir. Ciinkil kisi kurumdan bagimsiz olarak hedetler
‘belirler ve kendi hedeflerine yonelik calisirsa kuruma olan katkisi azalir ve kurumun
da ona ilerleme olanaklan vermesi zorlasir. Onemli olan kisinin hedeflerinin kurumla

biitiinlestiriimesidir. Burada yoneticilerin de gorevi bityiiktiir. Calisanlariyla iletigimi
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acik olan bir yoneticinin, caliganlarmin hedefleriyle ilgili olmasi hedeflerin

biitiinlesmemesi gibi bir sorunun olugmasina engel olabilir.

Ankete katilanlarinin geri kalammﬂ bir kism hedeflerin sadece bireyin denetiminde
gergeklesecegini diiginmesi ise kurumun katkismm ve kuremun kariyer yOnetimi
politikalarnr pek onemli bulmadigim gostermektedir. Bireyin hedefler iizerindeki
denetimi ¢ok dnemlidir ama kurumunda hedeflere yonelik olarak verecegi destekler de

kigiye yardimer olur.

Ankete katilanlarin bir kism ise hedeflerin sadece kurumun denetiminde oldufunu
diigiintirken kurum- ¢aligan arasmdaki iletigim konusunda umutsuz oldugu fikrine
kapildigan: diigtintilebilir. Anket uygulamas: sirasinda yapilan yiiz ylize gortismelerde
baz: ¢ahisanlarm bu konuda gok kesin fikirleri oldugu anlagilmistir. Kisinin ¢abastom
kurum herhangi bir olanak Ongdrmedikge bosa gidecefini diiglinen kigilere

rastlanmistir.

3.2.24. Kariyerin Gergeklesmesinde Karsisina Cikabilecek Engeller
Tablo 38. Kariyer Hedefierinin Gergeklestirilmesinde Karsilagilabilecek Engeller

HANGISI YA DA HANGILERI KISININ KARIYERINI
GERCEKLESTIRMESINDE KARSISINA CIKABILECEK EN
ONEML]I ENGELDIR

n %
Allest 8 6.1
Kisinin Kendisi 58 44.3
Kurumsal Yapi 21 . 16.0
Yénetic 38 290
Is Arkadaslari ' 8 4.6
Total 131 100.0

Ankete katilanlarin %44.3°1 bu soruya kisinin kendisi demistir. Geri kalan kism ailesi,

kurumsal yap, yonetici ve ig arkadaglan demistir.

Ankete katdanlarm ¢ogunun kariyeriyle ilgili olarak kargisina cikabilecek en dnemli
engeli kendisi olarak gérmektedir. Buradan kisinin hedeflere yonelik olarak

calismalarimn cabasimin ne kadar Snemli bir yere sahip oldugu gérmekteyiz. Clinki
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cevresel faktorler ne kadar elverigli olursa olsun kisinin kendisi istemezse, hedeflere

yénelik girisimlerde bulunmazsa hedeflere ulagmak ¢ok zorlagr.

Kisinin kendisinin bir engel olugturmasinin yamnda anket cevaplan arasinda
yoneticinin  de hedefler icin bir engel olusturdugu cevabmmn yogunlastigim
gormekteyiz. Bazi yoneticiler astlarma destek olarak, onlarn geligsimleri konusunda
yonlendirirken, iletisim eksikligi ve liderlik vasiflan yeterli olmayan yoneticilerin de
astlarma bir engel olusturmasi kaginilmazdir. Yoneticilerin diginda kurumsal yapimn

da kisiler icin bir engel olusturmas ankete katilanlar agisimdan beklenmektedir.
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SONUC VE ONERILER

insan Kaynaklart Yonetimi, kurumlar i¢in yeni ydnetim tekniklerinden birini ifade
eder. Bu yeni teknik personel yonetiminden farkli olarak calisanlarin is ve kurumla
olan iliskisi tizerinde durur. Sorunlanyla ilgilenir. Calisaniarm memnuniyetini

arttirmaya calisir.

Calisanlarin  performansim  arttumak  igin, ¢alisamn  ihtiyaglarina yonelik
motivasyonlarinin artmasini saglayacak bazi imkanlar yaratilmahdir. Bu ihtiyaglar
insandan insana farklilik gosterecegi gibi zamandan zamana da farklihk gdsterebilir.
Bura}da asil onemli olaﬁ. kisilerin beklentilerinin belirlenerek o yonde tegvik

edilmesinin saglanmasidir.

Kariyer planlama ve kariyer gelistiome uygulamalan kurum tarafindan desteklendigi
siirece kisi hedeflerine ulagma ve kendini gergeklestirme ihtiyacim karsilamis
olacaktir. Kurumun ortak bir amaci vardr ama kigilerin amac: farkhibiklar igerir.
Kisiliklerine, yetenek ve becerilerine, ilgi alanlarina ve isteklerine gore kisilere farkl
desteklerde bulunulabili. Bazi kisilerin beceri ve yetenekleri igin baz1 kisimlarmda
vetersiz kalabilir. Kurumun bu tip calisanlarim geri kézanmasz hem kisi acisindan hem
de kurum agisindan fayda saglar. Kiginin ise baglanmasmin yamnda kurumun da

vasifh eleman ihtiyact kargilanmis olur.

Kurumlar ¢alisanlarin kariyer yonetimi ve geligtirme faaliyetlerine yapilan yatrrimiarin
kisa vadede gereksiz oldugunu digtinebili. Ama kisa vadedeki iyi sonuglarinin
yaninda uzun vadede de kuruma birgok katkisi vardir. Orgiitiin - etkinlik ve
verinliliginin arttmlmas: yamnda bireylerin Srgiit icinde geligim ve ilerlemelerini
saglayarak gelecekte ihtiyag duyacagi vasifl eleman giictinii simdiden sekillendirmeyi
saglar. Kariyerini gelistirmeyi ve yiikseltmeyi hedefleyen ¢alisanlara kurum tarafindan
tesvik ve destek verir ve rehberlik eder. Orgiit capinda is bagarisim saglar.Personele
kariyer hedefleri dogrultusunda ve kurumun ongdrdigii ¢alisanlarma egitim verir,.
basari gosteremeyen galisanlarini da igse kazandirir. Personelin kendini tanumlamasm
ve bu tammlamaya gére is icin bilgi ve beceri gereksinimlerini belirlemesine yardime:

olarak, gergekei olmayan beklentilerden korur. Orgiit icinde stirekli bir iletigim a1
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kurar. Bireyin isten aldifa doyumu ve tatmini arttirarak bireyin 6rgiitte kalma sliresini

arttirr.

Kariyer planlamasi da hem bireye hem de kuruma yoneliktir. Kurum kisiye
organizasyon i¢indeki kariyer yollarmm sunarak bireye yetenekleri ve hedefleri

dogrultusunda ilerleme ve kendini gelistirme imkani saglar.

Planlama tek tarafli olmamahidir. Kurum planlanmi yaparken kisinin istek ve
ihtiyaclarim da goz dniinde bulundurmalidir. Ayn: sekilde kigi de kariyer planlamas:
yaparken sadece kendi hedefleri dogrultusunda degil, kurumun hedeflerini de géz

oniinde bulundurarak planlarini yapmalaridir.

Kariyer planlamasimin Orgiite sagladig: faydalar olduk¢a dnemlidir. Bu faydalan su

sekilde Gzetleyebiliriz:

= Kisilerin kurumdan ne bekledifi Ogrenilerek, kigilere gelisim firsati

fanmnir.
= Orgiitsel sadakati olusturur.

» Ak kadrolar igin yetenekli eleman secer ve Orgiitsel yedekleme

olana@ yaratir. Bireyin érgiitte kalmasin saglar.

» Performans degerlendirmesi sonucunda esit ise esit {icret 6denmesine

olanak saglar.

= Sadece dikey hareketlilik ile degil yatay hareketerle de kisinin

gelismesine yardimer olur.
» Calisanlann ihtiyaclarin: karsilar.

» Ise giris ve gikiglarn azaltarak yeni ise girenlerin yetistirilmesi

masraflarindan tasarruf eder.
= Calisanlarn motive eder ve ilerlemelerini saglar.

»  Performanst diigen ve yetersiz kalan cabisanlari tekrar ise kazandirir.
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» Calisanlarin kurum ile ilgili yitksek beklentilerin olusmasml onleyerek

hayal kirkligina ditgmelerini dnler.

Kariyer planlamast ve yonetiminde kurum, bireyin hedeflerini kurumun hedefleriyle

biitlinlestirerek bireye gelisimde katki saglar.

Kariyer planlamast sadece is vasamina gegisle baslamaz. Kisiler egitim yillar boyunca
ya da daha da erken yillarda hayatlan ve gelecekleriyle ilgili planlar yapabilir kendine
hedefler belirleyebilir. |

Kariyer hedeflerinin olusum siirecinde bu hedefleri belirleyen bazi siiregler ve faktorler
vardr. Kisi kisisel kariyer planlamas: stirecinde oncelikle kendini tanima siirecini
tamamlamalidir. Yeteneklerini, becerilerini, ilgilerini ve tavirlarini ortaya ¢ikarmali,

giiclii ve zayif yonlerini belirlemelidir

Bunlardan sonra zihinsel tercihlerine yonelmeli ve hangi konulara yatkin oldugunu,

hangi konulardan sikildigin belirlemelidir. (Oner, 2000)

Kisiligini ve davraniglarim anlamal, degisik kosullarda, stresli ortamlarda, riskli bir
iste veya kaos donemlerinde nasil davramslar sergiledigini ve diger insanlardan

farklarin belirlemelidir.
Becerilerini ve basarilarim belirlemeli, baganisizhiklarina Snlemler almahdir.

Bilgi ve dfrenme tarzimi anlamali, neyi bildigini neyi bilmedigini belirlemeli, neye

ihtiyaci oldugu konusunda bilinghi olmahdir.

Ve degerlerini bilmeli, yagamin amacinda nelerin 6ncelikli oldugu nelerin arka plana

atilabilecegi konusunda fikirlerini netlestirmelidir.

Meslek arastirmas: kapsaminda ise kisilerin yine bazi dnemli faaliyetlerde bulunmas:
gerekir. Meslekler hakkinda bilgi aragtirmast yapmali, gerektifinde goriismeler
yapmalidir. Hedefledigi ve belirledigi meslek grubu iginde staj donemilerine katilarak
ya da bazi alt pozisyonlarda ¢alisarak isi 6Frenme ve is hakkinda bilgi edinme yoluna
gitmelidir. Bunlarin yammnda belirledigi meslekle ilgili geligmeleri ve meslegin

gelecegi konusunda bilgi arastirmas) yapmalidar.
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Bu siirecte mesleklerle ilgili sosyal caligmalara da katilarak insan iligkilerini ve iletigim

becerilerini geligtirmelidir.

Bireyler bu faaliyetleri gergeklestirdigi stirece kariyer hedeflerini daha saglikl
belirlerler. Sonradan olusabilecek hayal kirikliklar ve stirprizler 6nceden engellenmis
olur. Kisi aldig1 egitim sonunda hayata latihrken onemli kararlar verir. Bu kararlan
verirken belirledipi meslek onun igin dncelikli kriterleri gerceklestiriyor olmalidir.
Bazi kisiler yeteneklerine uygun olan meslegi tercih ederken bazilart daha yiksek

statii, daha yiiksek iicret ya da sayginlik kriterleri tizerinden tercih yapabilir. .

Sonug olarak kigisel kariyer hedeflerini belirléyen kisi sectigi meslege yoneldiginde, is
hayatina basladiginda burada da kurum devreye girmelidir. Kisinin hedefleriyle
kurumun hedeflerini biitiinlestirmeli, kisinin beklentilerini bilerek onu kuruma gore
yonlendirmelidir. Kisinin hedeflerine yo6nelik olarak gelisimine destek olacak
faaliyetlere tegvik etmelidir ve kiginin kariyerinin gelisimine yOnelik imkanlar
yaratmalidir. Calisanlar arasindaki ihtiyaglarin farkhilik gésterebilecegini dikkate
alarak, onlan ise motive eden sebeplere duyarsiz kalmamalidir. Kariyerinde duragan
bir déneme giren ¢alisanlan da kuruma tekrar kazandmrabilmek icin girisimlerde
bulunmal, kisinin eksik kaldi1 yonde desteklenerek kisiye 6zel bir planlama yaparak
kisinin performansim arttirmaya caligmalidir. Kuram iginde iletisimi acik hale
getirerek, yonetici ve (;éhsaniar arasinda bir bag olugturmali, sorunlarin tespitinde ve
¢coziimiinde kolayhk saplamalidir. Kurumlar caliganlarma yeni firsatlar yaratmal,
onlar: hedeflerine ulasabilmeleri konusunda yalmz birakamamalidir. Kurum icinde
ileride yoneticilik yapabilecek vasifta olan calisanlarini simdiden iyi tespit etmeli,
onlara gerekli sorumluluk ve gorevleri vererek gelecekteki gorevleri igin
yetistirmelidir. Boylece kurum i¢i terfi yontemiyle cahisanlarm kuruma olan
baghliklanmin  artmasim  saglayarak, c¢alisanlarin  kuruma giliven duymasim

saglamahdir.

Kurumlarin, amaglarina ulagabilmesi icin en Onemli unsurlardan birisi insandir.
Calisanlann verimliliginin arttirtimast igin yapilabilecek en 6nemli faaliyetlerden birisi
de calisanlarin memnuniyetinin saglanmasidir. Bunun igin de calisaniarin ihtiyaclarini

karsilanmasi ¢ok énemlidir. Ama bu ihtiyaglanin ¢alisandan ¢alisana ve zamandan
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zamana gore fark edebilecegi de bilinmelidir. Ctinkli ¢alisanlarim kariyer hedeflerini
belirleyen faktorler birbirinden farklidir. Bu farkliliklar g6z 6niinde bulundurulmah ve
kariyer planlamalar: yaparken kisiye gore planlama yoluna gidilerek calisanlarin

memnuniyeti saflanmaya ¢ahistimalidir.
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