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ONSOZ
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OZET

Bireyler fizyolojik gereksinmelerini karsiladiktan sonra
guvenlik gereksinmelerinin tatminine yoénelirler. Daha sonra ise
sosyal gereksinmeler ortaya cikar. Takdir edilme gibi gereksinmelerin
tatmininden sonra bireyler en yiiksek gereksinim kategorisi olan
kendi kendini tamamlama dtiizeyine vyiikselirler. Is hayatindaki
bireyler, kendi kendini tamamlama gtdtsuniin etkisi ile mesleki

agidan surekli ilerlemek ve ytikselmek ihtiyacini duyarlar.

Bireylerin is yasaminda sahip olmak isteyecekleri ve
duymaktan hoslandiklarn bir s6zciik olan kariy.er; kisilerin,
calistiklann is dallarinda tecrtibe, bilgi ve yetenek kazanarak bu is

dalimin en yuksek kademelerine kadar ulasmay: ifade etmektedir.

Organizasyonlarda Kkariyer gelistirme islemi iki acidan
incelenir. Bunlardan birincisi olan kariyer planlama, bireylerin 6rgiit
icindeki yiikselmelerinin planlanmasidir. Kariyer planlama islemi
hem bireysel hem de Orglitsel calismalarnn trintdar. Bireylerin
kendini degerlendirmesi, amaclarim belirlemesi ve kariyer gelisimini
degerlendirmesi bireysel calismalar olurken, bireylerin uygun

pozisyonlarda goérevlendirilmeleri 6rgiitsel calismalar olacaktir.

Kariyer yonetimi ¢alismalari organizasyon tarafindan yénetilir
ve bireylerin kariyer gelisimine yardimci olmay: hedefler. Bireylerin
performanslarinin  degerlendirilmesi ve bunun sonucunda egitim
ihtiyaclarinin  belirlenmesi, kariyer danismanhigl yapilmas: bu

cahismalardandir.

Izmir Aliaga'da kurulu bir sanayi kurulusunun cesitli
bolimlerinde c¢ahsan isgoérenlerle bireysel kariyer planlama
cercevesinde yaptigimiz vak'a calismasinda, bireylerin 6zelliklerini iyi

tamidiklann ve is hayatindaki degisikliklere ayak uydurabildikleri
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sonucuna varilmistir. Ancak mesleklerine olan baghliklar1 ve buna
bagli olarak bireysel kariyer planlama isteklerinin c¢ok ytiksek

diizeylerde olmadig: ortaya ¢ikmstir.
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GIRIS

Guinumiizde, teknolojik ve ekonomik gelismelere bagh olarak
islerin boyutlan buyidiikce, bir yandan yapilmasi gereken faaliyetler
ve bu faaliyetleri yapacak Kkisilerin sayisi artmisg, diger yandan da
faaliyetlerin yapis1 karmasiklasmstir. Boylece isletme amaglarini ve
bu amaclarla ilgili temel politikalar1 kararlagstirmak, politikalarn
gefgeklegtirmek, faaliyetleri ortak amaca ulastiracak sekilde
diizenlemek gorevleri dagitmak, yetki ve sorumluluklar belirlemek
onem kazanir. Sonug olarak, bir isletmede amaclara etkin ve verimli
bir sekilde ulasilabilmesi igin faaliyetlerin belirlenmesi, belirli

kriterlere gére boliinmesi ile isletmenin organizasyonu ortaya cikar.

Calismamiz, organizasyonlarda kariyer gelistirme izerine
oldugu igin herseyden oOnce organizasyonun tanimini yapmanuiz
cahisma acgisindan faydali olacaktir. Bu konuda yapinus

tanimlamalardan biri s6yledir;

Organizasyon (6rgtitleme); bir isletmede, c¢esitli seviyelerdeki
gorevleri, bu goérevleri yapacak bireyleri ve gorevleri yapacak
bireylerin yetki ve sorumluluk derecelerini belirleyen c¢alismalarin

tamamudir.®

Tamimdan da anlasilacagi gibi, drgiitleme faaliyetlerinin temel
unsuru bireydir. Organizasyonun 6zellikleri, sahip oldugu

isgbrenlerin 6zelliklerinden etkilenecek ve buna goére sekillenecektir.

Orgiit, 6z olarak insandan olusur. Orgiite bigim veren insan
unsurudur. Baska bir deyisle bir érgiitin yapis: érgtlite verilen goreve
ve Ozellikle 6rgilitil olusturan bireylerin yeteneklerine goére bicim alir.

Gorevle gorevi yerine getirecek kisi arasinda siki bir iligski vardir.

(1) Birdal, 1., Aydemir, N.: Yénetim Teorileri, Sistem Yaymecibk, Istanbul, 1992, s.10.
(2) Gibson, J.: Organizations, BPI, 3. Baski, 1979, s. 5623.



Gorevi kisiden ayr1 distiinmek, baska bir deyisle tek basina kisiden
soyutlanms bir "gérev" tasarlamak anlamsizdir. Bir Orgiitte bir
kimsenin yapacag gorevleri, o6nceden ve ayrintili bir bicimde
saptamak olanaksizdir. Bir kimsenin ne yapacagl, ¢ogu zaman "ne
yapabileceginin” bilinmesine baghdir. Bu ise, ancak kisinin goreve
alinmasindan sonra belli olur. Bu nedenledir ki bir érgitte onemli

olan kisidir ve onun sahip oldugu niteliklerdir.®

Orgat  icerisindeki birey, kendi Kkendini tamamamlama
glidiistinlin etkisi ile gorevini en iyi sekilde yapmaya calisacaktir. Is
alaninda kademe kademe ve surekli olarak ilerleyecek, bu sure
icerisinde tecriibe ve yetenek kazanacaktir. Sonucgta, basan

derecesini simgeleyen kariyer sahibi bir birey olacaktir.

Yonetim fonksiyonlarindan birincisi planlamadir.
Organizasyonun amagclarina ulasabilmesi i¢in gerekli olan yol, arag,
yontem ve bireyler planlama ile belirlenir. Etkinligini uzun yillar
siirdirmek isteyen isletmelerin ayni sekilde insan kaynaklarim
planlamalarn gereklidir. Organizasyon icinde c¢esitli sebeplerden
dolay1 bosalabilecek pozisyonlar icin atanmas1 dastunulen
isgérenlerin bireysel oOzellikleri ve pozisyona uygunlugu planlama
sonucunde elde edilir. Bireylerin organizasyon icindeki mesleklerinde
ilerlemeleri ve yilikselmelerinin planlanmasi olan kariyer planlamasi

arastirma konumuzdur.

Kariyer planlama isleminde bireylerin sorumluluklarn oldugu
kadar isletmelerin de bu konuda sorumluluklart vardir. Kariyer
yonetimi basligi altinda inceleyecegimiz bu konu, isgoérenlerin

performanslarinin degerlendirilmesi  ve sonucunda egitim

(3) Tutum. C.: Personel Yonetimi, Dogan Basimevi. Ankara. 1979, s.28.



ihtivaclarimin belirlenmesi ayrica astlara yol gosterme agisindan

damismanhk yapilmast ¢calismalarini icermektedir.

Sonucta, yapacagimiz vak'a calismasi ile bireylerin Kkariyer
planlama konusundaki mevcut durumlari, mesleklerine olan
baghliklary, bireysel o6zelliklerini tanmima dereceleri ve degisen is
sartlar1 karsisindaki davramslart konularinda bilgi edinmeye

calisacagiz.



1. KARIYER KAVRAMI VE (")RGI"JTLER\DE KARIYER GELISIMI
1.1. KARIYER'IN TANIMI VE OZELLIKLERI

1.1.1. Kariyer Nedir?

Kariyer konusu hem bireysel hem de organizasyonel acidan
organizasyonel davrams calismalarinda ¢nemli alan olarak ortaya
cikmustir. Glintimutizde ise insan kaynaklar1 yonetimi galismalarinmin

onemli bir béliimiini teskil etmektedir.

Bu konu tzerinde c¢alisan arastirmacilar Kariyer'i cesitli

sekillerde tanmimlamslardir:

Kariyer, bir insanin c¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir
is alaninda adim adim ve strekli olarak ilerlemesi, tecriibe ve

maharet kazanmas1 anlamina gelir.®

Kariyer kavramu uzerine yapilan bir baska tamimlama ise

sOyledir;

Kariyer, Kkigilerin calistiklart is alanlarinda, isin gerektirdigi
bilgi, beceri, tecriibe ve davramslar ve yikselme kosullarina gore
asamalar1 katetmek suretiyle bu is dallarinin en yiiksek derecelerine

kadar yiikselmelerini ifade eder.®
Bu tanumdaki unsurlari inceleyecek olursak;

a) Belirli bir is dali mevcuttur ve bu is dali diger is veya hizmet

alanlarindan farklidir.

b) Bu is dali igin gerekli olan bilgi, beceri, tecriibe ve davrams

bicimlerinin kendine 6zgii baz: karakterleri mevcuttur.

c) Ise giris ve yiikselme kosullar1 énceden belirlenir.

(4) Luthans, F.: Organizational Behavior, Mc Graw-Hill, New York, 1981. s. 648-649.

(8) Adal. H.S.: Kamu Personel Idaresi. 1968, s. 132.

(6) Kalkandelen, A.H.: Personel Yénetimi ve Yonetimde Sistemler-ilkeler, Ankara, 1972.
s.112.



Hall, bu konuda popiiler ve davrams bilimleri literatiiriinde

kullanilan dért farkl tarif belirlemistir.(?

a) Calisma diinyasimn mesleki durum hiyerarsisi igindeki ilerleme

ve terfiler, organizasyonda yukari dogru hareketlilik.

b) Uzmanlik; bazi mesleklerde kariyeri temsil eden agik bir ilerleme

yolu (Miihendislik, Avukatlik, Doktorluk vb.).

c) Meslege ve organizasyon hiyerarsisi igindeki seviyeye
bakilmaksizin, islerin ve gorevlerin hayat boyu siren dizisi,

bireysel mesleki tarih.

d) Mesleki rolle iliskili tecrtibelerin hayat boyu stren dizisi,

bireylerin mesleklerini 6znel olarak kavramasi.
1.1.2. Kariyer Sisteminin Ozellikleri

Kariyer sisteminde uzmanlasma, bu sistemin basta gelen
ozelligini tegkil eder. Esasen, daha once mesleki ¢grenim yapan ve
oteki mesleki niteliklere de sahip bulunan elemanlar, kariyerleri
(meslekleri) icinde stirekli olarak uzmanlasmak zorundadirlar. Bu
zorunluluk bir yandan personeli gelistirici olacak ve personelin st
derece hizmetlerine ge¢mesini saglayacak, 6te yandan uzmanlasan
elemanlarin Uretecegi is veya hizmetin verimi ve niteligi
yikselecektir. Bu durum hizmetleri olumlu ydénde etkileyecek ve

sonunda yonetim veya isletmeleri basarili kilacaktir.®

Bircok organizasyon, gelecekte bosalabilecek pozisyonlar igin
isgbren yetistirmenin énemini anlamistir. Bu pozisyonlara ¢alisanlan
hazirlamak icin o6rgit icinde ¢ok sayida farkli egitimm programlan
olusturulup gelistirme islemine devam edilir. Organizasyonun

gelecekteki yonetim kademeleri icin hazirlanma zorunlulugu acgik

{7) Hall, D.T.: Careers in Organizations, Goodyear, California, 1976, s.2.
{8) Kalkandelen, A.H.: a.g.c. s. 114.



oldugu gibi 6rgutin bircok Uyesi icinde amaclarim gergeklestirecek

kariyer gelistirme imkanlarimin mevcut olmasi gerekir.®)

Hizmet icindeki (isbasinda veya is disinda) egitime, hizmete
basladiktan™ isten ayrilincaya kadar yer onem ve deger verilmesi
kariyer sisteminin gereklerindendir. Her ne kadar, hizmet
dncesindeki 6grenim ve hizmet oOncesindeki (adaylik dénemindeki)
egitim kisileri yetistirici ve gelistirici olmakta ise de hizla gelisen
teknik ve ihtiyaclarla, bunlarda c¢alisanlarin da gelismesi gibi dogru

orantili bir iligki, kariyer sisteminin tizerine egildigi bir konudur.(0

Uluslararas: alanda faaliyet gosteren isletmelerin isgdérenlerine
kariyer sistemini uygulamalarimin rekabet giuiclerini arttirict yénde
olacagint diisinmekteyiz. Kariyer sisteminin isyerinde egitirne dnem
vermesi, bu sistemi wuygulayan isletmelerin dtnyadaki en son
yenilikleri kullanabilecek dretken isgoérenlere sahip olmasim

saglayacaktir.

Kariyer sisteminde personelin bir is kolunda ilerlemesi ve
basarilar kazanmasi temel ilkedir. Devaml ilerleme ve yiikselineye

paralel bir tcret sistemi uygulanir.(td

Isgérenlerin mesleki olarak ilerlemesini bir bakima yaptiklan
isin veya hizmetin kalitesinin ytiksek olmas1 olarak tanimlayabiliriz.
Sonucta, uzmanlasma, ve mesleki olarak ilerleme birbirine ¢ok yakin
kavramlardir. Ytiksek kalitede is veya hizmet Ureten isgorenlerin
yuksek tcret ile oO6dullendirilmesinin motivasyonu arttiracagini

diistinmekteyiz.

{9) Porter, L.W, Lawler, E.E., Hackman, J.R.: Behavior in Organizations, Mc Graw-Hill,
1975, s.190.

(10) Kalkandelen, A.H.: a.g.e, s. 115.
(11) Toptop, N.: Ydnetim Bilimi-Personel Yénetimi, Senyuva Matbaasi, Ankara, 1971, s.62.



Bu sistemin en karakteristik o6zelliklerinden birisi de her
kariyerde; hizmetlerde, 6nem, sorumluluk ve gii¢liik agilarindan bir
derecelendirmenin varligidir. Bu durum, c¢esitli bakimdan buytk
yararlar dogurucudur. Ilk olarak, énem giicliik ve sorumluluklarnn
artisina gore dtizenlenmis hiyerarsik bir derecelendirme, ucret
miktarlariyla da yakindan ilgili oldugundan personelin yikselmesine
olanak saglar. Ikinci olarak, hizmet hayati boyunca ayni sorumluluk
ve dnem derecesindeki isi yapanlarda olusacak bikkinliga engel olur.
her derecede yilikseliste personel, isine yeni bir sevkle sarilabilir,

lcret artislar1 da ayn bir tesvik faktérii niteligindedir.(12)

Kariyer sisteminin 6zelliklerini en genel hatlar1 ile 6zetlememiz
gerekirse, isgorenlerin mesleklerinde uzmanlasmalarimin yani ytiksek
kalitede is veya hizmet tiretebilme yeteneklerinin arttiriimasinin bu
sistemin en o©6nemli o6zelliklerinden birisi oldugunu soyleyebiliriz.
Hizmet ic¢i egitime agirhk verilmesi Kkariyer sisteminin diger bir
ozelligidir. Ayrica, kariyer sisteminde isgérenlerin gorevlerinde 6nem,
sorumluluk ve guiclik acgilarindan bir derecelendirme yapilmaktadir.
Isgorenlerin orgiit icinde yukselmelerine olanak saglayan bu sistem
ticret ile de ilgili oldugundan isgéren performansini olumlu yoénde

etkileyebilir.
1.2. ORGANIZASYONLARDA KARIYER GELISTIRMENIN AMACI
1.2.1. Kaynak Olarak insan

Insanlar ¢ok 6zel bir kaynak tiirtidir ve insanlar gelistirmek,
memnun tutmak ve onlardan faydalanmak c¢ogu zaman =zordur.
Organizasyon icindeki bireylerin kendi kariyer amaclart vardir ve bu
amagcglar organizasyonun kisa ve uzun vadeli planlarina uyar veya

uymayabilir. Kisiler degisik egitim ve tecriibeler yolu ile gelistirilirler

(12) Kalkandelen, A -H.: a.g.e., s. 115.



ve orgit icinde bir deger kazanirlar. Insan kaynaklari gelecekte
kullamim amaci ile depolanamaz, kolay bozulabilen kaynaklardir.
Bircok birey, hlinerlerini organizasyon iginde kullanmay: ister, eger
gerceklesmezse ayrilmayr dusinir. Bu ytzden insan kaynaklan

dogru zamanda kullamlmahdir.(13
1.2.2. Insangiicii Kaynaklar1 Planlanmasi

Gunumiuzde gelecekteki uretimini, hammadde girisini ve
isletmenin kapasitesini, parasal olanaklarnm planlamayan isletme
yok denecek kadar azdir. Uretim arac-gereclerini, parasal
olanaklarimi ve  kapasitesini planlayan ve bu  konuda
kiicimsenmeyecek calismalar yapan isletmeler benzer sekilde
insangiicti ihtiyaglarini da planlama ihtiyaci duymaldir. Insangiicti
kaynaklarinin planlanmasi demek, isletmenin isgicti ihtiyacinin
degisen sartlar ve gelisen is hacmi dogrultusunda planlanmasi
demektir. Insangiicad planlamasi ¢alismas: ile, belirli zaman dilimleri

icerisinde gerekli olan isglictiniin planlanmas: yapilmis olunur.14

Insangiicti kaynaklar1 planlamasi kritik bir adimdir. Yanhs
planlama isletmeyi, talep seviyesindeki tretimi karsilayamayacak
isgébren adedi ile kars1 karsiya birakabilir. Ya da isletme, isgoren
adedini ihtiyactan fazla miktarda artirma yoluna giderse sirketin

karhihg: disecektir.(19

Isletmede yapilan organizasyonel diizenlemelerde bilgi, 6zellik
ve yetenek agisindan yeni bir igsgdéren grubuna ihtiya¢ olabilir. Bu
durumda mevcut isgérenler cesitli boéltimlere aktarilacak ve

isgcuniin yapisal bilesimi degistirilecektir. Yoneticinin bu konuda

(13) Porter, L.W., Hackman, J.R., Lawler, E.E: Behavior in Organizations. Mc Graw-Hill,
1975, s. 189.

(14) Erdogan, I.: I. Personel Se¢imi ve Bagan Degerleme T. 1.U. isletme Fak. Yaym No.248.
Istanbul, 1991, s. 29.

(15) Rachrnan. D.J.. Mescon, M.H.: Business Today Mc Graw-Hill. New York. 1990. s. 241.



karar verebilmesi igcin mevcut isgérenlerin kendileri icin belirlenen
amaclara ne 6lciide ulasabileceklerini bilmesi, ge¢mis basan
dereceleri hakkinda bilgi sahibi olmasi gerekir.(16) Bu durumda
kariyer gelistirme sisteminden faydalanmak gerekir. Astin st

tarafindan degerlendirilmesi bu sistemin ¢alismalarindan biridir.

KARIYER GELISTIRME

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
* Kisinin kendi bilgi, beceri,ilgi, * Beseri kaynak planlan ile
deger yargisi, gicli ve giigsiiz sistemin entegre edilmesi
yonlerini degerlendirmesi * Kariyer yollarimin belirlenmesi
* Organizasyon igi-dis1 kariyer * Kariyer bilgisinin arttirilmasi
olanaklarim tarmimlamasi icin acik islerin duyurulmasi
* Kendisine kisa, orta, uzun * Calisanlann performanslari-
donemde hedefler saptamasi nin degerlendirilmesi
* Planlarim hazirlamasi * Astlara kariyer damsmanlhigi
* Planlanni uygulamasi yapilmasi
* Is deneyimlerinin arttirilmasi
* Egitim programlarn diizenlen-
mesi
* Yeni personel politikalarinn
olusturulmasi

Sekil 1.1: Kariyer Gelistirme Sistemi

(16) Erdogan, 1.: a.g.e, s.159.
(Sekil 1.1.) Uyargil, C.: Igletmnelerde Performans Yonetimi Sistemni. 1.U. Isletrne Fakiiltesi,
Yaym No 262, Istanbul, 1994, .6
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1.2.3. Kariyer Gelistirme Sistemi

Gliniimiiz modern yonetim anlayisinda isletmelerin insan
kaynaklarindan etkinlikle yararlanabilmeleri icin kariyer gelistirme
programlarina yer vermeleri, gerek organizasyonel etkinlik, gerekse

isgdren tatmini agisindan oldukc¢a biiytik 6nem tasimaktadir.t?

Sekil 1'i inceledigimizde, organizasyon icinde kariyer gelistirme
stirecinin aslinda kariyer planlama ve kariyer yonetimi ¢calismalarinin
buittinlestirilmesi oldugunu kolaylikla gorebiliriz. Ancak, Kkariyer
gelisiminin basariya ulasabilmesi i¢in etkin bir birey-igletme ortak

calismasina ve fikir birliginin olusmasina ihtiyag¢ vardir.

Organizasyon icinde kariyer planlama islemi daha ¢ok bireyin
caba gostermesi gereken bir ¢alisma olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Bireyin kendini tanimaya calismasl, organizasyon ici ve disindaki
kariyer imkanlarini incelemesi, kendisine kisa, orta ve uzun vadeli

hedefler belirlemesi bireysel calismalarin drtnleri olacaktir.

Kariyer yoOnetimi  sistemi ise  organizasyon  agirhkh
calismalardan olusmaktadir. Astin ust tarafindan degerlendirilmesi
ve egitim programlari uygulanmasi gibi calismalar Performans
Yonetimi Sistemi ile yakindan iliskilidir. Bu sistemin verileri kariyer

gelistirme sistemi i¢in yararhdir.

(17) Uyargil, C.: a.g.c.. s.6.
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Isgéren calisma performansi

Yiuksek >
7 Kariyer gelisimi
/
/
4 . e
» Meveut durumu strdirme
Kendini kabul \
ettirme N
N\
Terfi N\
Deneyim P N
kazanma , Basanisizhk Zayiflama
/
Arastirma
IIIIII Ve
Dustik
15 20 25 30 35 40 45 B0 B5 60 65 Isgbren yasi

Sekil 1.2: Kariyer Basamak Modeli

.(Sekil 1.2) Hall, D.T.: Careers in Organizations, Goodyear, California, 1976, s.57
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1.3. KARIYER PLANLAMA SISTEMINE YARDIMCI MODELLER
1.3.1. Kariyer Basamak Modeli

Insan yasaminda olay merkezli evrelerin yamisira (Evlilik,

ebeveynlik, emeklilik vb.) yas merkezli evreler de mevcuttur.
a) Yetigkinler diinyasina gdiris (22-28 yaslar)

b) Olgunlasma ddnemi (33-40)

¢} Orta yas doénemine giris (45-50)

d) Orta yas doneminin sonu (55-60)

Hayatin yapisi, yetigkinlik yillar1 boyunca oldukga sistemli bir
dizi ile gelisir.(18)

Is hayatindaki bireyler, biyolojik olarak dogma, biiytime,
gelisme ve yok olmaya benzer asamalardan gecmektedirler. Bu
asamalar birbirleri ile zincirleme olarak bagintihidir. Kariyer yapma
asamasindaki bireyler, amacglarina ulasabilmek icin bir dizi

basamaklar: tirmanmak zorundadirlar.

Sekil 2'de goruldiagh gibi dort ana kariyer basamag
bulunmaktadir.

Birinci basamak arastirma doénemidir. Geng isgéren kimligini
aramakta ve kendini degerlendirmektedir. Bu basamak bireyin cesitli
islerde c¢alismasi ile son bulur. Genelde kariyer periyvodunun
uretimsiz bir dénemidir. Ikinci basamakta isgéren durulmaya ve is
hayatinda deneyim kazanmaya baslar. Ustlerine Kkendini kabul
ettirmeye c¢alisan isgérenin c¢alisma performansinin yukseldigi

basamaktir.

(18) Levinson, D.J.: The Seasons Of a Man's Life. Knopf, New York, 1978, s. 49,
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Ucltincii basamakta birey oldukca iiretken bir konuma
gelmistir. 40'h yaslara girildiginde bireyler damismanlan ile olan
iligkilerini keserler. Orta kariyer dénemi ¢esitli miicadeleler ile geger.
Hayatin her yo6ni sorgulanir, amaclar tekrar goézden gegirilir,
basarilar ilk amaclarla ve hayaller ile karsilastirilir ve yaslanma
duygusu ortaya cikar. Bu basamaktaki birey basansizliga
ugrayabilir, mevcut performansini Koruyabilir ya da gelismeye devam

eder.(19

Son basamak, zayiflama ve geri cekilme doénemidir. Bu
basamaktaki birey, hayatindaki ve kariyerindeki secimlerinden
memnun olmay: hissetmek ister. Degisen emeklilik yasalari, saghk

hizmetleri gibi konular ilgi alanlandir.(20

Kariyer basamak modeli, bireylerin geleceklerini daha iyi

anlamalarina ve kariyer planlama stireclerine yardimec: olabilir.
1.3.2. Dort Evreli Kariyer Modeli

Bu modele goére bireyler, profesyonel is kariyerleri icinde dért
farkli evreden gecmektedirler. Bu dort farkli evrenin psikolojik

konular, aktiviteleri ve rolleri mevcuttur.

IIk evre birey organizasyona katildiginda baslar ve cesitli
gorevlerle kars: karsiya birakilir. Bu dénemde birey, organizasyonun
amagclarina ulasma yollarini, hangi is elemanlarinin kritik oldugunu
ve hangi hareketlerin en buytik dikkati gerektirdigini kavramaya
calisir. Birey bu evrede "Ogrenci” roltindedir. "Ogrencilik déneminin
sorunu, bireyin dogasinda var olan bagimsizlik duygusunu hissettigi

bir ddnemde bir ast olarak bagimlilifa uyum gostermesidir."@D

(19) Milkovich, G.T., Anderson, J.C.: Career Planning and Development Systems. Allyn
and Bacon Inc.,

(20) Luthans, F.: Organizational Behavior, Mc Graw-Hill, 1981, s. 655.

(21) Milkovich, G.T., Anderson, J.C.: a.g.e, s.370.
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Ikinci evrede birey "Meslektas" rolindedir. Bagimhliktan
bagimsizlifa dogru hareket, hiinerlerin gelistirilmesi ve uzmanlasma
bu evrenin aktiviteleridir. "Damisman”lik ictincd evrenin roltdir. Bu
evredeki birey, astlarina rehber olma, yénetme ve kendilerine gtiven
duygularini gelistirme acilarindan genis sorumluluklar alir. Sonugcta
birey, "Sponsor" evresine ulasir ya da ulasamayabilir. Sponsor,
organizasyonu ya da oOnemli baz1 bélumlerini yonetmekle
sorumludur. Is cevresinin anahtar Kisileri ile gériismeler yapmak,
yeni Urunler, pazarlar ve hizmetler gelistirmek ve isletmenin

kaynaklarin en optimal sekilde kullanmak sponsorun goérevleridir.
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Tablo 1.1.: 4 Evreli Kariyer Modelinde Aktiviteler, Roller ve Psikolojik Konular

1. Evre 2. Evre 3. Evre 4.Evre
Merkezi Aktiviteler Yardim edilme Bagimsiz katilim Etkilesim Organizasyonun
Ogrenme yoéniini belirleme
Yoénleri izleme Etkilesim
Roller Ogrenci Meslektas Danisman Sponsor
Ana psikolojik Bagimhihk Bagimsizhik Digerleri i¢in Isletme giicti

konular

sorumluluk alma

(Tablo 1.1.) G.W. Dallon, P.H. Thompson, R.L. Price, Organizational Dynamic, 1977, s.23
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Bolim 1.2 ve 1.3'te degindigimiz konularn &6zetler halinde

hatirlamaya c¢alisalim.

Organizasyonlarin yapitasi olan bireyler, isletme i¢in énemli bir
kaynaktir. Orgiit icindeki gorev sahibi her bireyin kendine ait kariyer
amaci vardir. Tecriibe ve yetenegini arttiran bireyler, bu 6zelliklerini
orgiit icinde kullanmak isteyeceklerdir. Isletmeler, gelecekteki
tretimini, kapasitesini ve finansal olanaklarini planlarlar. Aym
sekilde isletmeler insangiicti ihtiyaclarinin planlamasim da
yapmaldirlar. Isletmenin organizasyonunda yvapilan bazi
degisikliklerde yeni isgéren gruplar olusturulmas: gerekebilir. Insan
kaynaklar1 planlamasi1 c¢ahsmalan ile bu gruplara isgérenlerin
secilmesi ve yerlestirilmesi daha kolay ve bilimsel olacaktir. Insan
kaynaklarindan etkin bir sekilde yararlanabilmek icin bireylerin
kariyer gelisimine 6nem vermek gerekmektedir. Kariyer planlama ve
yonetimi sistemlerinin uygun bir sekilde butinlestirilmesi ile

isletmenin kariyer gelistirme programu olusturulur.

Kariyer basamak modeli, is hayatindaki bireylerin gelisimini
vaslarl agisindan incelemektedir. Bu modele gore, geng¢ isgdéren o6nce
kimlik gelisimini tamamlar ve c¢esitli islerde calisir. Daha sonra
isgébren durulmaya ve deneyim kazanmaya baslar. 40'lh yaslarda
bireyler orta kariyer dénemindedirler ve bu dénemde genelde

ozelestiri yapilir. En sonunda isgoren emeklilik dénemine girer.

Dort evreli kariyer modelinde isgérenler mesleki olarak sahip
olduklan rollere gore degerlendirilirler. Organizasyona katilan geng
isgoren Ogrenci roliindedir. Bu evrede isgoren yasi geregi bagimsiz
davranmak isteyecek fakat bir ast olarak bagimhhiga uyum saglamak
zorunda kalacaktir. Deneyimini ve yeteneklerini arttiran birey

meslektas roline sahip olacaktir. Daha sonra ise, astlarnna yol
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gosteren ve Kariyer gelisimlerine yardimci olan damsmanlik rola
gelmektedir. En sonunda ise sponsorluk rolundeki isgoéren
organizasyonun amaclarina ulasmasini saglayan ve yonlendirici olan

bireydir.

Bu tir modellerin, kariyer planlama durumundaki bireylerin is
hayatlar1 stiresince gecirecekleri safthalar1 ve karsilasacaklari rolleri

6nceden bilmeleri agisindan faydah olacagini distinmekteyiz.

Secmis olduklar1 kariyer yolunda ilerlemekte olan bireylerin
yapmas1 gereken isler ve her dénemdeki roller Tablo 1.2.1 ve Tablo

1.2.5 arasinda ayrintili bir sekilde verilmeye c¢alisilmistir.
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Tablo 1.2.1: Kariyer Dizisinin Evreleri ve Konulan

Evreler

Karsilasilacak Konular

1. Gelisme, hayal gticu
arastirma (0-21 yas)

Roller: Ogrenci, talip, aday

1. Gergek meslek secimi yapmak

icin bir taban gelistirme

2. Calisabilir gercekler icinde ilk

mesleksel distncelere donus

3. Sosyo-ekonomik seviye ve
diger ailelerin durumlarina
dayandirilan gercek sikintilara

deger bicme

4. Uygun egitimn ve kurslar1 temin

etme

5. Is hayat1 icin gerekli temel
aliskanhiklar: gelistirme

Organizasyon ve Meslek Icinde Gecen Evreler

2. Is hayatina girme (16-25 vas)

Roller: Acemi Giye

1. Is pazarna girme-kariyere

temel olabilecek ilk isi edinme

2. Kendi ihtiyaclarim ve isverenin
beklentilerini karsilamak i¢in
uygulanabilir resmi ve psikolojik

sozlesmeleri goriismek

3. Meslegin ya da organizasyonun

bir tiyesi olmak
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Tablo 1.2.2

Evreler

Karsilasilacak Konular

3. Temel egitim (16-25 yas)

Roller: Aday, Acemi

4. Ilk kariyere tam tyelik

(17-30 yas)

Roller: Yeni fakat tam tyelik

1. Herhangi is ve uyeligin daha
uygun oldugu konusunda

dasunme

2. MumKkiin olan en kisa strede

verimli bir Gye olmak

3. Isin gunliik rutinlerine adapte

olma

1. Sorumluluk kabul etmek ve ilk
resmi gorevindeki isleri basariyla

yerine getirme

2. Terfiye temel hazirlamak icin
6zel hunerleri ve ustaliklan
gostermek ve gelismek ya da
diger alanlarda yan Kkariyer
gelisimini saglamak

3. Organizasyonel Kkisitlamalar-
dan bagimsiz olmak icin
ihtiyaclari, baghlik suresi
icindeki gereksinimleri hesap

etmek

4. Organizasyon ya da meslek
icinde kalmak ile kendi
ihtivaglari ve  organizasyonel
baskilar arasinda daha iyi bir
imkan arama Kkonusunda Kkarar

verme
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Tablo 1.2.3

Evreler

Karsilasilacak Konular

5. Tam uyelik, orta kariyer

(25 yas ve ustu)

Roller: Tam uye, bir iste
kalmis tiye,
hayat tiyesi,

stipervizdr, yonetici

(Birey bu evrede kalabilir)

6. Orta kariyer bunalimlar

(35-45 yas)

1. Bir uzmanlik se¢gmek ve bunun
nasil  yapilacagin irdelemek

yonetime dogru yonelmek

2. Teknik olararak yetenekli
kalmak ve secilmis bir uzmalik ve
yonetim  alaninda  6grenmeye

devam etme

3. Organizasyon ig¢inde temiz bir
kimlik  olusturmak, gorunir
olmak

4. Yuksek seviyede sorumluluklar
kabul etmek

5. Meslek icinde verimli bir Kkisi
olmak

6. Yukselme hirsi dénemlerinde
uzun vadeli Kkariyer planlari

gelistirmek

1. Yuikselme hirsina goreceli
olarak ilerlemenin yeniden

degerlendirilmesi

2. Orta yas degisimlerinin genel
gorinust  karsisinda  Kariyer
hirslarini degerlendirme,

hayaller, umutlar ve gercekler
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Tablo 1.2.4

Evreler Karsilasilacak Konular

3. Birinin toplam hayatinda is ve
kariyerin ne Kkadar O6nemli
olduguna karar vermek

4. Damsman olabilmek igin
digerlerinin ihtiyaclarin
karsilamak

7(A) Liderlik vasfi olmayan geg 1. Danmisman olmak, etkilemeyi,
kariyer rehberligi, yoénetmeyi, ve diger
bireyler icin sorumlu olmay

(40 yas ile emeklilik) d@renmek

2. Tecriibeye dayali hiinerler ve
Roller: Anahtar tye, ilgileri genigletmek

yonetim tyesi 3. Teknik ya da fonksiyonel
kariyer elde edilmeye ¢alisihiyorsa

htinerleri derinlestirmek
(Bircok birey bu evrede kalir)

4. Genel ydénetim roli elde
edilmeye calisiliyorsa daha fazla
sorumluluk alanlar almak

Hiyerarsik Siurlar icinde Gecen Evre

7(B) Liderlik vasiflan olan geg 1. Organizasyonun uzun dénemli
refahi icin hiner ve yetenekleri
kullanmak

kariyer

(Erken yaslarda basanlabilir
' . 2. Diger bireylerin c¢abalarnim

fakat geg kariyer evres birlestirmeyi 06grenmek, gunlik
icinde dustinulir) kararlar ve yakin yénetim yerine

genel olarak etkilemek
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Tablo 1.2.5
Evreler Karsilasilacak Konular
Roller: Genel mudur, 3. Anahtar astlar se¢mek ve
gelistirmek

kidemli ortak,

dahili yiklenici 4. Genis perspektif, uzun vadeli
zaman ufuklan gelistirme ve
organizasyonun toplum igindeki

roliina belirleme

8. Glictinui yitirme ve olaylar: 1. Sorumluluklarin ve gtcin
SAFEERue azaltilmis seviyelerini kabul
etmeyi 6grenme
(40 yasindan emeklilige kadar;
2. Yetenek ve motivasyonun
bireyler degisik yaslarda
zayiflamasina dayanan yeni

gliclinu yitirme evresine rolleri kabul etme ve gelistirmeyi
girerler) ogrenme

3. Mesleki iligskilerin daha az
egemen oldugu bir hayati

yonetmeyi 6grenmek
Organizasyon ve Meslek Disinda Gegen Evre

9. Emeklilik 1. Hayat bicimindeki siddetli
degisikliklere, rollere ve hayat
standardina alismak

Tablo (1.2.1/2.5) Schein, E.G.: Carecer Dynamics: Matching Individual and Organizational
Needs., Addison-Wesley, 1978.
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1.4. KARIYER PLANLAMA SISTEMI
1.4.1. Kariyer Planlama Ihtiyac:

Organizasyon i¢inde yeni agilacak her ek bélim, ydnetim
yeteneginin ve insan iliskilerinin gerceklesmesini gliclestirecek,
amaclar degistirecek, dikkati dagitacak, yeni gerilimler olusturacak,
atalet, rahatlama ve surtiismelere neden olacaktir. Ayrica, buytk
isletmeler iginde acgilacak her ek boéliim, bu pozisyonlara
yerlestirilecek isgérenlerin bulunup yetistirilmesi sorununu ortaya

cikaracaktir.(22)

Bu yargi, gelismekte ve buyliimekte olan isletmelerin temel
sorunlarindan birine olumsuz bakis acisi ile yaklasmaktadir. Fakat,
isletme icindeki bos pozisyon sorunu sadece buytime stratejisinden
kaynaklanmaz.

Orgiit icindeki goérev sahiplerinin terfileri, emeklilikleri veya
organizasyondan ayrilmalari durumanda bu gérevlerin haleflerinin
orgat icinde mevcut olmalart gerekir. Sonugta, bir isletmenin uzun
dénemli etkinligi, gelecekte gorev verecegi isgdrenleri yetistirmesine

baghdir.23)

Bir "Deloitte and Touche" arastirmasi, bayan isgdrenlerin

calistiklan isletmelerden (i¢ nedenle ayrildiklarim tesbit etmistir;

a) Organizasyonun uzun doénemli kariyer planlanmasindan yoksun

olmasi,
b) Is ve aile hayati arasindaki uyumsuzluklar,

c¢) Erkek agirlikh kultir. 24

(22) Drucker, P.F.: The Practice of Management, Harper and Bros Pub. Co.; New York.
1954, s.203.

(23) Porter, L.W., Lawler. E.E.. Hackman, J.R.: Behavior in Organizations, Mc Graw-Hill,
1975, s.189.

(24) Institutional Investor Journal. US. May 1994, Vol: 28, s.111.
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Isletmenin, uzun dénemli etkinlifini arttirabilmesi ya da en
azindan mevcut durumunu koruyabilmesi igin ayrilma veya
bitytimenin sonucunda ortaya c¢ikan bos pozisyonlar sorununun
coziimiinde o6zel Dbir planlama yoénteminden  yararlanmasi

gerekmektedir.
1.4.2. Kariyer Planlama Islemi

Kariyer planlama isleminin tarifini belirlemeden 6nce

planlamanin tanimimi yapmak aydinlatici olacaktir.

Bir veya birden fazla amacin saptanmasi, saptanan bu
amaclara ulasmak igin uygun ara¢ ve metodlarin belirlenmesi

islemine planlama denir.2%

Kariyer planlamasi, bir bakima bir isgérenin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve guidiilerinin gelistirilmesi ile, ¢alismakta oldugu
orgut icindeki ilerleyisinin ya da daha somut olarak "ytikselmesinin"

planlanmasidir.(26)

Kariyer planlama islemini bireysel ve orgutsel olmak tzere iki

acidan inceleyebiliriz.
1.4.2.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireyler nasil ve nicin kendilerine bir kariyer secerler, kariyer
yolunda ilerlerken dutsunceleri, davraniglart ve yasamlarn nasil
degisir, orta kariyer degisimlerine ve emeklilige nasil uyum saglarlar
ve bireyler kendi kariyerlerini nasil ydnetirler gibi sorular bireysel
kariyer planlamanin ilgili oldugu konulardir. Bireylerin kaderleri
lizerinde bazi kontrol dereceleri vardir ve karsilarina c¢ikan firsatlari,

kariyer basarilar1 ve memnunluklarnin en dst diizeye ¢ikarmak icin

(25) Wren, A.D., Votch, J.D: Principles of Management: Prosess and Behavior, Ronald,
Pres Company, New York, 1976, s.1. )

(26) Kaynak, T.: Personel Planlamasi, 1.U. Isletme Fak. Yaym No. 228, Istanbul. 1990,
s.165.
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ustalikla kullanabilirler. Kariyer planlama o6nemlidir, c¢unku
bireylerin kariyer basarilar1 ya da basarisizliklar1 hem kimlikleri hem

de kariyer ve yasam memnunluklari ile yakindan iliskilidir.?

Birey fizyolojik yani ac¢hk, susuzluk gibi gereksinimlerini
karsiladiktan sonra ikinci kademedeki giivenlik gereksinimlerinin
tatminine yo6nelecektir. Guvenlik gereksinimlerinin makul &l¢tide
tatmini halinde sosyal gereksinimler ortaya ¢ikacaktir ve bunlan da
sayginlik (takdir edilme ve nefse saygl) gereksinimi izleyecektir. Bu
tir gereksinimlerin makul 6l¢ctide tatmininden sonra kisi en ytksek
gereksinim Kkategorisi olan kisisel butinlik gereksinmesi (kendi

kendini tamamlama) diizeyine ytikselecektir.(28)

Orgiit icindeki birey, tecriibe ve yeteneklerini attirdikca kendi
kendini tamamlama gudusinin etkisi ile kariyerini gelistirmek,
ilerlemek ve ytkselmek ihtiyacimi duyacaktir. Ancak, Kkariyerini
planlama durumunda olan bireyin kendini tanimasi ve amaclarim bu

dogrultuda belirlemesi kendisi acisindan olumlu olacaktir.

Herseyden once bireyler kendi kariyer planlar: ve gelisimleri ile
ugrasmak zorundadirlar. Bireysel kariyer planlama dongiisi, bireyin
seciminde ve bireysel amaclarina ulasmasinda etkin bir sekilde
rehberlik yapar. Sonugta bireyler kendi kariyerlerini yonetirler ve

toplam hayat kalitelerini ylikseltirler.

(27) Milkovich. G.T., Anderson, J.C.: Career Planning and Development Systems. Allyn
and Bacon Inc., 1982, s. 365.
(28) Dereli, T.: Organizasyonlarda Davrams, Okan Yayuncilik, istanbul, 1985, s.189.
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Amaglarim belirleme 2

Kariyer yolundaki

Kendini degerlendirme | 1 harcket planlan  ve 3

orta Kariyer amaclarn

Kariyer gelisimini | 4

degerlendirme

Sekil 1.3: Bireysel Kariyer Planlama Doéngtisii

Sekil 30 inceledigimizde  bireysel kariyer planlama
déngasiiniin bir dizi adimdan olustugunu goérurtiz. Bu adimlar

sirasl ile inceleyelim:

a) Kendini Degerlendirme: Bu birinci adimun amaci bireyin kendini
mumkiin oldugunca tammasidir. Bireyin kendini degerlendirme

calismalarina, performans degerlendirme calismalar1 sonugclari,

{Sekil 1.3) Luthans, F., Martinko. M.J.: The Pratice of Supervision and Management, Mc
Graw-Hill, New York, 1979. s. 462.
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d)

27

damismanlar ile miulakatlar ve degerlendirme O6lgekleri yardimel
olabilir. "Bir ki@iﬁin kendini iyi tamimasi olgunlasmuis kariyer

gelisiminin vazgecilmez sartlarindan bir tanesidir."29)

Amaclarin Belirlenmesi: Bireyin is yasamindaki amaclarim ve
hedeflerini belirlemesi etkin bir kariyer planlama icin gereklidir.
Amac belirleme c¢alismalarinda bireye yardimci olabilecek
metodlar vardir. Bunlardan bir tanesi, bireyin kendisi igin bir
makale hazirlamasidir. Birey bu makaleye kariyer basarilarini,
egitim belgelerini, hobilerini, ugraslarini, hayal kinkliklarin ve
gerceklestiremedigi duslerini yazar. Buradan yola c¢ikarak
gelecekteki hedeflerini belirleyebilir. Amacg belirleme
calismalarinda gercekci olmak, oncelikleri belirlemek, zayif ve
guclii yonleri géz onilinde bulundurmak ve esnek davranmak

birey acisindan olumlu hareketlerdir.

Kariyer yolundaki planlar ve amaclar: Bu asamaya gelindiginde
bir 6nceki adimlarin ger(;eklestirﬂmi§ oldugundan emin olmak
gerekir. Son hedeflere ulasabilmek i¢in planlarnn hazirlanmasinda
bireye yardimci olacak ve dogru yolda hareket ettirecek maksada
uygun alt hedeflerin belirlenmis olmas: énemlidir. Bu alt hedefler;
is degistirme, degisik dallarda egitim alma, organizasyon iginde
veya disinda egitim ve gelistirme programlarnina Kkatilma,
organizasyon disinda maksada uygun tecriibeler kazanma ve
okuyarak veya uygun Kkurslara katilarak kendini gelistirme

olabilir.

Kariyer gelisimini degerlendirme: Orta ve son kariyer amaglar

birey tarafindan geri besleme ile periyodik olarak kontrol edilir.

{29) Crites, J.O.: Theory and Research Handbook, Career Maturity Inventory, McGraw-

Hill. New York, 1973, s.23.

(b.c.d) Luthans, F.: Organizational Behavior, McGraw-Hill Co. 1981, s.657-658.
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Planlanmis ve gergeklesmis gelisme arasinda farklar, orta Kariyer
hedefleri ve planlarinda duzenlemelere veya son Kariyer
amagclarinda degisikliklere neden olabilir. Son hedeflere

ulasildiktan sonra birey ddngtideki adimlara devam edilebilir.

Kariyer planlama islemi, bireylerin kendi Kariyerlerini belirleme
ve planlamada tam olarak sorumluluk ustlenmeleri temel gercegi
lizerine baglar. Ilk kariyer kararlari, bireyin simirli cevresi ve sosyal
etkilesimlerinden olusmus degerleri ve dustnceleri tzerine alimir.
Organizasyonlarin bireylere kariyer planlama isleminde imkanlar

saglama konusunda Kkesin sorumluluklarn vardir.so
1.4.2.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Guniamuzde birgcok organizasyon kariyer planlama islemine
gayriresmi ve rastgele bir yaklasimin isgoren memnunlugu ve
performans! agisindan zaman iginde oldukg¢a olumsuz olacagim
anlamstir. Ayrica organizasyonlar, asagidaki yargilara da dikkat

etme egilimine girmislerdir;

a) Isgdrenlerin kariyer deneyimleri ve sonuclari performanslarini, ise
olan devamsizliklarini ve isin kalitesini dolaysiz olarak etkiler ki
tim bunlarnn organizasyonunun toplam amaclari {izerinde énemli

etkileri vardir.

b) Kariyerler, is hayatinda esit firsatlar saglamak icin gelistirilen

politikalara ve programlara bir hedeftir.
¢} Kariyerler birgok bireyin toplam hayat kalitesinin merkezi parcas:
oldugundan ve hayat Kkalitesinin bir¢ok birey icin buyiyen bir

6neme sahip olmasindan beri organizasyonlara yakisan bireylere

(30) Haywood. B.G. HMM Quarterly Journal, US, May 1993, Vol: 14, s.42.
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kariyerlerini planlamada  ve gelistirmelerinde yardimci

olmalandir.@l

Bireylerin kariyer amacglari ve organizasyonun gelistirme
planlar1 arasinda yakinlik oldugunda, birey ile organizasyon arasinda
etkin bir buitiinlesme ortaya c¢ikar. Birey yeni gérev ve sorumluluklar
alabilmek i¢in huinerlerini gelistirmeye motive edilir, organizasyon ise
gelistirme imkanlarina ihtiya¢ duyan isgorenleri bulmaya egilir. Eger,
bireylerin amaclarn ve organizasyonun planlari arasinda bir yakinlik
olmazsa birey ile Orgtt arasindaki baglar zayif olur. Bunun
sonucunda ise, organizasyon etkinlikten wuzak olur ve bireysel

memnunsuzluklar ortaya ¢ikar.(32

Isletme kendi temel amac ve yonelimini gbzden uzak tutmadan
ve s6z konusu ama¢ ve yonelimlerinin gerektirdigi felsefenin
bilincinde kalarak, kariyer planlamalar1 dogrultusunda bicimlenmis
bireysel amac ve yonelimlere uymak ya da onlart icerik ve felsefe
olarak zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmalidir. Bu ilke,
"amaclarin butunlestirilmesi” kavramiyla somut olarak belirlenir ve
orgitsel amaclarla bireysel amacglarin 6zdes kalmasi geregini
yansitir. Orgiit, ana ilke olarak bu uyumu saglayamadigi olciide,
ozellikle st pozisyonlarin yetkin ve basar gidileri yiiksek

yoneticilerle doldurulmasim gerceklestiremez.(33)

Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamanin batinlestirilmesini bir

sekil yardimu ile géormemiz mimkiindiir.

(31) Luthans. F.: Organizational Behavior, McGraw-Hill. 1981, s. 651 icinde Hall, D.T.,
Morgan, M.A., "Career Development and Planning”.

(32) Porter, L.W., Lawler, E.E., Hackman, J.R.: Behavior in Organizations, McGraw-Hill,
1975, s.190.

(33) Kaynak. T.: Personel Planlamasi, 1.U. Isletme Fak. Yaym No: 220. Istanbul, 1990,
s.166.
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iggéren
Kar1yer
Bekleyisleri
Isletmenin isgorenden
gelecekteki yukiumlultikler
sorumluluklar, performans
bekleyisleri
POZISYON
Gelecekteki A N
gereksinmeler \ Beklenen beceri]
N\
\ /
[ Isgoéren bu isi yapabilecek rm'?]
Orglit

Sekil 1.4: Kariyer Planlamasina Bicimsel Yaklasim.

(Sekil 11.4) Kaynak, T.: a.g.e, s.167 icinde. Burack. E.H; Smith., R.D.. Personnel
Management, A Human Resource Systems Approarch, West Publishing Co., New
York. 1977, s.460'tan yararlanimistir.
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1.4.2.3. Is Analizi Calismasi

Yonetimin, kariyerini planlama strecinde olan isgorenini
orgitin cesitli pozisyonlarinda goérevlendirilmesi mimkundur. Fakat,
yonetimin ayn zamanda bu pozisyonlara ait Ozellikleri elinde
bulundurmas: gerekir. Kuiigik isletmelerde, organizasyonun biitiin is
gereksinmelerini ortaya c¢ikarmak ve Kkarsilamak oldukg¢a kolaydir.
Ancak, ytizlerce isgérenin birbirinden farkli isler yaptiklan buyuk
organizasyonlarda yonetimin is gereksinimlerini degerlendirmek icin

objektif bir metoda ihtiyaci vardir. Bu metod, is analizidir.

Is analizi, isin ve iggérenin karakteristik 6zellikleri hakkinda
topluca bilgi elde etmenin bashca araclarindandir. Personel
seciminde yararlanilmak tlizere gerceklestirilen is analizi sadece is
hakkinda bilgi verici olmaz, aym1 zamanda isgoren davranislarinin
nasil sekillenecegi konusunda da bilgi olusturur. Is analizinden 6nce
analizi yapacak Kisinin igletmenin organizasyonunu genel hatlari ile
kavramas1 gerekir. Organizasyonun temel amaclari neler, hangi
esasa gore diizenlenmigtir, isglicli, malzeme ve stire¢ olarak girdilerin
dagihim ve kullamim prensipleri nelerdir, tirtin veya hizmet olarak

¢iktilarda izlenen politikalarin analiz edilmesi gerekir.(sa)
1.4.2.4. Bireysel Ozellikler ve Biitiinlestirme

Isgorenlerin bireysel ézelliklerinin ydnetim tarafindan bilinmesi
etkin bir kariyer planlamas: agisindan énem tasimaktadir. Bireysel

ozellikler, cesitli acllardan ele alinabilir;

Bireysel yetenek kismen dogustan kazanilmis, Kkismen
sonradan egitimle gelistirilmistir. Ancak ister dogustan kazanmilmmus

olsun, isterse sonradan egitimle gelistirilmis bulunsun, yetenekler

(34) Erdogan, 1.: I. Personel Sec¢imi ve Basari Degerleme T. I. U. isletme Fakiiltesi Yaym
No. 248, Istanbul, 1991, s.15.
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zaman stirecinde hemen ve kolayca gelistirilemez. Bu nedenle kariyer
planlamasinda 6nce, bireyin sahip oldugu yetenekler veri olarak
alinir. Bireyin potansiyel yetisini ortaya koyabilmesi, onun atanacagi
pozisyona gosterebilecegi uyumluluktan bagimli olacaktir. Daha
bastan, pozisyon Ozellikleri ile Dbireysel o6zellikler uyumlu
diismiiyorlarsa, atamadan vazge¢cmek ya da aym Kkarar1 bireyin
almasini beklemek akillica olacaktir. Bireyin calisma big¢imi de onun
potansiyel yetisinin olusumunda 6nemli bir etmendir. Calisma bicimi
dendiginde anlasilmas: gereken, bireyin ige yaklasimi, yOnetim
ilkelerini uygulayisi, ast ve tustleri ile olan iligkilerindeki davramis
ozellikleri gibi, onun c¢alismalari sirasmnda belirginlesmis tutum ve

davranislaridir. (35

Pozisyonun ve bireyin Ozellikleri elde edildikten sonra, bu
bilgiler kariyer planlamasi isleminde kullanilir. Bu konuda yapilms

bir plan dlizenlemesi 6rnegi ¢calismarmzda verilecektir:
1. Isgdrenin gecgmisi ile ilgili verilerin toplanmasi,
2. lIsgérenle kariyer amac ve gikarlar1 tizerinde gértisme,

3. Kariyere iliskin eylemlere degin gerekli olacak yetenek ve

becerilerin saptanmasi,

4. Kariyerde gerek duyulacak gereksinmelerin saptanmasi ve

gelistirilmesi i¢in bir gereksinme analizi tablosunun hazirlanmasi,
5. Gelisme gereksinmeleriyle ilgili olarak isgorenle gérusme,

6. Isgérenin  Kkariyer isteklerini  orgitiin  gereksinmeleriyle

karsilastirma ve iliski kurma,

(35) Kaynak, T.: Personel Planlamasi, 1.U. Isletme Fak. Yaym No. 228, Istanbul, 1990,
§.169-170.



33

7. Isgérene uygun dusecek kariyer amacglarimi olusturma ve

sekillendirme,

8. Egitim, yetistirme ve deneyimlendirme konularindaki

gereksinmeleri belirleme,
9. Isgérenin kariyer gelistirme planinmi yapma.se)

Kariyer gereksinmeleri analizi tablosunun diizenlenme amaci
ve bi¢imine ait bir isletmenin bu konuda yaptig: diizenleme, Kkariyer

planlamasina ait gtizel bir érnektir.

Tablo 1.3: X Isletmesi: Kariyer Gereksinmeleri Analizi

A. Degerlendirilen Pozisyon: Kat Yoneticisi
B. Istenen Yetenekler ve Tamimlar::
1) Planlama: Amagclarnn saptanmasi, énceliklerin belirlenmesi.

2) Organizasyon: Kisa ve uzun doénemli projelerin hazirlanmasa,
kaynaklarin toplanmasi, is programlarinin yapilmasi.

3) Karar Alma: Risk ustlenme, yargilama, verilerden yararlanarak
uygun sonugclara varma.
4) Sorun Analizi: Bilgi toplama, sorunlari saptama, analiz

araclarim kullanma, ¢6ztim onerileri getirme.

5) Yiiriitme: Programlan uygulama, gerekli kural ve kilavuzlar
hazirlama, destek saglama, insiyatif kullanma, izleme.

6) Yonetimsel Uygulamalar: Analiz, blitgeleme, denetim, personel
Ucret yonetimi konularinda gerekli becerilere sahip olma.

7) Beseri Iligkiler: Bireyleri giidiileme, grup ile haberlesmeyi
kurabilme, etkin yazili ve sozlii haberlesme yapabilme, ast, iist ve
akranlariyla iligkilerini iyi dtizeyde tutabilme.

(36) Kaynak, T.: a.g.e, s.171-172 i¢inde, Burack, E.H.; Smith, R.D.: Personel
Management. A Human Resource Systems Approach, West Pub. Co.. New York, 1977,
5.466.

(Tablo 1.3} Kaynak, T.: a.g.e, s.172 icinde, Burack, E.H.; Smith, R.D.: Personnel
Management, A Human Resource Systems Approach, West Pub. Co., New York, 1977,
s. 469'dan adapte edilmisgtir.
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Tablo 1.4: Istenen Yeteneklerin Degerlendirilmesi

Yetenekler

Yeteneklerin Isteki 6nem

Derecesi

[sgdbrenin Simdiki Yetenek
Duizeyi

Gereksinmeler

Distik

Genel

Kritik

Yiksek

Zayif

Orta

Iyi

Cok
fyi

Hemen

Orta
Don.

Uzun
DO6n.

Planlama

Orgutleme

Karar Alma

Sorun
Analizi

Yiaratme

Yonetimsel
Uygulama

Beseri
Hiskiler

(Tablo 1.4 }: Kaynak, 'I'; a.g.e, S. 173 i¢inde, Burack, E.H.; Smith, R.D.: a.g.e, $.469 adapte edilmistir.
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Verilen o6rnekte, cok kath bir satis magazasina sahip isletme,
herhangi bir sebepten dolay: bos olan kat yéneticilifi pozisyonuna
organizasyon iginden bir yénetici atamak istenmektedir. Isletme,
uygulamakta oldugu kariyer planlamas: islemine gore oncelikle
pozisyona atanmasl duis(niilen isgdrenin sahip olmasi1 gereken
yetenekleri bir tablo halinde belirlemistir, (Tablo 3). Hazirlanan diger
bir tabloda ise, gerekli olan yeteneklerin énem dereceleri ve isgérenin
simdiki yetenek dtizeyi degerlendirilmistir, (Tablo 4). Bu tablonun
analiz edilmesi sonucu, pozisyona atanmasi distinilen isgdrenin
kariyer gelistirme gereksinmeleri ortaya cikarillacaktir. Bunun
sonucunda igletme, kariyer yonetimi sistemi c¢alismalan ile ilgili

isgérenin zayif oldugu yeteneklerini gelistirmeye egilir.

Kariyer planlamasi calismalarinda bu tablolarin haricinde

yararli olabilecek baska tablolarda gelistirme olanaklari mevcuttur.

Yarcdimecr tablolar, ydnetim acisindan bireysel Kkariyerlerin
planlanmasi sirasinda biyiik yardim ve kolayliklar saglar nitelikte
olacaklardir. Giderek ttm bilgilerin yeterli bir sekilde derlenip
toparlanmasi, isletme elinde, gelecekteki pozisyon bosalmalarini
buyidk sorunlarla karsillasmadan ve zaman vyitirmeden giderme

yolunda énemli bir temel kaynagi olusturacaktir. 37
1.5. KARIYER YONETIMI SiSTEMI
1.5.1. Kariyer Yonetimi Sistemi'nin Amaci

Gunumuz c¢alisma dunyasinda, bireylerin is hayatimin
kalitesine verdikleri 6nemin artmasi ve kendilerini gelistirme
arzularmn fazla olmasi ile belirli konularda uzmanlasmus, teknik ve
yonetimsel yetenekleri tizerinde bulunduran isgorenlere isletmeler

tarafindan asir1 ihtiya¢ duyulmasl, insan Kkaynaklar1 yonetimi

(37) Kaynak, T.: a.g.e., s. 174.
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calismalar1 kapsamunda olan kariyer yoOnetiminin Onemini

arttirmastir.

Isletmelerin insangtici kaynaklarindan etkin bir sekilde
yararlanabilmeleri icin, sahip olduklani iggorenlerinin Kkariyer
planlama ve gelistirme c¢alismalarinda yardimecir ve yoénlendirici
olmalar1 gerekmektedir. Isletmelerin bu konuda yararlandiklar:
kariyer yonetimi sistemi, organizasyondan organizasyona farklihik
gostermesine Kkarsiik genelde asagida amaclart gergeklestirmeye

calismaktadir;

a) Bireyin kendini anlamasi ve degerlendirmesi ic¢in planlar yapilir.
Uygulamalar genellikle, egitim brosurleri hazirlanmas: ve egitim

salonlarinda ylizytize yapilan kariyer danisma soylesileridir.

b) Organizasyon i¢i ve dis1 firsatlarin duyurulmasina c¢alisibr.
Bireylerin ilgi alanina giren Kkariyerler ve yeni pozisyonlarin

ozellikleri hakkinda bilgi verilir.

c) Kariyer danismanligi cercevesinde oturumlar gercgeklestirilir. Bu
oturumlar, yoéneticiler, profesyonel damsmanlar, personel ve
egitim uzmanlan veya organizasyon disindan yetkili Kkisiler

tarafindan yonetilir.

d) Bireylerin amac¢ belirleme ve degisim planlarini hazirlamalarina

yardimec olabilmek igin egitim aktiviteleri ger¢eklestirilir.

e} Bireyin mevcut isindeki yeterliligini arttirabilmek ya da bireyin
yetenegini ve bilgisini yeni kariyer alanlarina hazirlayabilmek igin

deneysel programlar hazirlanir.

f) Yiuksek derecede is memnunlugu saglamak ve personel gelisimini

artirmak icin, isin yeniden vyapilanmasimni hedefleyen
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organizasyonel gelisme ve is dizaym gelistirme programlan

hazirlanir. (@8

Isletmelerde kariyer yonetimi sistemi ve performans yodnetimi
sistemi birbiri ile baglantili olan yonetim sistemleridir. Performans
degerleme calismalanmn sonuglar1 analiz edildiginde isgérenin is
davramslan ve mevcut basaris1 saptanir. Bireyin kariyer gelisiminin
saglanabilmesi i¢in egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde performans

degerleme sonugclari yardimei olur.

(38) Luthans. F.: Organizational Behavior, McGraw-Hill, 1981, s.652.
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Orgitsel Ihtivaclar

Ihtiyaclarin Temini

Bireysel Ihtiyaclar

Personel
Planlamas:
Stratejik is
planlamasa, is/rol
planlamasi,
insangaca
planlamasi ve
insan kaynaklan
envanteri
hazirlanmas:

Buayame ve Gelisme
Planlamasi.
Gelisme planlar
hazirlanmasi
Arastirma ve
gelistirme
calismalarimn
degerlendirilmesi

Gelismenin
durdurulmasi ve
isgbrenin Orgitten
ilgisinin kesilmesi
planlan

Yeni personel ve yer
degistirme
planlamas:

Is analizi Aday
Toplama ve se¢im, ise
baslama adaptasyon,
ilk egitim.Is dizaym ve
gorevlendirme

Yonetme ve coaching,
performans degerleme
ve potansiyel tahmini
orgatsel odualler,
terfiler ve diger is
degisiklikleri. Egitim
ve gelistirme
imkanlan. Kariyer
danismanhgi

Egitime devam etme,
isin yeniden dizaym,
is zenginlestirme.
Alternatif is 6rmekleri
ve odiller. Emeklilik
planlamasi ve
damismanlhk

Insan kaynaklar
envanterini gontn
ihtiyaclarnna uygun
hale getirme. Yeni is
imkanlarimnn
duyurulmas. islerin
tekrar analiz edilmesi
ve is/rol planlanmas:

Kariyer Secimi

[k kariyer konulan.
Bir pozisyona
yerlestirilme, orgiite
uyumun
dgrenilmesi,
tretken olmak,
kariyerde
uygulanabilir bir
gelecek gorme

Orta kariyer
konulart: Kariyer
yolunda ilerleme,
uzmanlasma

Son kariyer
konulan. Damsman
olmak, tecrGbe ve
aklimi kullanabilme,
emeklilik

Orgiit icinden veya
disindan yeni insan
kaynaklan

Sekil 1.5: Insan Kaynaklar: Planlamasi ve Kariyer Basamaklari

{Sekill.B) Schein, E.G.: Career Dynamics: Matecing Individual and Organizational Needs,
Addison-Wesley, 1978, s.201.
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1.5.2. isletmelerde Performans Degerleme Calismalar:
1.5.2.1. Performans (Basar1) Nedir?

Her kademedeki isgbéren belirli bir etkinligi yerine getirmek
tizere isletmede yer alir. Kisi igin bir is tammm vardir. Isletme
icerisinde bulunan, belirli 6zelliklere sahip olan Kisinin tistlenecegi
sorumluluklarin tamami onun is tamimimin sirlan icerisindedir. Bir
isletmede yer alan kisi isletmeye bedensel ve zihinsel yeteneklerini,
bilgisini, kisiligini topluca getirir, bu 0zellikleri ve yetenekleri
yardimiyla kendisine verilen isi basarmak durumundadir. So6za
edilen basarinin sonucu olarak da dcretini alir, isletmenin terfi
sistemi uyarinca bulundugu gorevin ust kademelerine yiikselir,
kisacasi elde ettigi basarillar ve isletmenin olanaklarina géré
ekonomik ve sosyal cikarlar elde eder. Isltmede bireysel basary,
kisinin kendisi icin tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan
isi, kabul edilebilir smrlar iginde gerceklestirmesi olarak
tanimlamak mumkundiar. O halde, bir isletmede isgérenin
basarisindan s6z etmek icin 6nce kisinin tamimlanmis bir isle kars:
karsiya kalmasi, bu isin isgérenin ozellik ve yeteneklerine uygun
olmas1 ve kisinin isini gergeklestirme derecesinin gostergesi olan bir

standardin bulunmasi gerekir.(@9

Baska bir tanima gore performans, bir isi yapan bir bireyin, bir
grubun ya da bir érgitin o isle amaclanan hedefe yonelik olarak
nereye varabildigi baska bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel

(miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir. (40

(39) Erdogan, 1.: I. Personel Secimi ve Bagar1 Degerleme T. 1.U. Isletme Fak. Yaymn No.
248, Istanbul, 1991, s.154.

(40) Bas. I.M.: "Performans Denetimine Global Bir Bakis" makalesi, Denetimn Dergisi. Say:
75. Haziran 1992, s.39.
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1.5.2.2. Performansin Degerlendirilmesi

En genel hatlarn ile performans degerleme, kisinin yapacag ise
ve bu is icin sahip oldugu potansiyel 6zelliklere gére bireysel olarak
analiz edilmesi ve onun isini basarma derecesinin belirlenmesidir.
Her isletmede yoneticiler elemanlanm yeterli-yetersiz, davramigsal
acidan uyumlu-uyumsuz gibi gruplara ayirir. Isletmede calisan her
bir kisinin kendisinden beklenen sonuglara ulasabilmesi acisindan,
ybneticisine gore bir degeri vardir. Bu deger bir isgbérenin bagkalarina
gore farkindan olusur. Eger Kkisi yeterli igsgdéren grubu iginde ise,
kendisinden beklenen davramslari yerine getiriyor, istenen sonucu
kalite ve kantite olarak ortaya koyuyor demektir. Isletmede calisan
her bir isgérenin belirli doénemlerde elde ettigi sonucglar onun
basarisi, bu sonuglarn yoneticiler tarafindan analiz edilmesi de onun

basarisimnin degerlemesidir. (¢
1.5.2.3. Performans Degerleme Calismalarinin Amaci

Bir c¢ok isgéren dlizenli olarak performans degerlerine
calismalart yapilmasimi istemektedir. Ne yazik ki, bazi yoneticiler
performans degerleme c¢alismalarini yilda bir kez ustiinkoru ele
alirlar, ya da daha kéttisti hi¢ ilgilenmezler. Planlama bu konudaki
zorluklar1 giderebilir. Planlama aym 2zamanda, yo6neticinin,
performans degerleme goériismelerinin isgéren iki soru sordugunu

anlamasini saglar.
a) Isgoéren su anda isinde ne durumdadir?

b) isgdrenin gelecekte isletmedeki konumu ne olacaktir?

(41) Erdogan, I.: a.g.e.. s.155.
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Birinci soru, resmi performans degerleme goresmelerinde en
¢cok tartisilan sorudur. Ikinci soru ise ayri bir kariyer planlama

konusudur.42

Isletmenin gelecek igin is planinin  bilinmesi halinde
gelistirilecek bireysel ozelliklerin de planlanmasi mimkin olacaktir.
Baz1 isgorenlerin yeterli bir o6zellik gelistirme planina ihtiyaclar
vardir. Ozellikle genc¢ isgodrenler yoneticilerinin kendilerine bu
konuda 1sik tutmalarimi bekliyor olabilirler. Basar1 degerleme
calismast sonucu kimin hangi yo6nde geligtirilmesi gerektigi
saptanacak, yapilan basarn degerleme goérusmeleri ile de gelismeye
istekli olanlarin zamanla 0zellik ve yeteneklerini gelistirmelerine
yardim edilecektir. Zamanla gelisen sartlar karsisinda bazi iggérenler
yetersizliklerini  bilmeyeceklerdir. Yapilacak basar1 degerleme
calismas1 sonucu isgorene kendisini tamimasi ve dizeltmesi icin bir

sans verilecektir.(43)

Genel olarak yilda bir kez yapilan degerlendirmeler ve diger
donemlerde yapilmasi da tavsiye edilen ara gortiismeler ile ast-tist
arasinda saghkh bir iletisim aginin kurulmasi ddstntlmelidir.
Uygulamada her kademenin en yakin tist amiri degerlendirme amiri
olacagindan bu fonksiyonundan dolayr yéneticinin becerisini
arttiracak ve gelistirecektir. Alt-tist kademeler arasinda kendiliginden
hiyerarsik diizeni olusturacaktir. Uygulamalar goéstermektedir Ki;
astlar kendileri ile ilgili degerlendirmeleri sadece tahmin etmeleri ve
bunlara gore onlem almaya ve kKendilerinde gorildiigiini sandiklar
olumsuz yonleri gelistirmeye ¢abalamalari sonugsuz kalabilmektedir.
Sistem belli bir oranda degerlendirmelere acikhik getirdiginden basan

diizeyi ve Kkisilerden beklenenler daha gercek¢i olarak ortaya

{42) Bhasin, R.: Career Planning and Appraisals, Pulp and Paper Journal, Vol: 68, Feb.
1994, s.35.
(43) Erdogan, 1.: a.g.e., s.158-159.
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cikmaktadir. Sonug itibariyle performans degerlendirmesi basarili
olan ile basarisiz personeli ayirt etmeyi, buna baglh olarak potansiyel

yoneticileri ve alternatif yoneticileri belirlemeyi hedeflemektedir.(44
1.5.3. isletmelerde Egitim Faaliyetleri
1.5.3.1. isgoren Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Organizasyonlarda yetistirme/gelistirme faaliyetlerinin
basarisi, bu faaliyetlerin iyi planlanmasma baghdir. Egitim
yonetiminde iyi bir planlama isletmelerde kimin hangi konuya, ne
zaman, ne ol¢iide ihtiyact oldugunu belirlemekle miimkiin olacaktir.
Isletmeler egitim ihtiyaclarini ¢esitli yéntemlerle saptarlar. Bunlarin
bazilar1 bilimsel, ayrintili ve calisanlarin katilimina olanak veren bir
tarzda olabilir. Ornegin, kisi belirli egitim programlarina kendisi aday
olabilir ve kendi istegi ile bu programlara katilabilir. Diger bazi
durumlarda ise, yonetici astlannin hangi egitim programlarnna
katilmas1 gerektigi konusunda ilgili birime goérts bildirerek, egitim
ihtivac analizi olarak adlandirilan bu faaliyetlere katkida bulunabilir.
Organizasyonlarda bu dogrultuda yapilan ¢galismalara destek vermek,
bazen de tamamen egitim ihtiyacim belirlemek amaci ile performans
degerlendirme faaliyetlerinin sonuclarindan yararlanilir. Ozellikle
performans degerlendirme sonuclarinin degerlendirenle degerlenen
arasinda karsilikli  olarak acikca goértstuldagi, degerlendirme
milakatlarinin yapildigi durumlarda, astlarin egitim ihtiyaclarimin
daha ileri derecede bir objektiflik ve yansizhikla ortaya c¢ikacag:

diistinilebilir. 45

{44) Cankatan., A.: "Performans Degerlendirme Sisteminin Amaci” makalesi, Denetim
Dergisi, Say1 77. Ekim 1992, s.17.

(45) Uyargil, C.: Igletinelerde Performans Yonetimi Sistemi. 1.U. Isletme Fak. Y. No: 262,
Istanbul. 1994, s.7-8.
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1.5.3.2. Isyerinde Egitimin Amaclar:

Isyerinde vyapilan egitim faaliyetleri hem isletmeler hem de
isgorenler agisindan o6nem tasimaktadir. Gunumizde uluslararasi
rekabete acilan firmalardan daha kaliteli isgticiine sahip olanlar
avantajli duruma gegmektedirler. Isletmelerin uzun vadedeki
etkinlikleri ve basarilart verimlilik artislarina baghdir. Verimliligin
artmas i¢inde isletmelerin, sahip olduklar1 iggérenleri icin egitim ve

beceri kurslarina yatirim yapmalar: gerekmektedir.

Uretim ve hizmetler sektorlerindeki st diizey isletmeler
personellerine, kendilerini nasil gelistirecekleri ve islerini nasil daha
ivi bir sekilde yapabilecekleri konulannda yol gosteren egitim
programlar1 uygulamaktadirlar. Egitimn programlari; bilgi ve ekipman
kullamimi, isletmeyi ilgilendiren yasa degisiklikleri, yeni dGriin ve
hizmet hatlari, emniyetli calisma ve kariyer planlama gibi konularda
isgoreuleri bilgilendirmek amaci ile diizenlenir. Basarihi bir egitim

programu asagidaki ti¢ asamay1 i¢ermelidir;

a) Egitim ihtiyac¢larinin belirlenmesi,

b) Uygun egitim metodlarinin tasarlanmasi,

c¢) Yapilan egitim programlannmn degerlemes;i.(4%

Hizmet ici egitimde basarli olan firmalar egitim programlarni
calisanin ihtiyacina goére veren, onu smifta, uydu yayim yolu ile veya
bilgisayarin basinda ona iletebilen kurumlardir. Etkin egitim kisa ve
karsi-etkilesimli, grup projeleri ile renklendirilmis, rol oynama ve
bizzat deneme gibi yontemleri kapsayanlardir. Bu konudaki en
basarili firma olan Motorola 1992 yilinda 13.3 milyar dolar olan

cirosunun % 3.6'sma karsilik olan 120 milyon dolari hizmet i¢i

{46) Crooks, J.W.: "How important is training?". Communications Journal, US, Sep. 1994,
Vol: 31, s.46.
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egitime ayirmustir. Egitime harcanan her bir dolarin kargilifinda tg
yil icinde 30 dolar verim artis1 sagladifini hesaplamaktadir. Ayrica,
calisanlarin firmaya = baglihginda da Onemili bir artis

gozlemlenmektedir. 47

Isgérenler, isyerindeki egitim faaliyetlerini genellikle meslekleri
acisindan  degerlendirmektedirler.  Mesleki  gelismeleri  takip
edebilmek amaci ile yapilan egitim faaliyetleri isgoérenlerin ilgisini
cekmektedir. Ayrica, sonucunda bir tceret artisinin oldugu egitim

programlari da isgoérenlerin katilimn arttiricl yénde olmaktadir.
1.5.4. Kariyer Danismanhig1 Calismalan

Organizasyon icinde Kariyer yolunda ilerlemekte olan geng
isgorenler zaman zaman isleri ile ilgili sorunlarla karsilasmakta ve
bu sorunlari tek baslarina c6zememektedirler. Bolim
1.3.2.'degindigimiz gibi, dért evreli kariyer modelinin G¢tnct evresi,
danmismanlik yapma veya astlara rehber olma doénemidir. Bu
konumdaki yoneticiler, organizasyonun tecriibeli uyeleridirler ve

astlarini kariyer gelisimi konusunda yénlendirirler.

Danmismanin yaptig: yénlendirmenin derecesi agisindan ¢ tur

danismanlik yontemi vardir;

a) Yonlendirici danismanlik: Danisman once sorunlan dinler ve
daha sonra kisi ile birlikte ne yapilacagina karar verir. Verilen
karar dogrultusunda asti belirli bir davramis bic¢imine dogru
motive eder. Yonlendirici damismanhikta su islevler gerceklesir;
tavsiye, teyid, iletisim, duygusal gerginligin ¢odziilmesi ve sinirh

6l¢iide de saghkh disiinme.

(47) Kozlu, C: Vizyon Arayislan ve Asya Modelleri. T. Is Bankasi Kiiltiir Yaymlan, Yaym
No. 335, Ankara, 1995, s.234-235.
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b) Yonlendirici olmayan damismanhk: Yonlendirici olmayan

danmismanhkta damsman Kisiyi dinler, sorunlari detayll bir
bicimde aciklamaya tesvik eder, kisinin sorunlari anlamasini ve
coztimler bulmasimi saglar. Genellikle profesyonel damsmanlar
bu yaklasimu benimserler. Bu tir damsmanlhkta, yodnlendirici
danmismanliktan farkli olarak, iletisim ve duygusal gerginli§in
coziilmesi daha etkili bir bicimde gerceklesirken, Kisinin saghkl
diistince, yeni amacg ve degerler olusturdugu igsel surecin de

yasanmasi saglanmis olur.

Katilimec: damismanhk: Genellikle uygulamada  yapilan
danmismanliklarin ¢ogu yonlendirici ve yoénlendirici olmayan
tirdeki damismanhklarin arasinda, bir orta noktada gercgeklesir.
Bu orta noktada damnisman ile kisi sorunu birlikte tartisir ve
birlikte muhtemel ¢oziim yollarim bulurlar. Katihme: danismanhk
olarak adlandirilan bu yaklasimda danisman ile kisi farkh deger,
bakis acisi ve bilgileri ortaya koyarak karsihkh gtiven ve anlayisla
sorunu c¢oézmeye calisirlar. Once damisman Kkisinin sorununu
dikkatlice dinler; ancak goriisme gelistikce daha aktif bir rol
tstlenerek, bilgi ve gorislerini aktararak kisi ile sorunu
tartismaya baslar. Bu silirecin sonunda kisinin davranislarinin
teyidi, iletisim, duygusal gerginligin ¢ézilmesi ve saghkli diistince

gibi islevleri gerceklesir.“®

Astlara yapilan danismanlik calismalari yalnizca ise yoOnelik

sorunlarnn ¢6ztimitnde uygulanmaz. Bireylerin ailevi, maddi veya is

arkadaslarindan kaynaklanan sorunlarin c¢oézimlenmeleri icin de

damismanlik ve yonlendirme yapilabilir.

(48) Uyargil, C.: Igletmelerde Performans Yonetimi Sistemi 1.U. Igletme Fak. Y. No. 262,

istanbul, 1994, s.102-103.
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1.5.5. Yeni Personel Politikalar1 Olusturulmasi
1.5.5.1. Esnek Calisma Saatleri

Avrupa tilkelerinde yaygin olarak uygulanan esnek calisma
saatleri diizenlemeleri, isgéren memnunlugu ve performansi tizerinde
olumlu etkiler yaratmustir. Ozellikle kadinlarin ishayatinda artarak
yerlerini almasi yeni personel politikalannin olusturulmasin zorunlu
kilmistir. Bu uygulamalardan biri haftada dért giin ve giinde on saat
calisarak ti¢ gunlik hafta sonu tatilini elde etmektir. Boylece
isgérenler, ailelerine ve kendilerine daha fazla zaman ayirarak ise

olan motivasyonlarini arttiracaklardir.“9

1.5.5.2. is Dizayni Calismalari

Is tatmini kuramlarimin onemli bir boélimi is tatminini
belirleyen faktorlerin isin igeriginden (i¢csel Ozelliklerinden)
kaynaklandigini ileri siirerler. Diger bir deyisle, kisi isinin igerigini
yeterince kendini gelistirici, motive edici ve cazip bulmuyorsa, is
tatmini ve verimlilii diisiik olacaktir. Ozellikle gelisen teknoloji
sonucu islerin giderek rutin, tekrarhh ve basit hale déntismesine
paralel olarak 19701l yillarda yayginhk kazanmaya baslayan
"Calisma Yasaminin Kalitesinin Gelistirilmesi" hareketi cercevesinde
isleri Kisiler icin daha motive edici ve anlaml hale getirme cabalan
ortaya cikmustir. Bu c¢abalan iceren programlar is dizayni ya da isin

yeniden dizayni ad: ile anilmakta ve ¢esitli teknikler icermektedir. (50

Is zenginlestirme, baska bir deyisle is ¢esitlilifinin arttirilmasz,
isin, birden fazla o6zel amaci igine alacak sekilde bir isgdérenin
bunyesinde toplanmasi olayidir. Bu davramisin klasik is

dizenlemesinden fark: isgérenin ayrm is tanimu igerisinde birden fazla

(49) Luthans, F.: Organizational Behavior. 1981, s.653.
(50) Uyargil, C.: a.g.e, s.114.
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davrams1 gerceklestirmesidir. Is rotasyonu ise, isgérenin periyodik
olarak farkli islerle ugrasarak verimliligin ytikseltilmesi amacini

tasimaktadir.(51)

(61) Erdogan, I.: I. Personel Secimi ve Bagari Degerleme T. 1.U. isletme Fak. Yayin No.
248, Istanbul, 1991, s.236.
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2. ARASTIRMA

2.1. AMAC

Her organizasyonun bir kurulus amaci vardir ve bu amacin
gerceklestirilebilmesi icin organizasyon Kkendi ic¢inde yapisal
diizenlemelere gider. Orgilit icinde meveut ya da yeni acgilacak
pozisyonlarin ozellikleri is analizi ¢alismalart ile belirlenir. Uygun
isgorenlerin bu pozisyonlara atanmalarlt ve organizasyon iginde
ilerleme ve yukselmelerinin planlarn yapilir. Bireyin, mesleki
gelecegine ait planlanm hazirlamas:1 ve uygulamasi bireysel kariyer

planlama ¢alismasidir.

Arastirmamizin amacl, bir organizasyonda farkli egitim, yas,
cinsiyet gruplarindan secilmis isgérenlerin bireysel kariyer planlama
cercevesinde kendilerine ait gelecek planlann yapip yapmadiklar,
planlarinl1 hangi siklikta degistirdikleri, mesleklerine olan baghliklari,
kendilerini ne 6l¢ctide tamidiklari ve degisen is sartlari karsisindaki

tutumlar1 konusunda bilgi edinmektir.
2.2. KAPSAM

Arastirmamiz, merkezi Izmir Aliaga'da kurulu blyik bir
petrokimya isletmesinde yapilmustir. Isletmenin farklh béliimlerinden
secilen 43 isgbéren arastirmamiza Katilmistir. Tablo 2.1'de
arastirmaya katilan isgérenlerin isletmedeki pozisyonlari

gorulmektedir.
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Tablo 2.1: Isgdrenlerin Isletmedeki Pozisyonlar:

Isletmedeki Pozisyon Say1 Oran %
Orta kademe yoénetici 8 18.60
Kisim sefi 2 4.65
Uzman mithendis 1 2.32
Yardimel memur 27 62.79
Uretim isgisi 5 11.62
TOPLAM 43 100

Deneklere: yas, cinsiyet, medeni hal, egitim, is degisikligi,
organizasyonda c¢alisma stresi ve aldign egitimin gorevi ile
uygunlugunu 6grenmemize yardimci olan sorular sorulmustur. 2.2

ve 2.8 arasi tablolar bu sorularn cevaplarnm gostermektedir.

Tablo 2.2: Yas Dagihimu

Yas Dagilimi Say1 Oran %
25-30 Yas 9 20.93
31-40 Yas 17 39.53
41-54 Yas 17 39.53
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Tablo 2.3: Cinsiyet Dagilimu

Cinsiyet Say1 Oran %
Kadin 19 44.18
Erkek 24 55.8
Tablo 2.4: Medeni Hal Dagilimm
Medeni Hal Say1 Oran %
Evli 37 86.04
Bekar 4 9.30
Bosanmuis 2 4.65
Tablo 2.5: Egitim Dagilim
Egitim Sayi Oran %
Ilkokul 3 6.97
Ortaokul 4 9.30
Lise 15 34.88
Universite 21 48.83
Tablo 2.6: Is Degisimi Dagilim
Is Degisimi Say1 Oran %
Hi¢ degistirmedim 16 37.20
Degistirdim 27 62.79
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Tablo 2.7: Isletmede Calisma Stiresi Dagilimi

Isletmede Calisma Say1 Oran %
1-5 Yil 10 23.25
6-10 Y1l 14 32.55
11-15 Y1l 7 16.27
16-20 Y1l 12 27.90

Tablo 2.8: Egitim/Gorev Uygunlugu Dagilim

Egitim/Goérev Uygunlugu Say1 Oran %
Uygundur 36 83.72
Uygun degil 7 16.27
2.3. YONTEM

Calismada, Gould S. tarafindan 1979 yilinda hazirlanan ve
yukar1 yonde hareketlilik gosteren mesleklerde calisan isgérenlerin
bireysel 6zelliklerini elde etmeye yarayan Kkariyer planlama olcegi

kullanilmigtir. 52
2.3.1. Alt Olcekler

Kullanilan kariyer planlama 6l¢cegi ayni zamanda icinde doért alt

6l¢egi barindirmaktadir.

a) Kariyer planlama: Bireylerin kariyerlerini planlama dereceleri

alti gorias ile 6grenilmektedir. Deneklerin verdikleri puanlarla,

(52) Gould. S.: "Characteristic of career planners in upwardly mobile occupations. 1979."

Academy of Management Journal, Vol. 22, No.3, s.539-550.



b)

d)

52

kariyer planlarimin mevcut olup olmadig:, planlarin hangi siklikta
degistirildigi, planlarin ne kadar agik oldugu ve bireylerin mesleki
amaclarina ulasmak igin belirli bir strateji izleyip izlemedikleri
Ogrenilir.

Meslege baghlik: Bireylerin mesleklerine olan baglilik sekiz gorus
ile ogrenilmektedir. Puanlama sonucunda, deneklerin

mesleklerini benimseyip benimsemedikleri sonucu ortaya gikar.

Kendini tanima: Bireylerin kendilerini ne 6l¢tide tanidiklar: dort

gortise verdikleri puanlar sonucunda ortaya ¢ikar.

Is adaptasyonu: Son olarak, bireylerin is yasamindaki
degisikliklere karsi tutumlar1 G¢ goértise verdikleri puanlar

sonucunda 6grenilmektedir.

Tablo 2.9'da alt dlgeklere ait gortisler verilmektedir.
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Tablo 2.9: Alt Olceklere Ait Gériisler

A. KARIYER PLANLAMA

G.1. Kariyerimle ilgili planimi yaptim.

G.5 Kariyer hedeflerim yeterince agik degil. (Ters)

G.7 Kariyer hedeflerimin ne olmas1 gerektigine heniz Kkarar
vermis degilim. (Ters)

G.11 Kariyer hedeflerime ulasmak i¢in yolumu sectim.

G.13 Kariyer hedeflerimi sik sik degistiririm.

G.15 Kariyer hedeflerime ulasmak icin neler yapilmasi gerektigini

biliyorum.

B. MESLEGE BAGLILIK

G.2 Secmis oldugum mesleki yol bana gurur veriyor.

G.8 Bazen keske farkli bir Kariyer alani secseydim, diyorum.
(Ters)

G.10 Yasamumin diger alanlanyla Kkarsilastiriidiginda sectigim
kariyer benim ic¢in ¢ok énemli degil. (Ters)

G.16 Yaptigim seyleri 6nemine gore siralasayvdim, isim ile ilgili
olanlar en ustte veya tist swralarda olurdu.

G.17 Bazen sectigim kariyer alamimin beni pek tatmin etmedigi
hissine kapiliyorum. (Ters)

G.18 Secmis oldugum mesleki yol beni hosnut ediyor.

G.20 Eger kendimi birbirine tarif ediyor olsaydim, anlatmaya
muhtemelen kariyerimden baslardim.

G.21 Sec¢mis oldugum mesleki yolu tamamiyle benimsiyorum.
C. KENDINI TANIMA

G.3 Yeteneklerimin ne oldugunu c¢ok iyi bilivorum.
G.6 Hayattan ne bekledigimi biliyorum.
G.9 Kendimi iyi tanmyorum.

G.14 Kisi olarak kim oldugum konusunda sik sik sipheye
distiyorum (ters)

D. IS ADAPTASYONU

G.4 Isimde yeni ve farkli seyler yapmaktan zevk aliyorum.

G.12 Isimde degisikliklere kolaylikla uyum saglayabilirim.

G.19 Yeni ve degisen is sartlarina uymak zorunda olmaktan
hoslanmiyorum. (Ters)
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Olcegin orjinali Ingilizce'dir. Olgekteki gortisler Tlrkge'ye
cevrilmis ve bir arastirma foyli halinde getirilmistir. Bolim

sonundaki ek'te arastirma oyt gortlebilir.

Kullandigimiz 6lgekte toplam 21 adet goérts vardir. Her
gorisiin altinda, isgdérenin o goéris ile uygunlugunu anlamimiza
yarayan 6 kademeli puanlama vardir. Eger isgéren, goriis kendisine
tamamen uyuyorsa "pek¢ok uygun" Kismuni isaretleyip 6 puan
verecek, ya da gortisiin uygunluk derecesine gére 5 veya 4 puan
verecektir. Isgéren goériis ile hemfikir degilse "hic uygun degil"

kismini isaretleyip 1 puan verecektir.

Arastirma foyleri, verildigi tarihten iki hafta sonra geri alinms
ve degerlendirilmeye baslanmistir. Olgegimizin ideal puam; 21 x 6:
126'dir. Sonuglarin degerlendirilmesinde isgoérenlerin ortalama
puanlarinin ideal puanlara yakinhk derecesi g6z Onitlinde
bulundurulacaktir. Alt Olgceklere ait ideal puanlar asagida

gésterilmistir:
Kariyer planlama 6 x 6 : 36 puan
Meslege baglihlk 6 x 8 : 48 puan
Kendini tamima 6 x4 : 24 puan

Is adaptasyonu 6 x 3 : 18 puan
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3. BULGULAR VE YORUM

Tablo 3.1: Genel Degerlendirme

ALT Puanlama
OLCEKLER ideal Ortalama Oran %
Toplam kariyer 126 92.55 73.45
Kariyer planlama 36 25.58 71.05
Meslege baglihk 48 31.69 66.02
Kendini tamima 24 20.90 87.08
Is Adaptasyonu 18 14.34 79.66

Tablo 3.1' inceledigimizde, deneklerin olcekteki toplam ideal
kariyer goruslerine % 73.45 oraninda yakin olduklarimi goririz.
Genel sonuclarda dikkatimizi c¢eken nokta, deneklerin kendini
tanima ve is degisikliklerine karsi adaptasyon sonuclarn ideale yakin
sonuglar verirken meslege baglihk konusunda % 66.02 oraninda bir

sonu¢ ¢tkmasidir.
3.1. Kadin ve Erkek Denekler Acisindan Bulgular

Tablo 3.2: Kadin Deneklere Ait Sonuclar

ALT Puanlama
OLCEKLER Ideal Ortalama Oran %
Kariyer planlama 36 24.68 68.55
Meslege baghhk 48 30.68 63.91
Kendini tamima 24 20.68 86.16
Is Adaptasyonu 18 14.73 81.83
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Tablo 3.3: Erkek Deneklere Ait Sonuglar

ALT Puanlama
OLCEKLER ideal Ortalama Oran %
Kariyer planlama 36 26.29 73.02
Meslege baghlik 48 32.50 67.70
Kendini tanima 24 21.08 87.83
Is Adaptasyonu 18 14.08 78.22

Her iki tabloyu da inceledigimizde, erkek isgdérenlerin bireysel
ozelliklerini kadin isgdrenlere gore biraz daha iyi tamidiklarim
gorurtiz. Ayrica, is hayatindaki degisikliklere kadin isgérenlerin daha
fazla uyum saglama O6zellikleri oldugunu anlamaktayiz. Kariyer
planlama konusunda kadin ve erkek isgorenler arasinda cok fazla bir
fark olmamasina karsin, erkek isgérenler mesleklerine kadinlara

nazaran biraz daha fazla bagh gériinmektedir.
3.2. Egitim Diizeyi Acisindan Bulgular

Calismaya katilan denekler farkhi egitim dutizeylerine ait
isgorenler arasindan secilmistir. Ilkokul ve Ortaokul, Lise ve
Universite egitimi diizeyindeki deneklere ait sonuclar tablo 3.4, 3.5

ve 3.6'da gosterilecektir.
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Tablo 3.4: Ilkokul-Ortaokul Diizeyi Denek Sonuglar:

ALT Puanlama
OLCEKLER ideal Ortalama Oran %
Kariyer planlama 36 26.14 72.61
Meslege baglilik 48 28.28 58.91
Kendini tanima 24 21.42 89.25
Is Adaptasyonu 18 13.85 76.94
Tablo 3.5: Lise Dlizeyi Denek Sonuglar
ALT Puanlama
OLCEKLER ideal Ortalama Oran %
Kariyer planlama 36 23.40 65.00
Meslege baghlik 48 30.80 64.16
Kendini tamma 24 19.93 83.04
Is Adaptasyonu 18 14.00 77.77

Tablo 3.6: Universite Diizeyi Denek Sonuclari

ALT Puanlama
OLCEKLER ideal Ortalama Oran %
Kariyer planlama 36 26.95 74.86
Meslege baghhk 48 33.47 69.72
Kendini tamma 24 21.42 89.25
Is Adaptasyonu 18 14.80 82.22
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Her Ug tabloyu da inceledigimizde, iggdérenlerin sahip olduklar
mesleklerine olan baghliklar: egitim diizeyleri ile dogru orantili olarak
artmaktadir. Ayrica, yuksek egitim diizeyine sahip isgorenlerin is
hayatindaki degisikliklere daha kolay uyum saglayabildiklerini
anlamaktay1z. Ancak, bireysel 6zellikleri tanima ve kariyer planlama
konusunda tuniversite diizeyindeki isgérenlerin en yiksek puanlari
almalarina Kkarsin, lise dizeyindeki isgoérenlerin ilk ve ortaokul
diizeyindeki  isgbrenlerden daha  daslik  puanlar almalan

dustindtrictdir.
3.8. Isgorenlerin Yaslar1 Acisindan Bulgular

Isgorenlerin gesitli yas doénemlerinde Kariyer planlama ile ilgili
dusinceleri, kendilerini tanmimalar1 ve mesleklerine olan ilgileri

asagidaki tablolarin analizi sonucunda belirlenecektir.

Tablo 3.7: 25-30 Yaslar Arasi Sonuclari

ALT Puanlama
OLCEKLER ideal Ortalama Oran %
'Kariyer planlama 36 26.44 73.44
Meslege baghlik 48 35.44 73.83
Kendini tanima 24 20.11 83.79
Is Adaptasyonu 18 14.66 81.44
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Tablo 3.8: 31.40 Yaslar1 Arasi Sonuclan

ALT Puanlama
OLCEKLER ideal Ortalama Oran %
Kariyer planlama 36 23.58 65.50
Meslege baglihik 48 30.52 - 63.58
Kendini tanima 24 20.70 86.25
Is Adaptasyonu 18 14.52 80.66

Tablo 3.9: 41-54 Yaslar1 Aras! Sonuclarn

ALT Puanlama
OLCEKLER Ideal Ortalama Oran %
Kariyer planlama 36 27.11 75.30
Meslege baghhk 48 31.41 65.43
Kendini tamima 24 21.52 89.66
Is Adaptasyonu 18 14.05 78.05

Her Ug¢ tabloyu da karsilastirdifimizda, en yash isgérenlerin
kariyer planlama ile ilgili gériislere en yiiksek puanlari verdigini
gorurtiz. Buradan, yash ve tecruibeli isgérenlerin genclere gére
kariyer hedeflerini belirleme ve kariyer amaclarina ulasma
konusunda daha kesin fikirlere sahip olduklarn sonucunu
¢ikarabiliriz. En geng¢ isgéren grubunun mesleklerine baghilik
konusunda en yliksek puam almasindan islerine idealist bir diistince

ile yaklastiklar yorumunu yapabiliriz.
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4. SONUC VE TARTISMA

Arastirmamizin amaci, bireysel kariyer planlama icinde kalarak
yas, cinsiyet ve egitimm durumu gibi degiskenlerin bireylerin kariyer
amaclari, secmis olduklari mesleki yola olan baghiliklari, bireysel
ozelliklerini tamimalani ve is hayatindaki degisikliklere Kkarsi

tutumlarinda ne kadar etkili oldugunu belirlemekti.

Arastirmadan elde etti§imiz sonuglarn maddeler halinde

tartisabiliriz:

a) Genel degerlendirme sonucunda arastirmaya Katilan iggérenlerin
mesleki tatminsizlikleri oldugu kamsina vardik. Kadin
isgorenlerin sec¢mis olduklarn mesleki yola baghliklari erkek
isgorenlerden daha zayiftir ve isgorenlerin yasi islerine olan
baghliklarnini etkilemektedir. En geng isgéren grubu bu konuda en
yiksek puani almistir. Burada dikkatimizi ¢eken nokta, orta yas
grubundaki isgoérenlerin en distik puam almalan olmustur. Orta
yas doéneminde bireyler 6zelestiride bulunur ve secilen kariyer
yolunun uygun olup olmadigi konusunda tereddutleri vardir,
sonucuna varabiliriz. Ayrica, isgérenlerin egitim dizeyleri arttik¢a

sectikleri mesleki yolu daha fazla benimsediklerini soyleyebiliriz.

Bireylerin kariyer seciminde dikkatli davranmalar: gerekmektedir,
aksi takdirde mesleki tatminsizlikler ortaya c¢ikar ve isgéren

performansini olumsuz yénde etkiler.

b) Arastirmamiz sonucunda isgorenlerin yasi ilerledik¢e kendilerini
daha iyi tamdiklan ortaya cikmustir. Erkek isgorenler kadinlara
gore bireysel ozelliklerini biraz daha iyi tamimaktadirlar. Egitim
acisindan durumu inceledigimizde, en ytksek egitim grubundaki
iggorenlerin kendilerini ideale yakin bir oranda tamdiklarin fakat

diger gruplarinda ideale yakin sonugclar aldigim gérmekteyiz.
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Yas ve buna bagli olarak tecriibenin bireyin kendini tanimasinda
az da olsa etkisi vardir. Egitim seviyesi ve bireysel o6zellikleri

tanima konusunda dogrudan bir iligkiye rastlaniimamstir.

c) Kadin isgorenler is hayatindaki degisikliklere erkeklere goére daha
kolay uyum saglamakta ve islerinde yeni ve farkli seyler
yapmaktan daha fazla hoglanmaktadirlar. Yas ve egitim gruplar
acisindan buyuk farklhiliklara arastirmamizda rastlanilmamastir,
ancak  universite ~mezunu  isgérenlerin is  hayatindaki
degisikliklere diger egitim gruplarnna goére daha c¢abuk adapte

oldugu sdylenebilir.

d) Kariyer planlann ve hedefleri konusunda erkek isgdrenlerin
kadinlara nazaran az da olsa daha olumlu hareket ettiklerini
anlamaktayiz. Yuksek yas grubundaki isgérenlerin kariyer
planlama konusunda ideale ¢ok uzak olmayan bir ortalama puan
almalarina karsin, orta yas grubundaki isgérenler idealden uzak
puanlar almuslardir. Egitim gruplan acisindan tiniversite
diizeyindeki isgérenlerin en yiksek puam almalarina Kkarsin
sonu¢ beklenen dizeyde gerceklesmemistir. Ayrica, lise
dizeyindeki isgorenlerin idealden uzak sonuc¢ almalari bu konu

tizerine dikkatle egilme ihtiyacimi ortaya cikarmustir.

Batun degerlendirmeler sonucunda arastirma yaptifimiz

igletmenin yoénetim kademelerine bazi tavsiyelerde bulunabiliriz;

Ozellikle orta yas grubunda bulunan isgérenlerin is
tatminsizligi sorunu vardir. Isgérenler, yaptiklari isi, kendilerini
gelistirici, motive edici ve cazip bulmuyor olabilirler. Isletmenin bu
sorunu giderebilmesi icin is dizaym c¢alismalarina agirhk vermesi
dusuntlebilir. Ornegin is zengilestirme ile isgérenin motivasyonu ve

verimliligi ytikseltilebilir.
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Gen¢ ve lise egitimi duizeyindeki isgoérenlerin mesleki
geleceklerini planlama konusunda bazi eksiklikleri vardir. Isletme,
bu isgdrenlere kariyer damsmanlii yapimasini saglayabilir.
Organizasyon ig¢inden veya disindan uzman ve tecriibeli Kkisilerle
yapilacak damisma oturumlari sonucunda bireylerin gelecekteki
mesleki konumlanm planlamaya engel olan sorunlar ortadan

kaldirilabilir.
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EK: ARASTIRMA FOYU

Bu arastirma, Yiudiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti'nde lisansisti tezi kapsaminda Do¢. Dr. Mahmut PAKSOY
damismanhginda Murat TUNA tarafindan yapimaktadir.

Arastirmada kariyer kavramu, bir insanin c¢alisabilecegi yillar
boyunca herhangi bir is dalinda adim adim ve surekli olarak
ilerlemesi ve maharet kazanmasini belirtirken kariyer planlama,
bireyin calistifl Orgit icinde yilikselmesinin planlanmas: anlamina

gelmektedir.

Arastirmadaki amacimiz, sizin kariyer hedefleriniz ve kendinizi
ne Olgtide tamidigimiz konusunda degerlendirmede bulunmanizdir.
Kisisel diistinceleriniz bizim icin ¢énemlidir.

Kariyer planlama o6lcegimizde 21 adet goriis vardir. Her bir
goristiin altinda 1'den 6'ya kadar puanlama yapimstir. GOriis size
¢cok uyuyorsa 6'yi1 ya da uyum derecesine gore b5'i veya 4'Q
isaretleyiniz. Eger goriis size hi¢ uymuyorsa 1'i isaretleyerek
puaninizi veriniz.

Bu arastirmadaki Dbilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.
Arastirmaya katilan bireylerin isimleri alinmayacak sadece numara
ile kodlanacaktir. Igten cevaplarinz bilimsel bir arastirmaya katkida

bulunacaktir.

Katildiginiz icin tesekkir ederiz.
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1. Yasiniz

2. Cinsiyetiniz (a) Kadin (b) Erkek

3. Medeni haliniz (a) Evli (b) Bekar
(c) Bogsanmus (d) Dul

4.  Egitim dereceniz (a) Ilkokul (d) On Lisans................ bél.
(b) Ortaokul (e) Universite................. bol.
(c) Lise (f) Lisanststi

5. Galisma yasaminiz aldiginiz egitime
(a) Uygundur (b) Uygun degil

6. son isinize baglaymcaya kadar kag is degistirdiniz?

(a) Hi¢ degistirmedim (b) Is degistirdim

7. Su anda dyesi oldugunuz organizasyonda kac¢ yildir

calismaktasimiz?........coeeeeeeee..

8. Uyesi oldugunuz organizasyondaki is pozisyonunuz

nedir?...coovevveeinen..
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1. KARIYERIMLE ILGILI PLANIMI YAPTIM.

Pekcok Cok Oldukc¢a Biraz GCok az Hi¢ uygun
uygun uygun uygun uygun uygun degil
6 5 4 3 2 1

2. SECMIS OLDUGUM MESLEKI YOL BANA GURUR VERIYOR.

Pekgok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

3. YETENEKLERIMIN NE OLDUGUNU COK 1YI BILIYORUM.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

4. ISIMDE YENI VE FARKLI SEYLER YAPMAKTAN ZEVK ALIYORUM.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

5. KARIYER HEDEFLERIM YETERINCE ACIK DEGIL.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

6. HAYATTAN NE BEKLEDIGIMI BILIYORUM.
Pekc¢ok Hi¢ uygun
uygun degil

6 5 4 3 2 1
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7. KARIYER HEDEFLERIMIN NE OLMASI GERETIGINE HENUZ
KARAR VERMIS DEGILIM.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

8. BAZEN KESKE FARKLI BIR KARIYER ALANI SECSEYDIM,
DIYORUM.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

9. KENDIMI IYi TANIYORUM

Pekc¢ok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

10. YASAMIMIN DIGER ALANLARIYLA KARSILASTIRILDIGINDA
SECTIGIM KARIYER BENIM ICIN COK ONEMLI DEGIL.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

11. KARIYER HEDEFLERIME ULASMAK ICIN YOLUMU SECTIM.
Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil

6 5 4 3 2) 1
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12. ISIMDE DEGISIKLIKLERE KOLAYLIKLA UYUM
SAGLAYABILIYORUM.
Pekc¢ok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

13. KARIYER HEDEFLERIMI SIK SIK DEGISTIRIRIM.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

14. KISI OLARAK KiM OLDUGUM KONUSUNDA SIK SIK SUPHEYE
DUSUYORUM

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

15. KARIYER HEDEFLERIME ULASMAK ICIN NELER YAPILMASI
GEREKTIGINI BILIYORUM.

Pekc¢ok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

16. YAPTIGIM SEYLERI ONEMINE GORE SIRALASAYDIM, ISIM iLE

ILGILI OLANLAR EN USTTE VEYA UST SIRALARDA OLURDU.
Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil

6 5 4 3 2 1
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17. BAZEN SECTIGIM KARIYER ALANININ BENI PEK TATMIN
ETMEDIGI HISSINE KAPILIYORUM.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

18. SECMIS OLDUGUM MESLEKI YOL BENI HOSNUT EDIYOR.

Pek¢ok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

19. YENI VE DEGISEN IS SARTLARINA UYMAK ZORUNDA
OLMAKTAN HOSLANMIYORUM.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

20. EGER KENDIMI BIRINE TARIF EDIYOR OLSAYDIM,
ANLATMAYA MUHTEMELEN KARIYERIMDEN BASLARDIM.

Pekcok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

21. SECMIS OLDUGUM MESLEKI YOLU TAMAMIYLE
BENIMS{YORUM.

Pekc¢ok Hi¢ uygun
uygun degil
6 5 4 3 2 1

ROVWARRRT T ~q fiodase

Toba
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