T.C.
MARMARA UNIiVERSITESI

SOSYAL BIiLiMLER ENSTITUSU

- KAMU YONETIMI ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI BILIM DALI

ISLETMELERDE KARIYER PLANLAMASININ
PERSONELIN MOTIiVASYONU UZERINDEKI
ETKILERiI VE BiR UYGULAMA

Yiiksek Lisans Tezi

Ahmet Sinan BAYRAKTAR

Damisman: PROF.DR. NEVIN DENiz

Istanbul, 2004



ONSOZ

Son yillarda diinya ekonomisinde kiiresellesme ile birlikte yaganan
degisiklikler, isletmelerin yonetim siireglerini degistirmigtir. Kiiresellesme ile birlikte
yogun rekabet ortaminda kalan isletmeler faaliyetlerini stirdiirebilmek igin hem kendi
hem de g¢aliganlarinin bagarilarini artiracak yontemleri uygulamaya baglamiglardir. Bu
degisim siirecinde, son yillarda igletmelerde uygulanan kariyer planlamas1 énemli bir
insan kaynaklan uygulamasidir. Kariyer planlama sistemi ile kisilerin bireysel hedefleri
ile isletmelerin stratejik hedeflerinin uyumlu haie getirilerek, bireylere gelisim firsati
taninmas1 ve ¢alisamin ig tatmini ve motivasyonunun artirilmasi amaclanmaktadir. Bu
calisma ile kariyer planlamasinin ¢aliganin motivasyonu fizerindeki etkileri anlatilmaya
calisilmigtir. Bu calismay1 hazirlama stirecinde her zaman destegini goérdiigiim degerli
hocam Prof. Dr. Nevin Deniz’e, ¢alismamin istatistik boltimiiniin hazirlanmasinda
yardimei olan Yrd.Dog¢.Dr. Dilek Altag’a ve igletmelerinde anket ¢aligmasi yapilmasina
yardimer olan insan kaynaklari yetkilileri ve ¢alisanlarina tegekkiir eder, ¢aligmamin

tiim ilgililere yararli olmasin dilerim.

Istanbul, 2004 A. Sinan BAYRAKTAR
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GIRIS

Diinya ekonomisi yirmi birinci ylizyilhn esiginde olduBumuz su glinlerde
oldukga biiyiik degisiklikler yasamaktadir. Eski teknolojiye sahip klasik ig alanlar1 ¢agin
gerisinde kalmamn sikintist ile  ekonomik zorluklar yagamakta, kiglilme ve
¢alisanlarimin igine son verme egilimi giistennektediﬂer. Diger y6nde ise bilim ve
teknolojinin olduk¢a hizli ilerlemesi yeni is alanlarmnin ortaya ¢ikmasina yol agmis ve
bu alanlara yatirim yapan isletmeler egitilmis personel sikintisi gekmeye baglalmslardxr.
Kiiresel olarak degigen ekonomik kosullar ve politikalar tiim diinya ¢alisanlarim aym
oranda etkilemekte ve bu belirsiz kosullarda isletmelerin ¢aliganlarina is garantisi
saglamalan gittikge giiglesmektedir. Uluslararast finans, piyasa ve borsalarinda
isletmeler bir giinde el degistirmekte, yeni yonetim i¢in satin aldiklar isletmenin eski
kiiltiirtintin ve ¢alisanlarn igin planladifi kariyer basamaklanmin higbir &nemi

kalmamaktadir.

S8z konusu gelisme ve degisiklikler galiganlarin kariyerlerini, is hayatmi ve
mevcut isler arasindaki iligkileri tekrar gdzden gecirmelerini zorunlu kilmaktadir.
Emegini profesyonel olarak degerlendirenlerin bu bilgiler 1518inda kariyer planlarim ve
stratejilerini iyi belirlemeleri ve aym zamanda ani kariyer degisikliklerine hazirlikh

olmalar1 gerekmektedir.

Isletme iginde motivasyonun ve devamlihgin saglanmasinda isletmeler,
caliganlar i¢in kariyer planlamasi yapmak ve kariyer yonetimi uygulamalar (kariyer
yonlendirme, is ilerlemesi, stres yOnetimi, emeklilik vb.) olusturmak zorundadirlar.
Kariyer planlamasi sadece igletmelerin sorumlulufunda olmamali, ¢alisanlarin da bu

sorumlulugu paylagmalan gerekmektedir.

Kisilerin kariyer yagamlari ile ilgili planlamalar ¢ogu kez uygulanamadan sona
ermektedir. Bu nedenle, yoneticiler ¢ogu kez isletmede kariyer yonetimi sistemini
kurarak personelin kariyer planlamasini yapmakta ¢ekingen davranmakta ya da bu
faaliyetlerinde bagarihi olamamaktadir. Aynica transferler ve igletme iginde yaganan baz
orgilitsel sorunlar nedeniyle ortaya ¢ikan personel devir hizinin yiksekligi, teknolojik

gelismelerin getirdigi yeniden yapilanmalar ve orta kademe yonetim basamaklarinin



orgiitsel kiigiilme uygulamalarina bagli olarak azaltimasi, isletmelerde geleneksel
kariyer sisteminden farkli etkili bir kariyer planlamasina ihtiyag¢ oldugunu ortaya
¢ikarmaktadir. Bununla birlikte, giiniimiiz yonetim yaklagimlarinda galisanlar Onemli
bir kaynak olarak degerlendirilmekte, kariyer planlamasi personel bagarisinin &nemli bir
gostergesi  olarak goriilmektedir. Kariyer planlamasi temelde, insan kaynaklan
yonetiminin teknik destegiyle yiiriitillen bir gérev olmasmna karsihik, Srgiittin degisik
kademelerindeki yoneticilerin sorumlulugunda olmas: gereken bir yoneltme fonksiyonu

olarak ortaya gikmaktadir.

Herhangi bir isletmede mevcut ve potansiyel ydnetici pozisyonlarinin
doldurulmas: konusunda, isgiicii motivasyonu ve verimlili§inin artirlmasi ya da en
azindan ulasilan diizeyin korunmasinda kariyer planlamasina ihtiya¢ vardir. Bu amagcla
uygulanan kariyer planlamasi; bir bakima bir personelin sahip oldugu bilgi, yetenek,
beceri ve giidiilerinin geligtirilmesiyle ¢aligmakta oldugu isletme igindeki pozisyonunun
yiikselmesinin planlanmasi, ¢alisanlarin ilgi alanlarinin ve yeteneklerinin ‘incelenmesi
ya da bir kisinin is yagaminda sahip olmak isteyecegi uzmanlik ve is basarisi olarak

tanimlanmaktadir.

Bu agiklamalar dikkate alindifinda, gliniimiiz rekabet stireci iginde stratejik bir
avantaj saglayabilecek olan kariyer konusunun hem calisanlar hem de igletmeler
agisindan Onemini belirlemek amaciyla yapilan ¢alismamuz altt ana  bdliimden

olugmaktadir.

Ilk bsliimde, kariyer ile ilgili temel kavramlar agiklanmig, ikinci béliimde
kariyer asamalar1 ve kariyer se¢imini etkileyen faktdrler teorik olarak ele alinmigtir. Bu

bslimiin son konusu olarak kariyer engellerinden bazilari anlatilmigtir.

Uglincti bsliimde, kariyer planlamas: konusu genel bir gerceveden ele alinarak
bireysel ve orgiitsel kariyer planlamas: incelenmis, kariyer planlama siirecinde
isletmeye, calisanlara ve yoneticilere diigen goérevler belirtilmigtir. ayrica kariyer
planlamada son derece énemli olan kariyer yollar1 incelenmistir. Kariyer planlamasinin

insan kaynaklari y6netimi iglevleriyle iligkisi {izerinde durulmustur. Bolimiin son



konusu olarak, calisamin kariyerinde kargilagabilecegi cesitli kariyer sorunlar1

anlatilmistir.

Dérdiincii bslimde kariyer yonetimi kavramsal olarak ele alinmigtir. Ayrica
kariyer yonetimi araglan ve uygulamalan ayrintih olarak agiklanmigtir. Béltimin son
konusu olarak isletmeler igin son derece 6nemli olan kariyer ydnetimi politikast

lizerinde durulmustur.

Beginci bolimiinde ise, kariyer planlamasmin personelin motivasyonu
tizerindeki etkisi konusu anlatilmistir. Bu bolimde &ncelikle motivasyon, kavramsal
olarak ele alinmis ve motivasyon kuramlar1 ayrintii olarak agiklanmistir. Bu b6limde
ayrica kariyer planlamas: ile personelin ihtiyaglar ve motivasyonu arasindaki iligki
detayh olarak agiklanmigtir. Boliimiin son konusu kariyer planlamasinin personel

motivasyonu lizerindeki etkisi ele alinmigtir.

Altinci béliimde kariyer planlamasi ile personeli motivasyonu tiizerindeki
etkileri uygulamali olarak ele alinmigtir. Bu béliimde yapilan anket g¢aligmasi SPSS
program ile degerlendirilerek, kariyer planlamas: ile motivasyon arasindaki iligkiyle
ilgili baz1 sonuglar elde edilmistir. S6z konusu sonuglar, istatistiksel olarak

yorumlanarak tablolar yardimyla aciklanmstir.



1. KARIYER ILE ILGILI TEMEL KAVRAMLAR

Yakin bir zamana kadar kariyer denildiginde insanlarin akillarina sadece
yitksek maag ve yiiksek statii gelmekteydi. Kariyeri sadece yiiksek iicret ile simrlamak
ve sadece yiiksek diizeydeki yoneticilerin kariyer sahibi olacag: gibi yanlis bir inang
vardi. Oysa giiniimiizde, “kariyer” kavramimn ifade ettigi anlam oldukg¢a degismistir.
Ayrica bireylerin genel hayat kariyerinin aile, galisma, egitim gibi alt kariyerleri de
igerdigi diisiincesi énem kazanmustir. Bunlarin her biri kendi gelisim ¢izgisi iginde,

kritik statii gegisleriyle farkli dénemlere aynlmaktadlr.1

Insanlar sadece belirli bir isleri olsun diye degil, aym zamanda kendileﬁne
kariyer firsatlar1 sunulmasim da bekleyerek ¢alisirlar. Bulunduklan gorevde daha fazla
giic, statii ve para saglayan pozisyonlara gegmek igin ugragirlar. Bu nedenle
kariyerlerini planlayarak, kendilerini bu hedeflere gétiirecek yollar ararlar. Kariyer
planlama, ¢aliganlarin kendi sorunu olmaktan ¢ikmis isletmelerin sorumluluk almasi
gereken bir ig haline gelmisgtir. Isletméler biiyiirken kariyer faaliyetleriyle ilgili planlama
ve gelistirme faaliyetlerine de baslanglardir. Kariyer y6netimi denildiginde, bu ¢abalarn
biitiinlestiren kisisel ve organizasyonel kariyer siireglerini ayni zamanda ydnlendiren

calismalar anlalﬁsllmaktadxr.2

Bu boliimde kariyer ile ilgili olarak; kariyer, kariyer planlamasi kariyer

y6netimi, kariyer gelistirme ve kariyer degerleri gibi temel kavramlar agiklapacaktir.
1.1- KARIYER KAVRAMI

Kariyer sézciigiiniin degisik anlamlar1 vardir. En genel anlam, segilen bir is
yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla
sorumluluk tistlenmek ; daha fazla sayginlik, glic ve prestij elde etmektir. Giiniimiizde
kariyer kavramu genellikle is yasamu ile bagdastirilmigsa da, ev kadini, anne, baba,

toplum 6nderleri i¢in de bu siire¢ gegerlidir. S6z konusu kigiler de kazandiklan bilgi,

!'Selen Dogan, “Insan Kaynaklari Yonetiminde Esnek Kariyerli Isgtictine Gegis Modeli” , Marmara Universitesi
I.1.B.F Dergisi, Cilt: XII, Sayi: 1-2, 1997, 5. 245.

? Hakan Kitapgs, Builent Sezen ve Murat Memis, “ Proje Takimlarinda Galisanlari Giiglendirmenin, i§ Tatmini ve
Orgiitsel Bagliik Uzerine Etkisi: Kariyer Sireci Ornegi” , Atatiirk Univeristesi I.1.B.F Dergisi, Cilt:16, Say:5-6,
2002, s. 224,



deneyim, ustalik ve egitim ile zamanla geliyme gostermektedirler. Caligmarmzda
szellikle is yasamuyla ilgili olarak orgiitsel kariyer lizerinde durulacaktir. Bu anlamda
kariyer: “Kisinin yasami boyunca edindigi ige iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili

olarak algiladig: tutum ve davramglar dizisidir.”

Bu tamim kariyerin hem tutum ve davranmiglari, hem de ise iliskin birbirini
izleyen eylemleri igerdifini vurgulamaktadir. Kariyer kavrami ige iliskin olmakla
birlikte, kisiﬁin ozel yasamu ve bu yasamdaki rolleri de bu kavramla beraber dikkate
alinmalidir. Ornegin; kariyer stirecinin ortalarina gelmis 50 yaslarinda bir yoneticiyle
emekliligi gelmis bir y6neticinin igte ylikselme ve bdylece daha fazla sorumluluk alma

yolundaki tutum ve davraniglar aym olmayacaktir.®

Kariyer kelimesi giinliik hayatta gok sik kullanilan ve kisilere farkli ¢agrigimlar
yapan bir kavramdir. Bazén kisinin kendisini belli bir uzmanlik alanina adamasi, bazen
de aralarinda bir takim iligkiler bulunan bir dizi iglerde qahsrﬁak anlaminda kullamldig:
goriilmektedir. Kisi agisindan kariyer kelimesi, is’ den ¢ok daha fazla bir anlam
tasimaktadir. Ancak hangi anlamda kullamilirsa kullanilsin, kariyer kelimesinin bir
dlgiide “basar1 derecesini” ¢agristirdid1 dikkati cekmektedir. Kariyer, bir kigiye bagarma

duygusu verir.

Kariyer, insanin davranig motifleri ile donanmisg, bir yasam boyu devam eden
isler serisidir. Segilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha ¢ok sorumluluk istlenmek, daha fazla statii, giic ve sayginlik elde

etmektir.*

Isletmelerde ¢alisan personelin kariyerini, degisik isler, mevkiler ve
tecriibelerine goére tamimlayan klasik kariyer yaklagiminin tizerine olugturulan ¢oklu
kariyer yaklasimi anlayigina gore; kariyer, kiginin yetenekleri ve ilgilerindeki
degismeler, is ortamindaki degismeler ve degerlendirmeler olarak tanimlanmaktadir. Bu
yaklasim, klasik kariyer tammi ile kars;ilagtirildipinda, isletmede personelin kendi

kariyerini y6netmek konusunda asil sorumlulugu aldifi ve daha genis bir yelpazede

? Halil Can, Organizasyon ve Ydnetim, Gézden Gegirilmis ve Genisletilmis 5. Baski, Ankara: Siyasal Kitabevi,
1999, s. 321-322.

4 Serpil Aytag, “Kariyer Planlamas” , U.U. 1.1.B. Fak. Dergisi, Cilt: 16, Sayi: 1 Mayis, 1998,

http:// iktisat.uludag.edu.tr/dergi/l/aytac/serpil.html (09 Aralik 2002), (s.1).



gesitlilik gosteren yetenekler gelistirmelerinin beklendifi goriilmektedir. Geleneksel
kariyer ile gok yonlii kariyer arasindaki en 6nemli farklardan biri de, statik bilgi
kaliplarina dayanmak yerine gtidiilenmek, 6grenmek ihtiyacina dayanmasidir. Bu sonug, -
miisteri hizmetleri ve taleplerinin, isletmeler tarafindan daha iyi karsilanmasi ve miigteri
odakli olma ihtiyacindan ortaya ¢ikmustir. Her iki yaklagimdaki ilgili &zellikler

incelendiginde kariyerle ilgili su gorislerin agirlikli oldugu goriiliir:

e [llerleme, Terfi Etme: Bu goriis, kariyeri bir drgiit yapisindaki hiyerarside hep
yukan dogru gidis olan bir hareket olarak ele almaktadir. Burada kariyer bagarisi

yiikselme (terfi) ve maagla slgiiliir.

e Mesleki Ozgecmis: Bu yaklasim, bireyin ¢aligma yagam boyunca yaptigy bir
ya da birden fazla igin toplamim kariyer olarak gdrmektedir. Omegin; kisinin bes yillik

caligma siiresi gibi.

e Meslek, Is : Bu goriise gore, statiisli yiiksek olan yoneticilik, avukatlik, askeri
personel gibi isler kariyer olarak goriilmekte, temizlik¢ilik, garsonluk gibi gorevler ise

is olarak tanimlanmaktadir.

e Mesleki Tecriibe : Bu goriise gore ise, kariyer, bir kisinin yasam stiresi i¢inde,
isle ilgili deneyimleri ve faaliyetleri ile baglantih kigisel olarak elde edilmis davraius ve
tutumlar olarak tamimlanmaktadir. Burada kiginin belli bir konuda uzmanlagmasi ya da

bir konuda ihtisas sahibi olmasi sdz konusudur. -

Yukaridaki agiklamalar incelendiginde, kariyerle ilgili ortak noktalarin, ¢aligan
kisilerin yaptiklar: is ve basarilan ile igletme hiyerarsisi icerisindeki yukariya dogru
hareketi tizerinde ‘yogunlastlgl dikkat ¢ekmektedir. Bagka bir ifadeyle, kariyer insanin ig
hayat: boyunca yer aldifi basamaksal mevkiler ve yaptig1 isleri, bulundugu konumla
ilgili tutum ve davranmiglarimi igeren bir siiregtir. Sonug¢ olarak, kariyer; kisinin ig

yasamini uzatan ¢alismayla ilgili tecriibelerin bir motifi olarak degerlendirilebilir.’

3 Meryem Akoglan Kozak, Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamasi, Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yayinlari, No: 1326, 2001, s. 15-16.



1.2- KARIYER PLANLAMASI

Kariyer Planlamasi, sirketin gelecege doniik hedefleri ile personelin bireysel
hedefleri arasinda esgiidim saglanarak, personelin yapmakta oldugu isi daha iyi
yapabilmesi igin mevcut yeterliliklerinin gelistirilmesi ve ileride {stlenebilecedi
pozisyonlar igin gerekli yeni yeterliliklerle donétllmamdlr. Kariyer planlama isletme
icindeki tim c¢ahganlar igin yatay ve dikey kariyer olanag1 olusturmay:
hedeflemektedir.®

Kariyer Planlamasi, kisinin yagamui boyunca yer alacag isle ilgili gérev ve
pozisyonlarin, hedeflerin ve gelecegin planlanmasidir. Bir diger ifade ile, bir kiginin
kariyerini stirdiirecegi mesleklerin, igyerlerinin ve yollarin secimidir. Kariyer

planlamasi, temelde kigisel bir siirectir.”

Bir diger tamma gore kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte
kullanilmas: siirecidir. Kariyer planlamasimin en temel amaglarindan biri bireylerin
sahip olduklann bilgi birikimi ile geleceklerini kontrol edébilme yeteneklerinin
gelismesidir. Burada birey kargisina ¢ikan firsatlani ve alternatifleri nasil
degerlendirebilecegini ve bununda Stesinde nasil etkili kararlar alabilecegini 6grenir.
Kariyer planlamasi, bireyin kisisel ihtiyaglarini ve bu ihtiyacglarin kariyer yasam plani
icerisinde nasil kargilayabilecegini gdstermektedir. Bu nedenle bireylerin daha etkin
kararlar verebilmesi igin kariyer planlarimin esnek ve gergekei tercihleri igermesi

gerekmektedir.?

Baska bir yazara gore kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaglarmin ve
bireyin bu amaglar1 basarmas: igin gereken araglarin belirlenmesi stirecidir. Kariyer
planlamas: hem bireyi hem de igletmeyi etkiler; her ne kadar birey bu planin alicis1 ve

uygulayicisi olsa da, igletme yonetiminin desteklemesi gereklidir.

® Human Resources, insan Kaynaklar: ve Yénetim Dergisi, Kariyer Planlama ,Aralik 1996, Say1 1, s. 31.

! Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yénetimi, Planlamas), Geligtirilmesi, Sorunlar, Istanbul: Epsilon
Yaywncilik, 1997, s. 20.

8 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar: Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi yayini, 2000, s. 148-149



Teknolojik gelismeler, iglerin niteliginin degismesi, isletmenin gelecekteki

gereksinimleri igletmeleri kariyer planlamasina 6nem vermeye yoneltmistir.’

Giiniimiizde ¢alisan kesimin, islerinde para kazanmamn diginda baz(
beklentileri vardir. Calisanlar, ¢aligtiklart igletmeden sadece maddi tatmin degil,
manevi olarak da tatmin olmak istemektedirler. Bu nedenle, insanlarin ¢aligtiklar isle
ve igyeri ile ilgili beklentileri, planlar1 tamamiyla degismistir.' Bu nedenle isletfneler
kariyer planlamasi yaparken ¢aligan kiginin yasaminda meydana gelebilecek

degisiklikleri de dikkate almalidir.
1.3- KARIYER YONETIMI

Kariyer yonetimi, ige yerlestirme, potansiyel degerleme, danigmanlik ve egitim
gibi faaliyetleri igine alan ve bu faaliyetler aracilifiyla, bireyin ilgi ve yeteneklerinin
orgiitsel firsatlar ile biitiinlestirilmesi ve istenilen diger 6rgiitsel sonuglarin bagariimasi
i¢in tasarlanan bir faaliyetler biitiinidiir.!! Kariyer yonetiminin; Insanlarin kariyerlerinin
planlanmasinda ;/e yonetilmesinde hem bireylerin yetenek ve tercihlerini, hem de
orgiitiin ihtiyaglarini en uygun bigimde karsilayabilmek i¢in yapilan tasarim ve Srgitsel
islemlerdir, Kariyer yonetiminin en Snemli &zelligi sirketin talepleriyle, bireylerin

ihtiyag ve taleplerinin gatigmasini q:tizﬁmleyebilmesidir;12

Kariyer yonetimi; isletmenin kariyer gelistirme programinin bir bliimiidir ve
genelde isletme tarafindan yapilmas: gereken faaliyet ve planlan igermektedir. Kariyer
yonetimi, kisilerin kariyerine iligkin planlan ile igletmelerin ihtiyaglar1 arasinda uyum
saglamaya calisir. Kariyer planlama ile kariyer yonetimi, birbirleri ile etkilesim halinde
bulunan iki siireg seklinde goriilmektedir. Kariyer yoOnetiminin, isletme

" organizasyonlarinda gegerli bir uygulama olarak goriilmesindeki etken diisiince, isletme
ve bireysel amac;lér arasindaki uyumun, is doyumu ve isletmede kalma kararinda temel

belirleyici oldugudur. Kariyerle ilgili bireysel yetenek ve ilgi alanlarinn, isletme

® Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubast, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari Yonetimi, 4. Bask,
Ankara: Siyasal Kitabevi, 2001, s. 157-158.

1 Asuman Uluginar Ttirkel, Globallegen Diinyanin Lider Yoneticilerine, Istanbul: Ttirkmen Kitabevi, 1999, s. 164.
' Nihat Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, Ankara: Nobel Yaymn Dagitim, 2003, 5.15.

2 Canan Ergin, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Is ve Yonetim Serisi — 11, Ankara: Academyplus Yayinevi, 2002,
s.30-31.



amaglan ile uyumlastirilmasi, hem birey, hem de yoneticiler igin stirekli bir iglem olarak

dugtintlmelidir.”

Kariyer y®netimi, ¢aliganlarin islerinde ilerlemek ve iist dﬁzeylere gelme
istekleri ile aldiklan egitim, zihinsel yetenekleri, kisilik Ozellikleri, kendilerini
gelistirme diizeyleriyle yakindan iligkilidir. Calisanin is yasaminda ve mesleginde
saglikli bir sekilde ilerlemesi kariyer y&netimi sayesinde olabilmektedir. Kariyer
ybnetimi en basit bir anlatimla; kisilerin i§ hayatlarina iligkin planlamalar yapmalaridir.
Bu planlann bir siireg olarak olusturulmasi hedefe ulagmada &nemlidir. Kariyer
yonetimiyle ¢aliganlarin igletme igindeki hareketlilikleri saglanir ve bdylece kigiler
motive edilir. Kariyer ySnetiminin iyi uygulandif isletmelerde galiganlar bir slire sonra
hangi statiide olacaklarini bilebilir veya tahmin edebilirler. Kiginin bunu bilmesi, onu

. . < . 1
isine ve kuruma baglar ve motivasyonunu saglar. 4

Kariyer y6netimi, bireylerin kariyer planlarim gelistirmesine ve uygulamasina
yardimel olacak eylemleri igerebilir. Ancak asil 6nemli olan nokta kurumun tahmin
edilen insan kaynaklarnn gereksinimini karsilayacak planlarin gergeklestirilmesidir.
Kariyer yénetimi, tepe yonetim tarafindan gizlice yapilir ve hangi kisilerin daha tist

kademelere ¢ikacaklari belirlenir ve bu kisiler bu pozisyon i¢in hazirlanir."

1.4- KARIYER GELISTIRME

Kariyer gelistirme, kisinin egitim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile kariyerinin
planlanmas1 ve Kkariyerine iligkin yaptifi planlarin gerceklesmesinin saglanmasidir.
Isletme agisindan bakildiginda, bu amaglarin, ¢aliganlann yatay ve dikey olarak islerinin
degistirilmesi, planlanmig egitim programlan ile bilgi, beceri ve yeteneklerinin

gelistirilmesi gibi amaglarla gergeklestirildigi g('irl'ilmekte:dir.16

Bir diger tanima gore kariyer gelistirme, bireylerin her birinin kendine &zgii

sorun ve gorevler biitiinii ile ayrilabilecek agamalar serisi boyunca stirekli kendilerini

13 Dogan, s. 251.

1 Segil Tastan, “Kariyer Y8netimi”, 2002, http:// www.insankaynaklari.gokceada. com/ikv06.html , (09 Aralik 2002),
(s.1).

5 Nilgtin Aydemir, 2000°li Yillara Dogru Ozel Sektsr Imalat Sanayiinde Insan Kaynaklar: Yénetimi ve
Kariyer Arayislari, TUGIAD, Istanbul, 1995, 5. 64.

' Dogan, 5.250.



geligtirmeleri islemidir. Mathis ve J ackson’a gbre kariyer gelistirme, genelde daha iyi ig

yapmak igin ihtiyag duyulan duygusal ve entelektiiel yeteneklerde genislemeyle
ilgilidir.

Bir baska ifadeye gbre kariyer geligtirme, cahiganlara yeteneklerini
degerlendirme ve genigletme glicii vererek gergek kariyer amaglan ve hedeflerini
gerceklestirmek igin yardimci olmay ifade eder. Kisaca, kariyer gelistirme, isletmenin
¢alisanlarina sundugu, kariyerlerinin yéniinii ve geligimini etkileyen unsurlar hakkinda
bilgi verdigi, bilgi veya kapasitelerinin artmasim amaglayan resmi, yapilanmug bir

etkinliktir.

Bir diger ifade ile kariyer gelistirme, ¢aliganlarin kariyerlerinin yonetiminde
yardimci olmak i¢in tasarlanan ve g¢aliganin tiim ¢alisma hayatinr kapsayan uzun siireli

bir stirectir.!”

Uzun dénemde personel ve isletme agisindan ortaya g¢ikacak degisiklikleri
dikkate alarak, ¢alisanlarin orgiit icindeki gelisim ve yiikselmelerinin planlanmasi
gerekmektedir. Bu amagla son yillarda kariyer gelistirme ad: altinda bazi programlar

uygulanmaya baglanmgtir.'®

D.S. Beach’e gore kariyer gelistirme programlari, kariyer plénlama ve kariyer
y6netimi olmak tizere iki yonlii bir ¢alisma seklinde ileri stiriilmektedir. Sekil 1°de,
orgiitlerdeki kariyer gelistirme politikalarinin islevleri olan kariyer planlama ve kariyer
y6netiminin temel fonksiyonlari, 6rgiitsel olarak degerlendirilmistir. Iki islevi birlestiren
ok, kariyer planlama ve kariyer yoénetiminin etkilesimli siire¢ler oldugunu

belirtmektedir.”

1 Serpil Aytag, “Isgticilt Verimliligi Agisindan Isletmelerde Kariyer Geligtirme Sistemi”, Verimlilik Dergisi, MPM
Yaymm, Sayi: 3 (2000}, 5.49-51.

18 Selguk Yalgin, Personel Y&netimi, 6. Baski, Istanbul: Beta yayinlari, 1999, s. 96,

19 Aytag, s. 51.
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— Kariyer Planlama
A

- Kisinin yeteneklerinin, ilgi alanlarinin

bilgi ve becerisinin, zayif ve gligli

yanlarinin degerlendirilmesi
- Organizasyon igi ve dig1 firsatlarin degerlendirilmesi
Kariyer Gelistirme - Kisa, orta ve uzun dénemli amaglarin belirlenmesi

- Planlarin hazirlanmasi, uyarlanmasi ve uygulanmasi

A . w ol
|, Kariyer Yonetimi

- Insan kaynaklari planlamast ile kariyer gelistirme
programinin biitiinlegtirilmesi

- Kisinin orgiitte yiikselmesini saglayacak yollarin ve

kariyer stratejilerinin belirlenmesi

- I5 olanaklarinin belirlenmesi, agik islerin
¢aliganlara duyurulmas:

- Elemanlarin degerlendirilmesi

- Qallsma yagaminin degerlendirilmesi ve i
analizi yapilmast

- Egitim/yetistirme olanaklarinin saglanmasi

- Kariyer konusunda danigmanlik yapilmast

- Yeni personel politikalarinin belirlenmesi

- Kariyer kavraminin ¢aliganlara tanitilmasi

Sekil 1. Kariyer Geligtirme Sistemi

Kaynak: Serpil Aytag, “Isgiicit Verimliligi Agisindan Igletmelerde Kariyer Gelistirme Sistemi”,
Verimlilik Dergisi, MPM Yayni, Say:: 3 (2000), s.50

Kariyer gelistirme tammlanirken isi yapan birey ve isi tanimlayan igletmenin
her ikisi de ele alinmaktadir. Diger bir deyisle, kariyer gelistirmeden bahsedebilmek igin

birey ve igletmenin her ikisinin de olmasi gerekir. Bu baglamda kariyer gelistirme,
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bireysel bir siireg olan kariyer planlama ile orgiitsel bir stire¢ olan kariyer ySnetiminin

biitiinlestirilmesidir. Kariyer gelistirme stireci Sekil 2 ‘deki gibi gosterilebilir.?

KARIYER
GELIS’II‘IRME
y , \ 4
BIREYSE ORGUTSEL
(Kariyer Planlama) (Kariyer Yonetimi)
Alt Siirecler Alt siirecler

e Meslek segimi ¢ Tedarik ve se¢im

o Orgiit segimi e Insan kaynap tahsisi

e [s atamalarinin se¢imi " e Performans ve degerleme
e Kendini Geligtirme o Egitim ve gelistirme

Sekil 2. Gutteridge’nin Kariyer Gelistirme Modeli

Kaynak: Nihat Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, Ankara, Nobel Yayin Dafitim,
2003, s.14.

Kariyer geligtirmenin temelini, yonetimin ¢aligsanlarin kariyerlerini geligtirme
¢abalarina destek olma diiglincesi olugturur. Bunun i¢in Oncelikle bireyin
potansiyelinden, yonetimin ve bireyin kendisinin bilgisi olmas1 gerekir. Bu bilgi kariyer

ile ilgili amaglarin hatali belirlenmemesi i¢in yararlidir.

Bir isletmede kariyer gelistirme faaliyetleri ile birey kariyer hedeflerine daha
rahathikla ulasabilecegini diistinerek giidiilenir. Isletme ise, giidiilenmis ve orgiite baglt

bireyler ile ¢aligarak, etkinlige ve verimlilige ulasmada 6nemli bir adim atmaig olur.

Isl¢tme1erde uygulanabilecek etkin bir kariyer gelistirme programinda ii¢ temel

6genin bulunmas: gerekir. Bunlar;

a) Bireyin kendi gereksinimlerini degerlendirmesinde yardimci olma
b) Isletme igindeki kariyer firsatlarun geligtirilmesi ve bireylere
duyurulmasi

¢) Bireyin beceri ve gereksinimlerinin kariyer firsatlariyla uzlastirilmast

% Erdogmus, s. 14.
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Kariyer gelistirmede en ©6nemli noktalardan birisi de sistemin sik sik
giincellegtirilmesi ve diger insan kaynaklari programlani ve fonksiyonlariyla

biitiinlestirilmesinin saglanmamdu'.21
1.5- KARIYER DEGERLERI (CAREER ANCHORS)

Edgar Schein tarafindan yapilan bir aragtirmada, bir ¢ok kisiyi kariyeri
sirasinda yoneten belirli davranig sekillerinin, hayatinin ilk yillarinda ortaya ¢iktigi fark
edilmistir. Bu davramg sekilleri ihtiyaglarin ve giidiilerin birlesiminden meydana
gelmekte ve insamin birkag iligkili kariyer tipinde se¢im yapmasini saglamaktadir.
Ihtiyag ve gudiilerin birlesiminden meydana gelen bu deger kiimeleri, bir insanin ig
tecriibelerini  yonetmekte, dengelemekte ve tamamlamaktadir. Boylece kiginin
kariyeriyle ilgili se¢im yapmasim da kolaylagmaktadir. Bu durum Schein tarafindan

Kariyer Degerleri (Career Anchors) olarak taumlanir,”

Bir bagka ifade ile Kariyer Degerleri (Career Anchors) bir bireyin kendi
kendine algiladig1 yetenekleri, temel degerleri, giidii ve ihtiyaglarindan olusan bir benlik
kavranmidir. Bireyin algiladifi yetenek ve kabiliyetler, temel degerler ve en 6nemlisi
kariyer ile ilgili ihtiyag ve giidiilerin olugturdugu kariyer degerleri, kisinin ve i3 yagam

deneyimlerinin artmasina bagl olarak zamanla degisebilmektedir.

Kariyer degerlerinin {i¢ tanimlayam vardir:

» Kendi kendine algilanan yetenekler (Caligmadaki basaridan
kaynaklanir)

»  Kendi kendine algilanan giidii ve ihtiyaglar (Caligma ortaminda kendini

teshis etme ve bagkalarinin geri beslemesinden kaynaklanir)

» Kendi kendine algilanan tutum ve degerler (Birey ve &rgiit kiltiirii

arasindaki etkilesime dayanir)

2 Aylin Unal, “Toplam Kariyer Yo6netimi”, Celal Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Sayr: 2, 1996,
s. 253-254.
2 Aytag, 5.96.
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Kariyer degerleri, mesleki deneyimler ve yasam deneyimleri yoluyla gelisir.
Bu degerler kisinin kariyer segiminde en onemli belirleyicilerden birisidir. Kariyer
degerleri bireylerin vazgegmeyecegi degerler olup, bir degeri olugturan birden ¢ok -.

ihtiyag¢ da mevcut olabilir.

Schein’in orijinal ¢aligmasinda bes grupta toplanan kariyer degerleri sonradan,

ilave edilen ti¢ deger ile sekize ulagmugstir. Sekiz kariyer degeri sunlardir:?

Ozerklik/Otonomi : Bu degerin baskin oldugu kisiler isletme sinirlamalan
altinda calismak istemezler. Kariyerlerinde temel belirleyici olan serbest hareket

edebilmektir. Bagkalarina bagimli olmak yerine tek basina ¢alismay: tercih ederler.

Giivenlik/Istikrar : Isletmede kalma ve istikrar konularinda giiven arayis1 bu
degere sahip kisilerin 6nem verdigi konulardir. Bu kisiler igin is ve istihdam giivenligi

kariyer segiminde belirleyici bir etkiye sahiptir.

Teknik/Fonksiyonel Yetkinlikler : Ise ve goéreve yonelik olmak, teknik
becerilerini gdstermek istedi baskin kariyer degeridir. Bu degerin 6ne ¢iktify kisilerde

uzmanlik alaninda derinlesme ve gelisme drgiitte yiikselmekten daha énemlidir.

Yionetimsel Yetkinlikler : Bu grup igin 6ncelikli is hedefi, idari yeteneklerini
gelistirmektir. Burada idari yetenek kavramu ile anlatilmak istenen kisiler arasi
iligkilerde yetenek, analitik yetenek ve duygusal yetenektir. Bazi insanlar ydnetici
olmak i¢in Ozel ¢aba harcarlar. Kariyer tecriibelerinin bu konuda yeterli olduguna

inanirlar,

Girisimei / Yaratiethk : Bu durumda bulunan insanlar tamamen kendi
kendilerini karakterize ederler. Yeni {iriin veya hizmet tiretmek, bilgi ve becerilerini bu
ama¢ igin kullanmak veya yeni igletmeler kurmak bu kariyer deferinin oSnemli
ozellikleridir. Bazilart kendi trettikleri tirtinleri, yani kendi basarilarim igletmenin

ismine veya basarilarina yansitildif kisisel servetleri olarak giirmiislerdir.24

3 Erdogmus, s.17-18.
A Aytag, s. 97-98.
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Hizmet veya bir olaya kendini adamak : Belli bireysel ve sosyal degerlere

saygl, bagkalarina yardim ve basariya adanmighk, bu degeri yansitan bzelliklerdir.

Saf meydan okuma : Zor problemlerle ugrasmay: sevmek, rekabetten ve

kazanmaktan hoslanmak bu degerin varlifim gosterir.

Yasam tarzi : Kariyeri daha genis olan yasam sisteminin bir pargasi olarak
gérmek, is, aile ve kendi yasam tarzi arasinda denge kurmak, bu deferin oldugu

kisilerde daha baskindir.??

2. KARIYER ASAMALARI VE KARIYER SECIMINI
ETKILEYEN FAKTORLER

Caligmamizin bu bolimiiniin birinci kisminda, kariyer asamalar1 (devreleri);
kariyer kesif dénemi, drgiite girig ve kariyer baslangici, kariyer ortasi, kariyer sonu ve
emeklilik (azalma) konulari, ikinci lasminda ise, bireyin kariyer séc;imini etkileyen
faktorler; kendini tamma ve deferlendirme, ilgi alanlar, kisilik zellikleri ve sosyal

ortam konulari ele aliacaktir.

Bu bolimin son kisminda ise, ¢alisganin kariyer yasami boyunca

kargilagabilecegi kariyer engelleri konusu incelenecektir.
2.1- KARIYER ASAMALARI (DEVRELERI)

Insan hayatinda bazi déniim noktalar1 vardir. Cocukluktan genglige, genglikten
yetigkinlige, yetiskinlikten yaghliga ge¢isimiz bu déniim noktalarim1 gésterir. Insanlarin
bu dénemegleri, toplumlarin kiiltiir yapilariyla, sosyal yapilariyla, biyolojik 6zellikleri

ve kisilik yapilariyla ilgilidir.

Insan yagammin dénemleri iizerinde sayisiz incelemeler yapilmstir. Erikson,
bireyin yasaminda dokuz psiko-sosyal dénem bulundugundan s6z eder. Bunlarin dérdi
¢ocukluk yasamu ile ilgili, diger besi ise bireyin ig yasamini da kapsayan yetiskinlik ile

ilgili donemlerdir. Bunlar kesif kariyer baglangici (kurulma), kariyer ortasi, kariyer sonu

» Erdogmus, s. 18.
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ve emeklilik (azalma) olarak adlandiriimaktadir. Bireysel olarak kariyer agamalarinin
gelisim siireci, kisinin yagam safhalarina paralel olarak geligir. Cocukluktan
yetiskinlige, hatta olgunluga kadar bu boyle devam eder.

Her yésam basamagi, farkli ihtiyaglari, motivasyonu, gérevleri igerir. Kiginin
kariyerinin gelismesine ve sekillenmesine yardimei olan gesitli etkiler sz konusudur.
Kisinin fiziksel zellikleri, zihinsel 6zellikleri, aile, okul, etnik gruplagma, cinsiyet, ilgi
alanlari, yas, deneyim bunlardan bir kismidir. Kisi, 6zsayg: ihtiyacina bagl: olarak belli
bir plan gercevesinde kendisine bir yon segerek, istek ve ‘amac;larl‘m belirler ve bu
dogrultuda kariyerini gelistirir. Ancak her bireye gére bu beklenti ve ihtiyaclar degisir.
Cocuklukt‘aki hayaller ve farkh kariyer alanlarinda denenmis rol oyunlar ile karakterize
olur. Ergenlik ¢ag: boyunca kariyer fikri bireyin kendi benligindé olugmaya baslar. Bu
¢agda kisinin kariyeri okuldaki mesleki ilgi ve bog zaman etkinlikleri ile sekillenir.
Yetigkinlikte egitim, dgretim ile olusan kariyer karari, ige girig, kariyer 'durgunlugu
(plato) dénemi ve emeklilikle geligir. Emeklilik, bazi insanlar1 is ortamindan
uzaklastirirken, bazilari igin yeni kariyerlere adim atilan bir donemdir. Buna ilave
olarak tipik kariyer asamalarinda bazi insanlann mesleki gelisimini ertelemek veya
donem ortasinda kesmek zorunda kaldiklart da goriiliir. Ornegin, kadinlar yasamlarinin
ileri donemlerinde mesleki ilerlemelerini, aile sorumluluklan ve gocuk yetistirme
sebebiyle kesebilirler. Boyle donemlerde bireyin yasamsal gelisim agamalar ile kariyeri

arasinda hig bir baglhlik yoktur,?

Yukarida ana hatlariyla agikladifimiz kariyer asamalarina iligkin ¢ok sayida
model bulunmaktadir. Bu modellerin ¢ogunlugu yasa, bir kismu ise ig hayatindaki
calisma siirelerine bagli olarak olusturulmustur. Bu modellerden birisi de Greenhaus’un-
kariyer gelistirme modelidir. Greenhaus, kariyer gelistirme modelini, is i¢in hazirhgin
bagladigi dénemden itibaren, isletmeye giris, kariyer baslangici, kariyer ortasi, kariyer
sonu ve azalma(emeklilik) olmak tlizere yas donemlerine baglh olarak 5 asamada

incelenir. De Cenzo ve arkadaglar1 ise 5 agamada inceledigi bireysel kariyer

2 Aytag, hitp:// iktisat.uludag.edu.tr/dergi/1/aytac/serpil.html , (s.2).
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asamalarinda kariyer azalmasiun 65 yasindan itibaren gergeklestifinden s6z

etmektedir.?’

Asagidaki sekil 3’te De Cenzo ve arkadaglan tarafindan incelenen Kkiginin -

5 agamal1 kariyeri agiklanmistir.

YUKSEK
A KARIYER KARIYER KARIYER
KESIF BASLANGICI  ORTASI SONU
' ' e
Yetigkin | Kurulma E Birinin E ol
Dilnyasina ' kendi |Biytime-”
Ulagma  olmasi 0
: i ,~" Sfirdiirme
iYerlesme ;:,' _____ LSNP =
2 E SN Azalma
1 ” . ! \‘\
v LY S ~
g Deneme .’ \‘L
o o AN
o " ! Hlerlome| Durgun |
m p: ! llerleme| Durgun j
A Aragtirma I," ' luk i
n )
Okuldan i |ilk 1 Kabul- | Performans ya Emeklilik
hayatina |ise i lenme | azalir ya yiikselir | (Yash olarak
gecis girig ! ya da dyraklar adlandirilan
! ! kisiler)
L I P Lo | | ~
1 LI 1 1 t T 1 I 1 L
DUSUK 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 YAS
Ozdeslesme Samimiyet Uretkenlik Biitlinlitk
Dostluk " Dirtistlitk

Sekil 3. Orgiitsel Kariyer Asamalani Modeli

Kaynak : Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Y&netimi, Planlamasi, Geligtirilmesi,
Sorunlari, Istanbul: Epsilon Yaymncilik, 1997, s. 62.

Sekil 3 ‘de gorildiigli gibi, isimiz ne olursa olsun, hepimiz, 5 ayr kariyer
agamasindan gegeriz. Her bir asamada ele alinacak konular faklilik géstereceginden,

kariyer planlamasi zorunlu olarak degisecektir.

Kariyer agamalarim sirastyla agagidaki gibi incelemek miimkiindtir:

7 Aytag, s. 61-62.
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2.1.1- KARIYER KESiF DONEMI

Bu asama bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetigkinlik donemlerini
kapsamaktadir. Cocukluktan itibaren bireyler, gesitli meslekler hakkinda bilgi sahibi
olur ve ilgilenmeye baslarlar. Cocuk daha gok §evresindeki kigilerin -meslekleri
hakkinda bilgi sahibi olur. Bu agamadaki mesleki ilgisi ise siurh bilgileri gergevesinde

bir heves niteligindedir.

Ergenlik doneminde bireyler, gesitli meslekler hakkinda daha gergekei bilgiler
edinirler ve kendini ispatlama ve kimlik kazanma gabasi iginde mesleki ilgileri de

belirginlesmeye baglar.?®

Kariyer kesif agamasinda bireyler, ne tiir goérevlerin ilgilerini g¢ektifini
anlamaya caligirlar. Ilgilerini, degerlerini ve gdrev tercihlerini tasarlarlar ve
meslektaslarindan, arkadaslarindan ve aile fertlerinden meslekler, kariyerler ve islerle
ilgili bilgi alirlar. Bireyler, ilgilerini g¢eken gorevleri belirlediginde almalari gereken
egitim ve dgretimi takip ederler. Genel olarak, kesif agamasi 15-16 yaslarda baglar 20°li
yaslarin ortalarina kadar (25 yas) siirer. Kesif agamasi bireyin, ise baglamasindan sonra
da devam eder. Cogu zaman ise yeni baglayan personel, bagkalarmin yardimi ve
y6nlendirmesi olmadan gérev ve roller almaya hazir degildir. Bircok meslekte, ise yeni
baglayan personele ¢irak goziiyle bakilir. Bu nedenle, oryantasyon ve sosyal aktiviteler
isletme agisindan Onemlidir. Bu ¢aligmalar, yeni personelin bir an o6nce yeni
mesleklerine ve is arkadaslarina aligmasimi kolaylagtirirken, ayn1 zamanda isletmenin
hedeflerine daha kisa siirede ulagmasi ve bireyin kariyeri ile ilgili daha kolay karar

vermesine de yardimer olur.”

Bu donem, cofu kisi i¢in 20°’li yaglarin ortasinda bireyin okul egitimini
tamamlayip ilk is hayatina atilmasiyla sona eren ve Kkisinin kariyeri hakkinda
beklentilerinin agi1ga ¢giktigi dénemdir. Bagarili bir kariyer kesif stratejisi ile biitiinlestigi
takdirde saglikli kararlar verilebilir, gergek¢i diislinceler alinabilir. Kisilik, yetenek ve

tutumlar bireyin kariyer segimini etkileyecektir. Yapilan aragtirmalar bireylerin daha iyi

%% Mehmet Cemil Ozden, Bireysel Kariyer Yonetimi, Ankara: Der Yayinlari, 2001, s. 31,
» Raymond A. Noe, Insan Kaynaklarimin Egitim ve Gelisimi, Cev. Canan Cetin, Istanbul: Beta yaymlari, 1999,
s: 336. '
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bir kariyer seciminde, beklentilerinin 6nemli rol oynadifimi gdstermektedir. Ornegin
sayisal yetenegi olan bir kisi mihendislife yonelecektir. Bu agamada, ise yoSnelik
tutumlar ve sosyal iliskilerin kaliplar: diizenlenir ve bireyin kendi degerleri, ilgi alanlan,

istekleri belirlenmis olur. Bu agama bireyin kariyerinde firetici oldugu bir dénemdir.>
2.1.2- ORGUTE GIRIS VE KARIYER BASLANGICI (KURULMA)

Bu asama farkli kaynaklardan iy aramayla baslar. Ilk isi bulma, ise yerlesme,
yetenek kazanmak, isi 6grenmek ve akranlar tarafindan kabul edilme stirelerini kapsar.
Kisi, giivenlik ve emniyet ihtiyaglarina agirhk vermektedir. Bu agamada belirsizlik ve
bunalimlar baslaméktadn‘. Kisinin kargisina iki problem ¢ikabilir. Bunlardan birincisi

bir mevki bulmak, digeri ise kendini kamtlamaktir.*!
Bu agama iki kisimdan olugmaktadir.

1. Deneme

Orgiite yeni gelenler, kendilerinden beklenilenlere gore islere nasil adapte
olacagini dgrenerek motive edilir ve islere nasil uygun hale getirilecegini grenirler. Bu
kisim, bireyin segtifi meslegin kendisine uygunlugunun smnandifi ve uygun alam

bulmak igin birkag isin degistirilebildigi dénemdir.
2. Yerlesim ve Basarma

Isletmeye yeni gelenler, isinde ustalagir ve igletmeyi tanir. Bu kisilere isletme
belli katkilar saglayarak onlar1 motive eder. Basarma, farkli insanlar icin farklh
anlamlar tagir. Ornegin basarma, belli bir alanda uzmanlagma veya zor problemlere
yaratici ¢éztimler bulmadir. Kimine gére bagarma, isletme basamaklarinda hareket etme
ile esanlamhidir. Bu nedenle bu kisim, bireylerin saglam ve net kariyer hedeflerinin
belirlendigi ve bu hedeflere ulagsmak i¢in gerekli (terfi, nakil, is degisikligi, egitim)

planlarin yapilip uygulandig1 donemdir.*

30
Aytac, s. 64.

3! Mustafa Aytag ve Digerleri, Akademisyenlerin Calisma Yasam: ve Kariyer Sorunlari, Bursa: Uludag

Universitesi Arastirma Fonu Miidiiriiigli Proje No: 99/29, 2001, s, 73.

32 Aytag, hitp:// iktisat.uludag edu.tr/dergi/1/aytac/serpil. htm! , (s. 3).

19



Yerlesme ve bagarma is degistiren bireyler i¢in de s6z konusudur. Yerlesme ve

bagarma konusunda isletmenin kariyer yonetimi ile ilgili faaliyetlerinin yamnda bireyin

de yapacag birgok faaliyet vardir. Bireyin kariyer hedeflerini isletmenin beklentileri ile ..

uyumlagtirmasi, mesleki gelisim igin ¢aba gbstermesi bu faaliyetlere 6rnek olarak

verilebilir.

Kurulma asamast bazi bireyler igin daha uzun zaman alabilir. Ozellikle bireysel
vizyonunu ve buna bagli olarak kariyer hedeflerini belirlemeyen bireyler, bilingli bir
segim yapamadiklan igin, birbirleri ile ilgisi olmayan alanlarda ¢ok sik ig degistirirler.

Bu konumda olan bireyler i¢in kurulma agamasmin daha uzun stirmesi kaginilmazdir.*®

Bu asamada en biiylik konu “Gerg¢ek Soku” (Reality Shock)’ dur. Gergek
soku, bir kisinin beklentileri ile yeni is ve isletmenin gercekleri arasindaki ag1g1 anlatir.
Kisiler, 6zellikle ilk igini ve isletmeyi segtikleri doénemde genelde gergek¢i olmayan
yiiksek beklentiler igindedirler. Ik ise yerlestikleﬁnde bu a¢if1 gormeleri zaman
alacaktir. Bu nedenle baslangi¢ta miidahaleci degillerdir.

Bir diger problem “kendini kanitlamak”tir. Bu durum hata yaparak, hatalarini
dgrenerek ve sorumluluklari Uzerine alarak karakterize olur. Yine de bu agamada
bireyler heniiz verimliligin iist noktalarina ulagmis degillerdir. Bu agsama ancak bireyin

kendini kanitlamasindan sonra zirvede sona erecektir.

Burada onemli olan bireyin meslek se¢iminin dogru olup olmadigini
degerlendirmesidir. Kisi hedefleriyle gerceklestirdiklerini kargilagtirir. Birey isinde
kendisini kanitladikca, ilgisi glivenlik gereksiniminden yavas yavas basari, sayginlik ve
bagimsizlik gereksinimlerine dofru kayar. Birey sorumluluk isteyen, liderlik gerektiren
islere kars1 istek duymaya baglar. Bu agamada kariyer gelismesi son derece hizhdir.

Diger bir ifadeyle gahsanlarin kariyerindeki en iiretici devredir.>*

Bu agamanin 3 dénemden olugtugu séylenebilir:

33 Ozden, s. 34.
4 Aytag, s. 65-66.
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Birey ilk ddnemde Once kesfetme asainasmda elde ettigi, kendine 6zgii bireysel
ilgi, beceri ve degerlere uygun verilere dayanarak kariyer amaglarim belirleyecektir.
Ikinci basamakta birey, belirledigi amaglar gergeklestirmek iizere tiim gayretiyle igine .
sarilacaktir. Uglincii basamakta ulaghig: pozisyonlan korumak ve kollamak igin geri
beslemelerle durumunu giiglendirmeye, geri kalmamaya ve firsat yakalarsa daha ileriye

ataklar yapabilme olanaklarim elde etmeye bakacaktir.*®

2.1.3- KARIYER ORTASI

Birey, bilyiik &lgiide yasamin olgunluk donemi ile ¢akisan bu dénemde artik-
isinde iyice ustalagmug, yeri saflamlagmis, hatta hiyerarsik olarak bir-iki basamak
ylikselmistir. Bu agamada birey, bir taraftan mevcut konumunu korumaya ¢alisirken
diger taraftan yiikselme olanaklarii aragtirir. Hizla degisen teknoloji ve rekabet
kosullari, kariyer ortas: donemini yagayan bireylerin bu degisiklikleri takip edebilmeleri

i¢in kendilerini gelistirmelerini zorunlu kilar.%¢

Bu asama literatiirde 35-50 yagslan arasinda tanimlanir. Bu dénemde, bireyin
temel fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerinin dnemi azalmakta; bagari ,sayginlik ve
dzglirlik - gereksinimleri 6n plana g¢ikmaktadir. Yine bu donemde, sorumluluk ve

inisiyatif gerektiren islere gegme arzusu egemendir.”’

Birgok kisi, kariyer ortasi asamasina ulasincaya kadar ilk kariyer ¢ikmaziyla
heniiz yliz yiize gelmemigtir. Bu agsamada, kisi ya varolan kazammlarnm korumaya
yOnelir ve performansim gelistirmeye devam edebilir ya da artik yeni kazammlar
saplayamaz, eskidigini fark eder. Ornegin, 35-45 yaslarinda insan kaynaklarindan
sorumlu genel miidiir yardimcist olmak isteyen bir kisi amacina ulagirsa 55-60
yaslarinda da genel miidiir olmak isteyebilir. Bu dénemde Qahsanlaf kariyer platosu,
eskime ve kariyer degisimleriyle basa ¢ikmak zorundadirlar. Calisanlar bu agsamada
sadece performanslarini gelistirerek bagariya ulasamazlar. Sadece performans

gelistirerek bu agamada basanya ulagilmaz. Calisanlar, performans seviyelerini aym

3% Tugray Kaynak ve Digerleri, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: 1.U. Isletme Fakiltesi Yayn No: 276, 1998,
s. 244-245.

38 Bzden, s. 35.

3 Can, Akgiin ve Kavuncubast, s. 160.
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seviyede siirdiirerek de kariyer durgunlugunu (plato) olusturabilirler. Kariyer ortasinda
bulunan ¢aliganlar daha az tiretkendirler, bu galisanlarin verimleri azalir ve mesleki
ilerlemelerinden daha az doyum alirlar, Dolayistyla mutsuzdurlar. Kariyerini “muhafaza .
etme agsamasi” da denilen bu dﬁnemdé kisi kendini sorgulamaya baglar. Bir diger ifade

ile kariyer baglangicindaki yagam stilini, se¢imini yeniden deg‘g,f:rlendirir.38

Bu agsamada kargilagilan en 6nemli sorunlardan biri orta yas krizidir. Bu kriz ig
yasamindan veya bosanma, hastalik, bir yakimn &limil gibi i disi bir nedenden
kaynaklanabilir. Bu dénemde birey yasaminin siurli oldugunu algilar, O giine kadar
olan basarilarim1 ve hedeflerini gdzden gegirir. Bir anlamda “yasam muhasebesi”
ya;;a.r. Bu' muhasebe sonucunda birey, yasam felsefesinde, bireysel vizyonunda ve
kariyer hedeflerinde 6nemli degisiklikler yapabilir. Buna paralel olarak birey sadece

isini degil, yasama bigimini de degistirebilir.”®

Orta yas krizi genellikle is yagsamindan kaynaklanabilir. Bunlardan biri, bireyin
mesleki olarak duragan bir déneme girmesidir. “Kariyer Platosu” olarak adlandirilan
bu dénemde birey, maddi ve manevi agilardan yeni kazanimlar saglayamaz, is yasami
monotonlagir. Bireyin kariyer platosuna girmesi, yetkinliklerini gelistirme stirecinin

sonuna gelmesinin sonucu olabilir. Bu durum birey odakli platoyu ifade eder.*?

Orta yas krizihe yol a¢an bir difer neden, kisinin kariyerinde gerileme siirecine
girmesidir. Ozellikle is yasamindaki hizli degisimin ve teknolojik yeniliklerin bireyin
yetkinliklerini gelistirmesini gerektirmesi, buna karsin bireyin bu gelismelere uyum
gosterememesi sonucu ortaya ¢ikar. Bu durumda, bireyin performansi diisér, isletmenin
kendisine verdigi onem azalrr. Bu durumun siirmesi halinde birey dnce daha pasif
gorevlere getirilir. Kuruma katkis1 iyice azalan birey, son asamada isten g¢ikarilabilir

veya ig doyumu azaldif igin isten ayrilabilir.

Bireyin kariyerinde gerileme gibi, beklenmedik &l¢tide hizli yiikselisi de bazi
sorunlara yol agabilir. Ozellikle mevcut yetkinlikleri, atandigx pozisyon igin gerekli olan

yetkinlikleri karsilamayan birey igin bu durum &nemli bir stres kaynagi olacaktir.

*% Mustafa Aytag ve Digerleri, s. 75.
3 Bzden, s. 35. '
40 Tugray Kaynak, insan Kaynaklar: Planlamasi, 2. Bask, Istanbul: Alfa Yaynlar, 1996, s. 183
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Calisan sahip oldugu sorumluluklari geregi gibi yerine getirememesi sonucunda, hem

kendisine, hem de ¢aligti1 kuruma bliytik zararlar verebilir.*!

Orta yas krizine yol acan bir dier durum ise, bireyin gelisme ve yetkinlik
sﬁreqlerindé bir yavaslama ya da duraklama s6z konusu olmadan, zorunlu olarak
platoya girmesidir. Bir anlamda isletme icinde bireyin mesleki geligimi igin yollar
tiikenmigtir. Bu durum “organizasyon odakl” platoyu ifade eder. Bu olgu isletme
icinde organizasyon yapisinin bilingsiz ve bilgisizce olugturulmus olmasinin yam sira,
organizasyon gelistirme, insan kaynaklari planlamasi gibi isletme slireglerinin iyi
planlanarak koordine edilmemesinden kaynaklanabilir.**Bu durumun ortaya ¢ikmasimin
bir bagka nedeni, bir ¢ok isletme yeniden yapilanma ve kii¢iilme (downsizing) nedeniyle
bireylerin terfi firsatim engellemesidir. Ancak yoneticiler, bireyleri platodan

uzaklagtirmak i¢in onlar1 motive edebilirler.

Cahganlar ile ilgili gériisler genellikle onlarin motivasyonlarim olumsuz yénde

etkileyebilecek kaynak tizerinde yogunlasmaktadir. Bunlar;

Can stkintist : Bazi galisanlar aym igi ¢ok uzun zaman yaptiklan i¢gin artik o isi
¢ok iyi yapabilecek durumdadirlar. Bu kisilerin isleri, onlar i¢in ¢ekici ve anlaml

degildir. Sonugta da performanslan diiger.

Rekabet eksikligi : Can sikintisinin yami sira birgok isi gok iyi 6grendikleri ic;in‘
neredeyse hi¢ gii¢ harcamadan o igleri yerine getirebilirler. Bu ¢aliganlar1 uyaracak bir

rekabet olmadan y6netimin kendilerinden bekledigi iste ilerlemeye gerek duymazlar.

Yetersiz Yoneticiler : Yoneticileri onlari tegvik edemedigi i¢in veya bu
yoneticiler onlar1 daha nemli isleri yapmaya y&nlendiremedikleri i¢in potansiyellerinin

tiimiini kullanamayan personeller de vardir.

Bagar: eksikligi : Kariyer ortasindaki ¢aliganlarin “bagarma isteginin azalmas1”

ile karsilagtiklarr goriiliir.

41 Ozden, s. 36.
42 Kaynak, s. 183.
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Yoneticiler, kariyer ortas: krizinden etkilenen bireyleri, (6zellikle performansin
diismeye baslamasi nedeniyle verimlilii azalan bireyleri) isletme iginde bir difer
pozisyona hareket ettirerek yeniden performanslarim {ist seviyeye ¢ikarabilirler. Bu.

. . e qeys . . e . 43
durum onlarin morallerini ve verimliliklerini geligtirecektir.

Diger asamalarda da ortaya ¢ikma olasihipi olmakla birlikte en ¢ok bu dénemde
karsilasilan &nemli sorunlardan biri de “tiikenmiglik”tir. Ozellikle yogun ve stresli is
ortamlarinda karsilasiima olasilifi daha fazla olan tiikenmiglik duygusu, “fiziksel,
duygusal ve zihinsel bitkinlik” olarak tamimlanmaktadir. Bu durumda olan bireylerde;

enerji eksikligi, ise ve ¢aligma ortamina karst duyarsizlik, performans diisiigii gorilir.*
2.1.4- KARIYER SONU

Bireyin kariyerinin en uzun agmasi olup, kisinin kariyer yagaminin sonuna
geldigi asamadir. Bazi galiganlar ¢aligma yasamimn en iist seviyelerine ulagmuslardir.
Eskime ve kariyer ortasi sorunlari bu asamaya da tasinir. 50-65 yas arasi olan bu
donemde kisi, is hayatinda sagladigi yeri korumaya yonelik ¢abalara yonelmektedir.
Sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaci Onemini korumaktadir. Bireyler bu

asamada kisilige yonelim iizerinde odaklagir ve rgiite yonelimleri azalir.*®

Bireyin bu dénemde 6frenmesi yavaglamis, buna karsilik biiyiik bir tecriibe
birikimi kazanmigtir. Birey bu asamada daha g¢ok &gretici konumdadir. Bu konumu ile
cevresinden saygi goriir. Orta yas krizi sorunlarini atlatan birey, yasamina yeni bir
anlam vermistir ve bu gercevede yagsamini siirdiirmektedir. Aynica bu dénemde birey,

saglik sorunlanyla daha fazla kargilasabilmektedir.

Kariyer ortas1 asamasinda kargilagilan sorunlarin bir kismi, bu asamaya da
tasinir. Bu dénemde yiikselme egilimi gésterenlerin oran: ¢ok diigtiktiir. Bireyin kariyeri
daha ¢ok durgunluk ve gerileme stirecine girer. Ozellikle bu agamanin sonuna dogru

bireyin ig yasamina olan ilgisi azalir ve gerileme dénemine girer.*® Birey emeklilikte ne

3 Aytag, s. 67-68.

“ Bzden, s. 36.

5 Aytag, hitp:// iktisat.uludag edu.ir/dergi/1 /avtac/serpil.htmi , (s. 4).
% Ozden, s. 37.
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yapacagin diislinmeye baglar. Kisaca galiganlar bu asamada, i yasamindan ayrilmaya

hazirlanirlar.

Kisiler bu agamada performans ve verimliliklerinin azaldiim ve muhtemelen
yaptiklar1 iglerde kilitlenip kaldiklarim fark ederler. Yilksek performansi olan kisiler
ilgiyi tizerine ¢ekerek daha gok &gretici ve koruyucu gdrev alabilirler. Bu agama,

yasama ve ¢aligma bigiminde yeni diizenlemelerin yapilacag: bir donemdir.’

2.1.5- AZALMA (EMEKLILIK)

Emeklilik genelde 55-65 yaslarinda olusur. Emeklilik yaklastik¢a bireyin giict,
sorumluluklart ve kariyeri azalir. Bazilan igin bu durum bir soktur. Emeklilik bir
calisamin kariyerinin son bulmasidir. Baz: ¢alisanlar, emeklilik dénemi ile ilgili planlar
yaparken, bazilari da isletmeden ayrilmayrp damigmanhk yaparak o gline kadar
kazandig1 deneyimlerinden igletmeyi ve geng¢ ¢alisanlari yararland1r1rla1r.48 Bu agama
bagladiginda birey kariyerini tamamlamustir. Ancak bireyin bagka bir kariyere
gecebilme olanadi bulunmaktadir. Bu asamada bireyler, ¢alisirken imkan bulamadiklari
etkinliklere yonelerek (cigek yetistirme, resim yapma, gondllii hizmetler gibi),

faaliyetleri yaparak kendini gerceklestirme gereksinimlerini karsilayabilirler.*®

Isletmelerde c¢ahgtiklan siirece bireyler bir is kimligine sahipken, emekli
olduklarinda. bu kimligini kaybetmeleri sonucu kendilerini verimsiz ve yararsiz
hissedebilmektedir. Buna ilave olarak kariyer sonu dénemindeki kimlik krizinde birgok
insan aile yagamindaki yeni ekonomik problemler ve diizenlemelerin de yiikiinii
omuzlarinda tasiyacaklardir. Dig iilkelerde zorunlu emeklilik ¢ag1 asamasinda
kariyerlerinin sona erdigini géren bazi c¢aliganlara, psikolojik yardim destegi
verilmektedir. S6z konusu destek ile fiziksel ve duygusal sagliklar1 izin verdigi dlgiide

bog zamanlarmi dolduracak yeni aktivite ve sorumluluklar ¢aligana verilmeye ¢alisilir.

7 Mustafa Aytag ve Digerleri, s. 76.

8 Aytag, httpy// iktisat.uludag.edu.tr/dergi/1/avtac/serpilhtml , (s. 4).
® Can, Akgiin ve Kavuncubast, s. 161.
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Schuler’a gére bazi aragtirmalar, kariyer sonunda bireylerin yashliga karg1 olumsuz

y6nelimleri oldugunu g('istermek’tedir.50

Isletmeler igin emeklilik konusu 3 agidan 6nem tagir. Birincisi, kiiglilme veya R
baska nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalardir. Ikinci olarak, emekli olan.
personelden ne gekilde yararlanacafma iliskin  tutumunun belirlenmesidir.
Calismasindan memnun olunan personelin ayni goreve emekli statiisiinde devam etmesi
miimkiindiir. Ayrica bu kisilerin mesleki birikimlerinden danisman/mentor olarak da
yararlanilabilir. Son olarak ise, emekli olacak personelin yeni yasamlarina hazirlanmasi
icin destek verilmesidir. Ozellikle kamu kesiminde galisan pérsonelih emekli olduktan
sonra Ozel sektrde kariyerlerine devam etmek istemeleri durumunda, hazirlik
faaliyetlerine destek verilmesinin Snemi artar. Bu tiir uygulamalar, insan kaynagina
verilen onemin gostergesi olarak mevcut caliganlarin motivasyonuna da olumlu

etkilerde bulunur.’!
2.2- KARIYER SECIMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Kariyer, bir kisinin ¢aligma yasamimn planlanmastyla ilgilidir. Kisisel kariyer
planlamasinda kariyer segimi olduk¢a 6nemlidir. Kisi, bireysel kariyer planlamas:
yaparak kariyerini segerken birgok etmenden etkilenir. Bu etmenlerin en Snemlileri;
bireyin kisilik gelisimi, ailesinin sosyo-ekonomik diizeyi ve toplumsal etkileridir.

Yapilan birgok ¢aligma, kariyer se¢imini 4 faktoriin etkiledigini ortaya koymugtur:

1. Kendini tamima : Kariyer kiginin kendi goriigiinli yansitir ve onu

sekillendirir.

2. llgi alanlan : Kisi, kendi ilgi alamna girdigine inandigini kariyer olarak
seger.

3. Kisilik : Kisinin ihtiyaglar1 oldugu kadar kisisel oryantasyonu da kariyer
secimini etkiler. Ornegin yakin iliskide bulunma, giiglii ve bagarili olma gibi 6zellikleri

bu konuda etmendir.

® Mustafa Aytag ve Digerleri, s. 77.
31 Ozden, 5.172
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4. Sosyal ortalama : Bu faktor egitim, mesleki diizey, anne ve babanin sosyo-
52

ekonomik statiileri gibi noktalar1 igerir.

‘Bireyin kariyer sec¢imini etkileyen faktérler bu boltimiin i¢inde ayn ayn

incelenerek agiklanacaktir.
2.2.1- KENDINi TANIMA VE DEGERLENDIRME

Kisiler ilerde sahip olmak istedikleri kariyer ile ilgili bazi diiglinceler
gelistirirken, iginde dogup biytdiigi, kiltiirtini aldig1 sosyal ¢evre tarafindan, 6rnegin
orf ve adetlerden, deger yargilarindan, dini inanglardan ve bunlarla ilgili tutumlardan da
etkilenecektir. Ayrica degisik kariyer imkanlan hakkinda da bazi degerler
gelistirecektir. Aile biiytikleri, akrabalar ve ogretmenlerinin y&nlendirmesi, ayrica
gozlem ve tecritbeleri toplumun degisik kariyerlere bakis agisini ortaya koyacak ve
birey de kisisel degerleri gelistirecektir. Béylece bu degerlendirmeler ve tutumlar
bireyin kariyer se¢imini etkileyecektir. Ornegin hem maddi hem de manevi olarak

toplumda sayginlik saglayan mesleklere y6nelim olacakuir.”®

Bireyler sahip olmak istedikleri kariyer ve islerle ilgili-bazi diistinceler
gelistirirken, aym zamanda kariyer ve iglerin getirdii degisik olanaklar hakkinda da
baz1 degerler gelistirirler. Bu kigisel degerlerin gelisiminde aile biiytikleri ve
ogretmenlerin davraniglariyla, toplumsal etkiler Snemli rol oynamaktadir. Aile
biiyiikleri ve 6gretmenler bireylerin kariyerle ilgili degerlerini, hem ¢ocuklarin degisik
kariyerleri inceleyebilmeleri i¢in gereken bilgiyi onlara sunarak, hem de bu bilgileri
nasil degerlendirecekleri konusunda yonlendirerek etkilemektedirler. Diger yandan
toplumun degisik kariyerlere yonelik degerlendirmeleri ve tutumlar1 da bireyin kariyer

se¢imini etkilemektedir.”*

32 Aytag, s. 87.
33 Aytag, s. 88-89.
3% Halil Can, s. 325.
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2.2.2-ILGI ALANLARI VE BEKLENTILER

Kisinin kariyer segimi ile ilgili kararlari, hem kiginin deger ve hedeflerine hem
de orgiite yonelik kisisel beklentilerine ve ilgi alanlarnina biiytik dl¢tide baglhilik gosterir.
Diger taraftan bireyin kariyer segiminde ve kariyer siirecinin olusumunda bireyle direkt
ilgisi olmayan ancak bireyi yonlendirme de etkili olan yasal diizenlemeler, teknoloji,

ekonomik kosullar gibi faktorler de dikkate alinmalidir.>

Bireyin beklentileri ve ihtiyaglari kariyer segiminde bireyi etkilemektedir. Her
insan diger insanlardan farkh ihtiyag ve amaglara sahiptir. Aym gekilde her birey,
bekledigi 6diil yapilarn agisindan digerlerinden farklidir. Ornegin bazi bireyler
arkadaglarindan memnun olduklart ve onlarla yakin iligki kurmak istedikleri igin
islerinde yiikselmeyi istemezler. Kisaca terfi etmek, belli bir kariyere ulagmak onlar igin
cazip degildir. Baz1 ¢aliganlar ise, basariya ulagsmak, daha fazla yetki ve gii¢ sahibi
olmak, kendini etrafindakilere kanitlamak istedikleri ic}in terfi etmek, {ist ybnetim
kademelerinde yer almak isterler. Bu kisilerin istek ve arzulan stirekli devam eder ve
onemlidir. Beklentisi yiiksek olan birey, kariyer secenekleri agisindan bagarili bir yer
edinmeye c¢ahsacak ve en fazla oOdiili saglayacagimi bekledigi segenekleri

degerlendirecektir.
2.2.3- KiSILIK OZELLIKLERI

Kisilik, bireyleri digerlerinden ayiran en temel 6zelliktir. Kigilik, bireyin kendi
-agisindan fizyolojik, zihinsel ve ruhsal 6zellikleri hakkindaki bilgisidir. Kisilik, bireyin
benligi ve sosyal dig dlinyas: arasindaki karsilikli iligkisi sonucu olusur. Kiginin arzulari,
egilimleri, biyolojik ihtiyaclar, hatta geldigi irklar veya cografi bélgeler yaminda dig
diinyanin aligkanliklari, aile gevresi, ekonomik diizey, hukuksal ve ahlaksal kurallar,
yasa ve ilkeler de kisilik lizerinde etkide bulunur. Bu cergeve iginde igletme
organizasyonunun kisisel egilimlere, arzu ve ihtiyaglara cevap veren motivasyon etmeni

olarak kisiligin olugmasina etkide bulundugu kadar, is aligkanhiklan yaratarak,

35 Unal, s. 251.
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hiyerarsik kurallar koyarak, kisilik {izerine ve davranslara da biyiik olgiide katkida

bulundugu bilinmektedir.*®

Bireyin Kkisiligi, bireyin kariyeri tizerinde etkinligi ile yakindan iligkilidir.
Kisinin kendisini algilamasi (self-monitoring), kariyer basarisimn suri olan etki
ySnetiminin en nemli faktoriidiir. Kendisini algilamas: disiik olan kisilerin kariyerini
bagkalar tarafindan yonetilir. Kendisini algilamasi yiiksek olan kisiler ise, kendi

kariyerlerini kendileri yonetir.”’

Anne Roe’un arastirmasi, ¢ocukluk dénemi boyunca gelisen sosyal anlagma
arzusunun, kariyer se¢imini dnemli derecede etkiledigini ortaya koymaktadir. Cocukluk.
donemi boyunca aileleri tarafindan &zen gosterilen bireyler insan yonelimli iglere ;
aileleri tarafindan ihmal edilen ya da diglanan bireyler ise daha ¢ok insan ydnelimli

olamayan teknik islere egilim gtisterrnektedirler.58

Isletmelerde calisan her personelde kigiligin geregi olarak hirs, arzu ve
ihtiyaclarin giddetleri farklidir. Caliganlarin bazilari fazla sorumluluktan korkarlar, hirsli
degildirler ve onlarin belli konuma terfileri yeterli olacaktir. Bazi ¢aliganlar ise terfi ile
tatmin olmaz, devamli yiikselmek, sorumluluk yiiklenmek, en iyi sosyo-ekonomik
cikarlan elde etmek i¢in ¢alisirlar. Bu nedenle orgiitler kisisel insan kaynaklan

politikalar1 olugturmak zorundadir.

Kariyer ihtiyaci tatmin edilmemis Kkisilerin objektif olmayan bigimde
davrandiklari, saldirganlagtiklar1 veya i¢ine kapali kifnseler oldugu goriliir. Ozellikle
amirinin yanls tutum ve davramsina ugrayan kimselerin objektif olmayan davramslar
karsisinda yeteneklerde azalma ve kisilik farklilagmalarmma neden olduklarn

goriilmektedir.>

Kariyer se¢iminde bireyin kisiligi olduk¢a onemlidir. Kisilik ve kariyer
segimine yonelik baz1 kuramsal modeller vardir. Bunlardan en 6nemlisi John Holland’in

kisilik kuramadir.

%6 Aytag, s. 90-91.

57 Unal, s. 251.

%8 Can, Akgiin ve Kavuncubag, s. 161-162.
9 Aytag, s. 91.
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2.2.3.1- HOLLAND’IN KiSiLIK (MESLEKI TERCIH) KURAMI

Holland’in kisilik kurami, kariyer segimiyle ilgili olarak hakkinda en ¢ok
aragtirma yapilan ve tartigtlan kuramlardan birisidir. Ayrica kariyer segiminde en yaygln |
kullanilan yaklasim Holland’1n mesleki tercih modelidir. Holland, kisilik tiirleri ile ilgili
calismalar yapmustir. Bu kuram, Kkisilik ile mesleklerin yiriitildigli gevre veya
mesleklerin gerektirdigi faaliyetler arasindaki iliski lizerinde durmaktadir. Holland’in
kariyer kurami, mesleki ilginin kigiligin bir yonii oldugu, bu nedenle mesleki ilginin
tanimlanmasimn  aym zamanda kigiligin tamimlanmasi oldufu  varsayimina
dayanmaktadlr.60 Holland’a gore; bireyin degerlerini, ihtiyaglarini ve motivasyonunu

iceren kisiligi, kariyer se¢iminde 6nemli bir etmendir.
Holland’in mesleki tercih kuramu ti¢ temel 6zellik igermektedir:

o Insanlar farkli mesleki tercihlerde bulunmaktadir.

e Kisilikleriyle uygun islerde ¢aliganlar, uygun olmayan islerde ¢aliganlara gbre
daha basarli ve daha mutludur.

e Insanlar arasinda dogustan gelen Kkisilik farkliliklari mesleki ilgilerini

belirlemektedir.

Holland, her insanin kisilik yapilarinin farkli olmasi dogrultusunda, ilgi, istek,
amag, tutum ve yeteneklerindeki farklilik 6lgiistinde mesleki segimlerini yapmalan

gerektigini belirtmektedir.

Holland alt: temel kisilik tipi ve mesleki egilimden s6z etmekte -ve her kisilik

tiiriintin hangi meslege egilimli oldugunu gostermektedir:®'

Gergcekei Egilim : Bu kigiler genellikle atak, saldirgan, motor-kas
koordinasyonu gerektiren islerde basarili, erkeksi, bedence gliclii, " sade, dogal
insanlardir. Genellikle, sabirli ve hoggériilii olan bu insanlar agik havada g:ahsrﬁayl
tercih ederler. Insanlar arasinda ve sozel etkilesimde bulunmaktan sikilirlar. Soyut

kavramlarla ugragmaktan hoglanmazlar, sosyal bagar1 gerektiren durumlarda

60 Erdogmus, s. 45.
61 Aytag, s. 92.
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basarisizdir. Bu kisilerin bagarma motivasyonlar: digiiktiir. Bu grupta polislik, ¢ifteilik,

denizcilik, sporculuk, soforliik gibi meslekler uygundur.

Aragtirmaci Egiliﬁl : Bu gruptaki kigiler, yapmaktan ¢ok diiglinmeyi, beden |
giicleri yerine zihin giiglerini kullanmay: tercih ederler. Bu kisiler, uysal, al¢ak goniilld,
basarma giidiisii yiiksek, digtinceleri esnek, topluluktan hoslanmayan bagimsiz
insanlardir. Sosyal yiikiimliiliikten kagimir, kendilerini sergilemekten hoslanmazlar.
Saburli ve 1srarcidirlar. Cevreyi dogru ve aynintili bir bigimde algilama gli¢ ve istegine
sahiptirler. Bu nedenle, bu kisilerin genellikle bilim ile ilgili, biyolog, hakim, veteriner,

kimyager ve mithendislik alanlarinda etkili olduklan goriliir.®?

Sanata Egilim : Kendini ifade etmeyi, sanatsal yaraticiifi seven, duygusal,
bagimsiz, estetik faaliyetlere ilgi duyan, hassas kisilerdir. Bireysel etkinlikler sergilerler.
Bu grupta bulunan kisilerin yoneldikleri kariyer egilimleri miizik, sanat, yazi, reklam,

egitim, drama, tiyatro-sinema sanatgiligidir.

Sosyal Egilim : Bu insanlar diistinsel ve fiziksel aktivitelerin diginda kigisel
yaklasimi iceren kariyerlere yonelirler. Ornegin klinik psikoloji, dgretmenlik, otel
personeli, miigteri hizmetleri, disigleri, sosyal ¢alisma, dini aktiviteler gibi meslekler
ornek olabilir. Bu kigiler, digerlerinin refahiyla ilgilenir, bagkalarmi egitmekten
hoglanirlar ve insanlar arasi faaliyetlerle ilgilidirler. Grup kurmada bagarili, neseli ve

disa doniiktiirler.

Girisimci Egilim : Diga doniik olan bu insanlar, diger kisileri etkilemek de,
s6zel faaliyetlerde etkin, iyi climleler kuran, enerjik, satis ve rehberligi tercih eden,
cesaretli, ikna edici kisilerdir. Gii¢ ve statii elde etmek icin dierlerini etkilemeye
yonelik eylemlere girerler. Bu insanlar sozlii aktiviteleri igeren kariyerlere yonelirler.
Bu gruba uygun meslekler, hakla iligkiler, hukuk, kamu yonetimi, isletme yoneticiligi,

pazarlama, yayimcilik, politikacﬂlktlr.63

Geleneksel Egilim : Bu insanlar duygularindan ¢ok nesneleri tizerinde

odaklagirlar. Kurallar bagli, tertip-diizen meraklis1 olan bu kigiler emir alip vermekten

»

62 K ozak, s. 29-30.
8 Aytag, s. 92-93.
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hoglanirlar, statii ve gii¢ ararlar. Durgun ve bagimlidirlar. Bu egilime uygun meslekler,

biiro isleri ,finansman, sekreterlik, muhasebecilik ve bankaciliktir.

Bu alt1 egilim, gergekei (realistic), aragtirmact (inveétigative), sanatg1 (artistic),
sosyal (social), girisimci (enterprising) ve geleneksel (conventional) olarak

isimlendirilmektedir. Bireyde, baskin olarak bu alt1 kisilik egiliminden birisi bulunur.®

Gergekei Arastirmaci _ 7
Atletik veya mekanik Gozlemek, 8frenmek, arastirmak

analiz etmek, incelemek,

yetenekli insanlar. Arag,
makine, bitki, hayvan, degerlendirmek ve problem
nesne ile caligmak ve ¢6zmekten hoglanan
acik havada olmay: kisiler
tercih eder.
Geleneksel Sanatcl
Verilerle ¢aligmaktan : Aristik, bulug veya
hoglanan, yazma ve sezgi yetenegine
sayisal yetenege sahip sahip, yaraticilik ve
digerlerini egitmekten hayal giictinit
hoslanan kisiler kullanan insanlar
Girisimcei Sosyal
Insanlarla ¢alismaktan hoslanan Insanlarla ¢aligmaktan hoglanan, onlara
etkileyici, ikna edici, terbiye eden, bilgi vermek, yardim etmek, egitip
yol gostermekten veya ekonomik gelistirmek, aydinlatmak veya
kazang i¢in drgiitsel hedefleri sorunlarina ¢are bulmaktan hoslanan
ybnetmekten hoslanan kigiler kigiler

‘Sekil 4. Holland’1in Mesleki Tercih Semasi

Kaynak : Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Y¥netimi, Planlamasi, Geligtirilmesi,
Sorunlan, Istanbul: Epsilon Yaymecilik, 1997, s. 93.
Holland mesleki egilimli kigilikleri “Altigen™ olarak ifade etmektedir (Sekil 4).

Bu altigenin her kosesi ile ilgili bazi kombinasyonlar yapmak miimkiinddir.

Holland’a gore altigen sekildeki iki alan birbirine ne kadar yakinsa o kadar
birbirine uygundur. Bitigik kategoriler tamamen benzesmekte, zit taraflar, kdseler ise

birbiriyle hi¢ benzesmemektedir. Ornegin Gergekgi ile Arastirmaci, Girigimei ile Sosyal

64 Erdogmus, s. 46.
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egilimliler birbirine benzemekte, ancak Girigimci ile Aragtirmact, Sanatc;x ile Geleneksel

egilimliler birbiriyle hi¢ benzesmemektedir.

Holland’a gore kisilik ve meslek uyumlu oldugunda is tatmini yiiksek, personel
devir luz1 digiiktiir. Bu nedenle birey kendini degerlendirme stireci iginde ilgilerini,
degerlerini, yetenegini, bir diger ifadeyle kisiligini tanidif1 oranda, segece§i meslege

yonelik kararini da vermis olacaktir.

Holland’mn modeli {izerinde yapilan arastlrmalar, kigilik y6neliminin kariyer
segiminin yalmz en iyi belirleyicisi degil, aym zamanda kisilik tiird ile kariyer arasinda
iyi bir uyumun bulunmas: durumunda bireylerin kariyerlerini degistirme olasiliimn gok
diisiik oldugunu da kamtlamgtir. Ornegin girisimei kisilik tipinin hem y®netsel islere

yonelme hem de bu gérevde uzun siire kalma olasilig yiiksektir.®* |

Holland’in kurami, son yillarda en yaygin kullamlan kuramlardan birisi
olmasina ve Holland tarafindan zaman igerisinde gézden gegirilerek gelistirilmesine
ragmen elestiriler almigtir. Holland’mn kuramina yoneltilen en 6nemli elestirilerden
birisi, kuramin cinsiyete dayali ve kadimnlar aleyhine bir yanlhihf: igeren bir kuram
oldufu yoniindedir. Yetiskinlerde mesleki ilginin nasil degistiginin belirtiimemesi,
elestirilen diger bir konudur. Holland’in kuraminda tiplerin nasil olustugunun
aciklanmamasi, Kkigilik tiplerinin nasil geligtigi ve degistigi tizerinde durulmamasi,

elestirilerin yogunlagtig1 noktalardandir. %

Holland’in temel hipotezi kisiliklerine uygun meslekler secen kisilerin daha
mutlu ve basarili olacagidir. Holland’in belirledigi alti kisilik tipi egilimin 6zellikleri ve

bu egilimlere uygun olabilecek meslekler asagidaki tabloda belirtilmistir.*’

6 Aytag, s. 94-96.
% Erdogmus, s. 47.
87 Figen Tahiroglu, Dilsiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, istanbul: Hayat Yayinlari, 2002, s. 166.
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Tablo 1. Kisilik Yéneliminin Kargilikhi Iligkileri

Gercekei | Aragtirmaci| Sanatel Sosyal Girisimci | Geleneksel
Pratik Kurallari Duygulu, Sosyal, Gayretli, Giivenilir,
Zekaya sevmez heyecanli atak, negeli | cesaretli sabirl ve
Sahiptir ' ve ve maceraperest | tutucudur

bagimsizdir | poplilerdir | ve
4 enerjiktir

Fiziksel gii¢, | Bagimsiz Tek bagina | Lider Liderlik Liderlik
One ¢ikar, akilcy, caligmay1 olmay1 rollerini ve |rollerini
dayanikhdir |zorluklara |sever sever baskin aramaz

karsi ‘olmay1

hirshidir sever
Agik Soyut, Kendini Bagkalarinm | Giig, statii | lyi
havada matematiksel| ifade rahati ve ve maddi tamimlanmig
Yapilan problemleri |etmeyi mutlulugu | zenginligi isleri sever,
Meslekleri [¢6zmeyi  |sever ile ilgilidir | sever maddiyata
Sever sever ve statiiye

dnem verir
Insa ve Fiziksel Gergin ve | Sorumluluk |Ozgiiven Oto kontrolii
Tamir diinyay1 kaygilidir | sahibidir sahibidir ve |iyidir
Islerini anlamaya ikna
Sever caligir yetenegi
kuvvetlidir
Kisiler ve Insanlarla Geleneksel |Kendiniiyi | Sozel Fiziksel
Fikirler pek ilgili goriiglere ifade eder, |yetenegi beceri,
Yerine somut| degildir, bagh dikkat kuvvetlidir | iletigim
Islerle teorik degildir cekmeyi gerektiren
ugragmaktan | konularda sever iglerden
Hoglanir iddialidir hoslanmaz
MESLEKLER

Ciftei, Antropolog, | Modelist, Meslek Politikac, |Istatistikgi,
marangoz matematikei, | dramaturg, |danigmani, |ekonomist, |finansal
elektrikgi, | doktor, yazar, klinik satig analist,
mithendis kimyager, [miizisyen, |psikolog, sorumlusu, |vergi
vb. biyolog, mimar, Ogretmen, | pazarlamaci, | uzmam

bilgisayar  |kompozitdr |egitim televizyon | vb.

programcisi | vb. denetgisi yapimncisl

Vb. vb. yonetici

sekreteri vb.

Kaynak : Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, Istanbul:

167.
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2.2.3.2- OZELLIK - FAKTOR KURAMI

Ozellik-faktér kurami, meslekler ve bireysel ozellikler tiizerine yapilan
¢aligmalarla baglamugtir. Ozellik-faktdr kurami, insanlarin kisilik &zelliklerine uygun
islere yoneldiklerini savunmaktadir. Bu kuram bireylerle mesleklerin eslestirilmesini
bilimsel bir sekilde ele alarak, bu alana énemli katkilar saglamgtir. Parson ile baglayan

ozellik-faktor kurami Williamson ve arkadaglar tarafindan geligtirilmistir.

Williamson, Paterson ve Darley gibi Minnesota grubuna ait psikologlarn,
bireysel 6zelliklerin bilimsel olarak Slgiilmesi konusundaki ¢alismalari, 6zellik-faktdr
kuraminin gelismesine ve meslek se¢iminde yaygin bir arag olarak kullamlmasina

yardimci olmugtur.

Ozellik-faktor kuramiyla ilgili olarak galigan aragtirmacilar bu kuramin bazi

varsayimlarim asagidaki gibi siralamiglardir :

> Her birey, giivenilir ve gegerli bir sekilde Olglilebilen bireye 6zgii bir
dzellikler kiimesine sahiptir.

» Meslekler, ¢alisanlarin bagarili olmak igin belli (spesifik) 6zelliklere sahip
olmalarin gerektirir.

» Kariyer se¢imi, oldukc¢a basit bir siiregtir ve bu siiregte bireyler ile
meslekleri eslestirmek miimkiindtir.

> Bireysel ozellikler ve is gereklerinin eslegtirilmesi birbirine yakinlagtikca,

basari artar.

Ozellik-faktdr kuramcilarina gore, insanlar oldukga sabit psikolojik &zelliklere
sahiptir ve bu dzellikler kisi-cevre etkilesimi sonucu ortaya ¢ikar veya kaybolur. Tatmin
edici bir performans i¢in, belli meslekler, bu 6zelliklerin bazilarinin olmasim gerektirir.
Kariyer secimi, insanlarla isleri / meslekleri eslestirerek insanlarin ihtiyaglarim

kargilamak ve is hayatinda tatmin edici performans diizeyine ulagmalarina yardimci
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olmaktadir. performansin tatmin edici olmasi, kisi igin olumlu bir geri besleme

olmaktadir.®®
2.2.3.3- JUNG’UN KIiSILIK KURAMI

Jung’un kurami, sadece psikiyatri alaninda degil, sosyoloji alaminda da biiyiik

yankilari uyandirmigtir. Kigiligin temelinde ilkel, dogustan ve bilingdist nitelikler

oldugunu ortaya koyar.

Kisilik bilingli ya da biling dig1 tiim duygu ve diistinceleri kapsar. Jung’a gére
kisilik gelisimi kalitsal temellere baglidir ve kisilik gelisiminde amag, benligin
olugumudur. Jung kisiligi dért boyutta incelemektedir. Bu kisilik boyutlar, bireyin is
cevresiyle, mesleki tercihlerini karsilagtirabilecegini belirtmektedir. Jung, benzer kigilik
yapisindaki insanlarm bir arada ¢alismalarinin birbirine son derece uygun diisecegini

sdyler. Kisilik boyutlar sunlardir:

Ice doniikliik-Disa déniikliik: Bireylerin bir kaynak olarak kendi ig
diinyalarindaki fikirlerine veya dis diinyalarindaki ¢evrelerine dogru yonelmeleriyle
ilgilidir. Ice doniik kisiler, utangag, ¢ekimser, yalmz bagina ¢aligmaktan hoglanan,
duygusal, ¢atisma durumunda kendi iglerine kapanan ve i¢ hayatlariyla asiri ¢lgiide

ilgilenen kisilerdir.

D1sa doniikler ise atilgan, girisken ve sosyal caligmalardan hoslanan, ilgileri

disa déniik olan ve duygusal problemleri bagkalariyla konugabilen kisilerdir.

Duygu ve Sezgi: Bireyin hem i¢ diinyasini hem de fikir diinyasini bir arada

iceren bilgiye glivenmeyi gosterir.

Diisiinme ve Hissetme: Hem digsal normlari, hem de igsel degerlerini,

hissettiklerini bir arada kullanarak bilgiyi degerlendirme tercihini gosterir.

Yargilama ve Anlama: Bilgi arayigimn digsal ¢evreye yonelik tutumunu

tammlar.

68 Erdogmus, s. 42-43.

36



Ozellikle zihinle ilgili fonksiyonlarin igsel ve subjektif diinyaya y&nelmesi ice
doniikliik, dig ve objektif diinyaya ySnelmesi ise diga doniikliiktiir. Bu d6rt fonksiyonun
her biri ¢aligma hayatinin farkl iiretim ve katkilanini tamamlamaya yoneliktir. Ornegin,
bir bilgisayar programcisinin isi ayrntii ve bireysel caligmayr gerektirmektedir.
Jung’un kuramina gére bu isi yapabilecek kisi, yargilama, diisiinme, duygusal ve ige
donitk karakteristiklere sahip olmalidir. Buna gore bu isle ilgili daha iyi kaynagmak igin

Jung, aym kisilik tipinde olanlarin ayrﬁ isi paylagmalarin snermektedir.5

Jung’a gbre, yagsanmig olan higbir sey varlifim yitirmez ve biling digi denilen
kisilik hazinesinde birikirler. Burada ya bilince hi¢ ulasamamis ya da ulagtiktan sonra
catisma meydana getirdigi igin bastirlmis ve geri gbnderilmis yasantilar bulunur.
Kigisel biling di1 kapsaminin baz bilgileri, kendilerine gerek duyuldugu zaman kolayca
bilince ¢ikar; kimi bilgiler ise hatirlanamaz. Ornein, bir insan ¢ok sevdigi dostunun-
adim bilir; buna karsilik, pek hoslanmadig1 birinin ismini hatirlamakta gii¢liik ¢cekebilir.
Jung’un kurami, insanin uygunsuz istek ve dileklerinin bastirilmasmnin yaninda sosyo-
kiiltirel deger ve dilekleri de igine alacak gekilde daha genis anlamda

kullanilmaktadir.™
2.2.3.4- ISE UYUM KURAMI

Bu kuram, kiginin kariyer se¢imi ile i ¢evresine uyumu iizerinde durmaktadir.
Kurama gére, bireyler i gevresine uyum sa§lama ve bunu stirdiirme ¢abas1 i¢indedirler.
Bireyin igle ilgili kabiliyet ve tercihlerinden olusan is kimligi, is ¢evresine uyum
saglamada bireyin en belirgin ySniinii olusturur. Is ile ilgili kisilik oldukga durapan
goriinse de, becerilerdeki veya is ¢evresindeki degisiklik dolayisiyla bu kimlikte de
degisiklikler olabilir. Bireyin kidemi, isten ve oOrglitten tatmin olmasi, bireyin ig
¢evresine uyumuyla yakindan ilgilidir. Kidem bireyin uyumunu gosteren en 6nemli
olgtitlerden birisi oldugunda; tatmin olma, is gevresinin bireyin ihtiyaglarini kargilama

diizeyini yansitir.

69 Aytag, s. 101-102.
0 Feyzultah Eroglu, Davranis Bilimleri, 2. Basks, Istanbul: Beta Yayimlan, 1995, s. 157.
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{s tatmini, iy tatmininin nedenleri ve kidem gibi konularda kuramun
varsayimlarin: destekleyen bulgular vardir. Ise eleman alma ve yerlestirme konularinda
da kuram onemli katkilar saglamistir. Bu olumlu katkilari yaminda kurama bazi
elestiriler yoneltilmistir. Ise uyum kuramina yoneltilen elestirilerin basinda, hangi
kabiliyet ve tercihlerin birlesiminin ise uyumu etkiledigi gelmektedir. }Kariyer
seciminde, sosyal, ekonomik ve politik faktorlerin g6z ardi edilmesi bir difer

elestiridir.”
2.2.4- SOSYAL ORTAM

Kariyer segimini etkileyen temel etmenlerden bir digeri de bireyin yetistigi
sosyal ortamdir. Bireyin ailesinin sosyo-ekonomik statlisii, egitim durumu, mezun
olunan okulun prestiji bu grup altinda toplanabilir. Diger taraftan sosyal yasamla ilgili
faktorler arasinda sayabilecegimiz, medeni durum, bireyin esinin meslegi, sahip olunan
gocuk sayisi ve gocufun cinsiyeti bireyin kariyeri ﬁzérinde olduk¢a etken sosyal
faktorlerdir.”> Yapilan bazi aragtirmalara gore, aile biiyiiklerinin kariyerleri ile
¢ocuklarin istedikleri kariyerler arasinda gligli bir iligkinin bulundugunu
gostermektedir. Egitim diizeyi diigiik ana babanin gocuklarinin hemen hemen ana veya
babanin beceri gerektirmeyen igini se¢me olasilifimin yliksek oldugu, yOnetici ve
profesyonellerin ¢ocuklarinin ise daha ¢ok yonetsel ve profesyonel islere egilim

gosterdikleri anlasllmak’[adlr.73

Sosyolojik bir perspektife gére kariyer segiminde kiiltiirel ve sosyal etkenlerin
mevcudiyetinin 6nemi agiklanmaktadir. Omnegin; bireylerin geldigi sosyal smfin,
ailelerinin sosyal statiisiintin ve gelir diizeylerinin kisilerin kariyer se¢iminde etkili
oldugunu arastirmalar gostermigtir. Bu aragtirmacilara gore ailelerinin statiistinii
yeterince yiiksek bulmayan gengler, daha yiiksek statli olanagi saglayan mesleklere
yfinelmektedirlef. Donald E. Supper’in 15-17 yas aras1 gengler {izerinde yapm1§'oldugu
aragtirmalarin sonuglan, is ve meslek se¢iminde, bireylerin ailelerinin sosyo-ekonomik

diizeyleri, statiileri yaninda, kisinin zihinsel yeteneginin ve kisilik karakteristiklerinin de

7 Erdogmus, s.-44.
™ Unal, s. 251.
™ Halil Can, s. 324.
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belirleyici oldugunu ortaya koymugtur. Giiniimiizde baz1 genglerin ailelerinin ekonomik
diizeyinin yiiksek olmasi, bu genclere istedikleri meslek ve kariyeri saflayacak
alanlarda yiiksek egitim gorme sansi saglayabilmektedir. Bu durumun sayisiz
orneklerini iﬁlkemizde gérmek miimkiindiir. Ozellikle parali 6zel iiniversitelerin
sayisinin hizla artmasiyla, bazi kisilerin ailelerinin ekonomik imkanlart gergevesinde

istedigi is ve mesleklere yonelmeleri de kolaylagmaktadir.™
2.3- KARIYER ENGELLERI

Engellenme kavrami, insanlarin ihtiyaglarinin tatmininde bir takim engellerle
karsilasmas: seklinde tanimlanmaktadir. Engellenme, bireyin performans: ve dolayisiyla
verimliliginin diismesine yol agar. Orgiite girdikten bir siire sonra bireyin kigisel
gelisme kaydetmesi, drgiit ve birey i¢in iki sonug dogurur. Bireyin orgiite kars1 tutumu
halen olumlu ise, 6rgiit bireyin ihtiyaglarini tatmin ediyorsa, birey orgiitle biitiinlesecek
ve Orgiitte kalacaktir. Ancak, 6rgiitte meydana gelen bazi degisimler, 6rnegin, st
yonetimin el degistirmesi, kisinin Srglitten beklentisinin ger¢eklesmemesine yol agacak
ve bireyin hedefine ulagmas: engellenmis olacaktir. Bu durumda birey iki segenekle
karg1 karsiya kalacaktir. Birey igine devam eder veya isinden ayrilabilir. Bu kosullarda,
hosnutsuz olarak galigmak zorunda kalan birey, i§ diizenini bozucu ve gatigma yaratan
davramglar géstermeye baglayacaktir. Ayrilan birey ise, drgiitiin belli bir maliyetle
yetistirdigi bir elemamin kayb: demektir. Bireysel ve orglitsel sonuglari itibariyle
istenmeyen bir davranig olan engellenme, 6rgiitiin bireysel ihtiyaglar1 6grenip, bunlari
karsilama ol¢tisinde ortadan kalkacaktir. Bu nedenle bireylerin kariyerlerinde
yiikselmeleri, kariyer planlarim olusturmalan igin isletme yoneticilerinin gayret

gostermesi gerekir.75

Kariyerin g¢esitli agamalarinda kargilasilan bazi sorunlar kariyeri engelleyebilir.
Bu sorunlarin bir kismi isten ¢ikartilmak, engellenmek, gozden diismek, stres ve

tiikenmislik ve cam tavan gibi sorunlardir.

74 Aytag, s. 88.
 Kozak, s. 133.
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2.3.1- GOZDEN DUSME ( DERAILING)

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin gegitli nedenlerle
is motivasyonunun azalmas: sonucu igten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya

orta kademede duraganliga girmesidir. Bu durumun baglica nedenleri:"®

e Kisiler aras: ¢atigma

¢ Ust yonetimle anlasmazhik
"o Asir rekabet hurst

e Cevreye karsi kotll muamele

e [sverene agir1 baghlik

o Uyumsuzluk

o Yeteneksizlik olarak gosterilmektedir.

Gozden diismenin bireye ve orgiite verecedi zarar biiyliktlir. Birey agisindan
olay degerlendirildiginde, kendine glivensizlik, korku, gerginlik, endise, sucluluk
duygusu, iiziintli meydana getirecektir. Orgit agisindan ise gézden diigme, maliyetin

artmasi, zaman ve hizmetin boga gitmesidir.

Orgiit bu tiir sorunlara yeni kariyer yollar1 ve basamaklari gelistirerek kars:
koyabilir. Is genigletilmesi yapilabilir. Kariyer yollarina yeni gegisler i¢in egitim
verilebilir, is paylasimi yapilabilir. Bu durum bireylerde giiven duygusunun artmasina

ve ige devamlilifina yol agabilecektir.

Burada 6nemli olan konu g6zden diismenin gerg:ék nedenlerinin aragtirilip
bulunmasidir. Bu durum anlagildiktan sonra sorunun ¢6ziimii kolaylagacaktir. Bu
nedenle oOrglitlerde performans degerlendirmelerinin  ve yonetici degerleme

merkezlerinin ¢ok yonlii fonksiyonlari bulunmaktadir.”

® Ozden, s. 197.
7 Aytag, s. 237.
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2.3.2- ISTEN CIKARTILMAK (SOZLESMENIN FESHI)

Isten ¢ikartilmak, caligan birinin irade dist isinden aynlmak zorunda
birakilmasidir. Ornegin sézlesmeli statiide ¢aligtyor olmak, bu korkunun her zaman var
olmasina sebep olabilir. Toplu pazarlik anlagmalar: altinda istihdam glivenceleri koruma
altina alinan veya yasal olarak is glivencesi hakkindan yararlanan galiganlar igin béyle
bir korkunun varhigi azdir. Ancak i§ giivencesinin bireyin tecrilbe ve yetenegine bagli
oldugu inanci bile, yine de her zaman “masan1 mesai bitimine kadar bogalt” komutunun
gelmeyeceginin garantisi degildir. Ciinkii, isten ¢ikartimak farkli sebeplerden
kaynaklanabilir. Performans diisiikligii veya igverenin hakl nédenlere dayanarak isten
cikartmalar caliganlarin kontrolii altinda degildir. Ornegin, tiretim hattiun kesilmesi,
fabrikanin kapatilmasi, isletmenin kiigiiltilmesi (downsizing), sOzlegme siiresinin
bitmesi ve uzatilamamasi gibi. Isletmenin kiigiiltiilmesi durumu, isten gikartilmalarda en

fazla kullanilan nedenlerden biridir.

[sten ¢ikartilmak, kariyer ilerlemesinde durma anlamina geliyorsa da, baz
¢alisanlar i¢in isten ¢ikartilmak kiginin potansiyel basarisini degerlendirecedi yeni bir
kariyer yolu' icin firsattir. Kendi yeteneginin farkinda olan bagarili kisiler, kariyer
gelisimi ve ilerlemesinde herhangi bir duraklamaya girmeden dier asamaya

gegebilirler.

Isten cikartilma sonucu igsiz kalan kisilerin, yeni is bulmasina yardim etmek
amaciyla damigmanlhik yapan sirketler (outplacement firms) bulunmaktadir. Bu sirketler
isten ¢ikartilan becerikli ve yetenekli kisileri emek piyasasinin 6zelliklerine gére uygun

islere yerlestirmek amacindadir.”®

2.3.3- STRES VE TUKENMISLIK (BURN OUT)

Stres, ¢esitli birikimler sonucu bireyde ortaya ¢ikan psikolojik ruh halidir. Is
hayatimin ¢ofu asamasinda birey, Orglitten ve digsaridan kaynaklanan faktérlerin
etkisiyle strese girebilir. Diger bir ifade ile stres, bireyin kendisi ve gevresi arasindaki

etkilesimini igerir.

" Mustafa Aytag ve digerleri, s. 80-81.
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Orgiitsel yagamdaki her sey bir kimse iin bir stresstr olabilir. Kisilik yapis1 A
tipi olanlarmn stresten daha g¢ok etkilendikleri bilinmektedir. Kisilik | Ozellikleri,
gildillenme diizeyleri gibi bireyle ilgili nedenler de stres olugumunu hizlandirabilir.
Strese yol agan faktdrler ekonomik bunalim ve durgunluk, siyasal istikrarsizlik,
teknolojik degisim, gevre kirliligi gibi dig ortam olaylarindan; 6liim, hastalik, bosanma,
issizlik, maddi sikinti, ailevi sorunlar gibi bireysel olaylardan ve 'i§ hayatindan
kaynaklanir, Orgiitsel davranig ve insan kaynaklari yonetimini ilgilendiren i§ stresi,
calisanlarin ruhsal ve bedensel saghg iizerinde yarattii olumsuz etkiler, personel devri
ve ise devamsizlik oranmin artmasi, i§ kazalarina neden olmasi ve Orgiitsel etkinligi
azaltmasi yoniinden kontrol altina alinmasi gereken bir sorun haline gelir. Kariyer
gelisim stireci i¢inde bireyin farkh kaynaklar nedeniyle stres olusturmas1 kariyer
gelisimi ve kariyer planlamasim da olumsuz etkileyecektir. Bu durumda kisi,
kariyerinin baginda iken bile, kariyer diizgiinliiiine girebilir. Bazen insanlarin

yetenekleri yaptiklar: ise uygun olsa bile cesitli etmenler nedeniyle stres olusabilir.

Orgiit icinde c¢alisan insanin kariyer gelisimi ile ilgili stres kaynaklari, is
glivenligi, terfi, transfer, kariyer beklentisi ve kariyer gelisimi ile ilgili firsatlardir.
Caliganlar belli bir yagtan sonra yetenek ve bilgilerinin azalmas: sonucu, igten gikarilma
korkusu ile karsi karsiya kalabilir. Ozellikle kariyerde azalmanin basladigi asamada
hem yaslanmadan hem de ige yaramiyor olma diisiinmesinden kaynaklanan bir tiziinti,

endige, kbrku, olusabilir.

Yetersiz bir terfi, 6rnegin yeteneklerini kullanamayacagi bir terfi de bireyin
gerilim altinda olmasimna yol acabilir. Hizl1 bir terfi sonucu kisinin kapasitesini agan

sorumluluklar yiiklenmesi (Peter prensibi) de stresin bir diger kaynagin1 olugturacaktir.

Ayrica bireyin hi¢ beklemedigi bir terfi de kigide stres yaratici etkiye sahiptir.
Ozellikle denizagin iilkelerde atanma, aile sorunlarim da giindeme getirecegi ve yeni

¢evreye uyumu gerektirdigi igin stres kaynaf olabilecektir.”

Selye’ye gore stres, her zaman zarar verici, kotii ve kagiilmasi gereken bir

durum olarak goriilmemelidir. Terfi etmek, iin kazanmak, evlenmek gibi insanlarin

™ Aytag, s. 239-240.
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ulagmak istedikleri amaglarla ilgili olaylar olumlu stres; 6liim, igsiz kalmak, mesleginde
ilerleyememek gibi engellenmeler ve kayiplarla iligkili olaylar da olumsuz stres
kategorisinde toplanabilir. Olumlu stresler bireyi motive edici ve tesvik edici bir rol

oynarken digerleri ruhsal ve bedensel agidan zararli sonuglara yol agar.
Insan bedeninin strese tepkisi ti¢ agamada gergeklesir.

Alarm__asamas); Organizmanin ‘dis uyariciyr stres olara ilk algiladig

durumdur.

Direnme asamasi: Stres verici kosullara ragmen uyuma elverigli bir durum

ortaya ¢ikarsa direng olusur. Bu durumda organizmanin alarm tepkisi sirasindaki

belirtileri ortadan kalkar.

Tiikenme asamasi: Stres uzun siireli olursa uyum i¢in viicudun kapasitesi

tiikenir, savunmasi azalir ve bir takim hastaliklar ortaya cikar. %

Tiikenmiglik ise, uzun siireli ve azalmayan kronik stres sonucu kisginin yasam
enerjisi ve negesini zaman igerisinde kaybetmis olmasi olarak tanimlanabilir. Ancak
bagka bir agidan bakilacak olursa; bu duygu kisinin ger¢ek haline geri donmesi igin bir
¢agri veya icindeki enerji atesini tekrar canlandiracak bir kivileim olarak da

degerlendirilebilir.

Tukenmiglik genellikle insanlarla ¢aligan kisilerde daha ¢ok ortaya
¢ikmaktadir. Ornegin, hizmet sektoriinde ¢aliganlarda, tiim seviyelerdeki yoneticilik
pozisyonlarinda, yaraticilik, yenilik ve kisiler arasindaki iligkilerin gerektigi tiim
pozisyonlarda goriilebilir. Tikenmisliin zamanlamasi, belirtileri ve sonuglarnn hem

bireyin kendisine hem de iginde bulundugu ortamin yapisina gére degisir.

Tikenmiglik hissi, yapilan isin bir anlami olmadifi duygusu agirlikta
oldugunda ve stresin destek ve Odilile karsilik baskin geldigi durumlarda ortaya
¢ikmaktadir. Strese kars: verilen tepkinin kigiden kisiye degismesi bir yana, eger kontrol
edilemezse ve kronik bir baskiya maruz kalan kisi yeterli seviyede destek alamayacak

olursa titkkenmiglik duygusunu yasayacaktir. Bunun disinda, mitkemmeliyetgilik, kati

5o Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 3. Baski, Bursa: Alfa Yayinlar, 1998, s. 187-189.
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diisiince kaliplar1 ve gergekgi olmayan beklentilere sahip olmak gibi kisisel &zellikler
tiikenmislik duygusunu yasama riskini artinr. Ayrica, giinlimiizde yagadigimiz alternatif
kariyer ve is bulma imkanlarimi azaltan ekonomik krizler de iglerini degistirmeye
korkan, stresli islere sahip kigilerin tiikenmiglik duygusuna kapilma riskini daha da

artirmaktadir.

Titkenmislik olgusu ¢alisma yasamimn degisik evrelerinde ortaya ¢ikabilir. Bu

olumsuz duygusal tepki {i¢ boyutludur: 8l

1. Duygusal tiikenme (emotional exhausation) : Bireyin enerji eksikligi ve
duygusal yorgunlugu sonucu ortaya ¢ikar. Bu durumda bulunan kisi gergindir, ise

gitmek istemez, garesizlik i¢inde, umutsuz ve koseye sikilmig hissine kapilmigtir.

2. Duyarsizlasma (withdrawing from people) : Bireylerin etkilesimde
bulundugu kisilere insan yerine nesne gibi davranmalanyla kendisini gosterir.
Personeller, etkilesimde bulunduklar: kigilere ve orgiite karsi mesafeli, umursamaz,
alayci bir tavir takinmasiyla baglar, bagkalarindan kétiilitk gelecegini sanir ve kisilerden

uzaklagir.

3. Kisisel basarida diisme (low personal accomplishment) : Bireylerin
kendileriyle ilgili degerlendirmelerini olumsuz bir nitelik kazanmas1 bi¢iminde belirir.
Bagan ve yeterlilik duygularinda azalma goriiliir. Kisi kendisine ve hayata kars1 negatif

tutum takimr. Calisan, calisma arkadaslar1 ve miisterilerle sorunlar yasayabilir.

Tiikenmislik kisinin beyninin viicudunun ve ruhunun yavas yavas erozyona
ugramasidir. Yani tiikkenmislik; fiziksel, duygusal ve mental etkilerle kendini g8sterir.
Bir kisinin aym anda mental ve duygusal belirtiler olmadan sadece fiziksel semptomlar

yasiyor olmasi az goriilen bir olaydir.

Tiikenmislik, genellikle enerjik olarak ige baslayan idealistlerde daha sik ortaya
¢ikmaktadir. Hedef odakl, karizmatik ve duygu yiiklidiirler. Bu kisilerin karakteristik

ozellikleri; yardimseverlik ve yapilan ige onem vermektir. Ayrica bu kisilerin agir

8! Suna Tevruz (Ed.), Endiistri ve Orgitt Psikolojisi, 2. Baski, Istanbul: Tiirk Psikologlar Dernegi, Ankara, 1997,
s. 47. )
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miikemmelliyetgi olmalar1 ve islerine kendilerini adamalari, hayatlarinin dengelerini alt

{ist edebilmektedir.

Titkenmislik bir siirectir, anlik bir olay degildir. Uzun zaman devam eden,
siirekli hi¢ azalmayan, kronik stres sonucu ortaya ¢ikar. Ancak bu siireklilik igerisinde
miidahale edilebilir. Titkenmislik duygusu, bize hayatimizda se¢mis oldufumuz meslek
ve diger ilgi alanlarimiz arasinda bir dengeye getirmeye ¢alisir. Ayrica kendimizi bir

sekilde ifade etmemiz gerektigini haturlatir.®

Tﬁkenmi$lik olgusuyla ilgili bireysel farkliliklar incelendiginde , bazi
demografik degiskenlerin etkileri belirlenmistir. Geng, bekar, gocuksuz bireylerde yasli,
evli ve gocuklulara gére; tiniversite mezunu olanlarda {iniversiteye devam etmemis veya
bitirmemis olanlara gore; is deneyimi birkag yillik olanlarda bir yildan az ve bes yildan
uzun siiredir ¢aliganlara gére daha yiiksek diizeyde tiikenmislige rastlanmustir. Cinsiyet
konusundaki incelemeler ise tutarli sonuglar ortaya koymarﬂlstlr. Diger yandan, kisilik

ve beklentilerin tikenmislikle ilgili Snemli bir kisisel faktor oldugu anlasiimigtir.®

Orgiitlerde bireylerin tilkenmislik duygusu igine girmesini &nlemek i¢in

yoneticilerin yapabilecegi degisimlerden bazilar sunlardir:3

> Is saatlerini azaltmak, kisisel gelisme ve dinlenme i¢in tanmnan siireleri
¢ogaltmak,

Orgtitsel esnekligi artirmak,

Is kosullarim diizeltmek,

Odiil sistemini gézden gegirmek,

Kararlara katilim artirmak,

Kisiler aras iligkileri diizenlemek, iletisimi artirmak,

Ust y6netimin destegini saglamak,

Monotonlugu azaltmak,

YV V.V ¥V V V V V¥V

Isle ilgili kisinin gergekei beklenti ve hedeflerini geli$tirmek,

8 Esra Efeoplu, “Tukenmislik”, Human Resources insan Kaynaklart ve Yénetim Dergisi, Mays-Haziran 2000,
s. 41-43.

8 Tevruz (Ed.), s. 48.

¥ Kozak, s. 135.
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> Is depisikligi yapmak,

Bu nedenle yoneticilerin kisilik yapisi ve i kosullari nedeniyle titkenmisg
duygusuna yakin olan galiganlarin kariyer planlamalarinda daha hassas davranip, sosyal
destek ve damgmanlik egitimi programlariyla bireylere stresle miicadele etmeleri

ogretilebilir.
2.3.4- ENGELLENME (FRUSTRATION)

Herhangi bir zaman biriminde &rgiite katilan birey o zamana kadar olugmus bir
takim kigisel 6zelliklerini, kisilik, tutum, beceri ve yeteneklerini de beraberinde getirir.
Birey, orgiite sundugu bu kigisel 6zelliklerinin zaman i¢inde etkilenerek degistigini

gorecektir. Bu degisimler iyiye dogru olabildigi gibi kétiiye (olumsuz) dogru da olabilir.

Iyiye dogru gelisme durumunda bireyin kisisel gelismesi soz konusudur. Bu
kisisel gelisme; kariyerde ilerlemenin verdigi basar1 duygusu, fiziksel ve duygusal
saglik, artan 6zsaygt ve glivenlik duygusu, psikolojik kisilik gelismesi olarak kendini
gosterebilir. Ancak bazi durumlarda birey isi ve cevresiyle uyusamaz, beklentilerine
karsilik bulamaz, ilerleyemezse oldugu yerde kalir ve engellenme duygusuna

kapilabilir.

Engellenme ~kavrami, davrams bilimleriyle ilgili kaynaklarda, insanlarmn
ihtiyaclarinin tatmininde birtakim engellerle karsilagsmasi geklinde tamimlanmaktadir.

Engellenme, bireyin performansimn, dolayisiyla veriminin diigmesine yol agar.®

Bireyin ¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde
engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ¢alistigr isletmede . ekonomik
olanaklar nedeniyle galigmasini siirdiirebilir veya isten ayrilir. Bireyin igten ayrilmasi,
yeni birinin ige alinmasi ve uyumlagtirilmasimi gerektirdiginden, istenilen bir sonug

degildir. Bireyin hosnutsuzluguna ragmen ¢alistyor olmasi durumunda, birey genellikle

% Mustafa Aytag ve digerleri, s. 83-84.
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is diizenine uyum konusunda bazi sorunlar gikararak catigma ortami yaratacak, is

s . .. 86
diizenini bozucu davraniglara girecektir.”

Kariyerde ilerleme
(Amaca ulagsma)

Kariyerde ilerleme
(Giidiilenme stireci)

Kariyerde ilerleyememe

(Amaca ulagamama)
Engellenme
Gerilim Saldirganlik
Dagsal geri gekilme Icsel geri cekilme Digsal I¢sel
(Isten ayrilma) (Umursamazlik) /\ (Psikometrik
hastaliklar)
Kaynagin Diger ’
kendisine
dogru
Birey ~ Nesne

(Rol gatigmas1)  (Is kazasi)
Sekil 5. Engellenme Sonucu Bireyde Olusan Olumsuz Geligmeler

Kaynak: Ayse Can Baysal, Erdal Tekarslan, Davranig Bilimleri, Dénence Basim-

Yayin, 3. Baski, Istanbul, 1998, s. 299.

Bireyin beklentileri ile 6rgiitiin beklentilerinin uyumlagamamasi sonucu bireyin
isten ayrilmasi, istenen bir durum degildir. Ciinkii yeni ise baglayan galisanin egitimi,
hem maliyet hem de zaman kaybi1 meydana getirir. Bu nedenle iiretimin diigtirtilmesi,
kiigtilme, birey orgiit iliskilerinin kopmasi, hakl bir nedene dayali uygulamalar diginda

isten aynilma istenmeyen bir olaydir.

8 Ozden, s. 199.
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Orgilit yonetimi bireyin beklentilerinin, ihtiyaglarmin ne oldugunu
6prenebildigi o6lgiide kisilerdeki engellenme duygulan ve engellenmenin olumsuz
sonuglar azaltilmig olacaktir. Kariyer ihtiyaci ve beklentisi i¢inde olan bireyin amacina
ulagamamasi, bir diger ifade ile engellenme sonucunda bireyde olusan olumsuz
gelismeler Sekil 5°de gosterilmektedir. Bu olumsuz durumun hem bireye hem orgiite
zarar verdii agiktir. Bu nedenle bireylerin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri, kariyer
planlanini olugturmalar1 i¢in ydnetim tim imkanlarini kullanmali, kariyer yollarini ve

segeneklerini bireylere sunmalidir.”’

2.3.5- CAM TAVAN

Cam tavan isletmelerde kadinlarin ve azmliklanin {ist kademe yOnetim
pozisyonlarina ilerlemelerini engelleyen goriinmeyen bir engeldir. Bu engel, s6z konusu
gruplarla ilgili yasanmis kotii tecriibeler ya da Onyargilar nedenfyle ortaya c¢ikabilir.
Aragtirmalar ge¢is iceren ve degisimi meydana getiren is tecriibelerine ulagsmada
cinsiyet aymmmm bulunmadifimi gosterse de, erkek yoneticilerin daha fazla
sorumluluk getiren pozisyonlara kadinlardan daha ¢ok tercih edildikleri bilinen bir
gercektir. Kadinlarin yoneticilik pozisyonuna gelmeleri durumunda danigman ve asistan
bulmakta da zorlandiklar1 goriilmektedir. Glinimiizde farkli gruplanin bir ahenk
igerisinde y6netilmesinin bir bagar1 6l¢iitli olarak goriilmesine ragmen, goriilmeyen ve
yazili olmayan, ancak bir gsekilde bazi gruplarin iist kademelere dogru hareketlerini
simrlayan uygulamalar bulunmaktadir. Cam tavan denilen bu engel, degerler ve

onyargilarla beslenen bir simir olusturarak dnemli bir kariyer engeli olmaktadar®®

§7 Ayse Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri, 3. Baski, {stanbul: Dénence Basim-Yaym, 1998, s.
300.
8 Kozak, 5. 136-137.
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3. KARIYER PLANLAMASININ INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI ISLEVLERIYLE ILISKILERI VE KARIYER
SORUNLARI

Calismamizin bu béliimiinde, oncelikle kariyer planlamasimn tanimm ve 6nemi,
amag ve ilkeleri, kariyer planlama prensipleri ve planlamada tistlenilen roller tizerinde
durulacaktir. Daha sonra, kariyer planlama sistemleri bashfi altinda, bireysel ve
orgiitsel kariyer planlamasi ve bu planlarin nasil uyumlagtinlacag: incelenecektir. Son
olarak ise, kariyer planlamasimn baz insan kaynaklan y®netimi islevleri; insan
kaynaklarn planlamasi, i¢ kaynaklardan personel bulma, egitim ve geligtirme ,
performans degerlendirme ve is tatmini ve motivasyon ile iligkileri ayrintili olarak ele

alinacaktir.
3.1- KARIYER PLANLAMASI

Kanter, gelecekte bireylerin tek bir igverenle stirekli istihdam garantisi
saglayacak hicbir faaliyet gelistiremeyeceklerini, olagandisi ¢evre kosullarinin gegerli
olacagini ileri siirmektedir. Dolayisiyla bireyler is yasamlarinda nerede olduklarini, ne
yapabildiklerini ve gelecekte ne yapabileceklerini ne kadar iyi anlarlarsa, gitmek
istedikleri yere ulasmak i¢in neler yapmalan gerektiini daha iyi anlayabileceklerdir.

Bireylere bu olanag kariyer planlamas: saglayabilmektedir.
3.1.1- KARIYER PLANLAMASININ TANIMI VE ONEMI

Kariyer planlamasi, ¢ahiganlarin; firsat, segenek “ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulagsmada yon tespiti ve
zaman planlamasi1 yapmalarim saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetlerin

programlanmasi sirecidir.®

Calisanlar, zaman icerisinde bu eylemlerin tamamimm yalniz basina

gerceklestiremeyebilir. Caliganlara isletme iginde bu islemleri gergeklestirmesinde

89.Nilgtln Anafarta, “Orta Dlizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif”, Akdeniz Universitesi,
I.LB.F. Dergisi, Cilt: 1, Sayi: 2, Kasim-2001, s. 3.
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yardimcti olacakv kisilerin bulunmas: gerekir. S6z konusu kisilerin isletmede insan
kaynaklari y&neticisi olmasi gerekmektedir. Ancak kariyer planlamasimn asi agirhg

caliganlar tizerindedir.”’

Kariyer planlamasi, personelin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve_gﬁdﬁlerin
gelistirilmesiyle, galigmakta oldugu isletme organizasyonu igindeki ilerleyisinin veya

yiikselmesinin planlanmasidir.

Bir bagka tanima gore olarak kariyer planlamasi; kisinin, isletmenin gelecege
doniik hedefleri ile kendi bireysel hedefleri arasinda uyum saglanarak; kisinin yapmakta
oldugu isi daha iyi yapabilmesi igin mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride

iistlenebilecegi pozisyonlar i¢in gerekli yeni yeterliliklerin kazandirilmasidur.

Kariyer planlamas: konusunda, igletmede g¢alisan y&netici ve calisanlarin
amaglara ulagma konusunda ortak ¢aba gdstermeleri ¢ok dnemlidir. Omegin; isletme, is
konusunda gerekli egitim olanaklar1 saglamanin yamnda, etkin bir ise yerlestirme
politikas1 olugturulmali, eleman ihtiyacimin igletmenin personel politikas: ile uyumu

saglanmali s6z konusu faaliyetler ve insan kaynaklar: departmanini desteklemelidir.”*

Giinlimiizde isletmeler daha esnek ¢aliganlar toplulugu gelistirmeye ¢aligtiklar1
icin, kariyer planlama siirecini uygulamaktadirlar. Ayrica Orgiitler kariyer planlamay:
sirsiz kariyer olanaklari saglama, caligsanlann giidiilenmesi- ve onlann niteliklerini

gelistirme amactyla kullanabilmektedir.”?

Kariyer planlamasi birey ve isletme agisindan son derece dnemlidir. Kariyer
bagaris1 veya bagarisizlifn sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili
tahminlerde bulunur, kimligini olugturur ve kisiligini tammlar. Bunun yaninda ¢aliganin
is tatmini artar. Biitiin bunlarin diginda her birey kendi kendini tamiyarak,
motivasyonunu artirir. Bu bireysel yo6netim, davramg bilimlerinde “kendini

gergeklestirme olgusu” olarak tammlanir. Saglikli bir birey, potansiyel olarak gelistikge

% Haldun Ersen, Toplam Kalite ve Insan Kaynaklar: Yénetimi 1ligkisi, 2. Bask, Istanbul: Alfa Yayinlan, 1997,

s. 112, :

o Cigdem Kural, “Kariyer Gelisiminde Toplumsallasmanin Onemi”, Verimlilik Dergisi, MPM Yaym, Say:: 3, 1998,
s. 41-42.

» Ersen, s. 113,
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kendini gelistirme giidiistiniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger
ifadeyle ilerlemek, yiikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu olgu, saglikh

gelismeyi ifade eder.

Kariyer planlamas1 Kesintisiz bir siirectir. Calisanlarin kendi amaglarmin ve
onlerinde bulunan kariyer firsatlarinin bilincinde olmas: son derece 6nemlidir. Kariyer
planlamasinin ¢alisan ve igletme igin en ¢nemli avantajlarindan biri, ¢aligan bireylerin

motivasyonunu yﬁkseltme:sidir.93

Kariyer planlamasi, maliyetli ve zaman alici olmasina ragmen, Orgiitler ve
bfreyler icin birgok yasamsal amaci gergeklestirmesinden dolay: biiylik 6neme sahiptir.
Ciinkii yogun rekabet ortami igerisinde firmalarin ayakta kalabilmeleri ve rekabette
{istiinlik saglayabilmeleri, insan kaynaklari y6netimine afirlik vermelerine ve bu
cergevede ¢alisanlarinin degisen kosullara uyum saglayabilmeleri i¢in gelistirilmelerine
baghdir. Bu nedenle, isletmeler, kariyer planlarini olusturmakta ve g¢alisanlarina

kariyerlerini gelistirme firsat ve olanagim saglamaktadir.

Kariyer planlamasinin énemi ozetle su sekilde ifade edilebilir: Degisen dis
¢evresel kogullara uyum saflama cabalarinin is piyasalar: agisindan ortaya g¢ikardigy
degisimler, isletmelerin ayakta kalmasi ve basarili olmasinda, beseri sermayeyi
gelistirmede ve daha esnek bir isletme igindeki organizasyon yapisiu saglamada
kariyer planlamasimin 6nemini artirmigtir. Bu katki sayesinde isletmeler 6nemli bir
iistiinliik saglamis olur. Ayrica kariyer planlamasi, bireysel kariyer planlarinn
uygulanmasina 6nemli destek saflayarak ve galiganlara bu konuda yardimeci olur. Bu

nedenle isletme ve bireyler amaglarini gergeklestirme olanagina kavugurlar.

Kariyerin 6nemi konusunda yapilan agiklamalara karsilik, bazi isletmeler
kiigiilme (downsizing) ve yonetsel kademeleri azaltma yoluna gitmekte, bazi isletmeler
ise geleneksel terfl yollarini kapatmaktadir. Diger taraftan bazi 6rgiitler, ¢aliganlarina bu

konuda gerekli firsati tanimamakta veya destekte bulunmamaktadir.”*

93 Aytag, s: 166.
% Dursun Bingd), insan Kaynaklar) Yénetimi, 5. Baski, Istanbul: Beta Yayinlari, 2003, s. 248-249.
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3.1.2- KARIYER PLANLAMASININ AMAC VE ILKELERI

Teknolojik degisme ve geligmeler, islerin niteliginin degismesi, isletmenin
gelecekteki ihtiyaglari, igletmeleri kariyer planlamast ve gelistirilmesine Snem vermeye

yoneltmistir. Kariyer. planlamasinin bireysel amaglan su sekilde siralanabilir:

> Insan kaynaklarimn etkin kullammu : Orgiitlerde ¢aliganlarin kendi yetenek ve
isteklerine gére en uygun pozisyonda gorevlendirilmeleridir. Bu asamada isletme ve
¢alisan kendi isteklerini en uygun noktada uzlastirmaya galisirlar. Bu nokta, ¢alisan igin
yagam standard, kendini isyerinde 1yi hissetme, isletme i¢in ise verimlilik ve karhligin

artirilmasidir.

> Yikselme ihtivaclarimin tatmini icin calisanlarin gelistirilmesi : Caliganlar

orgitlerde belirli siireler sonunda kendi durumlarinin iyilestirilmesi isteginde
bulunurlar. Bu durum, ¢alisan kisi i¢in bir ihtiyagtir. Isletme, galisamin yeteneklerinden

yararlanmak i¢in ¢aligam gelistirmelidir.

> lIvi egitim ve kariver olanaklannmin bir sonucu olarak is basariminin

yiikseltilmesi : Is basaniminin yiikseltilebilmesi i¢in, ¢aliganlarin iyi bir egitim almasi ve
igletmelerde  saglanan  kariyer  gelistirme olanaklarindan  yararlandirilmas
gerekmektedir. Ise yeni baslayan calisanin igine uygun bir egitim almasi amaglanir.
Ancak uzun siireden beri 6rgiitte ¢aligan bireylerin yeni durumlara uyum saglayabilmesi
ve gelismeleri izleyebilmeleri igin isletmenin igindeki gelistirme imkanlarindan
yararlandinilmalari, bireysel ve Orgilitsel tatminin saglanmasi agisindan Onem

tasimaktadir.

» Calisanin is tatmininin, sadakatinin ve ige baglhilifimin saglanmasi : Calisan

bireyleri calistiklar1 igletmeye baglayan farkli tatmin unsurlari bulunmaktadir. Bu
unsurlarin birincisi, ¢aliganin 6rgiitten iyi bir yasam standardimi saglayabilecek diizeyde
ficret istemesidir. Kamu ve 6zel sektérde iyi bir iicret diizeyi, ¢aliganin orgiite baghligim
ve verimli c¢alismasim saglayan Onemli etkendir. Difer bir unsur ise, caliganin
doldurdugu statiiniin toplum tarafindan saygi duyulan veya 6nemli sayilan bir konumda

bulunmasidir.
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> Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclanmn daha iyi belirlenmesi : Isletme

icerisinde ¢alisan bireyin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmasi ve bireysel
gelisimi i¢in gerekli ihtiyaglarin saptanmasi, isletme iginde oOrgiit-birey iligkisinde ..
onemli bir konudur. Bunlarin en iyi bi¢imde belirlenmesi i¢in 6rgilit ve birey arasinda

stirekli bir etkilesimin bulunmasi gerekmektedir.95
Kariyer planlamasinin 6rglitsel amaglari ise sunlardlr96 :

e Caliganlarin tam kapasite ile ¢aligmalarim saglayarak isletmenin kendi
hedeflerine ulagmasini saglamak |

e (Calisanlarin i tatminini ve huzurunu saglamak

e Personel devir hizim ve maliyetini azaltmak

o Is ahlaki olusumu i¢inde Srgiitsel baghlig saglamak

e Insan kaynagindan optimal diizeyde yararlanilmasini saglamak

e (Caliganlarin potansiyellerini artirmak

Belirtilen bu amaglarin basarilabilmesi bazi ilkelerin uygulanabilmesiyle

miimkiin olabilir. $6z konusu ilkeler §6yle siralanabilir’” :

v Caliganlarla yoneticiler kariyer planlama siirecinde birbirini tamamlayan
unsurlar seklinde hareket etmelidir.

v Karsilikli olarak yapilabilecek kariyer planlama goriigmesinin basarisi ve
uygulanabilirligi, taraflarin bu goériismedeki samimiyet ve diiriistliikleri oraninda
gercefe donlisebilir.

v' Ybonetici ve organizasyondan g¢aliganlara yodnelik geri bilgi akisi kritik 6nem
tagir.

v Yéneticiler, ¢aligan1 yonlendirme ve iyilestirme ¢abalarin siirekli yapmalidir.

v Caliganlarin ve y&neticilerin mevcut isletme organizasyonu i¢indeki gelisim ve

dgrenim olanaklarindan bilgi sahibi olmalan gerekir.

% Turgay Uzun, “Insan Kaynaklari Yonetiminde Etkin Bir Yontem : Kariyer Planlamasi”, 2003,
http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=149 , (04 Ekim 2003), s. 4-5.

% Aytag, s. 168. .
7 M.Serif Simgek, Yonetim ve Organizasyon, Yenilenmig 5. Baski, Ankara : Nobel Yayinlari, 1999, s. 341.
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v Isletme y®netiminin, ¢aliganlanin geligimine destek olacak olanak ve araglan

hazir bulundurmasi gerekir.
3.1.3- KARIYER PLANLAMASININ OLUMLU ETKIiLERI

Kariyer planlamasi tam olarak bagarinin bir garantisi degildir. Ancak kariyer
planlamasi olmadan ortaya ¢ikan kariyer firsatlari igin bireylerin agik olan kadrolara
yerlestirilmesi ¢ok zaman alir. Bu durum insan kaynaklan departmanim da

etkisizlestirir. Bu nedenle kariyer planlamasi gereklidir.
4.1.3.1-KARIYER PLANLAMASININ BIREYE SAGLADIGI FAYDALAR

Kariyer planlamasimmn bireye sagladifi faydalan s$6yle agiklamak

miimkiindiir:*®

e Terfi edebilir personeli gelistirme : Kariyer planlamasi, terfi edebilir

personelin érgﬁt ici beklentilerini gelistirmeye yardumei olmaktadir.

o Personel devir hizim diisiirmek : Bireysel kariyer i¢in artan dikkat ve ilgi,”
ozellikle oOrglitsel bagimlilift saglamakta ve kariyer planlamasi bundan dolay:

personelin devir hizini diigtirmektedir.

e Personelin potansiyelini ortaya ¢ikarma : Kariyer planlamasi personelin

potansiyel yeteneklerini daha fazla ortaya gikarmak igin onlan tegvik etmektedir.

e Gelismeyi kolaylagtirmak : Kariyer plan ve amaglar personelin yetisme ve

gelismesi i¢in onlar1 motive etmektedir.

e Gizliligin azalmasi : Kariyer planlamas), isletme iginde calisanlarin
niteliklerinin farkinda olan yonetici ve personel departmamnin olugmasina neden

olmaktadir..

o Personelin ihtiyaclarini tatmin etme : Kariyer planlamas: galisanlarin
ihtiyaglarinin (sayginlik, tamnma, prestij, ciddiyet, kendini gerceklestirme gibi) tatmin

edilmesini kolaylastirmaktadir.

% Stleyman Eryigit, “Kariyer Yonetimi”, Kamu-Is, I Hukuku ve iktisat Dergisi, Cilt:6, Say1:1, Ekim 2000,
s. 117.
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Kisaca kariyer planlamas: bireyleri psiko-sosyal doyuma ulagtirir.

3.1.3.2-KARIYER PLANLAMASININ ORGUTE SAGLADIGI
FAYDALAR

Kariyer planlamasinin orgiite sagladigi sayisiz faydalardan bazilarim su sekilde

aciklamak miimkiindiir: %

= Strateji ve isletme i¢i kadrolagma ihtiyaglarim bir diizene koyar : Orgiit,
¢alisanlaria kariyer planlamasinda yardimei olarak onlarin insan kaynaklari planinda

tammlanmis beklenen yeni is alanlarina daha iyi hazirlanmalarim saglayabilir.

» Uluslararas: istihdami kolaylastirmak : Global orgiitler, 6rnegin ¢okuluslu
sirketler kariyer planlamasini, galisanlarin denizagin iilkelere tayinlerini olugturmak ve
onlar1 yeni ortamlara hazirlamaya yardimci olmak i¢in kullamlir.

» Isgiicii gesitliligine yardima olmak : Kariyer planlamasi ile caliganlarin
mesleki formasyonlan gesitlendirilir. Bireylerin 6rgiitsel beklentileri 6grenilerek kendi

kendilerini gelistirme ve yetigtirme imkani saglanir.

* {5 degistirmeleri azaltmak : Kisilerin kariyeri i¢in ilgi ve dikkati artirmak,

orgiitsel sadakati meydana getirir. Bu durum, ¢alisanlarin is degistirmelerini azaltir.

* Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturmak : Isgiicii planlan iginde i¢
kadrolara ve insan kaynaklar planlan ile bireysel kariyer planlamasim eslestirerek agik
kadrolara doldurulacak yetenekli elemanlarin yerlesimini ve Orglitsel yedekleme
stratejisini saglar. |

» Terfi edecekleri belirlemek : Emeklilik, istifa veya igletme i¢i Orgiitsel
genisleme sebebiyle isletme iginde agilacak kadrolara terfi edebilecek yetenekli

personellerin yerlestirilmesine ve geligtirilmesine yardimei olur.

» Stoklar1 azaltir : Kariyer planlamasi olmaksizin personel birikimlerini

saflamak kolaydir. Ancak kariyer planlamasi ¢aliganlara, yoneticilere ve insan

i Merig Tung, “Kariyer Planlamasinin Is Tatmini Uzerindeki Etkilerinin Hizmet Sektdriindeki Bir Isletmede
Calisanlar Uzerinde Arastinimasi”, M.U. Sosyal Bilimler Enstitiisti (Yaymlanmamus Yiksek Lisans Tezi), istanbul,
2000, s. 30-31. ’
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kaynaklan departmanina galiganlarin kalifiye olmasi konusunda gerekli uyarima sebep

olur.

= Esit ise esit iicret : Kariyer planlama sistemi, performans degerleme y6ntemi

beraberinde esit is gorene esit ticret §denmesini olanakl kilar.

» Hedef belirlemeyi kolaylastirmak : Kariyer planlama, iyi tasarlanmus ve
uygulanmig bir performans sisteminin uygulanmasini saglayarak mevcut islere gére

gelecege yonelik planlama yapmay: kolaylagtirir.

» Orgiitsel hareketliligi saglamak : Kariyer planlama igletmedeki tiim

¢aliganlarn yatay veya dikey hareket etme olanagina sahip olmasinr hedefler. l

» Kariyer planlamasi, ¢ahisanlarin kariyer gelistirme kaynak ve sistemlerinin

daha iyi kullanilmas i¢in ekip olugturmaya yardimei olur.

» Kariyer planlamasi, performans degerlendirme, egitim ve gelistirmenin,
performans: harekete gegirmenin, licret y&netimi, kisisel ihtiyag ve planlar ile ilgili

diger sistemlerin nasil yapilacagi hakkinda y6netime firsat verir.

Biitiin bu basliklarin 6tesinde, kariyer planlamasi isgiiciiniin daha kaliteli
olmasini saglar. Calisanlarin isten kaytarma ve devamsizliklar: azalir ve galiganlar daha
istekli ¢aligirlar. Kariyer planlamasi nedeniyle isten gikartiimalarin azalmasi sonucunda,

yeni ise girenlerin yetistirilmesinde harcanan paradan tasarruf saglanmis olur,!%
3.1.4- KARIYER PLANLAMASININ OLUMSUZ ETKILERI

Bazi yoneticiler kariyer planlamasimin isletmenin is ylikiini artiracagim
diisiinmektedir. Bu nedenle de kariyer planlamasindan korkarlar. Ayrica danigman
kullamminin artmasi, hizmet i¢i egitim ve egitimsel yardimin artmasinin biitgede agir
yiik olusturacagim diisiiniirler. Ancak insana yapilacak bir yatiimin en kisa siirede

isletme bagarisini artiracagi unutulmamalidir.

Kariyer planlamasinin en tehlikeli yonii ise birey {izerinde birakacag: olumsuz

etkidir. Ciinkii kariyer planlamas: g¢aliganlarin beklentilerinin artmasina, stres ve

100 Aytag, s. 170.
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gerginlige yol agabilir. Her ne kadar workshoplar, isyeri el kitaplarnn ve damigmanlar
kariyer planlamas: ile ilgili konularda bireyi hazirlamasa da, bireyin kariyer kararinin
belirsizligi, yasamlan ile ilgili farkli beklentileri, kisisel baskilar ve zaaflar da bireyin
motivasyon ve performansini azaltacaktir. Bu durumda, artan beklentilerin sebep oldugu
endige ¢alisanlarin hlotivasyonunu artirabiliyorsa, yararlidir. Ancak orgiit tarafindan
karsilanamayan beklentiler, diis kiriklig1, moral bozuklugu, strese yol agarak isletmeye
baglihp: azaltacaktir. Sonugta motivasyonu ve performans: azéllan, isten bekledigi

doyumu alamayan kigi, bagka yerde is aramaya y6nelecektir. 101

Etkili bir kariyer planlamada daha gergek¢i beklentiler gelistirmek gerekir.
Eger kariyer planlamas:1 bireyin terfi ettirilmesinin diginda. hali hazirdaki potansiyel
gelisimine dayali bir kariyer hareketi iizerinde odaklagirsa daha gercek¢i bir kariyer

beklentisi meydana getirilerek hayal kiriklig1, hognutsuzluk &nlenmis olur.'%?

3.1.5- KARIYER PLANLAMA PRENSIPLERI

Kariyer planlamasi, ise giren personelin ilk goriismesinde baslayan, kisinin
egitimi ve o6zelliklerine y6n vermeyi amaglayan bir stiretir.'® Isletmedeki kariyer
gelisim olanaklan galisanlar1 daha iyi seyler yapmaya, basarmaya, gorev alanlarim
genisletmeye isteklendiren en nemli motivasyon araglarindan birisidir. Calisanlar ve

yo6neticiler kariyer planlama stirecinin birbirini tamamlayan oyuncularidir.

Kariyer planlamas: gelecekle ilgili bir faaliyet olmakla birlikte, gelecege
yonelmeden 6nce mevcut isteki yeterlilikler ve yetersizlikleri belirleyerek ¢alismalara
baglanmalidir. Yeterlilikler, isletmenin is hedeflerini gerceklestirmek igin ortak bir
anlayis ve yonelimi saglamak amaciyla organizasyon iginde yer alan pozisyonlar igin
kritik olarak tanimlanan bilgi, yetenek ve davraniglardir. Yeterliliklerin belirlenmesinde
izlenecek en iyi yol; o alanda en iyi olanlarin ve insan kaynaklarinin katithmi ile
degerlendirme gruplarimin kurulmasidir. Genel kabul goren yeterlilik simiflamalar:
liderlik, y6netim, fonksiyonel ve kisiseldir. Strateji, vizyon, takim kurma, igbirligi,

etkileme, uzlagsma, uygulama ve yenilik liderlik simflamast ile iligkili kavramlardir.

1% Tung, s. 33.
02 Avtag, s. 172.
103 Sebnem Ergiil, Personel Yonetimi, Istanbul : Menkul Kiymetler Borsasi Yaymnlari No: 9, 1996, s. 75.
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Yonetim ile ilgili olarak tanimlanan bilgi, yetenek ve davramslanin igletmedeki
her bir fonksiyon igin ayr1 ayr belirlenmesi gerekir. Gelistirilecek veya kazandirilacak
bilgi, yetenek ve davraniglarin igin gereklerine uygun olmasi da &nemlidir. Kargilikli .
yapilacak kariyer planlama goriigmesinin bagarisi ve uygulanabilirligi, taraflarin bu

goriismedeki diiriistliigii oraminda gergege dontisebilir.

Yénetici ve organizasyondan calisanlara yeterlilikleri ve yetersizlikleri ile ilgili
geriye bilgi akigi saflanmaldir. Cahisamin kendi kendini degerlendirmesi de kilit
asamalardan birisidir. Yéneticilerin hem yonlendirmeye hem de iyilestirmeye y&nelik
cabalan stireklilik kazanmalidir. Yéneticilerin ve ¢aliganlarin meveut organizasyondaki

gelisim ve yetigtirme olanaklarindan bilgi sahibi olmalar gereklidir.'%

Diger kariyer planlama prensipleri ise 6yle stralanabilir'® :

> Caliganlara yoneticileriyle birlikte yapacaklar1 goriismeler igin kendi kariyer
gelisim planlarimi etkileyecek araglari vermek
> Yoneticilere organizasyonun ig hedefleri ile bu hedefleri gergeklestirmek i¢in

gereken yeterlilikleri ¢alisanlara aktarmak amaciyla gereken iletisim ortamim

olusturmak

> Bireysel Gelisim Planlari1 (BGP) ile Organizasyonel Yedekleme Planlar
(Succession Planning), arasinda baglant: kurmak

» Kendi Kendini Degerlendirme, Geriye Bilgi Akis1 ve Gelisim arasinda tutarli,
gercekei bir gecis ag1 olugturmak

> Sirket yonetiminin c¢aliganlarin gelisimine destek vermesi igin olanak ve

araglar1 saglamak

104 Canan Cetin, “Kariyer Planlamasi”, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, C: 25, S: 1, Nisan 1996,
s. 127-128.
195 Human Resources, s. 31.
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3.1.6- KARIYER PLANLAMASINDA USTLENILEN ROLLER

Kariyer planlamas: kisinin yasamini nemli Olgiide etkileyen bir stireg
oldugundan, isletmeye, bireye ve stratejik konuma sahip yoneticilere farkli roller
yiiklemektedir. $ekil 6°da kariyer planlamasinda {istlenilen rollerin sorumluluklari

gosterilmektedir. 106

Isletmenin Roli

-I§ konusunda egitim verme
-Etkin yerlestirme fonksiyonu

-Insan kaynaklan sistemini olugturmak

Calisanlarm Rolii Yéneticinin Roli

-Kendini tanima ve degerlendirme - |- Performans analizi

- Ama(; belirleme - Rehberlik ve danlsma
-Damigmanlarla beraber ¢alisma - Geri besleme sistemini
-Kariyer plan gelistirme olusturma

-Kariyer firsatlarini inceleme

Sekil 6. Kariyer Planlamasinda Ustlenilen Rollerin Sorumluluklarn

Kaynak: Nilgiin Aydemir, 2000’li Yillara Dogru Ozel Sektér Imalat Sanayiinde Insan
Kaynaklar: Yonetimi ve Kariyer Arayislari, TUGIAD, Istanbul, 1995, s. 41.

106 Aydemir, s. 41.
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Bunlarin diginda sirket list yOnetiminin rolii ise, kariyer planlama felsefesini
benimsemek ve aktif destek vermek, egitim programlarimin yapilmas: i¢in finansal
destek vermek, yoneticilerin kendilerinin ve galisanlarmin geligimi igin aktif destek ..
saglamak, kariyer gelisimi i¢in girket i¢i ve dis1 diger kaynaklarn kullammim saglamak,

isletme politika, strateji ve sonuglari ile ilgili bilgi aktarmaktir.

1insan kaynaklari departmamnin rol ve sorumluluklar ise, yeterlilik analizlerini
yapmak, kariyer haritalarim1 olugturmak, Bireysel Gelisim Planlama sistemlerini
olusturmak ve hepsini igeren kariyer planlama sistemini igletmeye tamitmak, kariyer
planlama ile ilgili her tiirlii soruya yamit vermek, iist yonetimi ve dier yoneticileri
gerektiginde uyarmak, bireysel gelisim igin egitim ve gelistirme programlarim organize
etmek, sistemin acgik, anlasilir ve paylagilir olarak devamimi saglamak, kariyer
planlamayi etkileyen diger politika ve uygulamalara agiklik getirmek, tiim ¢aliganlan
kendi alanlar1 disindaki kariyer olanaklarindan bilgilendirmek ve kariyer planlamasinin
amacimdan saptirilmasimi O6nlemek amaciyla, diizenli olarak yenileme toplantilan

diizenlemektir.'%
3.2- KARIYER PLANLAMA SISTEMLERI

Birey, ¢alisma yagaminda ve icinde bulundugu isletme iginde yerini bilmek ve
gelecekte nerede ve hangi pozisyonda olmak istedigini belirlemek durumundadir.
Isletme ise kendi amacina ulagmaya calisirken kariyer politikalar1 olugturarak bireyin
ilerlemesi i¢in tirmanacag basamaklar1 belirler. Boylece isletme strateji hedefleriyle
calisganin hedeflerini  biitiinlestirmeye ¢alisir. Bu nedenle insan kaynaklarinin

planlamasi, basarili bir Srgiitsel kariyer planlamasina dayalidir.

Tablo 2 ‘de bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi kargilagtirilmigtir.
Goriildugti gibi, birey merkezli kariyer planlamas: ile érgiit merkezli kariyer planlamasi

birbirinden tamamuyla farkli degildir. Bireysel olarak kariyer planlamasim isletme

07
197 Human Resources, s. 32,
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icinde gergeklestiremeyen birey o igletmeden ayrilmak zorunda kalacaktir. Bu nedenle

orgiitsel kariyer planlamas: ¢aliganlara yol gosterici ve destekleyici olmaktadir.'®

Calhismamzin bu béliimiinde bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi konulan

ayrintili olarak incelenecektir.

Tablo 2. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasinin Kargilagtirilmas:

Orgiitsel Kariyer Planlamasi Bireysel Kariyer Planlamas

- Gelecekteki orgiitsel personel - Kigisel yetenek ve ilginin
ihtiyaglarini belirleme belirlenmesi (kendini tanima)

- Kariyer basamaklarinin - Is ve giinlitk yasam hedeflerinin
planlanmasi planlanmasi

- Orgiitsel gelisim firsatlan ile - Orgiit icindeki ve digindaki alternatif
bireysel yetenek ve arzularin kariyer yollarini, segenekleri
kargilagtiriimasi de,c';erlendirme

- Bireysel potansiyel ve egitim - [lgi ve amaglarda degismeye dikkat
ihtiyacinin degerlendirilmesi etme '

- Kariyer sisteminin koordinasyonu - Isletme i¢i ve dis: ile ilgili kariyer
denetlenmesi, incelenmesi ve basamaklari
gbzetimi

Kaypak : : Serpil Aytag, Calisma Yasamnda Kariyer Yonetimi, Planlamas, Gelistirilmesi,
Sorunlari, Istanbul: Epsilon Yayimncibk, 1997, s. 178.

3.2.1- BIREYSEL KARIYER PLANLAMASI

Bireysel kariyer planlamasi, personelin isletme i¢inde kendisine bir kariyer
yolu segerek, kariyer amaglarini ve bu amaglan gergeklestirecegi aracglan belirleme
stirecidir. Kariyer planlamasi hem personeli hem de isletmeyi etkiler. Bireysel kariyer
planlamasinda, birey uygulayici pozisyonunda olsa da isletmenin personeli desteklemesi

gereklidir.

198 Aytag, s. 176-178.
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Bireylerin yeni sorumluluklara hazirlanmasi 6nemli, heyecanli ve Qlduk(;a
zordur. Bireysel yonden kariyer planlamasi, kisinin yalnizea igini degil, diger iglerini,
ailesini, bos zaman ugraglarini ve toplumsal etkinliklerini kapsayan; daha ¢ok para,
prestij ve sayginhk kazanmak i¢in yaptig1 uzun stireli bir planlama stirecidir. Kariyer,
bireye basarma duygusu vererek karsilagabilecegi olanaklari, goérkemi, psikolojik

odiilleri ve daha iyi yagam bigimini agiklar.

Calisanlar iglerinde devamli aymi diizeyde ve pozisyonda kalmay: istemezler.
Bu nedenle, ¢alisanlar yasamlari boyunca iyi kosullara sahip olmayi istemektedirler.
Calisanlar daha iyi yasam diizeyine kavusmak igin terfi ile birlikte daha yliksek ficret

elde etmek, tiim ¢alisanlarin beklentileri arasindadir.

Kariyer sahibi olarak bir Orgiitte ¢aligma yagamint baglatan her personel,
basarili olmay1 ve kariyerinde iist konuma gelmeyi amag:lar. Isletmenin personelin
kariyerini ydnlendirmesinin éneminin bilyiik olmas: yaninda; personelin kariyerini
gelistirmesine yonelik en etkin gabay: kendisinin gostermesi gerekmektedir. Y6netimin
bireysel amaglari desteklemesi, personelin kendi ¢abalariyla birlesince anlam
kazanmaktadir. Isletmenin bir {iyesi olan personel, kariyerini gelistirme, yiiksek ticret ve
daha iyi statii amaglar1 disinda bir de, tist yoneticilerle galigma, iligkilerinin yakin, esnek
ve yapict olmas: digiincesindedir. Cilinkli personel ¢aligma hayatinin degigik

dénemlerinde kariyere iligkin énerilere gereksinim duyabilir.

Bir isletmede g¢alisan bireylerin kariyer planlamasindan beklentisi, daha ¢ok
bulundugu alanda uzmanlagmak ve ilgi duydugu alanda bilgisini gelistirerek ilerlemek
ve yiikselmektir. Bu amagla bazi igletmeler, personel ve yoneticilerden kariyer

hedeflerini yazilt olarak bildirmelerini istemektedir.

Kariyer planlamasindan birinci derece sorumiu olan personel, ¢alistifi isletme
icinde yerini bilme ve anlama, ayrica giderek gelecekte de nerede ve nasil olmak
istedigini belirleme durumundadir. Bunun i¢in personelin, bireysel ilgi, bilgi, beceri ve
degerleriyle is bilgilerini toplamak, bu bilgilere dayanarak kariyer amaglarim
olusturmak ve geri besleme mekanizmalariyla kendini yonlendirme asamalarindan

gecmesi gerekmektedir.
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Kariyer planlamasi birgok asamadan olusur. Bu nedenle kariyer planlamasi,
kisilerin en biiyiik hedeflerini belirlemek ve bu hedeflere ulasmak igin yapmalar1

gerekenleri kararlagtirmak tizere birey {izerinde odaklagir.'®

3.2.1.1- BIREYSEL KARIYER PLANLAMASININ ASAMALARI

Kariyer planlamasi, kiginin kendi ¢aligma hayati ile ilgili yaptif1 planlan
kapsar. Kariyer planlamasi birkag agamadan olusan bir siiregtir. Bir kisinin kendi
yeteneklerini ve ilgi alanlarini degerlendirmesi, kariyer firsatlarini incelemesi, kariyer
* amagclarim ortaya koymasi ve uygun gelistirici faaliyetler planlamas: agamalarim igerir.

Bu agamalar asagidaki gibi aq,lklanm1$t1r.”°

e Calisanin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarm, giicli ve zayif taraflarim
degerlendirmesi

e Organizasyon i¢i ve digindaki firsatlarin belirlenmesi

o Hedeflerin belirlenmesi ve karar verme

e Planin hazirlanmasi ve uygulanmasi
3.2.1.1.1- Kendi Kendini Degerlendirme (Ozdegerleme)

Rasyonel bir kariyer planlama stirecinde bireyin 6ncelikle kendi gii¢lii ve zayif
yonlerini degerlendirmesiyle baglar. Bireyler, bu amagla kendi yeteneklerini islerinin
gerektirdidi  ozelliklerin ve istihdam edilebilirlik  ozelliklerinin  1s181nda
degerlendirilmelidirler. Bireyler kendi yeteneklerinin, kigilik degerlerinin, ilgi
alanlarinin ve orgiitsel kariyer gereksinimlerinin farkinda olabilmeli ve kendilerini
degerleme konusunda objektif davranabilmelidirler. Bireysel kariyer hedeflerinin ve
kariyer yollarimin agikga saptanmasi, bireylerin kendilerini objektif bir sekilde

degerlendirmelerini ve kendilerini derinlemesine anlamalarim gerektirir.

19 Murat Yildiz, “Insangicii Planlamasina Gagdas Bir Yaklagim: Kariyer Planlamasi”, Tiirk Idare Dergisi, I¢ Isleri
Bakanhgi, Arastirma, Planlama ve Koordinasyon Kurulu Bagkanhg: Yayin, Yil: 74, Sayi: 436, Eylul 2002,

s. 230-231. _

“°Aytac;, http:// iktisat.uludag.edu.tr/dergi/l/avtac/serpil.html , (s.5).
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Bireysel giigliilitk ve zayifhiklan
belirleme (6zdegerleme)

Bireysel kariyer hedefleri
belirleme

Y

Orgfit i¢i ve dis1 olanaklar: arastirarak
mevcut ve muhtemel
kariyer yollarim belirleme

Geri J'
Besleme ‘
Kariyer planlar1 hazirlama ve galigma
Programlan yapma

Sekil 7. Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Kaynak : Nilgiin Anafarta, “Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel
Perspektif”, Akdeniz Universitesi, I.L.B.F. Dergisi, Cilt: 1, Say1: 2, Kasim-2001, s. 6.

Caliganlarin uzun siire istihdam edilmelerinde, standartlarinin ve atanma
diizeylerinin yiikseltilmesindeki temel faktorler yetenektir. Teknik yeteneklerin yam sira

gereksinim duyulan yeteneklerin bir kismi kisisel bir kism isletme ile ilgilidir. Bu

yeteneklerin bazilar1 sunlardir:'!!

Kisisel yetenekler;

e Kendinin farkinda olma ve kendini anlama
o Stirekli gelisime odaklanma
e Vizyon sahibi olma

¢ Kendine giivenme

" Anafarta, s. 5-6.
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Isletme ile ilgili yetenekler;

o Belirsizlikle miicadele etme

e Karmasik iglerden kaginmama
e Faaliyetleri planlama

o [letisim ap1 olugturma

e Olanaklar olusturma ve arastirmadir.

Kendi kendini degerlemede birey; kariyeri ile ilgili bir karara varmadan &nce
kendini anlamaya, Kendisi i¢in nelerin O6nemli olduguna, onu nelerin
heyecanlandirdiina, 6diiliiniin ne olacagi konularinda bir karara varmalidir. Calisan
bireyin kariyer kararina; deger, ilgi, yetenek vb. konularinda bir anlayis kazanmas
olumlu etki edebilir.' > Ornegin, cevre, anne-baba, ve arkadaslarla konusma veya yardim
alacag1 baz1 yazili kaynaklar, kitaplar kisinin kendi kendini degerlendirmesine yardimci
olacaktir. Bireyin gergeklestirecegi kendi kendini degerlendirme, kisinin kendi
degerleri, ilgi alanlar1, yetenekleri, duygulan, zayif ve giiclii yanlarim ortaya koyan bir

analiz'olacaktir.

Etkili ve kullanmlabilir kariyer gelistirme programlarinda asil motivasyon
bireylerin amaglar: veya yetenekleri iizerindedir. Bireyler kendi yeteneklerinin farkinda
olmadigl zaman bu durumda isletmenin kisiye yardimci olmas: gerekmektedir. Burada
isletmenin bireyin kendi kendisini tanimasini kolaylagtiran mesleki ve 6zel yetenek

testlerini uygulamast, bireysel kariyer planlamasina katk: saplayacaktir.!'3
3.2.1.1.2- Firsatlar1 Tanima

Bu agama, kisinin kendisi meslekler, isletmeler, isler ve gevresi hakkinda bilgi

toplamasin icerir. “Aragtirma veya segenek belirleme” olarak da adlandirilan bu asama,
)

"2 Cetin, 5. 129.
1 Aytag, s. 181.
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bireyin kariyer alternatiflerini ortaya koymasi, kendi ilgileri ve davranislarina iligkin ig

olanaklarinin daraltiimasim i(;erir.1 14

Bu asamada kisinin kendisi, sahip oldugu degerlerini, yeteneklerini, ilgilerini, o
bireysel yasam &ykiisiinii, amaglarin1 ve gegmise iliskin is deneyimlerini gézden gegirir.
Kariyer planlamasinda sorumluluk kigiye ait olmasina ragmen, belirli bir kariyeri
belirleyen sadece kiginin davramglar degildir. Isletmenin de galisanlari igin is firsatlar
meydana getirmek yoluyla oynamasi gereken Onemli bir rolii vardir. Kariyer
planlamasinin, kisi ve isletme tarafindan birlikte yaplldlgmda daha etkili olmasinin

nedeni, kariyer planlamasinin igletme ve kisi tarafindan birlikte yapilmasidir.'*?

‘Bu asamada kisi alternatif meslekler, orgiitler ve sektorler hakkinda bilgi
toplamali ve bu bilgiler 15181 altinda 6zellikle daha yliksek ticret elde edebilecegi, daha
fazla sosyal yardim ve hizmetlerden yararlanabilecegi, bilgi ve becerilerini daha fazla
artirma firsatlarmin bulundugu; kariyer yapma yolunun agik oldugu veya ¢ok az engelin
bulundugu meslek ve orgiitleri belirleme yoluna gidecektir. Dogal olarak tiim bu
belirttiklerimizin ve bunlara eklenecek olanak ve firsatlarin hepsinin bir arada
bulundugu bir meslegi, isletmeyi veya sektorii bulmak olduk¢a zordur. Kisi burada
kendisi igin en dnemli olanlardan baglayarak tercihini yapacaktir. Ornegin bu tercihte
birey, kendisi igin calisacagi isletmenin imaj1 iicretten daha fazla 6nemliyse imaj
faktorii etkili olabilir. Stiphesiz buradaki tercih, bireyin degerleri ve beklentilerine gore

farkhilik gosterecektir.!!®

Kisi kariyerini belirlerken birgok faktoriin etkisinde kalacaktir. Bu faktorler
sosyal ve psikolojik faktorler olarak ikiye ayrilir. Sosyal faktorler, kisinin sosyal
gecmisi, sosyo-ekonomik diizeyidir. Psikolojik faktorler ise bireyin kisiligi, ilgi, inang
ve tutumlari, beklentileri gibi etmenlerdir. Bu nedenle kisinin kendi yetenekleri, ilgi

alanlar1 ve degerleri, kariyer firsatlan ile iliskili olmalidir.'"’

4 Aydemir, s. 32.

115 Aytag, hitp:// iktisat.uludag.edu.tr/dergi/1/aytac/serpil.ntml (s.5).
'8 Bingdl, 5.252.

7 Aytag, s. 182.
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3.2.1.1.3- Hedefleri Belirleme

Orgiit ici ve dis1 firsatlan degerlendiren birey, bu agamada kendi kuvvetli ve
zayif yonlerini, becerilerini ve kapasitesini de dikkate alarak hedeﬂerini belirler. Bu
asama bireyin kariyer gelecefi i¢in gok onemli bir asamadir. Kisi firsatlarla kendi
kapasitesi arasinda uyumlu degerlendirme yapamazsa, hedefe ulasamayacaktir. Kisi

hedefe ulagsa bile basarisiz olacaktir.!®

Cahsanlarin genel olarak ulagmay istedigi belirli hedefleri ortaya koymalarn bu
asamada gerceklesir. Ozellikle bireyin degerleriyle uyum saflayacak bir hedef saptamak
bu asamada olduk¢a 6nemlidir. Efer birey hem kendisi hem de ilgilendigi kariyer
hakkinda saglikli bilgi topladif: takdirde, verdigi kariyer kararmn kalitesi o Slglide iyi
olacaktir. Birey, ulasmak istedigi hedefin kendi yeteneklerine uygun, ilerlemeye agik

olmas: halinde kariyer kararim verecektir.

Hedef belirleme de dis gevre analizi, kariyer stratejisinin nemli bir agamasidir.
Ozellikle ekonomik, sosyal, siyasal, teknolojik, demografik faktorlerin yam sira, isgiicti
pazarinin durumu, rekabet gibi faktdrler, analiz edilmesi gereken 6nemli unsurlardur.
Aynica kisinin kendi kigisel gii¢liikk ve zayifliklarim tammalari, 6zellikle tiim diizeylerde

Onem tagimaktadir.

Kisi is piyasasinda ragbet goren bir yetenege sahip olsa da baz1 durumlarda bu
alandaki kariyerinin, kiginin kendi ilgi alanlan ve degerleriyle uyusmadig goriilebilir.
Bu durumda kisi kendine uygun stratejik kariyer segeneklerini yeniden gozden

gecirebilir, yeni hedefler belirleyebilir.

Hedef belirleme, bireyin gelecekteki amaglarimi planlama ve karar vermeye
yardim eder. Bireysel farkliliklara bagli olarak bireysel hedefler de degisiktir. Ayrica
bireyin deger ve ilgileri zaman igerisinde degistikce, kendine uygun yeni is alanlan ve
yeniden Kkariyer se¢im karari verilebilir. Kariyerlerin degismesi bireyin kararsiz

oldugunu gostermez. Kisinin zaman igerisinde degisen ilgileri, deisik kariyer

8 Brvigit, s. 114.
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kararlarinin verilmesine yol agabilir. Giiniimiizde birgok birey daha yliksek statiiler,

daha yiiksek ticret ve sayginlik aradikga, kariyer degisimlerine rastlanacaktir.

Kariyer stratejilerinin uygulanmasi ve kiginin saptadifn amaca ulagmas: igin :
oncelikle gerekli egitimi almasi gerekmektedir. Kariyer stratejileri, ¢alisanin iginde
bulundugu pozisyonu hareket noktas: olarak kabul eder. Burada dncelikle ileriye doniik
amaglarin belirlenmesi ve bu amaglara ne zaman ulagilacagi ve hangi hedeflere
dncelikle varilacag: belirlenir. Kisi bu agamada istedigi isi bilmektedir ve isletme

yOnetimi yetenekleri konusunda ikna etmeye alismalidir."

Dix ve Savickas, yaptiklari aragtirmada bireylerin rasyonel hedefler
koymalarinin ve bu hedeflere y6nelik olarak hareket etmelerinin kariyer asamalar
boyunca bireylerin kariyer planlama modeli olusturmalarna yardimci oldugunu ortaya
koymustur. Ancak bireyler gerekli yetenek ve nitelikleri ile hedeflerinin ne oldugunu
genellikle kendi kendilerine bulmaya calismaktadirlar. Bireylerin gereksinimleri ve
gercekte ne istedikleri genellikle belirsizken, ne istemediklerini acik¢a bilmeleri

sasirticadir.
3.2.1.1.4- Kariyer Yollarimin Belirlenmesi

Isletme i¢i ve digi olanaklarin arastirilarak bireyleri kariyer hedeflerine
ulagtiracak mevcut ve olasi kariyer yollarinin belirlenebilmesi i¢in genel isgiicti
trendleri incelenmelidir. Bireyler, ise alinma ve se¢im uygulamalarinin yam sira igletme
egitim olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olmali, isletme igerisindeki gelismeleri ve
meslegindeki gelismeleri diizenli olarak izlemelidir. Kariyer yollar1 ¢alisanlara kariyer
ilerleme olanaklar ile ilgili bilgi saglamakla birlikte gelecekte nelerin olabilecegi yerine
kurumun neler yapacag tizerinde fazlaca durulmalidir. Bu durumu 6énlemek icin kariyer
yollan, insan kaynaf: planlama ve stratejik planlama ¢aligmalart kapsaminda

gelistirilmelidir.

Caliganlarin bir isletme igerisinde ¢alismalar1 boyunca gegtikleri esnek gelisme

hatlar1 olan kariyer yollari, genelde belirli bir meslekte ileri dogru hareketlilii belirtir.

19 Aytag, hitp:// iktisat.uludag.edu.tr/dergi/l /aytac/serpiLhtmt (s.6).
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Ancak son zamanlarda isletmelerin basiklagsmasina bagh olarak dikey kariyer yollarinin

yerini “U” seklindeki yollar alml$'[11'.120
3.2.1.1.5- Planlar1 Hazirlama

Bu agsamada birey diger agsamalarin sonucu olarak belirlemis oldugu hedefe
ulagmak i¢in neyi, ne zaman, nasil yapacagin planlamak durumundadir. Bunu yaparken
kolaylagtiric1 veya kisitlayici biitin faktérleri kullanmak zorundadir. Clinkii ortamda
bireyin kigisel kariyer plamm uygulamaya katki verecek pozitif faktérler bulunacad:
gibi olumsuzluk, kiskanghik, uygun durumlarin olusmamasi vb. gibi engelleyici
faktorler de b,uiunabilir. Sartlanin olumsuz oldufu durumlarda atilacak adimlar boga
¢ikacap gibi, kisiyi gii¢ durumda da birakabilir. Kisinin yapacag: yanlis bir tercih ile ige
karg: isteksiz, verimsiz olacak, moral bozuklugu ve isten zevk almama durumunda

bireyde sikintilar, stres ve gerginlik, belki de meslek intihar1 olusacaktir.''

Planlar, kariyer hedeflerine ulagmay1 saglayacak her tiirlii faaliyeti icerecek
sekilde hazirlanmalidir. Is hayatindaki deneyimlere dayanarak uygun kisa vadeli
planlarla baglamak yerinde olacaktir. Onceki faaliyetlerde bagar saglandigi takdirde
daha biiyiik ve uzun vadeli. gelisme programlari hazirlanabilir. Planlamada, bireyin
g:ésitli hedeflere ulagsmada ihtiyag duyacagi yetenek ve deneyimler de hesaba

katiimalidir.

Anlagilacag tizere bireysel kariyer planlamasindan ii¢ sonug gikmaktadir:

i

1. Bireyin kendi kapasitesi, ilgileri, yetenekleri ile tarafsiz bir degerlendirmenin

yapilacag1 yagsam planlamasi.

2. Bireyin gelecekte ¢aligacag isi i¢in hedefleri, gelisim aktiviteleri ve bir diger

gelecekteki kariyer kararinin planlarini igeren gelistirme planlamasi.

3. Bireyin belli amag ve planlan dogrultusunda 6dill beklentisini de kapsayan

performans planlamas:.

120 Anafarta, s, 7-8.
21 Eryigit, s. 114.

69



Cahsanlar, is hayatindaki siireg igerisinde farkli asamalarda farkli beklentiler
icindedirler. Orgiit, caliganlann farkh agsamalarindaki kariyer amaglarini biliyor ve
kariyer yollarini belirlemis ise daha etkili bir kariyer planlamasi yapilabilir.'?

3.2.1.2- KiSISEL KARIYER KARARININ VERILMESI

Birey kendi kariyer kararim1 vermeden once, kendi kendini degerlendirerek
oncelikle iginin kendi ihtiyacin1  karsilamaya yonelik olup olmadifim
degerleildirrnelidir. Secilen igin veya hedefin kisinin yetenek ve 6zelliklerine uygun,
dogru bir ig olmasi ¢ok onemlidir. S6z konusu is i¢in birey kisilik yapisim 6ncelikle

degerlendirmek durumundadir.

Her isletmede farkli yasam ve kariyer asamalan ve farkli beklentileri olan
calisanlar vardir. Kisi, kendisi hakkinda en iyi karari yine kendisi verecektir. Kendi
kariyerini gelistirmeye baglarken tercihini ve kisisel degerler kiimesiyle isin degerlerinin

uyum noktalarini dikkate almak zorundadir.'?

Kisi kendisini tamdiktan ve mevcut tercihleri de degerlendirdikten sonra
kariyeri ile ilgili karara varmadan Snce kararmni etkileyebilecek bilgilere ihtiyaci vardir.
Birey bu bilgileri ne kadar iyi toplar ve degerlendirirse kararlarinin kalitesi o derece
yiiksek olacaktir. Ayrica karar verme de bir siireci gerektirir. Bu stire¢ sorunun agik bir
sekilde tanimlanmasi ile baglar, karar kriterlerini tanima, alternatifleri gelistirme her bir
alternatifi degerleme ile devam ederek karar alma ile son bulur. Karar vermeyi etkileyen
faktorlerden bazilar1 sunlardir: yiiksek gelir elde etme, kendi kendini gelistirebilme,
uzun donemli ¢aligma, yiiksek prestij ve statii kazanma, isletme igindeki organizasyonel
simirlarin ve kati ig diizenleme kurallarimin olmamast, siirekli kontrol edilme hissi

olmadan ig yapabilme yetenegi ve ¢alisanlarin isinde hedefleri etkileme yetenegidir.'*

122
123

Aytag, http:// iktisat.uludag.edu.tr/dergi/1/aytac/serpil.htm! (s.6).
Aytag, s. 185.
124 Cetin, 5.130.
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Calisanlarin kariyer kararimi vermelerine yardimci olmak igin yoneticilerin
bireylere yol gosterici olmasi gerekmektedir. Bunun igin 6ncelikle kariyer yonetiminde

isletme yoneticilerinin yapmalar1 gerekenler sunlardir:

1) Calisanlarin beceri, yetenek ve tercihlerinin farkina varmalarimt saglamalidir.

2) Pozitif bir ¢evre meydana getirilerek ¢alisanlarin kariyer hedeflerini bilmeleri

saglanmalidir.

3) Calisanlara teknik ve yonetsel alanlarda tercihlerini degerlendirme firsat:

verilmelidir.
4) Calisanlarin kariyer yasam agamalar g6z 6niinde bulundurulmalidir.

5) Isinde ilerlemek isteyen biri icin meveut firsatlar objektif olarak caliganlara

aciklanmalidir.

Calisanlarin kariyer secimindeki kesif donemi, bireyin kendini degerlendirmesi
beraberinde kariyer beklentisi i¢in bazi bilgi kaynaklarina basvurmasini da gerekli kilar.
Bunlar ailesi, arkadagslari, yazili kaynaklar, sanayi ve ¢alisan insanlar, sosyal, resmi ve

politik orgiitler, serbest piyasa da ¢alisan ig sahibi kigiler olabilir.

Kariyer segimindeki bilgi kaynaklari iginde en etkilisi ailedir. Kisi dogdugu
andan itibaren ergenlik yasina kadar ailesi ile birlikte yasamaktadir. Bu siire iginde
biréyin hangi kariyerde uzmanlagmasi isteniyorsa, bireye ailesi tarafindan yol
gosterilmeye caligilacaktir. Bireyin bazi isletme veya sektor, calisan arkadaglari da

bireyin kariyer seciminde etkili olabilmektedir.

Kariyer planlamasi ve se¢iminde bireyin aile tecriibesi, arkadaglari, egitimi, is

tecriibesinin etkisi olduk¢a 6nemlidir.

Kisinin kendi degerleri ve elde ettikleriyle elde edemedigi beklentileriyle

birlikte, kariyer danismani da kariyer se¢imi ve planlamasinda kisiye yardime1 olur.
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Sekil 8’de kisinin kariyer karari vermesi stiresindeki etkilesim alanlar1, bir

diger ifade ile hesaba katilmas: gereken temel noktalar belirtilmigtir.'?’

Kendini Tamma

- Degerleme

- Intiyaglar

- Beceri ve yetenek

- Kariyer gegmisi

- Kisiler arasi iligkiler

- Kariyer segenekleri
- Egitim segenekleri
- Mali Teknikler

- Beceri ihtiyact

- Calisma olanaklar

O L T R L X

Karar almada
kiginin kendisini
ve gevresini

tanima bilgisi

Yasami Diizenleme

- Orta yas gegisleri

- Isyerinde y6netim bigimi

- Bos zaman, emeklilik

- Mali degerlemeler

- Boganma, ayri yagsama, 61iim

- BEvlilik, aile, ebeveynlik

- Alkol, uyusturucu bagimlilig1 -

< Kendini tanima, kigiler aras iletigim
ve samimiyet

- Saglik, cinsellik, kusurlar

Eyleme Gegis

- Kendini gelistirme
- Is deneyimi
1- Egitim

Amag gelistirme ]—b-- Ek egitim olanag

- Is zenginlestirme

- Isin bulunmasinda
ve devamlihgindaki
beceri

Sekil 8. Bireysel Kariyer Planlamasi

Kaynak : Serpil Aytag, Caligma Yagammda Kariyer Yonetimi, Planlamast, Gelistirilmesi,

Sorunlan, Istanbul: Epsilon Yaymcilik, 1997, s. 187.

125 Aytag, s. 186-188.



3.2.2- ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASI

Orgiitsel kariyer planlamasi, igletme ¢alisanlari i¢in kariyer yollarn ve
faaliyetleri olugturma éﬁrecidir. 1$1efmeler, hem simdiki ve gelecekteki nitelikli personel
ihtiyacim kargilamak, hem de ¢aliganlarin kariyer gelistirme istek ve beklentilerine
yardimer olmak amaciyla kariyer planlamasi yapmaktadir. Kariyer planlamasinda
baslica sorumluluk bireylerde olmasina karsin, eger igletme yiiksek performansa sahip
calisanlarini igletmede tutmak istiyorsa, orgiitsel kariyer planlamasinin bireysel kariyer
planlamastyla biitiinlestirilmesi gerekir. Ayni zamanda, galiganlar, isletmenin 6rgiitsel
kariyer planlama ¢abalarinin, kendi spesifik kariyer hedeflerinin gergeklestirilmesine
yonelik oldugunu gormek isterler. Bu nedenle isletme yonetimi, ¢aliganlarin kariyer
hedeflerine ulagmalarina ve Kkariyer giivencesi elde etmelerine yardimci olmak
zorundadir. S6z konusu igletme ydnetimi, sadece {istiin nitelikli ¢aliganlar i¢in degil,
diger calisan gruplarn icin de kariyer planlamasi yapmalidir. Isletmede yiikselme veya
kendini gelistirme istegine sahip olmalarina karsin, herhangi bir bireysel kariyer
planlamasi yapmamig bireyler de olabilir. Bu bireylerin yitkselme isteklerini
gergeklestirmek, onlara bu konuda yardimei olmak veya yol gostermek amaciyla
isletme kariyer planlamasi galigmalarim ortaya koyar. Kariyer planlamasiyla yapilmak
istenen, gelecekte Orgiitte basarili olabilecek, motive olmug ve nitelikli isgiicii havuzu
olusturabilmektedir. Boylece isletme yénetimi, kariyer planlamasiyla, bir taraftan
¢alisanlarin bu konuda hedeflerini gergeklegtirmelerine katkida bulunmus olur, diger

taraftan da gelecekteki iggiicti ihtiyacini kolayca kargilama olanagina sahip olur.'?

Acik bir sistem olan igletmelerin, ¢evrelerinden aldiklar1 girdilerin en 6nemlisi
calisanlardir. Isletmelerin hedeflerine ulagmasi biiyiik 6lgiide ¢aliganlarin niteligine

baghdir.

Isletmede y6netimin etkililik derecesi ancak kendi galigsanlarimin hedeflerine
yardimc1 olma derecesiyle belirlenir. Isletme y&netimi gahisanlarin bireysel hedeflerine
yardimcr olmazsa, isletme galisanlar tarafindan tam olarak anlagilamaz ve ¢aliganlar

verimli ¢aligamaz.

126 Bingol, s. 253-254.
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Isletmenin cahsanlarina bu sekilde bir olanagi saglamasimn nedenleri; bir
isletme olarak sosyal sorumlulufunu gostermek, bireylere dzen gosterdigini belirtmek,
bireylerin degisme ve geligmelerine yardimc1 olmak, bireylerin orgiit isletme potansiyel ..
enerjilerini ortaya gikarmak ve bireyler ile isletme arasindaki psikolojik sOzlesmeyi

giiclendirmektir.

Kariyer planlamasi, igletmelerde g¢alisanlarin isletmeye katkisimin en st
diizeyde olmasi istegi ile hizmet igin basvurulan yOSnetsel bir uygulamadir. Bu
uygulamalarin en Onde gelen kosulu, yﬁneticiler ve ydnetim basamaklann diginda
calisanlar arasinda iletisim kanallarimn siirekli agik tutulmasidir. Bu yolla uygulanan
kariyer planlamasi tekniklerinin bagaris, bireysel kariyer planlan ile rgiitsel hedeflerin

uyumlastirilma derecesine baglidur.

Kariyer planlamasi, bireysel odakli gériiniiyorsa da, isletrhe yonetimi ¢aligana
isletmede yiikselebilecegi konumlarin planim yapmali, segenekleri sunmali ve ¢alisana
bu dogrultuda egitim ve gelisme faaliyetleri saglamalidlr. Calisanin tek basina bu
uygulamalart  yapamaz. Isletme  ydnetimi, ¢alisana bu  uygulamalarin

gerceklestirilmesinde yardimer olmalidir.

Isletmenin bagarili bir kariyer planlamasina sahip olabilmesi igin 6ncelikle,
icerisindeki insan kaynaklarindaki degisimi, gelecekte hangi yeni pozisyonlara
gereksinim duyacagini, personel hareketlerini, personelinin kariyer beklentilerini,
kariyer yolunun personelin ilgisi ve isletmeye daha iyi hizmet i¢in nasil yeniden
yénlendiyilmesi gerektigini ve etkili iletisimi nasil saglayacafim gézden gegirmesi

gerekmektedir.

Personelin kariyerini gelistirmeye yonelik en biyiik c¢abay kendisinin
gbstermesi gerekir. Ancak igletmenin personelin gosterdigi bu ¢abayr yonlendirerek
personele destek olmasi gereklidir. Clinkii personelin kariyerinin bugiinii ve gelecegi ile
ilgili amaglarin1 planl bir bigimde ortaya koymasinda personele yol gdsteren isletmedir.
Isletme boylelikle hedeflerinin gergeklesmesine de katkida bulunur. Igletmelerin,

personelin kariyer gelisimini desteklemesi sonucu personelin uzun siire isletmede
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kalmasim, yiiksek potansiyele sahip yoneticilerin isletmeye gekilmesini ve personelin

isletmeye bagliligini artirir.'’

Orgiit tarafindan iyi diizenlenmis bir kariyer planlamasi su ti¢ konuyu

kapsamalidir:

» Calisanlara kendi igsel kariyer gereksinimlerini degerlendirmede yardimei
olmak

» [sletmede bulunan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve geligtirmek

» Caliganlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak

diizenlemek

Isletme, ¢alisanlarin igsel diirtli, yetenek ve egilimleri ile igletmenin hedeflerini
biitiinlestirecek bir ortam olugturursa, g¢aliganlarin is doyumu ve Orgiitsel basarimnin
gerceklestirilmesi saglanmis olacaktir. Glintimiizde bir(;bk isletme, insan fakt®riiniin
Oneminin anlagilmas: iizerine, bireye ve onun ihtiyaglarinin karsilanmasina yénelik

programlar hazirlayarak uygulamaya baslamls‘ur.128

Isletmeler &rgiitsel kariyer planlama siirecini gergeklestirirken agagidaki
faaliyetleri gergeklestirmelidir: ' '
e Gelecekteki personel gereksinimlerini belirleme
¢ Kariyer basamaklarinin net ve agik bir sekilde belirlenmesi
e Bireysel olanaklan belirleme

o Bireysel gereksinimler / istekler ile isletme gereksinimlerini-/ firsatlarim

uyumlastirma

o Isletme kariyer sisteminin incelenerek; denetlenmesi ve esgiidiim saglanmast

127 ¥1ldiz, s. 232-235.
128 Aytag, s. 190.
129 Anafarta, s. 5.

75



3.2.2.1- ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASINDA
SORUMLULUKLAR

Orgiitsel kariyer planlamasinda drgfitiin ve bireyin baz1 sorumluluklan vardir.
Orgiittin sorumluluklar:

Caliganlarin mesleksel gereksinimlerini dogru sekilde saptarﬁak,
Orglitiin sagladif1 olanaklar igin gereksinimleri ile uygun hale getirmek,
Orgiit ici terfi politikasi uygulamak,

Calisanlan bireysel 6zelliklerine uygun alanlarda ¢alistirmak,

Caliganlarina danigmanlik hizmeti saglamak, yardim ve degerlendirme

programlar: hazirlamak,

o ({'&ahsamn mesleki gereksinimlerini ve bireysel yasamini etkileyen is rotasyonu

ve is zenginlestirme politikalar1 uygulamak, kariyer planlama gruplan

olusturmak,
Calisanlara segenekli ek olanaklar saglamak,

Caliganlara egitim olanaklar: saglamak ve bu konuda ¢abalarimi desteklemek
Bireyin sorumluluklan :

Kariyer planlamasina etkin (aktif) bir gekilde katilmak,
Birey isi ile ilgili gelisim etkinliklerine de katilmali,
Gereksinimlerinin degerini ve hedeflerini belirlemek,
Yeni firsatlar aramak,

Orgiitiin sagladig1 araglardan yararlanmak,

Bireysel yasaminda mesleksel gereksinimlerini etkileyen degisiklikleri

anlamak.
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Bireysel agidan kariyer planlamasi, kisinin becerisi, bilgisi, amaglar1 ve igle
ilgili beklentileri {izerinde odaklagirken; isletme agisindan, daha g¢ok Orgiit
gereksinimleri ve )hedeﬂeri iizerinde yoZunlagmaktadir. Etkili bir kariyer planlamasi
calismasi, bu iki boyutu en yiksek bigimde uyumlastiran bir ¢alisma olmalidir.
Hedeflerin uyumlastinlmasinda personelin kariyeriyle ilgili beklentileri yer alirken,

diger yandan igletmenin simdiki ve gelecekteki gereksinimleri s6z konusudur.'*

3.2.2.2- ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASINDA KARIYER
YOLLARININ BELIRLENMESI

Kariyer planlamasi, bireyin kariyer hedeflerini olusturdugu ve bunlara ulagma
yollarim belirledigi bir islemdir. Kariyer planlama, bireyin isletme organizasyonundaki
mevcut olanaklarla ilgili isteklerini uyumlagtirmasidir. Kariyer yollarinin belirlenmest,

isletme igindeki olanaklarla birlikte yapilan islemlerdir. 13

Bir diger ifade ile kariyer yollan, isletme iginde orgiitsel olanaklarla ilgili
belirli isler dizisidir. Bu iki siireg i¢ igedir. Bu nedenle kariyer planlamasi, kisilerin igler

arasindaki diizenli ilerlemelerini gésteren kariyer yollarinin olugsmasiyla da ilgilidir.

Kariyer yollar, ¢aliganlarin yaptiklan iglerin analiz edilmesi sonucu belirlenen,
istihdam edilebilecekleri islerin uygun bir siralamasidir. Bireysel bir gériintimle kariyer
yolu, bireyin kigisel amaglarina ulagmak igin gectifi yollardir. Belirli bir meslekte
ileriye dogru hareketliligi igerir. Bu yollar, bir anlamda bir kisinin belirli igletme
birimlerinde ilerlemesi igin basamaklardir. Oregin, kisi personel béliimiinde miilakat
eleman olarak ige girer, daha sonra test ve degerlendirme iglerini yapabilir. Daha sonra
personel ydneticisi, bolge personel muidiirltigi gérevlerir}e terfi edebilir ve sonunda da

personel daire bagkanli1 pozisyonuna gelebilir.

Isletmelerde calisanlann pek gofu oniindeki kariyer firsatlarim bilmek, ona
gore kendisini degerlendirmek, yonlendirmek, hedeflerini belirlemek ister. Bu nedenle
isletme tarafindan ¢alisanlarinin kariyer yollar1 hakkinda bilgilendirilmesi, ¢alisanlarin

kariyer gelisimi ve insan kaynaklarinin planlanmas: i¢in dnemlidir. Bir diger ifade ile

30 yildiz, s. 236-237.
131 Aydemir, s.47.
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kariyer yollari, insan kaynaklari planlamasi ve stratejik planlama g¢alismalari

kapsaminda gelistirilmelidir. Kariyer yollar dort asamada gelistirilir:

1. Is analizi yoluyla igyerindeki ¢esitli isler igin gerekli beceri, bilgi ve diger
niteliklerin saptanmasti
2. Icerik, bilgi ve beceri gerekliligine bagh olarak isler arasindaki benzerliklerin

belirlenmesi
3. Benzer islerin is aileleri bi¢iminde gruplandirilmasi

4. Bu is aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollanim temsil edecek olan diizenli

ilerleme ¢izgisinin olugturulmas:

Isletme iginde isler birbirine benzer beceriler gerektirdiginde gruplandirilarak
“is ailesi” adim alirlar. Her is ailesi i¢inde mevcut kariyer yollar1 bulunmaktadir.
Kariyer yollar1 ancak objektif kriterler aracilif1 ile tamimlandifinda yararh olur. Kariyer
yollan calisanlarin bir kurum ile galismalari boyunca gegtikleri esnek gelisme hatlaridur.

Genelde yollar belirli bir meslekte ileri dogru hareketliligi igerirler.

Edgar Schein orgiitleri tiggen bigiminde hiyerarsik bir yapida g&stermek yerine
3 boyutlu bir koni bi¢iminde sunmaktadir. Bu 3 boyut, kisinin isletmedeki bsliimler ve

basamaklar arasindaki dikey, yatay ve ¢evresel hareketini géstermektedir.

a) Dikey hareket, bir kisinin yonetim basamaklarinda yukariya dogru
hareketini, bir diger ifade ile personelin isletmedeki hiyerarsik diizey ve kademesindeki

degismeyi ifade eder. Bu durum ¢ogunlukla terfi almak seklinde olur.

b) Merkezden c¢evreye olan yatay hareket, kiginin isletme Orgiitlintin ig
merkezine dogru ya da merkezden 6rgiitiin herhangi bir yanina dogru hareketini tanitir.
Bir diger ifade ile personelin aym diizeyde farkh isler, boliim, birim ve lriinlere

transferi iglemidir.

¢) Cevresel hareket ise, bir kiginin igletme iginde bir boliimden digerine
gecisini agiklamaktadir. Transferler gseklinde gergeklesir. Kisaca sistemin igine veya

disina dogru katilma ve ayrilma hareketleridir.
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Schein’e gore her hareket belli bir takim sinirlardan geger. Dikey simrlar
yonetimsel basamaklar birbirinden ayrir. Cevresel sinirlar, béliimleri birbirinden ayirir.
Icine alma smurlari ise giiciin merkezde toplanmasi nedeniyle gruplart merkezden ayinr. -

Isletmeye giren kisi, bu siirlar: agmak zorundadir.'*

Yonetim
4 Diizeyi
Bagkan
Bagkan | Tepe
Yardimcis1
Ana Béliim el
Bagkani ::
4]
Bolim Tepe o
Bagkani Y 6netimi B
Bolge =
Ofis Bagkani
oneticisi Birim
Yéneticisi Cahsma
i Orta Genel 1 Yillan
Kademe Kademe Yonetim
Yonetimi Yonetimi
0 4172 6 10 12 14 18 24 27 30 32 36

Sekil 9. Genel Yo6netim Kariyer Yolu

Sekil 9°da genel yénetim kariyer yolunu gostermektedir:
3.2.2.2.1- GELENEKSEL KARIYER YOLU

Geleneksel kariyer yolu, bir ¢aliganin aymi meslek alam iginde bir isten
digerine dikey olarak yukariya dogru ilerledigi kariyer yoludur. Organizasyonel
yaklasimla tek basamakli kariyer olarak da tanimlanan geleneksel yol, tek bir meslek
alani igindeki dikey hareketi vurgulamaktadir. Bu yolun agik¢a belirlenmis olmasi,
bireylerin ulagabilecekleri igleri bilmesi agisindan son derece 6nemlidir. Bu ¢esit kariyer

yolu genelde memurluk veya tiretim isleriyle ilgili ¢alisanlara uygulanir.

132 Aytag, hitp:// iktisat.uludag,edu.tr/dergi/l/aytac/serpil.html , (s. 6-7).
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Sekil 10. Geleneksel Kariyer Yolu

Kaynak: Askin Keser (Der.) ,Caliyjma Yagaminda Déniisiimler, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2002,
s. 19.

Yukaridaki sekilde (Sekil 10) bir genel y6netimdeki kariyer yolu, yukar: dogru

bir terfi zinciri seklinde gosterilmektedir.

Geleneksel yol; is giiciinlin niteligi, yapisi, teknoloji ve orgiitsel yapilardaki
degismeler nedeniyle yetersiz kalmis ve islevini yitirmistir. Ornegin ara yonetim
basamaklarinin  s6z konusu olmadifi yalin  orgiitlerde  geleneksel  yol
uygulanamamaktadir. Bireyin bulundugu konumda bir ilerleme kaydetmemesi
durumunda yéneticiler icin yatay ve asagiya dogru alternatif transferlerin kullanimim da
giiclestirmektedir. S6z konusu kariyer yolu endiistride fazla tercih edilmemektedir.

Ancak bu kariyer yolunun en biiyiik avantajlarindan biri, agik ve diiz olugu nedeniyle
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¢aliganlarin ¢ogu tarafindan tercih edilmesidir. Geleneksel kariyer yolunda, yol agik¢a

belirtilmistir ve ¢alisan, gelismesi boyunca gegecegi isler serisini bilir.'133

Giinlimiizde is yontemleri ve igglicindeki degisimler nedeniyle geleneksel

kariyer yolu yetersiz kalmaktadir. Bunun nedenleri sunlardir:
> Isletme birlesmeleri, kiigiilmeler, gelisme ve disils olaylar1 nedeniyle orta
kademe ySnetim pozisyonlarinin azalmasi
Is glivencesinin ortadan kalkmas1
Cahsanlaﬁn isletmeye bagliliklarinin azalmasi
Kariyerler gelistikce ¢alisanlarin gereksinim hiyerarsilerindeki dalgalanmalar

Stirekli egitim ve yetenek genislemesine 6zendirme

YV V V¥V VYV VY

Is yénteminde ve teknolojideki degisimler

Islemelerde is y&ntemlerindeki ve bitylimedeki belirlilikler bir gok endiistride
ortadan kalkmistir. Bu nedenle kurumlarin ve bireylerin bunlan tekrar elde

edebilecekleri kesin degildir.**

Zaman igerisinde isletme ici 6rgiitsel yapilardaki degismeler sonucu kariyer,
spesifik olarak birka¢ yolla degismistir. Bunlardan biri; insanlarin kendi kendilerini
uygun olduklar1 bir is veya ozel bir alanda geligtirerek yeni hedefler belirlemesi
seklindedir. Bir digeri ise; insanlarin daha az uygun olduklar: aym sirkette kalmalar ve
sorumluluklarinin artinlmasidir. Kisilerin yaptiklan is ile kisiliklerini ve ¢alisanin ise
uygunlugunu karsilastirirken, insanlarin nasil yiikselebilecekleri konusu igletmeleri yeni
kariyer yollar1 olusturmaya, basamaksal yiikselme yerine dongiisel hareketlerle bireyin

daha fazla sorumluluk tistlenecegi yeni kariyer alanlar olusturmaya yoneltmistir.'*’

133 Askin Keser (Der.) ,Cahgma Yasaminda Déniisiimler, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2002, s. 19-20.
134 Aydemir, s. 49.
135 Keser, s. 20.
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3.2.2.2.2- CIFT BASAMAKLI (ORGUTSEL) KARIYER YOLU

Cift basamakh veya orgiitsel kariyer yolu, yoneticilerin teknik basamaklarda
daha zor ilerlemelerine karsilik olarak teknik basamaklarda g¢alisanlarin ydnetim
alaninda daha kolay ilerlemelerini saglamak igin gelistirilmigtir. Teknik elemanlarin
yukartya dogru hareketliligine firsat saglayan bu Kkariyer yolunda caliganlar hem
uzmanlik bilgilerini artirabilirler hem de kendi isletmelerine katkida bulunabilirler. Iyi
bir teknisyen kotii bir yonetici olmak yerine, ¢ift basamakli kariyer yolu sayesinde

isletme hem yetenekli yoneticileri hem de teknik elemanlan elinde tutmus olacaktir.'®

Yoénetim ve teknik elemanlarin her diizeyde yaklagik oranlarda iicret artist
almalar1 gereklidir. Bunun digindaki durumlarda, yonetim basamag ¢aliganlar
tarafindan tercih edilir, teknik basamak ise tercih edilmeyecektir. Teknik basamakta
yapilan bir terfi, calisan tarafindan sadece statii degistirme olarak algilanacak, bu durum

¢ahisanlarin durgunluguna ve performans azalmasina neden olacaktir.

Yoénetim ve teknik basamaklar arasindaki ilerleme karsilastirildiginda
yonetimde akig daha g¢ok olmaktadir. Yoneticilerin teknik bolimde daha zor
ilerlemesine ragmen, teknik bolimde ¢aliganlar yonetim alaminda daha rahat

ilerleyebilmektedir. Cift basamakl kariyer yolu bu zorlugu ¢6zmek igin kullanilabilir.'¥’

Cift basamakli kariyer yolu hakkinda yapilan galigmalarin {izerinde durulan en
onemli konulardan biri de Kkariyerin sosyo-kiiltiirel boyutudur. Bu durum teknik
kariyerin {i¢ temel problemi olarak ele alinmaktadir. Birincisi; kiiltiirel degerler
dolayistyla bilimsel / teknik kariyer ile yonetsel kariyer farkhi degerlendirilmektedir.
Orgiitlerde yonetsel kariyer ilerlemesi hem personel hem de toplum agisindan daha
cazip goriilmektedir. Ikinci olarak; ticret, statii ve prestij agisindan teknik kariyere sahip
yoneticiler, yonetsel kariyere esit bir diizeye gelse bile, teknik kariyerde ilerleyen kisiler
giice sahip degildir. Uglinclisti ise, isletmeler teknik kariyer ilerlemesi ile ilgili
baslangigta koyduklar1 kriterlerden daha sonra donebilmektedir. Teknik ozellikleri

yiiksek elemanlar teknik kariyere devam etmeyi diigiinseler bile kariyerlerinde

136 Abdullah Soysal, “Kiiresellesen I Hayatinda Yeni Kariyer Yaklagimlari”, 2003,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=232, (04 Ekim 2003), (s. 5.)
137 Aytag, s. 204-205.
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ilerlemenin bazen engelledigi goriilmektedir. Bazen teknik kariyer; teknik beceriye
baghi ve performansa gore ilerleme yerine, Orgiite baglilif yiiksek calisanlarin

ddillendirilmesine baghdir.

Departman Miidiirii Teknik proje yéneticisi
Sube Miidiirii Proje Miidiirii
Unite Miidiirii Birim mithendisi
MﬁdiT‘ Yrd. Teknik thendis
Yonetici Aday: ~ Kidemsiz miihendis
(yonetim alistirmast) I
Giris
" . TEKNIK
YONETIM

Sekil 11. Cift Basamakl Kariyer Yolu

Kaynak : Serpil Aytag, Caliyma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi,
Sorunlar, Istanbul: Epsilon Yayincilik, 1997, s. 204.

Cift basamakli kariyer yolunun &nemini artiran bir bagka neden, isletme
icindeki 6rgiitlerin gittikce basiklagmasidir. S6z konusu orgiitlerin  basiklagmasi
sonucunda, yonetim kademelerinde ilerleme imkaninin azalmasi nedeniyle y&neticiler
kariyer diizlesmesi problemiyle karg1 karsiya kalmaktadir. Yoneticiler igin bahsedilen
bu durum artik teknik elemanlar i¢in de gegerlidir. S6z konusu teknik elemanlarin
kariyer ilerlemesi igin alternatif yollar bulma gerekliligi, yonetici kadrolar igin her giin

biraz daha 6nem kazanmaktadir.

Teknik 6zellikleri yiiksek olup yonetim kademesinde bulunmayan personelleri
tatmin etmek ve isletmede tutabilmek igin yapilan degisik uygulamalar vardir. Bu
uygulamalarin en yaygin olami ¢aliganlara ficret arti;n saglanmasidir. Finansal

imkanlarin artirilmasina ragmen teknik 6zellikleri ytiksek elemanlarin ySnetim

83




kademelerine gecme istegi azalmamaktadir. Bu nedenle bu personeller igin miizakere,
satis, pazarlama ve insanlar arasi iligki alanlarinda kendilerini gelistirme imkani
saglanmaktadir. Boylece teknik gorevlerden yonetim gorevlerine yavas bir gegis

gerceklestirilmektedir.

Teknik elemanlarin kariyer problemlerini agmak i¢in 6nerilen ikinci ¢dziim ise,
bireysel olarak gelismelerine imkan saglamak, mesleki gelisimlerine yardimc: olmaktir.
Teknik elemanlar i¢in bilgiye dayali kariyer yolu 6ne ¢ikarilmahdir. Bdylece teknik

ozellikleri yiiksek elemanlarin kigisel yeterlilik kazanmalar1 saglanmis olur.

Isletmelerde arastirma gelistirme bolimii ¢aliganlar1 bagta olmak iizere,
genellikle teknik ozellikleri yiiksek caliganlar yiinétim kademelerine ge¢meyi
diigtinmektedir. S6z konusu g¢aliganlar y6netim bilgi ve becerilerine yeterli diizeyde
sahip olmadiklarinda, yonetim kademelerine terfi ettirilirse, caliganlarin teknik
ozellikleri zayiflamakla birlikte yonetim kademelerinde .81k1nt1lara yol agmaktadirlar.
Yé6netim gérevine getirmeden c¢aliganlarin isletmede tutulmasini saglamak i¢in, yonetici
olmadan f{icretlerini yoneticiler diizeyine getirmek ve kisisel gelisimi 6n plana ¢ikaran
bir kariyer anlayis1 isletmede uygulanmaya g¢aligiimaktadir. Bu durumda galisanlar

tatmin etmek i¢in yeni kariyer yollarinin aranmasina devam edilmektedir.'*®
3.2.2.2.3- AG (DAVRANISSAL) KARIYER YOLU

Simdiye kadar agiklanan kariyer yollar: stirekli bir yukariya dogru terfi zinciri
seklinde algilaniyordu. Isletme igindeki hizmet yilina, tecribeye ve tist diizey
yOneticilerinin izledikleri agamalara gére kariyerler olusturuluyordu. Ancak geleneksel
kariyer yoluna gore kariyerinin baginda olan ¢alisanlarin yetenekli olsalar bile yas,
hizmet stiresi gibi nedenlerde hak ettikleri seviyelere terfi etmelerinin engellenmesi,

yeni bir yaklagimi 6n plana ¢ikarmigtir.

Dogrusal ve sinirlayict bir terfi sisteminin diginda her noktay: bir konum olarak
diisiinen bir ag orgiisii yapilanmastyla, pozisyonlar arasinda pek ¢ok terfi sistemi elde

etmeyi amaglayan A§ tipi kariyer yolunda, hem yonetici hem de calisanlar hangi

138 Erdogmus, s. 167-168.
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goérevler igin ne tiir niteliklerin gerektigini bilirler. S6z konusu kariyer yolunda yas ve
kidemin 6nemi yoktur. Bu kariyer yolunda tecriibe, isin gerektirdigi sartlar, yetenek,

yitkselmek i¢in nemli etkenlerdir.*

Geleneksel yaklagima gére insanlar hangi gérev igin ne tlir niteliklerin gerekli
oldugunu bilirlerse, ilerleyen yillarda hayal kiriklifina ya da bagarisizhifa ugrayacaklar
goriisi hakimdir. Ancak ag tipi kariyer yolunda isletmede ¢alisanlar olaymn biitiintinii
gorebilirlerse kariyerlerini planlayabilir ve mesleklerini belirsiz hale getirmezler. Sonug
olarak agiklik politikasiyla hem ¢alisanin kigisel mesleki tatmin artar, hem de yeni
pozisyonlar igin aday sayist artar. Bir diger ifadeyle ¢alisan hem daha verimli olur, hem

de daha ¢ok ¢alisan bir kariyere sahip olabilir.

Ozetle ag tipi kariyer yolunda birbirine benzer islerin bir‘ araya gelmesi ile is
ailelerini olusturan ana etken islerdeki ortak niteliklerdir. Bu nedenle Kklasik
yaklagimdaki geleneksel yola gdre bir birey alt kadenﬂede bir mithendis iken, st
diizeyde mﬁhendis olmak i¢in tim basamaklar1 tek tek tirmanmak zorundayken, ag
kariyer yolunda yatay gecisler yaparak bu durumu gergeklestirmek miimkiindiir.
Boylece yonetim ve c¢alisan kariyer planlamasim saglikli  bir  sekilde

gerceklestirebilirler.

Ag tipi kariyer modelinde igler niteliklere dayandirildif i¢in, hangi igin hangi
yetenegi gerektirdigi, bu yaklagmmin en Snemli noktasidir. Ag tipi kariyer yolunda
yapilmas: gereken, is ailesi gruplarim1 dogru ve rasyonel bir sekilde olusturmaktir. Bu
kariyer yolu, objektif, kagit tizerine ge¢irilmis kriterleri olan, mantikli, yani
savunulabilir bir yontem oldugu igin kigiye kariyer planlamasi olanag: saglar. Burada
tammlanmig yollarin ve firsatlarin bireye agiklanmast gerekir. Is ailelerinin hangi grupta
oldugu ve ne tiir iglere yonelebileceginin isletme agisindan 6nemli oldugu galigana

agiklanmalidir.'*°

Kisaca geleneksel kariyer yollarina alternatif bir metot olan ag tipi kariyer
modelinde bireysellestirilmis tercihler &n plana ¢ikar. Ag kariyer yolu yukaniya dikey

hareketi ve yatay hareketi igerir. Calisanlarin gelisimi i¢in daha fazla firsatlar saglar,

139 Aytag, hitp:// iktisat.uludag.edu tr/dergi/1/aytac/serpil.htm! , (s.8).

140 Keser, s. 25-26.
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isletmenin ihtiyaglarindaki degigikliklere yardimct olur. Ag igindeki yatay ve dikey

segenekler sayesinde bir galiganin gelisiminin engellemesi sorunu da azaltilmugtir.'¥!

Bu model ile yalin organizasyonlarda hiyerarsik kademelerin azaltilmasi
sonucunda kariyer basamaklarna tirmanma imkamindan yoksun bireylerin ag tipi

kariyer yolu ile yatay olarak ilerleyebilmesi miimkiin olabilmektedir.

Ag tipi kariyer yolunda bir magazada tezgahtar konumundaki bir kisi, eger
yetenekli ise isletme yoneticisi konumuna ulagabilir. Bu yol ile geleneksel terfi sistemi

yerine yapilan islerde kullanilan ortak davranislar belirlenmelidir."*?

3.2.3- BIREYSEL VE ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASININ
UYUMLASTIRILMASI

Kariyer planlamasinin bir yéniinti bireysel kariyer planlamasi, diger yoniinti ise

Orgiitsel kariyer planlamasi olusturur.

Yonetim agisindan kariyer planlamasi, bireysel bir sorumluluk olarak
kalmalidir. Ancak bireylerin bir ¢ogu kendi gelisimlerini etkin bir sekilde belirlemek
icin gerekli goriis, beceri ve insiyatiften yoksundur. Bir igletmede ¢alisanlardan yeterli
yetenege sahip olanlar tepe yonetime ylikselse de, oldukca yetenekli olan pek ¢ok
calisan g6zden kagirlip geride birakilabilir. Bu nedenle bir ¢ok isletme calisanlarina
kariyer hedefleri belirleme ve bu hedeflere ulagmada yardime: olmak igin programlar
diizenlemektedir. Calisanlarin isletmenin olanaklarin! tanimalar ve bilgi isteklerinin

kargilanmasi kariyer planlarimin olusumuna katkida bulunacaktir.

Bunlarin diginda, y6netimin kariyer planlamaSmda etkin rol almast ile bireysel
kariyer planlarmun Orgiitin ger¢ek ihtiya¢ ve hedeflerine dogru yo6nlendirilmesi
saglanacaktir. Yonetim, kariyer planlamasiyla ilgili bilgi ve yardim saglayarak kariyer
planlarim orgiitiin amaglarina ve bireyin yeteneklerine uygun olarak yonlendirebilir.
Bireysel amaglarin gergeklestirilebilmesi; saglikh bir 6rglit yapisina, ilerlemeye inanmig

bir yonetime ve alnan kararlart uygulayacak birikime sahip bir insan kaynaklari

141 Aydemir, s. 35.

142 Aytag, s. 207-208.
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bolimiintin varlifma baglidir. S6z konusu insan kaynaklar1 bolimil isletme icinde,
performans degerlendirmesi yaparak sistemin verimliligini artirmak, rehberlik ve
damismanhik hizmetleri vererek personeliri sorunlarinin ¢6ztimiine yardimer olmak,
organizasyon yapist iginde geri beslemeyi saglayarak alinan sonuglarin yeni projelere

aktarim gérevini istlenmigtir.

Yénetimin kariyer planlamasina katkida bulunmasimin bir dier sonucu ise,
yeni ¢alisma kogsullarina uyum saglayabilecek insan kaynaklamnmin elde

bulundurulmasidir.

Kariyer planlamasmda bireyin kariyer isteklerinin = igletmenin sagladif
olanaklarla uyumlastirilmasi gerekir. Bagarih bir kariyer planlamasi uygulamasinda
hem bireye hem de Orgiite esit sorumluluk diismektedir. Bireyler isteklerini ve
yeteneklerini tanimali ve damgmanlik yardimiyla belirli bir kariyer yolu igin gerekli
egitim ve gelisimi belirlemelidir. Isletme érgﬁtléri ise ihtiyaq ve imkanlarini belirlemeli
(;ahsanlarlné kariyer bilgisi ve egitim saglamalidir. Calisanlara rgiitteki kariyer yollari,
gorevinden ayrilacak veya emekli olacak ¢aliganlarin pozisyonlar: ve bu pozisyonlarin

gereklilikleri hakkinda bilgi verilmeden kariyer planlamas: yapilmamahdir.'*?

3.3- KARIYER PLANLAMASININ INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI ISLEVLERIYLE ILISKILERI

Insan kaynaklan1 boliimii, kariyer planlamada iist yonetimin destegini alarak |
tim calisanlarin katitlimi ve igbirligiyle sistemi tamitmalidir. S6z konusu bélim,
¢aliganlarin sorularini yanitlar ve kariyer planlama ile ilgili politikalari agiklar. Ayrica
insan kaynaklar1 bolimii galisanlarin kariyer hedeflerine gore egitim programlarn
diizenler ve egitim olanaklari, yeterlilikler ve kariyer basamaklart hakkinda bilgi

saglar. 144

Kariyer planlamasi, insan kaynaklari yonetiminin altinda bir stiretir. Diger

tiim insan kaynaklar siiregleri birbirleri ile iligkilidir. Dogal olarak kariyer planlamasi

143 Nurgiil Balci, “Isletmelerde Kariyer Planlamast ve Kara Kuvvetlerinde Bir Uygulama”, M.U Sosyal Bilimier
Enstitiisi (Yayinlanmamug Yitksek Lisans Tezi), [stanbul, 1999, s. 24-26.
144 Ergil, s. 78.
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da diger insan kaynaklan siiregleriyle ile yakindan iligkilidir. Bu iligkiler sonucunda bir
isletmede etkin bir kariyer yonetim sisteminin kurulmas: ve igletilmesi dier insan
kaynaklan stireglerinin etkin igleyisine baglidir. Bu nedenle bir isletmenin kariyer
planlama sisteminin tam igleyisini dgrenebilmek igin bu sistemin diger insan kaynaklar

siirecleri ile iligkilerini de anlamak ve bu sistemlerin isleyisini 6§renmek gerekir.145

Insan kaynaklan yonetiminin amaglar arasinda nitelikli personel i¢in gekici bir
ortam meydana getirmek, bagarili personeli igletmede tutabilmek ve personelin
fnotivasyonunu artirmak yer alir. Insan kaynaklarinin tedarik edilmesi, geligtirilmesi ve
isletmeden ayrilmalar1 dinamik bir siirectir. Bu stiregte, nemli insan kaynaklan alt
sistemleri ise; insan kaynaklar1 planlamasi, personel buma ve segimi, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme ve licret ydnetimidir. Burada siralanan insan
kaynaklan siiregleri, birbirleriyle baglantili oldugunda, kariyer planlama sisteminin

etkin ¢alismasina yardimci olacaktir.

Kai‘iyer planlama sistemi, insan kaynaklari faaliyetlerinin her birine, yeni bir
bakis agis1 ile odaklanmay gerektirir. Insan kaynaklar faaliyetlerinden her biri, toplam
kariyer sisteminin bir pargasi olarak ele alinir ve bu ger¢evede, program, politika ve

iletisim olugturulur.'*

Bu boliimde, kariyer planlamasinin diger insan kaynaklar alt sistemlerinden;
insan kaynaklart planlamasi, i¢ kaynaklardan personel bulma ve segme, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, ticretlendirme ve insan kaynaklari bilgi sistemi

ile iligkileri anlatilmigtir.
3.3.1- INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI iLE ILISKiSi

Insan kaynaklar planlamasi, igletmenin insan kaynag: ihtiyacinun tahmini ve
buradan hareketle insan kaynagi arz ve talebinin belirlenmesi faaliyetidir. Insan
kaynaklar1 planlamasmnm sonuglar, personel faaliyet planlarmmn belirlenmesinde
kullamilir. Béylece insan kaynaklari planlamasi, net insan kaynag ihtiyacinin

kargilanmasina yardime: olur. Personel faaliyet planlan ise, bireysel hedeflerle 6rgiitsel

5 Bzden, s. 157.
16 Erdogmus, 5. 116-117.
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kariyer gelistirme faaliyetlerinin biitiinlestirilmesini saglar. Benzer arag ve teknikleri
kullanmalarima ragmen; insan kaynaklari planlamasi ile Grglitsel kariyer planlamasi

farkh, ancak birbirini tamamlayan iki faaliyettir.

Insan kaynaklar1 planlamasinda; orgiitiin mevecut politikalan ile kisisel ve
Orgiitsel gelecege yonelik hedeflerin  bilinmesi ¢nemlidir. Insan kaynaklan
uygulamalarinda, uzun vadeli baki§ agisina sahip olmak ve isletme ihtiyaglarimi dikkate
almak gerekmektedir. Buna bagh olarak da orgiit i¢i ve 6rgiit digt kariyer hareketleri
yiirtitiilecektir. Insan kaynaklari planlamasi temelde orgiitteki insan kaynaklan arz ve
talebini dengelemek icin yapilir. Insan kaynaklari planlamasinda elde edilen bilgiler,
kariyer planlamasi igin girdi saglar. Orgiitsel ihtiyaglara bagl olarak insan kaynaginin
gelecege hazirlanmasi igin insan kaynaklan planlamasi verileri kariyer planlama igin
onemlidir. Kariyer planlama sisteminin amaci, ¢ahsanlara pozisyon iiretmek degil,
orgiitiin ihtiyaglarina gére olugmus 6rgiit yapis: ve pozisyonlar: dogru say: ve nitelikte

¢alisan ile doldurmaya yardimeci olmaktrr.'4?

Insan kaynaklan planlamasinin temel amaci, belirli bir zaman sonraki net
personel ihtiyaglarimin belirlenmesi ve bu ihtiyaglara cevap verecek gekilde insan
kaynaklart stratejilerinin geligtirilmesidir. Eleman se¢me, yerlestirme ve egitme
fonksiyonlarinin diginda, insan kaynaklar1 planlamasi, kurum i¢i kariyer gelistirme
fonksiyonu i¢in de 6nemli bir bilgi saglar. Elde edilen bilgi kisaca, gereksinim duyulan

ya da duyulacak olan igler ve bu islerin gerektirdigi 6zelliklerdir.'®

147

Erdogmug, s. 118-119.
18 Canan Stmer, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Etkinligi Olarak Orgitset Kariyer Planlama ve Geligtirme”, 2002,
http://www.psikolog.org.tr/bulten/yazilar/09_kariyerp.htm, (29 Kasim 2002), (s. 2).
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Bireysel Kariver Planlamasi Insan Kaynaklar1 Planlamast -

Mesleki ve Orglitsel Segim ~ €¢— Ise bagvurma ve &rgiitlin yeni
Yeteneklere yénlendirilme yolu

Is atanmasi / segimi — Bireysel ilgi ve uyum vasiflarin
Karsilagtirildig yol

Performans, geligtirme Bireylerin etkili diizenleme ve

Planlamasi ve incelemesi yetenek geligimlerine yardimei
olunan yol » ~

Emeklilik — Bireylerin emeklilik giivencesi

ve tatminine hazirlanmasina
yardimci olunacak yol

Sekil 12. Insan Kaynaklari Planlamas: ile Bireysel Kariyer Planlamas: Arasindaki [liski

Kaynak : Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Y6netimi, Planlamasi, Gelistirilmesi,
Sorunlari, Istanbul: Epsilon Yayincilik, 1997, s. 256.

Orgiitsel kariyer planlamasi, bireysel kariyer planlamasmna yardimcei
olmaktadir. Sekil 11°deki 6rnekte insan kaynaklar1 planlamasi islevinin bireysel kariyer

planlamasina hangi yollarla katkida bulundugu gériilmektedir.

Orgiitlerde insan kaynaklar1 planlamasi galigmalariyla bosalan veya bogalmasi
beklenen kadrolar belirlenir. Kariyer planlamasiyla ¢alisanlar degerlendirilerek,
deneyim, egitim durumu ve sosyal iliskiler gibi faktdrler g6z oniine alinarak bosalan
pozisyonlar igin gerekli niteliklere uygun kisiler bu pozisyonlara yerlestirilir. Bu
¢alisma sonunda bog kalan pozisyonlar i¢in disaridan eleman alinmasi yoluyla
isletmenin eleman ihtiyac1 giderilir. Bu nedenlerle isletmelerde kariyer planlamast,

insan kaynaklar planlamas ile birlikte kullanlmalidir.'*

149 Aytag, s. 259,
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Isletmede ¢ahigan mevcut insan kaynaklarinin, bos bulunan ya da gelecekte
bogalacak pozisyonlara yerlestirilip yerlestirilmeyecegi, kariyer planlamas: araciligiyla
belirlenir. I¢ kaynak kullammi ile bos pozisyonlara elemanlarin terfi ettirilmesinde
kariyer planlamasi yardime: olur. Yeni ige baglayan bir personelin de performansina
gbre yapacag isler, kisiye ilk ise giris agamasinda verilir. Boylece, kisi kendi bireysel
hedefleriyle, orgiitiin imkanlarim kargilagtirarak bir degerlendirme yapabilir. Orgiitlerde
insan kaynaklar1 planlamasiyla bosalan ya da bosalacak pozisyonlar belirlenir. Kariyer
planlamasiyla da galisan kisiler degerlendirilir, deneyim, efitim durumu ve sosyal
iliskiler gibi faktorler goz 6niine alinarak bosalan pozisyonlar igin is gereklerine uygun
kisiler, bu pozisyonlara yerlestirilir. B8ylelikle, ise uygun eleman yetistirilmesi, sadece
drgiitiin basarisim artirmayacak, galigan kisinin sosyal ihtiyaglanina da cevap vererek, i§
doyumunu saglayacaktir. Aynca, ise devamsizlik, ge¢ gelme, izin monotonluk gibi
sorunlarin azalmasi saglanarak ise bagimlilik, motivasyonu, r_nbral ve i§ doyumu

artacaktir.'®

Etkili bir kariyer gelistirme sisteminin agamalarindan biri de esleme
yontemidir. Esleme, ¢alisanlarin belirlenen kariyer ilgi ve planlan ile insan kaynaklar
planlamasi  sonunda belirlenen gelecege yonelik personel ihtiyaglarinin
karsilastirilmasim ve bireysel kariyer planlama stratejilerinin hazirlanmasinm igerir. Bu
calismanin amaci, ¢alisanin belirlenmis olan kariyer hedefleri ile kurumun sunabilecegi
olanaklarin ve bu olanaklarin gerektirdigi Ozelliklerin miimkiin  oldugunca
eslestirilmesidir. Bu asamada, kariyer danigmanina ya da bu gorevi yiiriiten yonetici
veya diger kisilere 6nemli gorevler dlismektedir. Eger kariyer damigmanlift gérevini,
kurum i¢indeki yoneticiler yiirlitecekse, bu kisilerin kariyer planlamasi damgmanlif
izerine egitim almalari ve bu aktivitenin i tanimlarinda yer almasi gerekmektedir.
Calisan ve kariyer danismam belirli araliklarla ¢aliganin kariyer planlanim tartigmali ve

kurumun olanaklar: iginde gelisimsel hedefler belirlemelidir.''

10 Kozak, s. 47.
151 Stimer, (s. 3).
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3.3.2- IC KAYNAKLARDAN ELEMAN BULMA ILE ILISKISI

Orgiitlerde personel segimi bir stireg olarak ele alinmaktadir. Is bagvuru
formlarinin doldurulmasi, sinav veya test, miilakat referans arastirmasi bu siiregteki |
6nemli asamalardir. Yonetici diizeyinde segimde ise siireg bazen farklilagabilmektedir.
Yénetici se¢iminde degerleme merkezleri gibi ilave yaklagimlar da kullanilmaktadir.

Ancak degerleme merkezi yaklagimimn biiyiik orgiitlerde sinirh oldugu goriilmektedir.

Insan kaynaklan se¢imi ile sosyallesme siireci birbirini tamamlayan ozelliklere
sahiptir. Segim stirecinde fazla zaman harcanmasi, sosyallesme siirecinin daha kisa ve
daha az ¢aba gerektirecegini gostermektedir. Kisilik 6zellikleri ile drgiitsel kiilttir tercihi
arasinda iliski 8nemli oldugundan dolayi, siireg segiminde, kisilik 6zellikleri — Srgitsel
kiiltir uyumuna dikkat edilmelidir. Insan kaynaklari tedarik ve se¢imi igin uygun
araglarin kullanilmas: ve segim siirecinde dikkatli davranilmasi, kariyer planlama

faaliyetlerini kolaylas;tn'mak’tadlr;15 2

Bir isletmenin mevcut personelinin nitelikleri biiylik 6lgiide ise alim sistemine
baglidir. Diger bir ifadeyle, iyi bir ise alim sistemi kuran, bu sistemi bagarili bir sekilde
uygulayarak personelini ihtiya¢larina uygun olarak segen isletméler, kariyer planlama
uygulamalar i¢in 1yi bir baglangig yapmis olurlar. S6z konusu nitelikli personeli ise
almak yetmemekte, bu personeli isletmede tutmak gerekmektedir. Bu durumun
gerceklesmesi igin diger insan kaynaklan stiregleri ile birlikte, kariyer planlama

stirecindeki araglarin etkin kullanimi ile uygulamalarin bagarisina baglidir.

Isletmeler ise alm stirecinde i¢ ve dis kaynaklardan yararlanirlar, Isletmelerin
i¢ kaynaklardan personel saglamasi (i¢ ise alim) onemli bir kariyer planlama
uygulamasidir. Isletmenin mevcut personel yapisinin sekillenmesinde ve i¢ ige alim
sisteminin uygulanmasinda, igletmenin ige alim sistem ve politikalarinin bilyiik etkisi
vardir. Ayrica isletmenin i¢ ve dig kaynaklardan hangi dlgtide ve ne sekilde yararlandif
da kariyer planlama siirecini dogrudan ilgilendirir. Isletmelerin kariyer planlama

uygulamalarinda i¢ ige alim sistemi Onemli bir veri kaynafi olusturdufundan, bu

152 Erdogmusg, s. 120.
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uygulamalart degerlendirmek igin i¢ ige alim sistemi ve politikalar1 hakkinda fikir sahibi

olmak gerekir.
3.3.3- EGITIM VE GELISTIRME ILE ILISKIiSi

Isletmelerde, kariyer planlamasi ve egitim yonetimi stireglerinin ortak hedefi
kurumun insan kaynaklarimin geligtirilmesidir. Ancak egitim y&netiminin asil hedefi
kurumsal egitim ihtiyaglarinin karsilanmasi, kariyer planlama sisteminin asil hedefi ise,
caliganlarin is yontemleri ySniinden gelisiminin saglanmasidir. Aym hedefe ulagmay:

amagclayan bu iki siirecin bir ¢ok ortak noktasi vardur.

Egitim yonetimi ¢alisanlarin mesleki gelisimlerinde 6nemli bir destek saglar.
Baz egitim yonetimi uygulamalari (oryantasyon, yonetici gelistirme gibi) aym zamanda
bir kariyer planlama uygulamasi olarak da algilanmaktadir. Genel olarak egitim ve
geligtirme programlan ise, kariyer planlama sisteminde kullamlan Onemli arag

gdriintimiindedir,'>

Personelin bilgi, beceri ve davramglarinda olumlu bir gelisme saglamak,
degisim‘b}.uyum saglamasini kolaylagtirmak, bilgilerin unutulmasim dnlemek yaninda,
personel moral seviyesinin yiikseltilmesi ve kariyer planlamasina yardimeci olmak gibi
bir ¢gok amaca bagli olarak personel egitimine ihtiya¢ vardir. Egitim caligmalar ile
personelin mevcut igini daha iyi ve etkin bir sekilde yapmas: ve gelecekte yiikselecegi
ybnetici pozisyonlan i¢in bugiinden hazirlanmasi da hedeflenir. Ozellikle personelin,
gelecekteki pozisyonlaryla ilgili olarak gelistirildigi egitim ¢aligmalari, personelin
kariyerindeki ilerlemeler ve geligimi i¢in 6nemlidir. Bu yénﬁyle bakildiginda personel
egitimi, kariyer planlamasinin amaglarina ulagsmasinda 6nemli bir ara¢ ve yontemlerden

biri olarak tammlanabilir.'>

Kariyer planlama siirecinde, personelin egitim ve gelisim faaliyetleri
planlanirken orgiit i¢i ve disindaki degisimler de dikkate alinmalidir. Ozellikle, yonetim
pozisyonlar1 i¢in e@itim programui planlanirken, kariyerdeki yeni yaklagimlar goz

oniinde bulundurulmalidir. Ornegin, giiniimiizde y&netim pozisyonlan igin dar bir

133 Bzden, 5. 158-160.
134 K ozak, s. 113.
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alanda dogrusal ilerlemeler ile yikkselme yerine, gok beceri kazanarak yiikselme tercih

edilmektedir. Bu yaklagim, egitim planlamasi sirasinda veri olarak kullanilmalidur.

Giintimiizde eitim ve gelistirme faaliyetleri orgiitsel gabalar kadar bireysel
¢abalar da gerektirir. Bu durum kariyerde bireylerin sorumlulugunun artmas: ile bilyiik
olgiide paralellik géstermektedir. Ayrica giinlimiizde kariyer bilgi ve beceri kazanilan

bir stire¢ olarak goriilmeye baglanmigtir.
3.3.4- PERFORMANS DEGERLENDIRME ILE ILiSKIiSi

Performans degerlendirme, personelin is bagarist seviyesinin belirlenmesidir.
Genel anlamda performans degerlendirme; ¢alisanlarin yetenekleri, potansiyeli, is
aligkanliklar, davramsglar1 ve benzer niteliklerinin sistematik bir bigimde &lgiilmesidir.
Performans degerlendirme hem isletme hem de ¢aligan agisindan Snemlidir. Isletmenin
hedeflerine ulasabilmesi isletme igerisindeki tiim c;alisanlann bu hedefe katkida
bulunmas: gerekmektedir. Isletmenin ¢ahgan hakkinda bazi kararlar alabilmesi,
performans degerlendirme ve sonuglarini referans noktast olarak gostermesi ile
kolaylasabilmektedir. Ozellikle bagsarimin 6&diillendirilmesinde, basarimin kariyerle

iliskisinin kurulmas: yoluyla kariyer énemli bir 8diil olarak 6n plana ¢ikmaktadir.'

Isletmelerde yapilan iglerin bir ¢ogu, performans degerlendirme sistemi ve
kariyer planlama arasinda yakin iliski oldugunu gostermektedir. Ttim kariyer planlama
ve yonetimi uygulamalar: arasinda performans degerlendirme sistemi en bagta gelen ve
insan kaynaklar1 igin ¢ok yararh olabilecek bir sistemdir. Gegerli ve giivenilir
performans degerlendirmeleri, kimin terfi etmesi gerektigini, isletmenin kii¢tilmesi
durumunda kimlerin igten ¢ikanlacagi ve egitim ve gelistirme ihtiyaglarim belirleme
gibi konularda isletmeler i¢in bilgi saglayicidir. Performans degerlendirme sistemi,
gecerli ve giivenilir ise, kariyer planlama sistemini uyumlastirmada temel faktdr olarak

hizmet etmektedir.'>®

133 Erdogmus, s. 121
136 Segil Tastan, “Organizasyon ve Birey A¢isindan Kariyer Yonetiminin Uyumlagtiriimasi™, 2002,
http://www.insankaynaklari.gokceada.com/iky06_1.html, (09 Arahik 2002), (s. 4).
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Kariyer planlama sistemi igerisinde yer alan hedef belirleme, kendi kendini
degerlendirme, g¢aligana egitim verilerek gelistirilmesi gibi faaliyetler nedeni ile
performans degerlendirme sistemi ile ¢ok yakin iligki igerisindedir. Kariyer planlama ve
performans degerlendirme sistemleri igletme iginde birbirleri ile bilgi aligverisi i¢inde

olmas, diger personel sistemlerinin etkinligini de olumlu bi¢imde etkileyecektir.

Isletme yasaminda Kkisilerin yikselmeleri, yiikseldikleri isler igin gerekli
epitimi almalarn ve yatay ydnde ig degisiklikleri uygulanmasina iligkin kararlarin
alinmasinda performans degerlendirme sisteminin verileri, kariyer planlama sistemine
ihtiyag duyulan bilgileri saglayacaktir. Diger yandan, sistematik bir kariyer planlama
programi olmayan isletmelerde ise, terfi, tayin, transfer ve rotasyon kararlarinin
alinmasinda, performans degerlendirme sisteminin sonu§1w1 yararli bir veri kaynagim
olusturacaktir. Kariyer planlamada, performans degerlendirme - sonuglarindan, iste
gosterilen basarimin  yaninda  yetkinliklerdeki gelismeyle ilgili bilgilerden de

yararlanilir."*’
3.3.5- UCRET YONETIMI ILE ILISKIiSI

Caliganlara hangi stirelerle, hangi 6lgiite gore ve ne kadar ticret 6denecegi iicret
yonetiminin konusunu olusturur. Ucret y6netiminin i§ analizlerinde elde edilen verilerle
yapilan is degerlemesi sonuglarina dayanmasi literatiirde kabul edilen bir yontemdir.
‘Buna gore her pozisyonda yapilan ige (is tamimi) ve o isin yapilmas: igin gerekli

niteliklere (is nitelikleri) gére o pozisyonun iicreti belirlenmektedir.

Onemli bir kariyer yonetimi uygulamasi olan terfi uygulamasi sonucunda
bireylerin pozisyonlar1 ve buna ba§li olarak ticretleri de degismektedir. Ayrica bazi
transfer ve yer degistirmelerde, pozisyon diizeyi ayni kalmakla birlikte bélgesel
farkliliklardan dolayr tcret dtizeyi de degisebilmektedir. Kariyer planlamasi
uygulamalarindan basarili sonuglar almak, kismen igletmenin pozisyonlar arasinda
kurdugu iicret dengesine, yani iicret y6netimi politika ve uygulémalarma da baghdir.

Diger yandan kariyer planlama uygulamalari ile bireylerin ticret diizeyleri de

137 Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, I.U. Isletme Fakaltesi Yaymn No: 262, istanbul,
1994, s. 7.
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degisebilmektedir. Isletmelerin kariyer planlama uygulamalarim degerlendirmek igin

ticret yonetimi politika ve uygulamalan hakkinda bilgi sahibi olmak gerekir.'*®

3.3.6- INSAN KAYNAKLARI BIiLGI SIiSTEMI ILE ILiSKiSi

Insan kaynaklan bilgi sistemi, insan kaynaklan islevleri ile ilgili diizenli bir
bilgi -akis1 saglayarak, etkinligin artinlmasina katkida bulunmaktadir. Cesitli igsel ve
digsal etmenler tarafindan etkilenen isletmelerde, her etmen ybneticiler igin bilgi
gereksinimi olugturmaktadir. Yonetim bilgi sistemleri, bu bilgi gereksinimlerini tatmin

etmek amactyla olusturmaktadir.

Insan kaynaklari bilgi sistemi, isletme bilgi sisteminin insan kaynaklar
kararlari i¢in gerekli olan bilgiyi saglayan fonksiyonudur. Insan kaynaklar: bilgi sistemi,
caliganlar ve islerle ilgili bilgilerin diizenli bir bigimde toplanmasi, saklanmas: ve analiz
edilerek ¢esitli raporlarin elde edilmesi yontemidir. Etkin bir insan kaynaklar bilgi
sistemi, konuyla ilgili sorulari yamtlayarak, dogru ¢6zﬁmlerin tiretilmesinde insan
kaynaklar1 yoneticisinin temel yardimcis1 durumundadir. Bu sorulardan bazilan

sunlardir.
* Orgiitteki her isin gérev ve sorumluluklar: nelerdir?
* Her ¢aliganin sahip olmas: gereken yetenekler nelerdir?
/" * Qrgiitiin gelecekteki insan kaynag gereksinmesi ne olacaktir?
* Isletmede izlenecek ficret politikast ne olmalidir?
* Caliganlarin isletme i¢i yiikselme ve rotasyona tabi tutulma durumlari nedir?
* Cahiganlar beklenen performansa sahip olabilecek mi?
Tiim bu bilgiler 1s18inda, isletmede insan kaynaklar ihtiyacim belirlemek ve
¢alisanlarin yeteneklerinin neler oldugunu ve hangi iste ne gibi yeteneklerin gerektigini

belirlemek miimkiin olabilecek; dolayisiyla isletme ¢alisanlariin ne gibi yiikselme

imkanlarina sahip olduklam ve kariyer planlarini neye gbre yapabilecekleri ortaya

158 zden, s. 160-161.
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cikacaktir. S8z konusu bilgiler hem bireyler ve hem de isletme i¢in olduk¢a &nemli

olup, her ikisinin de amaglarim gergeklestirmeleri igin yararh olacaktir.'®

Giintimiizde, isletmelerin stratejik kararlarinin belirlenmesihde yardimer olan
insan kaynaklari bélimiiniin etkinligi, isletme igi ve isletme dig1 ilgili kaynaklar
arasinda gergeklesen bilgi aligverisinin niteligine bagh olmaktadir. Bu durumun olmasi
icin isletmede etkin bir insan kaynaklarm bilgi sistemi olmalidir. Uygulamaya
bakildiginda, 6zellikle biyik isletmelerde insan kaynaklari bilgi sisteminin
olusturuldugu ve bir kisminin da sistemi bilgisayar ortamina tasidiga goriilmektedir.
Ancak, sistemin tiim insan kaynaklari iglevlerine cevap vermedigi, belirli konulara

yoneldigi gézlemlenmektedir.

Boyle bir sistemde, birey agisindan yapilan degerlendirme, ilerleme
olanaklarinin ve ulasilabilecek pozisyonlarin kendisi agisindan né anlama geldigidir.
Isletme ise, kadro bilgileri ve personel bilgi dosyasindan aldif: bireye iligkin bilgileri
degerleyerek stireci olugturacaktir. Planlama siireci sonunda, kariyer gelistirmeye
yonelik faaliyetler planlanarak uygulamaya gegilecektir. Bﬁyléce insan kaynaklan
planlamasinda ve kariyer gelistirmede insan kaynaklar bilgi sisteminden yararlanilmasi,
isletmenin ve bireyin ilerleyen yillarda basanismin belirlenmesinde énemli bir etmen

olacaktir.'®°

3.4- KARIYER SORUNLARI

Bireyin kariyer gelisiminde kargilagtif1 bircok sorun vardir. Bu sorunlardan bir
kismu bireyin kendi durumundan kaynaklanmakla birlikte, kariyer sorunlarinin bir gogu
isletme kiiltiiriinden etkilenir. Bireyin kendisinden kaynaklanan sorunlar, kariyer
planlamasina 6nem veren firmalarin dikkatli yaklasimla ¢oziilmesi miimkiin olan

sorunlardir.'®!

Isletme veya birey, kariyer planlama, gelistirme ve ydnetim siireci iginde is

yasaminda bazi sorunlarla karsilagabilirler. Kariyer birey iizerinde odaklastif1 igin bu

' Dogan, s. 247-249.

1 Génen Dindar, “Kariyer Planlama Stirecinde Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemlerinden Yararlaniimas: ve Bir
Model”, 2. Yonetim Kongresi, D.E.U Isletme Fakiiltesi Yaymlari, No: 1, Kusadasi, 1994, s. 133-135.

161 37den, s. 194.
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sorunlarin dogrudan bireyi etkileyebilecegini s6ylemek miimkiindiir. Insan, kariyerinin
¢esitli agamalarinda karsilasabilecegi sorunlarin iistesinden gelmek zorundadir. Eger
birey bu sorunlarla baga gikamazsa, psikolojik olarak ylpranacék, glivensiz, ige isteksiz
bir goriinlim igerisine girebilecek, stres ve gerginlik olusacak ve bireyin motivasyonu

azalacaktir.

Kariyer ile ilgili olarak ¢esitli sorunlar ortaya ¢ikabilir. Bunlar, cinsiyetten,
beceri ve yetenegin yitirilmesinden kaynaklanan sorunlar olabilecegi gibi, kariyerinin
¢esitli asamalarinda bireyin kargisina ¢ikan sorunlar da olabilir. Bu béliimde kariyer ile

ilgili sorunlar ayrintili olarak ele alinacaktir.
3.4.1- CINSIYETTEN KAYNAKLANAN SORUNLAR

Giintimiizde kadin yoneticilerin sayis1 eskiye oranla olduk¢a artmugtir, Birgok
isletme kadin ¢aliganlarin tepe noktalarda bulunan pozisyonlara gelmesini uygun
gormemektedir. Bu uygulamamn 6zellikle gegmis dénemlerde daha yaygin oldugunu
s6ylemek miimkiindiir. Ancak son yillarda kadinlarin egitim seviyesindeki artig, bugiin
gerek Avrupa ve Amerika’da gerekse iilkemizde mesleklerinin zirvesinde olan
kadmnlarin sayisimi eskiye oranla arttirmigtir. Yapilan aragtirmalara goére tilkemizde
1960’11 yillardan bu yana kadin yéneticilerin sayis1 iki katina ¢ikmistir. Ancak ¢aligan
kadinlarin % 33’1l yonetim kademelerinde yer almasina ragmen, bunlardan sadece %

6’s1 Ust diizeylerdedir.

Caligma yasamindaki kadin kendine belli bir hedef belirlemekte, fakat “kadin
oldugu” ig¢in hedefledigi pozisyona ulasamamaktadir. Kadinlarn neden st
kademelerdeki gérevlerde yer alamadiina iligkin gesitli gerekgeler ileri siirtilmektedir.

Bunlardan bazilar1 sunlardir:

1. Kadmlarm g¢ocuk biiylitmek i¢in kariyer siireglerini yavaglatmalan veya

durdurmalari, tepe yonetim noktalarina ulagmalar igin 6nemli bir engeldir.

2. Kadmlar genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengelemeye g¢alisirlar. Bu

nedenle tepe yonetim i¢in gerekli zamam ayiramazlar.
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3. Kadmlarin geleneksel olarak insan kaynaklar alanindaki kariyer kadrolarim
segmektedir. Ayrica tepe yonetimi igin gerekli olan is tecriibesine de sahip
degillerdir.

4. Birgok zeki ve basaril kadin orgiitlerden ayrilarak kendi igyerlerini kurmaya
baglamislardir.

5. Ev yasamindaki rollerine uygun, esnek ¢alisma saatlerine sahip kariyer

arayislarina yénelmektedir.

Kadin ve erkeklerin rollerine iliskin cins aynmina dayali simrlandirmalar

kadinlarmn iist kademelere yiikselmesine engel olmaktadir.'%?

Geleneksel yapimizdan kaynaklanan kadinlara 6zgli tutuculugun, toplum
degerleri, orf, adet, gelenek, gbrenek, sosyal ve kiiltiirel baski ile birlikte kariyer ve

ailenin beklentileri arasinda birbirleriyle uyumsuz rollere sebep oldugu goriilmektedir.

Bazi kaynaklar, kadinlanin kariyerleriyle ilgili problemlerin psikolojik,
sosyolojik ve kurumsal engellere bagli oldugunu agiklamaktadir. Kadmn ve erkek
arasindaki rol farklihig, 6rnegin ¢aligma hayatindaki bir kadinin baglangigta gok yiiksek
bir motivasyonu ve ailenin ¢aligmas: yéniindeki destegine ragmen, ailedeki rolii ve
sorumluluklarinin taleplerinden kaynaklanan baskisi, kariyerlerindeki standart bir
performans azalmasina sebep olmaktadir. Bu nedenle birgok isletme kadin galiganlarina
esnek davranarak, c¢ocuk bakim programlari, part-time c¢aligma saatleri, egitim

programlar, annelik izinleri vb. gibi destekleyici programlar olusturmugtur.

Kadin ¢aliganlarin ailelerinin ailenin ekonomik yetersizligi nedeniyle iggiictine
katilmasiyla birlikte ortaya cikan birgok sorun, kadinlarm erkeklerle esit kosullarda
kariyer ilerlemesini engellemigtir. Ancak isglictiniin demografik yapisindaki,
niteligindeki, toplumun ekonomik, teknolojik yasal olusumlarindaki degismeler,

yonetimin tutumlarinda da 15-20 yil Oncesine gore bazi degisiklikler meydana

162 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, insan Kaynaklar: Yénetimi, Izmir: Barig Yayinlani, 2001,
s. 208-209.
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getirmistir. Bireysel is degerleri ve kariyer tutumlarindaki degismeler sonucunda buglin

daha ¢ok kadimn kariyer amaciyla ig hayatina katilmasi son yillarda hiz kazanmugtir.'®

Caligan kadinlarin ¢ofu, aile, is, kariyer ve gocuk bakimi sorumluluklari
arasinda birgok problemle karsilagmaktadir. Bu yaklasim iginde Amerika’da birgok
isveren calistirdign kadinlarin aile ve is yiikiinli azaltmas: ve &zellikle tepe yonetimine
yiikselebilmesi igin g¢alisan annelere esnek programlar (Mummy Track)
gelistirmislerdir. Bu programlar kapsaminda, part-time, esnek ve evde cahigma, gocuk

bakimi egitimi gibi secenekler sunulmaktadir.'®*
3.4.2- CIFT KARIYERLi ESLER (DUAL-CAREER COUPLES)

Cift kariyerlilik “calisan eglerin kariyer hedeflerinin pesinde kogmasidir”.
Ekonomik nedenlerle ¢ahgsan eslerin kigisel kariyer hedeflerine ulagmalar1 ¢ok az
saglanirken, ekonomik dizeyi iyi ve eZitim seviyesi yliksek eslerin . bireysel

kariyerlerine daha fazla énem verdikleri goriilmektedir.

Cift kariyerli eslerin i yOnetimi ve aile sorumlulugunda 'birgok problemle
karsilagtiklar1 bilinmektedir. S6z konusu egslerden her birinin kariyerinin stres ve
problemleri egler aralarindaki uyumu da etkilemektedir. Cift kariyerli aileler farkli

sekillerde karsimiza gikabilir:

>  Aymn isletmede aym kariyeri izleyen ve galigan esler (A isletmesinde her iki esin

de uzman olarak ¢aligmasi gibi.)

> Ayn isletmede galisan fakat farkli kariyerleri izleyen esler (Ayni tiniversitede

¢alisan bir igletme profesoril ile ayn: liniversitede ¢alisan tip doktoru eg gibi).

> Ayn isletmede c¢alisan fakat kariyer hedefleri birbirine benzeyen esler
(A isletmesinin personel departmaninda ¢alisan iicret uzman ile B isletmesinde

insan kaynaklar1 departmaninda ¢aligan endiistriyel iliskiler uzmani gibi).

'3 Mustafa Aytag ve digerleri, s. 87.

'4 Aldemir, Ataol ve Budak, 5. 209.
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