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Kiiresellesen diinyaya ayak uydurmaya calisan isletmeler calisanlarin1 da bu
degisime uyum saglayabilen kisilerden se¢mektedir. Kariyer planlamasini hem kendi
isteklerine hem de isletme icerisinde bulunulan pozisyona gore yapan birey biiyiik tatmin
elde etmektedir. Kariyer planlamasi yaparken g¢alisanin yaninda isletmelere de gorev
diismektedir. Insanlar psikolojik veya fizyolojik ihtiyaglarini karsilamak amaciyla meslek
yasamina girerler. Bu ihtiyag¢larini karsiladiklari 6l¢tide de bulunduklari isletmeye katkida
bulunurlar. Giinlimiizde artik is gorenlerin motivasyonlarint maddi olanaklarin yaninda
manevi olanaklar da etkilemektedir. Son yillarda, ¢agdas isletme yonetimi ¢ercevesinde;
kiigtilme, dis kaynaklardan yararlanma, 6z yetenekler gibi uygulamalarin gitgide artmasi
isletmelerin yapilarin1 degistirmis ve hiyerarsik yapilardaki kademe sayis1 her gegen giin
azalmaya baslamistir. Bu sebeple isgorenlerin kariyer plani yapip yonetme siirecleri her
gecen gilin daha da 6nemli bir hale gelmektedir. Artik isgorenler kariyerlerini belirlerken
tek bir igletmeye bagli kalmamakta, kendine yeni alternatif kariyer yollar1 yaratmaktadir.
Bu ¢alismada kisinin kariyerine yonelik planlama yaparken nelere dikkat etmesi, hangi
unsurlara oncelik vermesi gerektigi agiklanmistir. Ayrica isletmelere ¢alisanlarini motive

etmek adina biiylik sorumluluklar diistiigii i¢cin nasil yardime1 olabilecekleri belirtilmistir.
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Businesses trying to keep pace with the globalized world are choosing their
employees as people who are able to adapt to the change. Individuals who prefer to act n
accordance with this situation wish to do their career planning in a healthy manner and
move towards being a good employee. The individual who does his career planning
according to both his own desires and the position he holds in the business is getting great
satisfaction. It is also a commitment for business as well as the employee to plan a career.
People enter into professional life to meet their psychological or physiological needs.
They contribute to the business they are in, as well as to the extent that they meettheir
needs. Today, it affects the motivation of those who do business in addition to the
financial possibilities and the spiritual possibilities. In recent years, under modern
management of business, applications such as downsizing, outsourcing, skills, and so
onhave become more and more efficient, changing the structure of businesses and
decreasing the number of tiers in hierarchical structures. That's because the careers
managementof those who get jobs is becoming more and more important. Those who
dowork no longer depend on a single business while determining their careers, creating
new alternative career paths.This study explains what a person should take care of,
whatelements of their career to prioritize when planning. It also explains how businesses

can help with the reduction of overarching responsibilities to motivate their employees.
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ONSOZ

Calismanin amaci kisinin kariyer yolcugu sirasinda nelere dikkat etmesi, nasil bir plan
olusturmaya yonelmesi i¢in ¢esitli bilgilerin sunulmasidir ve sirketlerinde calisanlarin
kariyer planlamalar1 sirasinda nasil yardimci olabileceklerinin belirtilmesidir. Kisinin
caligmadaki bilgileri g6z ontinde bulundurarak ilerledigi takdirde saglikli bir kariyer plani
yapmast ve motivasyonunun yiiksek olmasi diisiiniilmektedir. Tez ¢alismamda bana yol
gosterdikleri i¢in danismanim Prof. Dr. Siileyman Ahmet MENTES Hocam’a ve bolim
baskanim Prof. Dr. Ahmet KUBAS Hocam’a tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS
Degisen ve gelisen ekonomiyle birlikte yapisal degisiklikler ortaya ¢ikmis bu
degisiklikler sosyal yasami etkilemis ve is hayatinin da degismesine yol agmistir. Bu

dogrultuda calisanlarin ve isletmelerin de kendilerini gelistirmeleri ve yeniliklere agik

olmalarini zorunlu kilmuistir.

Globallesen diinyadaki kariyer kavrami, is tecriibesine dayali olmak yerine
bireyler i¢in degisik bilgiler edinmelerine agik bir yol olarak kabul edilmektedir. Kisilerin
aliacak pozisyona uygunlugunun degerlendirilmesinde okunan boliim, is deneyimi gibi
etkenler onemsizlesmis ve yerini adapte olma yetenegine, 6grenme ve gelismeye ne kadar

hevesli olduguna, iletisimlerinin kuvvetli olup olmamasi gibi 6znel faktorlere birakmastir.

Bireyler agisindan kariyer herhangi bir iste calisma eyleminden ¢ok daha farkl
anlamlar tasimaktadir. Kisiler bu kavrami daha fazla gelir elde etme, sorumluluk alma,
sayginlik elde etme ile iligskilendirirler. Bu anlamda basarma duygusu, farkli olanaklar,

odiiller ve yliksek yasam standartlari kariyer ile yakindan ilgilidir.

Kariyer sadece birey ile degil ayn1 zamanda calisilan is yeri ve imkanlariyla da
baglantilidir. Isletmelerin verimliligini artiran en biiyiik faktor insan olarak kabul
edilmektedir. Bu ylizden motivasyonu artiric1 egitim ve uygulamalar her gecen giin

degisip artmaktadir.

Kisiler giiniimiizde isyerlerinden beklentilerini degistirip {icret diginda,
kendilerine gelisimlerini saglayacak pozisyon sunup sunamadiklarina da bakmaktadir.

Orgiitler de calisanina is giivencesiyle birlikte kariyer firsat1 da sunmaya ¢alismaktadir.

Isyerine kars1 olusan pozitif duygularin ¢alismaya ge¢ baslama, devamsizlik ya
da isten istifa etme gibi olumsuz sonuglar1 azaltacagi, iiriin ve hizmet kalitesini artirmaya

katkida bulunacagi ileri siiriilmektedir.

Kiiresellesmenin ortaya ¢ikmasiyla artan yogun rekabet ortami ve teknolojinin
zaman igerisinde hizla gelismesi isletmeleri bu gelismelere uyum saglayabilecek
bireylerle calismaya itmektedir. Rekabet etme giiclinli elinde bulundurmak isteyen

isletmeler nitelikli ve kalifiye calisanlar1 biinyelerinde barindirmak isterler. Bu durum



bireyleri kendini gelistirmeleri ve fark yaratabilmeleri adina kariyer planlamasi yapmaya

yonlendirir.

Planlama yapmaya baslamak bazen okul ¢aglarinda bazen de is yasamina
girdikten sonra olabilir. Okul zamaninda baglayan planlamada bireylerin istekleri, kisilik
ozellikleri, egitim durumu, aile, sosyal ¢evre biiyiik birer etkendir. Is yasamia girdikten
sonra yapilan planlamada ise sadece kisisel diislinceler degil ayn1 zamanda isyerinin
sundugu imkanlar da dikkate alinir ve kisi iginde bulundugu ortamu iyi degerlendirerek

planlamay1 buna goére yapar.

Bu c¢aligma birey ve orgiit acisindan kariyer planlamanin 6nemini ve nasil
yapilmas1 gerektigini anlatmaktadir. Ik boliimde kisilik, kisilik ile ilgili tanim ve
ozelliklere yer verilmistir. Ikinci boliimde kariyer kavrami, kariyerin gelisim siireci ele
alinmustir. Ugiincii béliimde kariyer asamalar1 ve yaklasimlari incelenmistir. Dérdiincii
boliimde kariyer planlamanin olumlu ve olumsuz etkileri iizerinde durulmustur. Son

olarak ise ¢alismayla ilgili sonug ve ¢ikarimlar paylasilmistir.



BIRINCi BOLUM
1.KISILIK
1.1. Kisiligin Tanimi

Kisiligin olugsmasinda dogustan sahip olunan o6zellikler ile i¢inde bulunulan
cevrenin Ozellikleri etkilidir. Kisilik, bireylerin diger insanlar1 nasil etkiledigi, 6znel ve
nesnel niteliklerinin neler oldugu, kisi-durum etkilesiminin nasil gergeklesmekte
oldugunu agiklamaktadir. Kisilikleri sayesinde insanlar toplumda kendilerine yer

edinebilmekte ve sosyal hayatlarini siirdiirebilmektedir.

Bireylerin kisilikleri farkli degiskenlere bagli olarak bigimlenmektedir. Bu
degiskenler genetik ve biyolojik Ozellikler, kiiltiirel-psikolojik etkenler, sosyal sinif
etkenleridir. Bireyler ebeveynlerin birgok 6zelligini almaktadir. Bu 6zellikler cevreyle
etkilesim halinde kisiligi sekillendirmektedir. Ayrica iginde olunan toplum ve kiiltiir de
bireyi etkiler. Bireyi degistiren bir diger faktér ise bilingaltidir. ilk gocukluk
donemlerinde yasananlar sonraki hayata etki etmektedir. Son olarak cografi ve fiziki

faktorler de kisiligi sekillendiren siire¢lerdir.

Kisilik, insanin dogdugu anda sahip oldugu psikolojik ve biyolojik 6zellikleri ile
kabiliyet ve becerilerinin biitiinlesmesi sonucunda sergiledigi tutum ve davranmislardir.
(Bono vd. 2002: 318, Somer vd. 2002: 23, Aktaran: Gokdeniz ve Merdan, 2011: 25, 2011,
S. 24-25)

Insanlar giinliik yasamlarinda degisik olaylar ile yiiz yiize gelmekte ve bunlara
verdikleri tepkiler birbirinden farklilik gdstermektedir. Bunun nedeni her bireyin
digerinden farkl kisilik 6zelliklerine sahip olmasidir. Bu durum her bireyi digerlerinden

farkli ve kendine has kilmaktadir.

Kisilik kavrami Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde “Bireyin sergiledigi belirgin
ozellikler, maddi olmayan nitelikler ve ruhsal niteliklerin toplamindan olusur” seklinde
aciklanmaktadir. Bu tanimin disinda birbirinden farkli tanimlamalar da mevcuttur. Bu
tanimlamalarin bazilari asagidaki gibidir: (GUMUS, 2021, s. 6-7)



. “Kisilerin  birbirinden ayrilmasin1 saglayan duygu, diisiince ve
davraniglarin sekil almig halidir.” (Buchanan & Huczynski, 1997, s. 132)

. “Kisilerin kendine has olup digerlerinden ayrilan davraniglarini
kapsamaktadir.” (Morgan, 2000, s. 311)

. “Bireylerin sergiledigi tutum ve sahip olduklar1 tecriibelerin altinda yatan
nedenlerdir.” (Gengtanrim & Cetinkaya, 2017, s. 5)

o “Bireyler tarafindan ortaya koyulan bireyin kendine ait tutarli olan hareket,
fikir ve hislerin tamamdir.” (Ozsoy, 2013, s. 6)

o “Bireyin kendisiyle ve dis diinyadaki insanlarla kurmus oldugu, diger

bireylerden farkini ortaya koyan kaliplasmus iliski tiirtidiir” (Ciiceloglu, 2002, s. 406)

Genel olarak bu tanimlardan yola ¢ikarak kisilik; duygu, diislince ve
davraniglarin kisinin kendine has olan goriintiisiidiir denilebilir. Kisiye has olan bu 6zellik
dogdugu andan baslayip zamanla yasadigi ¢evreye ve olaylara bagh olarak gelisip
sekillenir. (Giimiis, 2021)

1.2. Kisiligin Ozellikleri
Bireylerin kisilik yapilari ¢esitli, karisik ve birbirinden farklidir. Kisiye ait olan
his, disiince ile ortaya koyulan hareketler, goriiniislerine, bir konu hakkindaki fikir ve

verdikleri tepkilere etki etmektedir. Bu durum bireyleri digerlerinden ayiran farkli kisilik

ozelliklerinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.
Kisilik ile ilgili birtakim 6zellikler su sekilde siralanabilir: (Giimiis, 2021, s. 7)

. Dogustan gelen ve sonradan edinilen 6zellikler kisiligi olusturur.

. Kisilik yasanilan ¢evre icerisinde ortaya koyulan davranislarin biitliniinden
olusmaktadir.

. Kisilik biyolojik, fizyolojik ve ¢evresel etkenlerin toplamindan olusur.

. Her insan1 diger insandan farkli kilan 6zellikler mevcuttur.

. Kisilik, davraniglardan olustugu gibi ayn1 zamanda davranislar1 da etkiler.



1.3. Kisiligin Yonleri
1.3.1. Karakter

Bu sozciik Tiirk¢ede ayirt edici 6zellik anlamina gelmektedir. Karakter, bireye
ait olan davranislar1 kapsayip, duygusal, fiziksel ve zihinsel tepkilerine ¢evrenin vermis

oldugu degerdir.

Karakter, dogustan gelen bir Ozellik oldugu ig¢in zamanla degismesi zor
olmaktadir. Kisi aynt durum ve sartlar altinda devamli olarak ayn1 sekilde hareket eder.

Bu yiizden insanin karakter yapisinda bir siireklilik bulunmaktadir. (Biger, 2011, s. 404)

Karakter daha ¢ocuk yaslarda baslar ve ebeveyn, egitim hayati, dis ¢evre gibi
faktorlerin etkisiyle siirekli gelismeye devam eder. Kisiler cevrelerindeki sartlari ve

kararlar1 kendilerine uyarlayarak karakterli kabul edilirler.
Karakter olusumunun iki basamag vardir:

Bunlardan birincisi diger bireyler tarafindan begenilme ve 6diil kazanma istegi;
digeri ise disiincelerin gergek oldugu basamaktir. Bu unsurlar insani tetikler ve harekete
gecmesini saglar. Karakterli goriinmek isteyen bireyler toplumun yargilarina uygun
hareket ederek fayda saglamaya ¢alisirlar. Bazilari ise karaktersiz sayilma ihtimalini goze

alarak kendi dogrularin1 yasamayi tercih ederler. (Ilan, 2019, s. 24)
1.3.2. Yetenek

Kavramsal agidan bakildiginda yetenek, kisinin neleri oldugundan daha iyi bir
sekilde yapabilecegi konusundaki becerilerinin tiimiidiir. Fiziksel ve zihinsel olarak ikiye
ayrilir. Fiziksel yetenek bes duyu organimiz ile gergeklestirdigimiz “oturma, yiirlime,
duyma, hissetme, gérme” gibi olaylardir. Zihinsel yetenek ise analiz etmek, ¢oziime
kavusturabilmek ve neticelendirmek olarak kullanilir. Sahip olunan yetenekler kisiligin
Oonemli bir parcasidir. Yetenekler karsilasilan sorun ve zorluklarin {istesinden

gelinmesinde yardimci olarak bireyin gelisiminde etkili olur.
1.3.3. Mizag¢ / Benlik

Benlik, kisinin dogustan getirdigi pargasidir. Kisilik mizag¢ {izerine insa

edilmektedir. Hem ¢esitli davranis egilimlerini hem de ¢esitli ruh hallerini kapsamaktadir.
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Mizag, kisinin kendini anlamasina yonelik faaliyetlerdir. Kendini kabullenip sahip oldugu
duygulari, yapmis oldugu davranislar kendisiyle 6zdeslestiren insan, benligini anlamaya
baglar. Kisiligin anlasilmasindan daha zor olan benlik bireyin kendisini sorgulamasi

sonucunda ulastig1 cevaplardir.
1.4. Kisilik Kuramlar

Insan anlasilmas1 giic bir varliktir. Bunun nedeni ise karmasik ve degisik
ozelliklere sahip olmasidir. Insanligin dogusundan giiniimiize gelene kadar kisiligimiz

hakkinda farkli goriisler ortaya atilmistir. Bu goriislerden bazilart asagida agiklanmaistir.
1.4.1. Sigmund Freud’un Kisilik Kurami

Sigmund Freud bilincin ii¢ béliimden olustugunu ileri siirmistiir. Bu boliimleri
biling dis1, biling dncesi ve biling olarak incelemistir. Buna Topografik Model ismini
vermistir. Biling disi, farketmeden yapmis oldugumuz biitiin istekleri kapsamaktadir.
Biling dncesi siirecte farkedilmeyen bilgi ve yasantilar, ¢aba gostermeden bilince gelir.
Bu stiregte biling ile bilingdis1 arasinda bag kurulmaktadir. Biling ise farkina varilan biitiin
yasantt ve diisiincelerdir. Bu diisiinceler farkli diislincelerin olusmasiyla degisiklik

gosterir. (Cetiner, 2014, s. 38-39)

Freud yukaridaki aciklamalar ile yetinmeyip yapisal modeli olusturmustur. Bu
modele gore kisiligimiz “id” (alt ben), “ego” (ben), “siiperego” (iist ben) den
olusmaktadir. Id, kalitimsal sekilde olusan ve dogustan varolan, i¢giidiileri iceren, giinliik
yasamin ahlak ve mantik ilkelerinden uzak olup temelinde haz ilkesini barindiran bir

olusumdur. id davraniglarimizi belirleyen enerjinin temel kaynagidir.

Ego, id ile siiperego arasindaki dengeyi kurmaya calisir. Id’den gelen 6nerileri
cevreden gelenler ile sekillendirip gevre i¢in kabul edilebilir yani siiperegoya uygun hale
getirmek i¢in ugrasir. Ego bunu yapmay1 basaramazsa id ile siiperego catismaya girer ve
bireyde gerginlik, tereddiit, ¢cekisme halleri ortaya c¢ikar. Kisinin hal ve tavirlarinin

diizenli olmas1 egonun diizgiin isleyisine bagldir.

Siiperego, bireyin ¢evreden Ogrendikleridir. Zamanla olusur ve kisinin duygu,

diisiince ve davraniglarini kontrol eder. Toplumun sahip oldugu ahlak davranislarini,



toplumsal degerlerini ve kiiltiirel yapisint géz 6niinde bulundurarak insanin nasil bir

tutum sergilemesi gerektigini belirler. (Erol, 2013, s. 22)

1.4.2. Alfred Adler’in Kisilik Kuram

3

Adler’e gore bireyin davranislarinin temel sebebi “Ustiinlilk arzusu ile gii¢
edinme” istegidir. Bu istege gore insanlar kendisini oldugundan daha ileri seviyeye
getirerek miitkemmellik derecesine ulasma ve yasadiklar1 asagilik duygusundan arinma,
kendisinin baskalar1 tarafindan begenilme arzusu yoniinde meslek ve eslerini segmekte,
ev ile arabalara sahip olmakta ve ihtiyaglarina bu dogrultuda yon vermektedirler. Asagilik
duygusu bebeklik zamaninda yani bizden daha giiglii olana muhta¢ oldugumuz zamanda

olusur ve yerlesir. Kisinin hayatinin kalan kismi1 bu his ve duygudan arinmaya ¢aligmakla

geger. (Erol, 2013, s. 22)

Adler kisilik 6zelliklerinden daha fazla sosyal iligkiler ile toplumsal 6zelliklere
onem vermektedir. Kisinin bir alandaki zayifligin1 diger bir alanda telafi etmesi anlamina
gelen “giderme etkisi” ne kuraminda yer vermesiyle de modern kisilik teorisyenleri

arasinda yer almaktadir. (Merdan, 2011, s. 13)

Kuramdaki iistiinliik duygusu kisilerin elde etmek istedigi ana giictiir ve cinsellik
arzusundan daha 6nemlidir. Bu duygu kisilerin kendisini diger insanlardan {istiin ya da

asagida olarak tanimlamasina neden olur. (Eker, 2012, s. 168-173)

Adler, Freud’dan farkli olarak kisinin sergiledigi davraniglar: iistiinliik kurma
amaciyla i¢inde bulundugu asagilik duygusundan kaginmak i¢in yaptigin1 séylemektedir.
Ayrica aile etkisinin ¢ocugun gelisiminde ¢ok 6nemli etkene sahip oldugunu belirtmistir.
Adler’e gore ¢ocuklarin gelisiminde sorun yasamasina neden olan iki tlir anne baba
bulunmaktadir. Birincisi ¢ok fazla korumaci davranan ailelerin ¢ocuklar1 simarik olarak
yetismektedir. Ikincisi ise bilyiime ve gelisim esnasinda aileden destek gdrmeyen

¢ocuklarda kisilik sorunlar1 olusmaktadir.
1.4.3. Karen Horney’in Kisilik Kuram

Karen Horney, psikoloji ¢oziimlemesinde aktif olarak sosyal iligkiler iizerinde

durmaktadir. Horney’e gore kisilik yasamimiz boyunca ¢evrenin bizi etkilemesi sonucu



ortaya ¢ikan algi, duygu ve diisiincelerin birlesimi sonucu meydana gelmektedir. Kadin

psikolog libido ve i¢gilidii kavamlarini benimsememekte hatta yok saymaktadir.

Horney kisiligin temel elemaninin korku ve endise oldugunu savunmaktadir.
Insanlarin bu korku ve endiselerin iistesinden gelebilmek giiven ve doyum duygusu
gelistirebilmek i¢in ¢esitli davraniglar sergiledikleri goriilmektedir. Bu davranislar bireyi
icinde oldugu korku ve sinir halinden uzaklastirarak sosyal iligkilerini diizenlemektedir.
Asagidaki davranis sekilleri gliven ve doyum noktasina ulasabilmek admna kisiler

tarafindan sergilenebilmektedir: (Erol, 2013, s. 23)

o Insanlara yakilik gosterip korku ve endiselerin giderilmesi ydniinde
¢abalamak,
° Insan i¢ine karismayip onlardan uzak durarak bagimsiz sekilde davranarak

korku ve endiselerden kurtulmak,
° Insanlara kars1 ¢ikip onlarla miicadele icerisine girip gii¢lii oldugunu kars1

tarafa kabul ettirmeye ¢alisarak korku ve endiselerden kurtulmak.
1.4.4. Carl Gustav Jung’un Kisilik Kurami

Carl Gustav Jung, Freud’un en 6nemli calisma arkadaslarindandir. Ancak
Freud’un savundugu “bir bireyin yasamindaki en onemli gii¢ cinselliktir” anlayisina
katilmamistir ve kendi kurami ‘“Analitik Psikoloji” nin kurucularindandir. Jung
kuraminda insana yaklagiminda mistik ve teolojik giiglere yer vermis, genetik ve irksal

faktorlere onem vermistir.

Kisilik birbirinden ayr1 olarak organize olmus ama ayni zamanda birbiriyle
iletisim halinde olan ¢esitli dizgelerden olusmaktadir. Bu dizgeler “ego, kisisel bilin¢dist,

karmasalar ve ortak biling disidir”. (Serin & Topses, 2012)

Jung icedoniikliik ve disadoniiklik kavramlarini da ilk kullanan kisidir.
Icedoniik kisiler duygularini kendilerine yoneltmistir ve disaridaki kisilerle daha az
iletisim kurarlar. Buna karsilik disadontik bireyler ise yalnizliktan hoslanmaz ve diger
bireylerle vakit gecirmek isterler. Jung’a gore kisinin etkili bir hayat siirebilmesi i¢in bu

iki kavrami dengede tutabilmesi gerekmektedir. (Unlii, 2021, s. 25-26)



Ayrica Jung’a gore kisilik tipleri de asagidaki gibidir: (Serin & Topses, 2012, s.
50)

J Disadoniik Diisiinen Tip: Duygularmi disa vurmaktan ¢ekinmeyen ve
duygularmi diisiinceleriyle yoneten tiplerdir.

. Icedoniik Diisiinen Tip: Diisiincelerini disaridan  saklayan,
arkadasliklarini belirli sinirlar igerisinde yasamaya calisan, kendini 6n plana ¢ikaran,
gururlu bireylerdir.

o Disadoniik Duygusal Tip: Kendisinden bahsedilmesini seven, gosterisli
ve ¢abuk degisme 6zelligi olan bireylerdir.

o Icedoniik Duygusal Tip: Duygularimi disaridan gizleyen, sessiz,
anlasilmasi giic, iliski kurulmasi zor olan bireylerdir.

o Disadoniik Duyusal Tip: Pratik olan ve kafasina koydugunu yapma
egiliminde olan bireylerdir.

o Icedoniik Duyusal Tip: Dis diinya ile iletisim kurmay1 sevmeyen bu
kisiler kendi diinyalarinda yasamaya calisirlar.

o Disadoniik Sezgili Tip: Dengesiz ve kararsiz hareket eden siirekli yenilik
arayan bireylerdir.

. Icedoniik Sezgili Tip: Gizemli ve anlasilmasi zor sekilde davranan bu

kisiler dis gercekeilikle iliski kurmakta zorlanirlar.
1.4.5. Erich Fromm’un Ozgiirliikten Kagma Kuram

Fromm kuraminin temelinde insancil bir boyut yatmaktadir ve bu kurama
“Hiimanistik Psikanaliz” denilmektedir. Kisilik durumunu “ekonomik, toplumsal ve
medeni” yonleriyle arastiran bir kuramcidir. Bu baglamda kisiligin olugmasinda 6grenim
durumu, dini inanglari, toplumsal sinif gibi benzer 6zellik gosteren durumlar etkilidir. Bu
goriise gore kisiligin yasam tecriibeleriyle olustugu soylenebilir. Kalic1 olan kisilik
insanin kalitsal yapisi ile sosyal ve kiiltiirel etkilerin birlesimidir. (Giimiis, 2021, s. 17-

18)

Fromm’a gore bireylerin diger insanlarla, diinya ve kendi benligi ile ne sekilde
bir iliski icerisinde oldugu onemlidir. Kisi toplumda iiretim ve sevgi durumuna gore

degerlendirilir. Bu ylizden Fromm kisinin problemlerine kendisinin ¢6ziim bulabilecegini
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diistinmektedir. Hayattaki olumsuzluklarin iistesinden gelebilmesi durumunda saglikli ve
mutlu bir hayat yasamasi miimkiindiir. (Simsek, 2006, s. 19-20) Olumsuzluklarin
tistesinden gelemeyip diger kisilerle saglikli iletisim kuramayan bireyler i¢in ise iki kagis
yolu vardir. Birincisi boyun egmedir, ikincisi ise baskaldirmadir. Bu durumda olan kisiler

ilgisiz ve yikici bir kisilik gelistirmektedir. (Erol, 2013, s. 25-26)

1.4.6. Hans Eysenck’in Faktor Analitik Ayiric1 Ozellik Kuram

Kisiligin temelini biyolojik etmenlere dayandirmaktadir. Bu anlayisa gore temel
kisilik 6zellikleri onemli 6l¢iide genetige bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Eysenck’e gore
tipler arasindaki fark biyolojiden kaynaklanmaktadir yani dogustan gelmektedir. Buna
bagli olarak da kisiligin degismeyecegini ileri siirmektedir. (Merdan, 2011)

Eysenck kisilik yapisini birbirinden bagimsiz iki u¢lu yatay ve dikey iki boyutun
tizerinden degerlendirmistir. Yatay boyutun bir ucunda ige doniiklik diger ucunda
disadoniikliik vardir. Dikey boyutun iistiinde nevrotiklik altinda ise tipler bulunmaktadir.
(Erol, 2013, s. 26-27)

Eysenck kisiligi dort diizeyde degerlendirir:

. Birinci Diizey: En altta bulunur ve 6zel olan tepkileri igerir. Belli
uyaranlara belirli tepkilerin verilmesi, kalitimsal yonden insanlarin belli 6zelliklere sahip
olmasi bu diizeyle alakalidir. (Erol, 2013, s. 26-27)

o Ikinci Diizey: Kisinin bulundugu ortamdan etkilenerek edindigi ve
aligkanliklariyla ilgili 6zellikler bu diizeydedir. Cesitli bilgi ve tecriibeler edinilir ve
benzer durumlar karsisinda benzer tavirlar sergilenir. (Erol, 2013, s. 26-27)

. Uciincii Diizey: Kisinin davranislar icerisinden belirli egilimleri edinmesi
diizeyidir. Kalitimsal 6zellikler ve alisilmis davranislar sonucunda insanin egilimleri
ortaya cikar. (Erol, 2013, s. 26-27)

. Dordiincii Diizey: Belirgin tipler ortaya ¢ikmaktadir. Tipin olusmasinda

her bir diizeyin baskin 6zelliklerinin etkisi bulunmaktadir. (Erol, 2013, s. 26-27)

Dort Tip kisilik ve Mizag:

J Canli, Hareketli Iyimser: Kaygisiz ve umut dolu olan tiplerdir.
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. Agirkanli: Soguk, hemen duygulanmayan ve tembel olmayan tiplerdir.

. Melankolik: Bir nedeni olmadig1 halde mutsuz olan, ¢cevresindeki uyarilara
kendini kapatan, sucluluk ve giinahkarlik duygulari agir basan tiplerdir.

. Ofkeli: Cabuk kizan ama karsisindaki susunca hemen sakinlesen, uzun

siire kin ve diismanlik beslemeyen, gosteris ve resmiyeti seven tiplerdir.

1.4.7. Rank’in Kisilik Kurami

Bireyler hem hangi uyaranlara tepki vereceklerini hem de nasil tepki
vereceklerini segerler. Bu nedenle davraniglar giincel uyaricilara karsi gelistirilen
rastlantisal tepkiler degildir. Birey sevgi ve korku gibi durumlara karsi tepkilerini

dogumla birlikte getirdigi egilimler ile belirler. (Erol, 2013, s. 28)

Rank {izerinde calistigt olaylarin “gilincel denge” kavramima gore
degerlendirilmesi gerektigine inanmasina ragmen bu dengeyi saglayan temel etkenin
anne karnindaki giivence ile dogum sirasindaki ayriligin catismasinin olusturdugu bireye

has bir duygu oldugunu ileri stirmiistir.

Giincel denge kavrami bireyin ¢evresiyle etkilesimi esnasinda dogum sirasinda
kaybettigi glivenlik bilincini tekrar nasil elde edecegine yonelik ¢abalar olarak
aciklamistir. Bu ¢aba olusumu sirasinda birey ya kendi benligini bularak hedefine

ulasacak ya da gevresine boyun egerek istediginden vazgegecektir. (Erol, 2013, s. 29)
Rank’1n ortaya ¢ikarmig oldugu kisilik tipleri:

o Ortalama Insan: Cevresinden saygi goren ve her zaman kendine ve
cevresine faydali olmay1 basarabilen bireylerdir.

. Estetik Insan: Kars1 taraftaki kisilerle gesitli ve yaratici iliskiler
olusturmay1 basarabilen bireylerdir.

. Nevrotik Insan: Hayatinda degisik egilimler gostermeye calisip bunlar

birlestirmeye odaklanmis ancak bu dengeyi bir tiirlii saglayamamis olan bireylerdir.
1.4.8. Bes Faktor Kisilik Kuram

Bes faktorii digerlerinden ayiran kuramlara degil bilimsel gozlemler sonucu

ortaya ¢ikan kisiligi bes temel boyutta incelemesidir. Bes faktor kisilik kurami insanlari
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cesitli kisilik boyutlarinda farkli diizeylere yerlestirir. (Demirci, Ozler, & Girgin, s. 20-
24) Bu kuram gliniimiizde yaygin sekilde kabul edilir ve kiiltiirler arasi ¢aligmalarla

desteklenen bir model olarak karsimiza ¢ikar. (Erol, 2013, s. 28)

Bes faktor kisilik kurami, insanlarin Ozellikleriyle sergiledikleri tutumlar
arasindaki iliskiyi diizenli sekilde incelemeye, kisilik yapisiyla ilgili kabul edilebilir
aciklama Yyapabilmeye, siirekli etkilesim halinde olan kisilik-is performansini
aciklayabilmeye ve meslek hayatinin biitiin boéliimlerine uyarlanabilmesine olanak
saglamaktadir. (Giiltekin F. , 2008)

Bes faktor kisilik kurami1 ¢aligsmalari ilk olarak 1967'li yillarda ortaya atilmistir.
1970'li yillarda ise gelisim gdstermeye baglamistir. 1980 yilina gelindiginde bu alanda
yapilan ¢alismalarin olumlu sonuglar vermesiyle Paul-Costa ve Robert McCrae kisiligin

bes boyutta dl¢iilebilir oldugunu kesfetmislerdir (Higyilmaz, 2019, s. 23)

McCrea ve Costa’ya gore insan 6zelliklerini gruplandirmak, bireysel 6zelliklerin
birbirinden ayr1 boyutlarin1 ortaya koymak ve meydana ¢ikan ozellikleri kisiligin
boyutlarmi tanimlayici ve birlestirici bir hale getirebilmek énem tasimaktadir. Onceki
donemlerde ¢ogunlukla kisilik 6zelliklerini inceleyen bir anlayis mevcutken Costa ve
McCrae hem kisilik 6zellikleri tizerinde durmus hem de var olan kisilik sisteminin

isleyisini saptamaya yonelik tanimlamalar yapmaktadirlar.

Robert McCrae ve Paul Costa’ya gore bireyleri birbirinden ayirmayi saglayan
bes ana ozellik asagidaki sekildedir: (Merdan, 2011, s. 21)

Disa Doniikliik

Asagidaki ozellikler disa doniik bireylerin 6zelliklerini yansitmaktadir: (Bono
vd. 2002: 318, Somer vd. 2002: 23, Aktaran: Gokdeniz ve Merdan, 2011: 25, 2011)

J Pozitif
J Sosyal
. Girigken

. Konugkan

o Enerjik
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. Neseli

. Toplum igerisinde yer almayi seven

o Aktif

. Insan odakli

o  lyimser

. Eglenmeyi seven

. Sevgi dolu

. Lider

. Gicii seven

. Istekli olan (Bono vd. 2002: 318, Somer vd. 2002: 23, Aktaran: Gokdeniz
ve Merdan, 2011: 25, 2011)

Bu bireylerin calisma alani olarak toplumla yakindan ilgili olan meslekleri

se¢meleri onlarn islerinde basarili olmalarmni saglayacaktir. (Unlii, 2021, s. 19-22)

Ige doniik kisiler ise disa doniiklerin aksine daha kapali, tutucu, yalmz kalmayi
seven, bagimsiz ¢aligmaktan hoslanan, sessiz ve tedbirli olan, sosyal diinya ile pek ilgisi

olmayan kisilerdir. (Unlii, 2021, s. 19-22)
Uyumluluk /Ge¢imlilik

Uyumluluk diizeyi yiiksek bir kisi ¢evresindekiler ile iyl gecinir ve birlikte
calismay1 sever. Uyumlu bireylerin 6zellikleri asagidaki gibidir: (Bono vd. 2002: 318,
Somer vd. 2002: 23, Aktaran: Gokdeniz ve Merdan, 2011: 25, 2011)

J Yumusak ve temiz kalpli
o lyiniyetli

. Yardimsever

J Merhametli

° Catismaktan uzak duran
o Hosgoriilii

. Giivenilir

. Diirtist

° Fedakar
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Algak gontlli
Esnek
[limlt
Kibar

Yardimsever

Buna karsin gecimsiz olan bireyler alayci, kaba, slipheci davranan, isbirligi

icinde olmayan, acimasiz, hirsiz, hilekar, bencil, inatc1, dikbash kisilerdir. (Unlii, 2021,

5. 19-22)

Sorumluluk / Ozdenetim

Sorumluluk bireylerin olaylara karst olan denetleme ve giiven seviyelerini

belirtmektedir. Sorumluluk bilinci olan bireyler: (Unlii, 2021, s. 19-22)

Ayrmtilara dikkat eder

Tertipli

Disiplinli

Odaklanabilen

Basariy1 6n planda tutarak ileriye doniik hareket edebilen
Sorunlarin iistesinden gelebilen

Sonug odakl yaklasim sergileyebilen kisilerdir.

Sorumluluk  bilincindeki  kigiler — Orglitsel  basarilar1  olumlu  yo6nde

etkilemektedirler. Ayrica sirket icerisinde ¢alisan kisi lizerine diisenleri yaptikca ticret ve

terfi gibi imkanlara ulasabilecegini anlarsa bu durum onlarin 6rgiite bagliliklarini ve is

tatminlerini artirmaktadir. (Unlii, 2021)

Nevrotiklik

Nevrotik bireyler:

Giivensiz
Cekingen

Gergin

Endiseli kisilerdir.
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Nevrotik bireylerin bu halleri kendilerine duygu ve diisiince agisindan engel
koymalarindan, manevi yonden baski altinda hissetmelerinden, kendilerine glivenlerinin
olmamasindan, diirtiilerini kontrol edememelerinden, depresyon ve fiziksel saglik gibi

problemlerden kaynaklanmaktadir. (Kinik, 2007, s. 14)
Gelisime Acikhik

Bes faktor kisilik kurami iginde en faydali olan 6zellik olarak benimsenmektedir.

Gelisime acik bireylerin 6zellikleri asagidaki gibidir:

. Analitik diislinen

. Bagimsiz

° Acik fikirli

o Degisikligi seven

. Geleneksel olmayan
. Hayal kuran

) Maceraci
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IKINCI BOLUM
2. KARIYER KAVRAMI VE GELISIiM SURECI

2.1.Kariyer Kavraminin Tanim

Glinlimiizde yasanan gelismeler ile birlikte emege olan ihtiyag azalirken bununla
birlikte vasifsiz calisanlara olan ihtiya¢ da azalmaya baslamaktadir. Bu durum
beraberinde issizligin artmasina da neden olabilmektedir. Bundan dolay1 bireyin is
piyasasinda yer edinebilmesi i¢in bilgi ve beceri diizeyini artirip dmiir boyu 6grenme,

kendini gelistirme siirecini benimsemesi gerekmektedir.

Kariyer kavrami Fransizca ve Latince sozciiklerden tiiretilip dilimize gegmistir.
Fransizca anlam ‘carrierre’ (yaris yolu), Latince anlami ‘carrus’ (at arabasi) ve ‘carrera’

(yol) sozciikleridir. (Ergiin, 2007)

Tiirk Dil Kurumu’nun agiklamasinda ise kariyer sozciigii “’Bir is ve alanda
zaman ve gayretle elde edilen riitbe, basar1 ve uzmanliktir.”” seklinde yer alir. (Tirk Dil

Kurumu Soézliikleri, tarih yok)

Kaynaklar incelendikge kariyerle ilgili bircok tanimlama karsimiza ¢ikmaktadir.

Bazi tanimlar su sekildedir:

-Kariyer, kisinin tercih ettigi is alaninda ilerlemesi, daha fazla para, giic ve

sayginlik elde etmesi demektir. (Can, Akgiin, & Kavuncubasi, 1998, s. 152)

-Kariyer, insanin ¢alismaya devam ettigi siire boyunca bir meslekte adim adim

ve devamli olarak ilerleyip tecriibe kazanmasidir. (Bayraktaroglu, 2003, s. 117)

-Kariyer kisinin calistigi biitiin isleri kapsamaktadir. Buna nesnel kariyer
yaklasimi denir. Bir de 6znel kariyer yaklagimi vardir. Bu da kisinin yasinin ilerlemesine

bagli olarak ortaya ¢ikan deger, davranis ve motivasyon siirecidir. (Aytag S. , 1997, s. 17)

-Diger bir kavram ise uzunca siire ayni pozisyonda ¢alisma veya yiikselmedir.

Bu agiklamaya da ‘Klasik Kariyer Yaklasimi’ ad1 verilmektedir. (Kozak, 2001, s. 15)

Bu agiklamalardan yola c¢ikarak ise girdigimiz an kariyer merdiveninin ilk
basamag1 olarak kabul edebilir, kendimizi bilgi ve becerilerle donatip ilerleme

gosterebiliriz. Tabi burada ¢evre ve orglitiin etkisini de unutmamak gerekir.
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Insanlar psikolojik veya fizyolojik ihtiyaglarii karsilamak amaciyla meslek
yasamina girerler. Bu ihtiyaglarini karsiladiklar 6l¢iide de galistiklart isletmeye katkida
bulunurlar. Gliniimiizde artik is gorenlerin motivasyonlarin1t maddi olanaklarin yaninda

manevi olanaklar da etkilemektedir.

Son yillarda, ¢agdas isletme yonetimi gergevesinde; kiiclilme, dis kaynaklardan
yararlanma, 6z yetenekler gibi uygulamalarin gitgide artmasi, isletmelerin yapilarini
degistirmis ve hiyerarsik yapilardaki kademe sayis1 her gegen giin azalmaya baslamistir.
Bu sebepledir ki isgorenlerin kariyer planlar1 giin gegtikge daha da miihim bir hale
gelmektedir. Artik iggorenler kariyerlerini belirlerken tek bir isletmeye bagli kalmamakta,
kendine yeni alternatif kariyer yollar1 yaratmaktadir. (Kirg1, 2007, s. 4-5)

2.2.Kariyer Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Modern kamu hizmeti anlayisinin 1500’1t yillarda ortaya ¢ikmasiyla kariyer
kavrami da gelisme gdstermeye baslamis ancak 1900’1l yillarda Anne Roe’nun kaleme
aldig1 “Meslekler Psikolojisi” adli eseriyle is ve bilim diinyasinda sik¢a s6z edilmeye

baslanmistir. (Erdogan, 20009, s. 3)

1957 yilinda Donald E. Super’in ortaya koydugu “Kariyer Psikolojisi” adli
eserinde kariyer kavrami daha net ve agik bir sekilde ifade edilmistir. 1963 senesinde
Triedeman ve O’Hara’nin “Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer
Gelisim Teorisi” adli eser ve Borows’un 1964 senesinde yazdig1 “Endiistri Sosyolojisi”
ile John Holland’in 1966 yilinda ¢ikartmis oldugu “Meslek Tercihi Psikolojisi” gibi
eserler kavramin gelismesine biiyiik katkida bulunmustur. (Erdogan, 2009, s. 3)

Gecmisi bu kadar eski iken isletmecilik, insan kaynaklar1 yOnetimi
literatlirlerinde 1970’li yillarda sik¢a kullanilmaya baslamistir. 1970°1i yillardan
baglayarak insan yasaminin ve kariyer tercihlerinin nasil degisim ve gelisim gosterdigi
bilim insanlarinin daha fazla odak noktasi haline gelmistir. Bu yillarda kariyer tizerindeki
caligmalar birey merkezli olmaktan isletme merkezli olmaya dogru kaymustir. Artik
isletmeler isgoérenler iizerinden bu yiikii alarak kendilerine yiiklemislerdir. Sirketler
biiyiimeye devam ederken bir yandan da isgorenleri igin kariyerle alakali gelistirme ve

planlama faaliyetleri yiiriitmeye baslamislardir. (Aybatli, 2008, s. 3-4)
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1980 senelerinden itibaren globallesme sonucu meydana ¢ikan yeni yonetim
anlayisiyla ilgili yaklagimlar ve degisen insan kaynaklari uygulamalari sonucu orgiit
icerisindeki calismalar daha genis personel grubuna yonelik yapilmaya baslanmistir.

(Kiyak, 2015, s. 31)
2.3.Kariyer ile Tlgili Kavramlar

2.3.1.Kariyer Yonetimi

Y Onetim, profesyonel ve teknik bolimlerde isletmelerin isgoren ihtiyaclart artis
gostermektedir. Yiiksek performansl iggérenleri isletmeye c¢ekebilmek icin sirketlerin

farkli alanlarda yatirimlar yapmasi gerekmektedir.

Kariyer yonetimi isletmelerin, daha sonra lazim olabilecek isgdrenleri zaman
icerisinde yetistirmesi faaliyetlerini kapsamaktadir. Isletme hedefleri ile isgdrenin
hedeflerinin ortak bir paydada toplayarak, bireysel kariyer hedeflerinin ger¢eklesmesinde
isletme desteginin gerceklesmesidir. Isgdrenlere kendi kariyerlerini belirleme imkani
verilmesi ve bunun desteklenmesi gerekmektedir. Orgiitiin gereksinimleri ile isgdrenin
gereksinimleri ele alinarak igyerinin sistemi ile entegre edilmesi hem isletme hem de

isgoren agisindan fayda saglayacaktir.

Literatiirde birgok tanimlamasi bulunan kariyer yonetiminin bazi tanimlari

sOyledir:

o Sirketlerin, ¢alisanlarinin sahip olduklar1 kabiliyetleri, alakali olduklari
calisma boliimlerini ve yaptiklari isten elde edecekleri firsatlar1 analiz etmelerine katkida
bulunmasi ve kendilerini gelistirme siirecini planlanmasi olarak gegmektedir. (Aytag S. ,
1997)

. Kariyer yonetimi; isletme ve bireyin hedeflerini goz dniinde bulundurarak
degerlendiren ve insan kaynaklari sistemi ile biitiinlesmis, birey, meslek ve isletme
hakkinda hayat boyu siiren bir 6grenim siirecidir. (Cerit, 2007)

. Kariyer yonetimi; ise sec¢ip alma, potansiyel degerlendirme, danismanlik

ve egitim gibi bir¢ok faaliyeti i¢inde bulunduran ve bu faaliyetlerle isgorenin hedef ve
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yeteneklerini igletme amaglari ile biitiinlestirerek istenilen isletme hedeflerinin

basarilmasi i¢in olusturulmus faaliyetler biitiiniidiir. (Sahin, 2009)

Kariyer yonetimi hakkinda yapilan bu tanimlara bakildiginda hemen hepsinin
ortak yanm isletme amaglar1 ile isgorenin amaclarinin ayni dogrultuda olmasini
icermektedir. Isgdrenler igin bireysel kariyer plan1 hazirlanirken de isletmenin hedef ve
amaglart dogrultusunda yonlendirilmesi ve bu yonlendirmenin is gorenin kariyer

hedeflerine uyacak bir sekilde goz 6niinde bulundurulmasi gereken bir siirectir.

Kariyer yonetiminde amacg birey ve Orgiitiin karsilikli birbirlerini anlamaya
calisip uyum yakalamalar1 ve bir biitiin halinde hareket etmelerini saglamaktir. Burada
bireyin kariyer planinin 6rgiitiin kariyer gelistirme araclari ile desteklenmesi 6nem tasir.

Birey ve kurum ayni tarafta yer alarak birbirini destekler. (Mavisu, 2010, s. 18)
Isgorenin planladign kariyer gelisimini saglamak adma &ngordiigii kariyer
hareketliligine kariyer yollar1 denilmektedir. Farkli bir deyisle belirlenen kariyer hedefine

ulastiran belirli is pozisyonlaridir.

Kariyer yolunu asagidaki sekilde siniflandirabiliriz:

Geleneksel Kariyer Yolu: Isgérenin drgiit igerisinde yatay olarak degil de dikey

sekilde ilerleyebilmesini anlatir.

Yatay Kariyer Yolu: Isgdéren yalnizca yatay olarak ilerler, gorev ve

sorumluluklar artig gosterse bile dikey ilerleme gostermesi miimkiin degildir.

Ag Tipi Kariyer Yolu: Burada isgdrenin Oniinde dikey ve yatay olarak
ilerlemesine engel yoktur. Bu kariyer yolu hem isgéren hem de igverenler igin gesitli
imkanlar sunmaktadir. Yas, kidem gibi etmenler 6nemsizdir. Deneyim, is icin gerekli

olan 6zellikler, yetenekler goz oniinde tutulur. (Kirgt, 2007, s. 55-56)

Ikili Kariyer Yolu: Yoneticisi olmayan, teknik uzman ve profesyonellere

sorumluluk ve yetki vererek isletmeye faydalari saglanmaktadir.
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Isgdrenin calisma hayati boyunca is ve kariyeri ile ilgili davranislari kariyer
kaliplar seklinde ifade edilmektedir. Kariyer kaliplar1 dort temel 6zellikten olusmaktadir:
(Balta, 2007)

Durgun-Durumlu Kariyer: Birey kariyerini hayat boyu siirecek sekilde seger.
Giivenlik ve yeterlilik esastir. Birey kendini gelistirmek acisindan ¢aba sarf etmez. Birey

calistig1 yerden ayrilsa bile is degisikligi yoluna gitmez. (Balta, 2007)

Dogrusal Kariyer: Bireyin bulundugu orgiit igerisinde daha 6nceden yaptigi
islere oranla daha ¢ok bilgi, birikim ve yetenege dayali islerde asama kaydetmesidir.
Birey bagka bir igletmeye gegse de dogrusal kariyerini izleyerek ilerlemesini devam

ettirir. (Torun, 2011)

Spiral Kariyer Kalib1: Birbirinden 6nemli farklar1 bulunmayan fakat degisik
boliimlerdeki islerde bireyin ¢alismasi anlamina gelmektedir. Burada birey bir alanda
kendini gelistirir ve bir siire sonra sikilarak baska bir alan1 deneyimlemeye baslar. Zaten

buradaki ana giidiilenme de bityimektir. (Torun, 2011)

Gecici Kariyer: Bireyler stirekli farkli isleri deneme pesindedir. Bir iste kararh
olamazlar. Ozellikle yeterli egitim seviyesi bulunmayan ve yetenekleri de yapilacak isin
gereksinimlerini karsilayamayan kisiler bu kariyer kalib1 i¢inde yer almaktadir. (Torun,

2011)

Edgar Schein c¢alismalar1 sonucunda kariyer degerleri teorisini ortaya
koymustur. Amaci kisilerin kariyer se¢imlerindeki ana sebeplerin ne oldugunu ortaya
cikarmaktir. Kariyer degeri, bireyin davraniglari ile uyumlu olan ve kendisi i¢in degerli
olan standartlar1 ve kisinin kendisini nasil gordiigiinii ifade etmektedir. Kisinin kariyer
secimini etkileyerek bireysel kariyer se¢imleri arasinda yerini almaktadir. Bu degerler

sekiz gruba ayrilabilir: (Edinsel & Adigiizel, s. 159-161)

o Fonksiyonel Yetkinlik

. Genel Yonetsel Yetkinlik

. Girisimcilik ve Yaraticilik

. Ozerklik /Otonomi-Bagimsizlik
. Giivenlik-Istikrar
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. Hizmet veya Bir Olaya Kendini Adama
. Saf Meydan Okuma

. Hayat Tarz1

Her isletme insan kaynagindan en fazla fayda saglamayr amaglamaktadir ve
bunu gergeklestirirken maliyetlerini minimumda tutarak ve olabilecek en kisa zamanda
gerceklesmesini istemektedir. Yetistirilen ig gorenlerin dogru pozisyonlarda gérev almasi

ve adim adim izleyecekleri bir kariyer planlarinin olmasi gerekmektedir.

Her gecen giin kariyer yonetimi daha da onemli olmaktadir. Bunun baslica
sebebi isletmeler arasi rekabettir. Isletmeler bu rekabetle bas edebilmek icin kaliteli
isgorenleri isletmesine ¢ekmeyi veya isletmesinde bulunan vasifsiz is gorenlerinin
gelecek donemler i¢in igsletme amaclariyla paralel bir sekilde kariyer planlar1 yapmasini

saglayarak vasifl birer igsgérene donmelerini hedeflemektedir.

Kariyer yonetiminin temel amaci, isletmenin faal olma durumu ile randimaninin
arttirilmasinin  yaninda, isgdrenin isletmedeki gelisimini ve ilerlemesini siirdiirerek,
gelecekte ihtiyac duyulabilecek wvasifli i gorenlerin 6nceden sekillenmesi olarak

sOyleyebiliriz.
Kariyer yonetiminin genel ve 6zel amaglar1 bulunmaktadir:
Genel Amaglar:

. Yonetim basarisini saglamak ve artirabilmek i¢in isletme ihtiyaglarim
belirleyip elde etmeye ¢abalamak,

. Anlama seviyesi yiiksek olan is gorenlere basarabilecekleri sorumluluk
diizeylerinde egitimler saglamak,

o Isgorenler, kariyer hedeflerini isletme hedefleri ile paralel konuma
getirerek, aldiklar1 sorumluluklar diizeyinde iyi bir kariyer yapmay: diisiiniiyorlarsa,

calisanlara baskalarina 6nderlik etme ve tesvik etme giiciinii vermek.
Ozel Amaglar:

o Su anda gereken ve gelecekteki islerde de ihtiya¢ duyulabilecek yetenek
ve nitelikleri agiklamak igin isgérene yardimei olmak,

. Isletme amaglar1 ile bireylerin amaglarini biitiinlestirerek diizene koymak,
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. Kariyerlerinde duraganlik evresine giren isgorenleri heyecanlanmasini
saglamak,

. Isgorenlere sectikleri yolda kendilerini ispatlayabilecekleri — firsatlar
saglamak.

. Yukaridaki amaglara gore isletme ile isgorenler i¢in karsilikli yararlar

saglamak.

Kariyer yonetiminin 6nemine baktigimizda ise ayri ayr1 hem isletme hem de

isgbren agisindan 6neme sahiptir. (Toprak, 2005, s. 42-43)

Bireysel Faydalari

. Onceden haberdar edilerek olabilecek kariyer tercihlerini yapmak,

o Olusabilecek hayal kirikliklarini en aza indirmek,

. Isgoren tarafindan bastirilmis ya da ¢atisan kariyer hedeflerine tutarlilik
kazandirmak,

o Yasanilan toplum i¢inde daha iyi kariyer hedefleri yerlestirmek.

Orgiitsel Faydalar
. Isgorenlerin becerilerini ve amaclarm isletmenin kullanimi igin
stoklamak,

o Gelecekteki potansiyel insan kaynaklar1 ihtiyacin1 daha iyi netlestirmek,

. Isgorenlerin sakli beklentilerini ortaya ¢ikarmak,

. Kendi kariyer planini olusturanlar sayesinde bireysel degisimi daha kolay
hale getirmek,

. Eskisi kadar verimli olmayan bireyi yeniden egiterek verimliligini

arttirmak.
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2.3.2.Kariyer Gelistirme

Orgiit agisindan bakildiginda isgdrenlerinin bulunduklar1 pozisyonlardaki isleri
yapabilmeleri i¢in uzun dénemli ve ¢ok yonlii olarak uyguladiklar: faaliyetler biitiintidiir.
Birey agisindan bakildiginda ise kisinin kariyerini planlayip bu dogrultuda egitim ve
Ogretimini ilerletip is arama ve deneyimleri ile yiiriitme siirecidir. Bireyin kendisini
gelistirebilmesi igin yapilan eylem ve faaliyetlere de kariyer gelistirme denir. (Akat,
Budak, & Budak, 1994, s. 414) Kariyer gelistirme kisinin kariyer se¢imine ve buna
uyumlu olmasina, yeterlilik ve kendine saygi gostermesine katki saglar. (Can, Akgiin, &

Kavuncubasi, 1998, s. 165)

Kariyer gelistirme sirketlerin iggorenlerden faydalanma ve isten ayrilma
olaylarin1 minimuma indirme yoluyla hem isgéren hem de orgiit performansinda artis

saglar. Kariyer gelistirmenin sagladig1 yaralar su sekilde siralanabilir:

Sirketin blinyesinde bulunan isgérenleri korur.

Isgorenlerin iistlenecekleri isleri basarabilmeleri icin gerekli olan bilgi ve tecriibelerin
kazanilmasini saglar.

Isgoren-sirket biitiinlesmesine katkida bulunur.

Verimlilik kaybinin azaltarak isgorenlerin 6nlerindeki engelleri agmalarina ve ilerleme
kaydetmelerini saglar.

Calisanlarin yeteneklerini farketmelerine ve yeni kariyer yollar1 belirlemelerine
yardimec1 olur.

Ozgiiven artisina yardimei olur ve segilebilecek pozisyonlar1 gdrmelerini saglar.
2.3.3.Kariyer Platosu (Kariyer Diizlesmesi/Durgunlugu)

Tiirkge’de plato kelimesinin karsilig1 olarak diizlesme, duraklama, durgunluk
gibi kavramlar kullanilmaktadir. Kariyer platosu da buradan yola ¢ikarak ‘bireyin belirli
bir seviyeye geldikten sonra yiikselmesinin gecici veya kalici olarak yok olmas1i’

anlamma gelmektedir. (Eryigit, 2000, s. 23).

Kariyer platosunda calisanin inanci azalir tiretkenligi diiser ve ne yaparsa yapsin

yiikselemeyecegine inanir. Ust mevkilerdeki konumlar igin bireyle ayni statiide ¢ok fazla
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adaymn olmas1 bireyin inancini yitirmesine yol acgar. Bu sekilde diisiinen kisi i¢in de
orgiitsel agidan platoda oldugu yorumu yapilir. Boyle bir olay karsisinda etkili kariyer
yonetimi her zaman hazir bulundurulmali ve gerektigi takdirde bireye yardimci

olunmalidir. (Cetiner, 2014, s. 8)

2.3.4.Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi organizasyon igerisindeki is tanmimlarinin net bir sekilde
yapildigi, bir pozisyondan digerine hangi sartlarda gegilebileceginin agiklandigi orgiitsel
semadir. (Kok & Halis, 2007, s. 38) Sirketlerdeki kariyer haritalarinin kullanimi kariyer

planlamasini oldukga basitlestirir.

Calisanlar semadaki yollar1 takip ederek olduklar1 pozisyonlara ve becerilerinin
elverdigi pozisyonlara yoneleceklerdir. Bunun sonucunda da hem sirket icerisinde hem
de galisan tarafindan kariyer basamaklar1 basarili hale gelmis olacaktir. Kendilerinden
emin olan isgoérenleri iginde barindirmak isletmedeki islerin hizli ve diizenli islemesini

saglamakta, hedeflerin gerceklestirilme olasiligini artirmaktadir.

Semalar gosterilmeden 6nce dort asamali olan kariyer yollarinin belirtilmesi

gerekmektedir.
Bu kariyer yollar1: (Oriicii, 2006, s. 277)

1. Gergeklestirilecek isler icin is analizi yapilmali ve bilgi, beceri, yetenekler
belirlenmelidir.

2. Analiz sonucuna en yakin yetenekler belirlenip yapilabilecek isler ortaya
konmalidir.

3.  Birbirine yakin isleri bir grupta toplayip olusabilecek karmagiklik
engellenmelidir.

4.  Son olarak bu gruplar arasinda nasil daha da ileri gidilebileceginin

aciklanmasi icin kariyer yollar1 olugturulmalidir.
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UCUNCU BOLUM
3.KARIiYER ASAMALARI VE YAKLASIMLARI

3.1.Kariyer Asamalari

Insanlarin dogumlarindan Oliimlerine kadar gecen siirede cesitli evreleri
bulunmaktadir. Bu evreleri, i¢ginde olunan toplumun kiiltiiri ve yapisiyla birlikte kiginin
biyolojik ve kisilik 6zellikleri gesitlendirir. (Yilmazer, 2013, s. 148) Bu evrelerde
yasananlar kisinin kariyer yasamina da etki etmektedir. Bireyin kariyerindeki ilerleme
stireci yasam donemlerindeki evrelere bagli olarak degisim goéstermektedir. (Yilmaz,
2006, s. 38)

Kariyer asamalar1 bireyin kendi 6zelliklerini ve becerilerini fark etmesiyle
baslamaktadir. Kariyerin her asamasinda bireyin farkli ihtiya¢ ve beklentileri olur. Bu

yiizden agamalarin kendine ait 6zellikleri vardir. (Barutcugil, 2004, s. 327)
3.1.1.Kesif (0-25 yas)

Kiiciik yaslardan baslayip ergenlik ve yetiskinlik donemini i¢ine alir. Bu asama
hemen hemen 20’11 yaslarin ortalarina kadar siirmektedir. Kii¢lik yaslarda meslek bilgisi
olmayan birey yakininda bulunan kisilerin meslekleri hakkinda bilgi edinmeye ¢aligir.
Zaman gecip ergenlik donemine gelindikge birey diger meslekleri de arastirmaya baslayip
kendi bilgi ve becerilerine uygun meslegi segcme yoluna gider. Bu agamada aile fertleri ve

cevrenin istekleri kisiyl yonlendirmektedir. (Y1lmaz, 2006, s. 40)

20’11 yaslarin ortalarinda kendini daha iyi taniyan birey uygun meslegi secip is
yasamina baslar. Ancak kesif donemi bu siirecte de devam eder. Ciinkii cogu kez kisi
diger is arkadaslarinin yonlendirmesi olmadan gorev listlenmeye hazir degildir. Bu
noktada isletmenin oryantasyon ve sosyal aktiviteleri bireye yardimci olmasi agisindan
biiyiikk 6nem tasir, ise alisma ve kariyer se¢imine karar vermesini kolaylastirir. (Kozak,
2001, s. 92)
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3.1.2.Kurma (26-35 Yas)

Genellikle 25-35 yas arasin1 kapsayan bu donem is arayip ¢alismaya baslama,
calisilan iste deneyim kazanma, isin ayrintilarint 6grenme ve yasitlan tarafindan kabul

dilme siirecini anlatir. (Ergiin, 2007, s. 13)

Kisi artik ¢calisma hayatina girmistir. Isine sikica sarilan birey kariyeri hakkinda
yeni olanak ve firsatlar1 belirleyip, buna odaklanmaktadir. Isinde yiikselme ve iist
kademelere ¢ikmak ic¢in sorumluluk alma, kendi basina karar verme bu donemin en
onemli 6zellikleridir. Bu asama ise giris ile baslar ve zamanla deneyim kazanincaya kadar
da devam eder. Bu asamada birey iki ihtiyaca agirlik vermektedir. Bunlar giivenlik ve
emniyet ihtiya¢laridir. Bu dénemde belirsizlik ve bunalimlar bas gdstermektedir. Birey
kendine bir mevki bulma ve kendini kanitlama problemleriyle karsilagabilir. (Aytag ,

Aytag, Firat, Bayram, & Keser, 2001, s. 73)

Bu evrede bireyin is hayatindan beklentileri yiiksek oldugu i¢in eger yaptigi is
umdugu gibi ¢ikmazsa kisi umutsuzluga diisiip sok durumunu yasayabilir. Boyle bir

durum da insanda karamsarlik yaratabilir.

Kurma evresiyle ilgili diger konu ise kisinin yapabileceklerini ortaya koyma
istegidir. Birey calismaya basladiktan sonra yanlis yapar, bunlardan ders cikarir ve
sorumluluk alma yolunda ilerleyerek kendini kanitlama istegini de sonlandirmis olur.

(Calik & Eres, 20006, s. 55)

3.1.3.Kariyer Ortasi (36-50 Yas)

Kariyer ortasit agamasi ¢alismaya baslanilan isteki mevkiyi koruma ve daima
degisen kosullara gelisme gostererek ayak uydurma cabasi olarak ifade edilebilir. Bu
asamada bireyin konumu kalic1 hale gelmistir. Yaptig1 is hakkinda sorumluluklar ve
gorevleri artmis, konusunda sz sahibi olmustur. Sorumluluk artisi ile kiside gézlemlenen
baskalarina 6nderlik etme bu dénemin tipik bir 6zelligidir. Bireyin aldig1 sorumluluklar
bu donemde daha da artar. Mesleginde ilerleme gdsteren birey yonetim basamaklarini

hizla tirmanir. (Balta, 2007)

Bu asamada birey isinde iyice ustalagsmis, yerini kalict hale getirmis ve hatta

hiyerarsik olarak bir iki basamak yiikselmistir. Gilivenlik gereksinimi azalmis, onun
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yerine daha c¢ok basari, sayginlik ve 6zerklik ihtiyaglar1 6n plana ¢ikmigtir. Bu dénemde
bireyin yenilikleri takip edip, bu yeniliklere gore kendilerini gelistirmeleri zorunlu bir

hale gelmistir. (Toprak, 2005)

Is ile ilgili yapilan her seyin ¢ok biiyiik dnemi vardir. Basarilara &diil yanlislara
ise ceza verilmektedir. Basarisizliga ugrayanlar yeni kariyer planlar1 yaparak baska isler
arama yoluna giderler. Burada 6zgiirliik, basari, saygi gibi ihtiyag¢lar 6n planda tutulur.
Bu donemde calisanlara kocluk yapmak ve destek olmak biiylik 6nem arz eder. Bu sayede
calisanin bilgi, beceri, yetenek ve deneyim kazanmasi desteklenmis olur. (Erat, 2019, s.

49)
3.1.4.Kariyer Sonu (51-65 Yas)

Kisi artik kendini tamamlamakta ve c¢alisma yasaminin sonuna gelmektedir.
Artik yeni seyler 6grenme ¢abasinda degildir, birey artik 6gretici konumuna gelmistir.
Birey bu asamada kendini orgiitiin en deneyimli eleman1 olarak kabul eder ve sahip
oldugu bilgilerin isletme icerisinde kullanilmasi gerektigini diistinmektedir. (Torun,
2011) Sahip olunan engin tecriibeler dogrultusunda kisi 6gretici kimligi ile 6n plana ¢ikar

ve bu sekilde etrafindan saygi gortir.

Yas ilerlemesi nedeniyle kisi kendine daha fazla dnem verip orgiite egilimini
azaltma yoluna gider, emeklilik i¢in planlar yapmaya baslar. (Tascioglu, 2006, s. 13)
Birey bir onceki asamada orta yas krizini atlatmasina ragmen bazi sorunlar1 bu devreye
tasimakta ve sadece saglik sorunlari ile smirli kalmamaktadir. Kiside durgunluk ve
gerileme daha yogun yasanmaktadir. Birgok isletme bu asamadaki bireyleri tecriibeli,
giiven verici, daha az is degistirme egilimdeki bireyler olarak gorse de isten ¢ikarma

egilimindedir ya da elinde tutmak i¢in higbir sey yapmamaktadir. (Yesil, 2011)
3.1.5.Azalma (Emeklilik 65-75 Yas)

Baz1 insanlar i¢in kariyerinin sona ermesi anlamina gelen bu donemde bireyler
islerinden ayrildiklar1 i¢in bir bosluga diisebilirler. Bu etkiyi azaltmak adina bireyler
isyerinden fiziksel olarak ayrilim gdstermeden psikolojik olarak kendilerini geri ¢ekip

emeklilik i¢in hazirlik yapabilir.
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Sorumluluk ve roller azaltilip kisisel iliskiler diizenlenebilir. Ayrica galisirken
yapilamayan seyler diisiiniiliip kendine ve sevdiklerine zaman ayirabilecegini diisiinmek

motivasyon kaynagi olabilir. (Cerit, 2007, s. 21)

Bu diisiincelerin yaninda emekli olmayip meslegine devam etmeyi tercih edenler
de vardir. Calisma yasamlar1 boyunca elde ettikleri bilgi, beceri ve tecriibeleri galigtig

orgiite danigmanlik yapmak yoluyla aktarmay1 secebilirler. (Erat, 2019, s. 50)

Isletmeler bu dénemi ii¢ agidan dolayr ¢ok &nemli kabul etmektedir. Birincisi
emeklilik yas1 gelip ayrilmaktan ¢ekinen kisiler i¢in emekli olma istegini artirici
uygulamalar, ikincisi emeklilige karar verip ¢alisma yasamindan ayrilan kisiden nasil
fayda edileceginin belirlenmesi ve tiglinciisii ise emekli olacak bireye yeni hayati i¢in

destek verilmesidir. (Aybatli, 2008)

3.2.Kariyer Yaklasimlari

3.2.1.Geleneksel Kariyer Yaklasim

Geleneksel kariyer yaklasimi orgiit igerisindeki dikey yonlii ve dogrusal
sekildeki yiikselmeyi ifade eder, yatay yiikselme s6z konusu degildir. Bu sistemde belirli
is tanimlar1 ve statik bir yapt mevcuttur. Isgorenlerin yiikselmesi calistiklar siireye bagl
olarak ayn1 meslek kolu igerisinde gerceklesir. Orgiit icerisindeki terfi imkanlar1 net ve
diiz bir sekilde agiklanmaktadir. Bireylere kariyer planlarini olusturma olanagi verilmez.
Geleneksel yaklasim esnek degildir, gegmisteki gelismeleri esas alir. (Baydur, 2014, s.
29-30)

3.2.2.Cagdas Kariyer Yaklasimlar

Bu yaklasimda oOrgiitiin tercihlerinden daha fazla ¢alisanin tercihi 6n plandadir.
Orgiitlerin disinda kendi kariyerlerini planlama firsat: bulan birey ayrilmis olduklari

isletmeye de hizmet edebilmektedir.

Bir isletmeye bagl kalmak yerine bu yaklasimda bireyler ev ile aile arasinda
daha rahat sekilde hareket edebilmekte ve denge saglayabilmektedir. Ayrica firsat ve

gelen taleplere daha hizli sekilde yanit verme imkanlarina sahiplerdir.
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Cagdas kariyer yaklasiminda ddiile, olusan is bosluklari i¢in ilan verme gibi
durumlar s6z konusu degildir. Ticari basar1 i¢in temel kisisel dlgiilere yer verilir. Bunlar

da kar1 artirma, bireyin kendini gelistirmesi ve gelirde artistir. (Bayram, 2008, s. 43)

Cagdas yaklasimin ortaya ¢ikmasinda degisen sartlar yani kiiresellesme etkilidir.
Sert rekabet kosullar1 ve orgiitlerin dinamik yapiya gegmeleri bu yaklagimin olugsmasini

saglamistir. (Dikili, 2012, s. 474)
3.2.3.Esnek Kariyer Yaklasimi

S6z konusu yaklagim, isgdrenin orglitte calismaya devam ettigi siirece degisen
islere uygun olarak kendini gelistirmesi, bilgi ve beceriler elde etmesini vurgulayan bir
yaklagimdir. Burada isgorenin kariyeri, sinirlart olan belirli bir isten bagimsiz olarak

yetkinlik ve becerileri dogrultusunda ilerler.

Kariyerin gelismesindeki dnemli kisi orgiittekiler degil calisanin kendisidir. Bu
yiizden kisiler kendilerini siirekli olarak degisen cevre kosullarina gore degistirmeli,

gelistirmeli yani esnek olmalidir. (Turan, 2016, s. 35)
3.2.4.Smrsi1z Kariyer Yaklasim

Bu yaklasimda calisanlar net bir isle ve orgiitle sinirli degiller, birden fazla
orgiitle isbirligi i¢cine girme olanagma sahiptirler. Burada sahip olunan bilgi 6nem
tasimaktadir. Orgiite bagl sinirlayici noktalar olmadig: igin isgorenler daha rahat ve

serbest calisabilmektedir. (Turan, 2016, s. 32)
3.2.5.Portfoy Kariyer Yaklasim

Portfoy kariyer yaklasiminda isgorenler sirketteki diger calisanlarin uyduklari
caligma saatleri ve aldiklari ticret gibi maas almak istemeyip Orgiite profesyonel hizmet
saglayarak sergiledikleri isin karsiliginda iicret almayr amaglar. isgéren kariyerini
calistig1 orgiitteki farkli pozisyonlara gecip siirdiirebilecegi gibi farkli orgiitlere gegmeyi
de diistinebilir. (Gtiltekin D. , 2010, s. 29)

3.2.6.Cok Yonlii Kariyer Yaklasim

Cok yonlii kariyerde, kariyer siirecleri orgiit degil birey tarafindan yonetilir. Cok

yonlii yaklasimda amag bireylerin kendi kariyerlerini planlamasi, psikolojik basari,
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stirekli 6grenme metodu benimsenip kendini gelistirme biiyiik 6nem arz eder. (Uslu,

2015, s. 9-10)
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DORDUNCU BOLUM
4 KARIYER PLANLAMA VE ETKILERI

4.1.Kariyer Planlamanin Tanim

Genel olarak her bireyin gelecek zamanla ilgili planlar1 vardir. Bu hedeflere
ulasmak i¢in is hayatinda c¢esitli kurallara ihtiya¢ duyulabilir. Kisinin planlarina

ulasabilmesi i¢in siirekli olarak kendini gelistiriyor olmas1 gerekmektedir.

Kariyer planlamasi kisinin ¢alistigi kurum igerisinde bilgi ve becerilerini en iist
seviyeye tasimasi, kurum igerisinde yiikselebilmek amaciyla diizenli ve sistemli bir yol
izlemesi seklinde tanimlanabilir. Bundan dolay1 kariyer planlamas1 zorlu ve uzun soluklu

bir stiregtir. (Bay, 2017)

Kariyer planlamasi yaparken calisilan kuruma bagl olarak kurum ve kisi
hedeflerinin uyusmasi gerekmektedir. Calisanlarin yiikselebilmek adina hangi firsatlara
ihtiyaglar1 oldugunu iyi anlamali ve geldikleri statii sonucu nelerle karsilagabileceklerini

ongormelerinin 6nemi biiyliktiir. (Bay, 2017, s. 19-20)

Yapilan planlamalar hem isletmeyi hem de bireyi direkt etkilemektedir. Birey
tizerine diisen sorumlulugu en iyi sekilde yerine getirmeye calissa da isletmeler de kariyer

planlamasi yapan bireyleri desteklemek durumundadir.

Kariyer planlamasi yapacak ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kurumun imkan ve araglari
hakkinda bilgi sahibi olmalar1 biiyilik avantaj yaratabilir. Ayrica bireyden dnce kurum da
planlama yapacak olan ¢alisanlara kendi imkanlarinin tanitimin1 yapabilir. Burada 6nemli
olan nokta kurum ile c¢alisan hedeflerinin birbiri ile uyumlu olmasidir. Karsilikli

dengelerin saglanmasi hedefe ulasilabilirligi artirir.

Kariyer planlamasi1 yapan bireylerin neyi yapip neyi yapamayacaklar:t hakkinda
daha net fikirleri olusur. Boylelikle kiside is memnuniyetini ve verimliligini pozitif yonde
artmast durumunu ortaya ¢ikarir. Planlama yapmak her gecen giin artmakta ve énemli

hale gelmektedir. Bunun baslica sebebi ise okuma oraninin artmasidir.
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4.2 Kariyer Planlamanin Onemi

Isgorenlerin farkina varip elindeki olanaklari, alternatifleri ve sonuglari
belirlemesi, kariyeri ile ilgili istediginin neler oldugunu belirlemesi, belirledigi
hedeflerine nasil ulasabilecegine dair ¢esitli yollar bulmasi ve zaman planlamasi
yapmasini saglayacak, meslek, 6grenme ve gesitli gelisim faaliyetlerinin diizenlenmesi
siirecine kariyer planlamasi denmektedir. (Tunger, 2012, s. 16) Kariyer planlamasi,
kariyer yonetiminin bir alt bileseni olarak kabul gérmektedir. Isletmede kendisine bir
kariyer hedefi belirleyerek bu belirledigi yolda ilerlemeye baglayan isgorenin belirledigi
hedeflere giderken hangi araglari kullanacagini segtigi siireci kapsamaktadir. (Kirgi,
2007, s. 14)

Kariyer planlama, bilgi ve beceri, giiclii ve zayif yonlerin degerlendirilmesi,
orgiit i¢inde ve orgiit disinda olan imkanlarin agiklanmasi, kisa, orta ve uzun vadedeki

istek ve hedeflerin diizenlenmesi seklinde tanimlanabilir. (Bolat & Seymen, 2003, s. 7)

Glinlimiizde yasanan kiiresellesme sonucu ekonomik ve sosyal cevrelerdeki
degisimler oOrgiitleri de etkilemektedir. Kisilerin islerindeki yerlerini garanti altina
alabilmek i¢in hangi durumlarda yeteneklerini nasil kullanacaklarini bilmeleri son derece
onemlidir. Kariyer planlarmi dogru sekilde yapabilen bireyler isletme ile biitiinliik
saglayacak, bu durum hem kisiye hem de isletmeye faydali olacaktir. (Akcan, 2016, s.
29)

Kariyer planlamada amag bireyin aldigi egitim sonucu sahip oldugu bilgi ve
becerilerin ortaya ¢ikarilip bunun farkinda olmasinin saglanmasidir. Kisi kariyerinin
hangi noktasinda oldugunu 6grenmeli, gelecek i¢in plan yapmalidir. Planlamanin bireye
sagladig1 faydalarin yani sira orgiite sagladigi faydalar ise asagidaki gibi siralanabilir:

(Akgan, 2016, s. 29)

Calisanlarin motivasyonlarinda artis gdzlenir,
Isten ayrilmaya yonelik davranislar azalir,
Calisanin ve igletmenin performansi artar,
Kisisel yeteneklerin farkina varilir,

Calisanlarin orgiite kars1 baglilig: artar,

o a ~ w b E

Egitim ve gelisim ihtiyaglar tespit edilir,
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7. Isletmedeki nitelikli personel ihtiyacina cevap verilir,
8.  Calisanlar kendilerinin farkina varir,

9. Kisisel gelisim saglandigi i¢in is tatmini de artar.
4.3.Kariyer Planlamanin Asamalar:

4.3.1.Kendini Tamima ve Degerlendirme

Kariyer planlama kendini tanima ile baslar. Kisi zayif ve giiclii yonlerini,

yetenek ve becerilerini belirler.

4.3.2.6rgiit Ici ve Dis1 Firsatlarin Degerlendirilmesi

Birey kariyer alanlarindaki ¢esitli segenekleri degerlendirir. Alternatifler
belirlendikten sonra kisi yeteneklerine, bilgi ve becerilerine, sosyal ¢evresine, psikolojik
ozelliklerine gore hareket etmelidir. Ayrica isletme igindekiler kadar disindaki firsatlar

da her zaman degerlendirilmelidir. (Findikg¢1, 1999, s. 346)
4.3.3.En Uygun Hedefin Belirlenmesi

Hedefler belirlendikten sonra kariyer secenekleri tercih oOnceligine gore

siralanmalidir. Siralama yaparken bireyin kisilik 6zellikleri dikkate alinmalidir.

4.3.4.Kariyer Planinin Hazirlanip Calisma Programina Entegre

Edilmesi
Bu asama gelindiginde kisi belirledigi hedefe ulasabilmek adina neyi, ne zaman,
nasil yapacagina karar vermelidir. Karar verirken olumlu olumsuz biitiin durumlar

dikkate almmalidir. Ciinkii kariyer planlamaya katkida bulunacak pozitif faktorlerin

yaninda negatif faktorler de vardir. (Sahin, 2009, s. 15-16)
4.3.5.Kisisel Kariyer Kararimin Verilmesi

Birey kesin bir karar almadan once kararina etki edebilecek bilgileri toplayip
degerlendirirse daha kaliteli bir sonuca varir. Karar verme agamasi sorunun net bir sekilde
tanimlanip karar kriterlerini tanima, alternatif olusturma, degerlendirme yapma ve sonuca
varma ile son bulur. (Sahin, 2009, s. 15-16)
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4.4.Kariyer Gelistirme Araclari
Literatiire baktigimiz zaman bir¢ok kariyer gelistirme arac1 gérmekteyiz.
4.4.1.Kariyer Haritalar:

Kariyer haritalari, isgorenin belirledigi amaglar1 ile isletmenin isgérenden
bekledigi amaglar arasinda bir uygunluk olusturarak, ortaya koyulan becerilerin
gelistirilmesi igin destek olan, isletme igerisindeki kariyer hareketlerinde nasil bir
degisimin gergeklesebilecegini gosteren tablodur. Tiim isletme de ya da sadece birimler
bazinda kariyer haritalarinin olusturulmasina imkan vardir. Olusturulan tabloda
bulunulan yerden farkli pozisyondaki yerlere nasil gecilebilecegi, yapilacak isin ne
oldugu, bu is i¢in hangi 6zelliklerin gerektigi belirlenir. Ayrica bir porzisyondan digerine
gecis yapmayi diisiinenler sadece dikey yonlii pozisyonlari degil yatay yonlii olanlar1 da
diisiinebilirler. Kariyer haritalari, isgorene muhtemel gecis yapabilecegi pozisyonlar
gostererek kendini gelistirebilecegi kariyer firsatlarin1 6grenme ve bu segeneklere gore

kendini bilgi birikimini ve degerlendirme sans1 sunmaktadir.
4.4.2. Kariyer Danismanhgi

Kariyer danigmanligi genellikle biiylik olcekli isletmelerde kullanilmaktadir.
Cinkii insan kaynaklar1 departmani kariyer rehberligi saglamada yetersiz
kalabilmektedir. Kariyer danigsmanlari, isletme igerisinden segilebilecegi gibi bu isi yapan

profesyonel kariyer danismanligi firmalarindan da segilebilmektedir. (Toprak, 2005)

Isletmeler kendi iginde bu gérevi insan kaynaklar1 yoneticilerine de verebilir.
Ciinkli onlar hem 1is gorenleri daha iyi tanirlar hem de pozisyonlarin gereklilikleri

hakkinda daha net ve kesin bilgiye sahiptirler.

Kariyer danismanlarina daha ¢ok yanlis bir kariyer seciminde, kariyer se¢ciminde
yasanilan kararsizlik asamasinda, i gorenlerin sahip oldugu yetkinlikler ile sectigi
kariyerin gereklilikleri arasinda bir tutarsizlik oldugunda ihtiya¢ duyulmaktadir. (Torun,
2011)
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4.4.3.Kariyer Merkezleri

Isletme iginde kurulan, belirlenen hedefler dogrultusunda kariyer gelistirme
stirecinin  olusmasina destek vermeye baslayan ve is gorenlerin kendisini
degerlendirebilecekleri bir ortam olusturan, egitim ve danismanlik hizmeti veren isletme

i¢i bir kurulustur. (Yesil, 2011)

Bu merkezlerde is bulma hizmeti saglamanin disinda, is gorenlerin marifetlerini
artirma amagli miilakatlar yapilmakta, atolyeler kurulmakta, is gorenlere kariyerini
gelistirebilmeleri i¢in hem gorsel hem de yazisal kaynaklarla destek saglanmaktadir.

(Ceylan, 2014)

4.4.4.Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi, kariyer danismanligin1 tamamlayici bir niteliktedir. Calisana
almas1 gereken egitim ve kurslarin hangileri oldugunu, okumasi gereken kitaplari, hangi
alan1 tercih ettiyse bu alanla ilgili kariyer olanaklar1 hakkinda bilgi vererek yol gdsterici

bir pozisyondadir.
4.5.Kariyer Sorunlari

Kariyer gelistirme siirecinde ortaya ¢ikabilecek bir¢ok sorun bulunmaktadir. Bu
problermler is gorenin kariyer asamasindan kaynaklanabilecegi gibi, cinsiyet ya da
eslerden kaynakli sorunlar da olabilmektedir. Bu sorunlar1 oOrgiitler imkanlari

dogrultusunda gereken katkilar1 saglayarak ortadan kaldirilabilecektir.
4.5.1.Kariyer Platosu

Kariyer diizlesmesi olarak da adlandirilan bu siirecte isgoren kariyerine karsi
umudunu ve beklentilerini kaybetmistir. En ¢ok ileri yaslarda ve emeklilik donemine

yaklasmis bireylerde karsilagilmaktadir.

Kariyer platosunda is ile alakali sorumluluklar artarken is hayatinda yiikselme
thtimali diiser, kisinin kariyeri ile ilgi iddias1 diiser, motivasyon ve iiretkenligi de

azalmaktadir. (Ardic & Ozdemir, 2018, s. 346)

Isletmede yapilan bazi degisiklikler isgorenlerin kariyer imkanlarina bir

sinirlandirma getirirken, bu simirlandirma bazen de isgorenin kendisinde ylikselme
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motivasyonunun olmamasindan Kaynaklanabilmektedir. Giiven kaybi, ruhsal, bedensel
ya da duygusal yorgunluklar, kiginin yaptigi is ile ilgili yetersizlikleri gibi nedenler de

kariyer platosuna neden olabilmektedir. (Torun, 2011)

Kariyer platosuna neden olabilecek bir baska sebep ise isletmedeki hiyerarsik
olarak yiikselmenin eksikligidir. Isletmedeki tepe kadrolarm dolu olmasi kariyer yapmay1

amaglayan ig gorenleri Umutsuzluga iter bu da verimsizlige neden olur.
4.5.2.Ay Is1g1 Sorunu

Bu sorunun temelinde is gérenin gelir yetersizliginden dolay1 ikinci hatta ti¢iincii
bir iste ¢alismas1 yatmaktadir. Buradaki sorun ise kisinin asil isinde harcamas1 gereken
enerjisini diger islerinde harcayarak verimsizlesmesidir. Verimin diismesinin yani sira ise
gec kalma, devamsizlik, isten zamanindan 6nce ¢ikma gibi bazi olumsuz yonde gostergesi
vardir. (Gilingor, 2016) Bu her ne kadar ¢alisandan kaynakli bir neden gibi goziikse de bu

konuyla ilgilenmesi gerekenler isletmelerdir.

4.5.3.Cift Kariyerlik

Kisinin en az iki uzmanlik alanina sahip olmasi demektir. Birden fazla alanda
egitimi olmasi ve her alanda ilerleyip belirli bir statiiye gelme ¢abasi i¢indedir. Her iki
alan kisiye bir unvan, statii sagliyorsa kisinin bu iki alanda ayn1 anda ilerlemeye ¢aligmasi

olarak tanimlanabilir.

Her iki kariyerini de ayni1 anda ilerletmeye ¢alisan kisi enerjisini her iki ise
paylastirmada zorlanacagi ya da yaptigi islerden birinde basarisiz olacagi yoniindeki

diisiincesi bu durumu bir sorun haline getirmektedir. (Ardic & Ozdemir, 2018)
4.5.4.Cift Kariyerli Esler

Gilinimiiz kosullarinda artik hem kadin hem de erkek aktif olarak is hayatinda
olmaktadir. Bu durum evlilik hayatinda da devam edince bazi sorunlar bas

gostermektedir.

Ciftlerden her ikisinin de ¢alismasi ailevi konular ve yeniden atanmasi gereken

is transferleri gibi sorunlar1 ortaya c¢ikarmaktadir. Esler arasinda isten dolay1 rekabet,
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kiskanglik, ¢ekememezlik olusabilmektedir. Bu durum aile yapisinin da bozulmasina

neden olabilmektedir. (Glingér, 2016)
4.5.,5.Cam Tavan Sendromu

Cam tavan kavrami ilk kez 1986 yilinda Hymowitz ve Schellhardt tarafindan
yazilan makalede ele alinmistir. Literatiirde ise 1987 Morrison tarafindan ele alinmustir.

(Ozdemir, 2019, s. 166)

Cam tavan isletmelerde, 6zellikle tepe yonetim pozisyonlari i¢in konulan seffaf
bir engeldir ve kirilmasi olduk¢a da zordur. Ozellikle kadin isgdrenler iizerinde
uygulanmaktadir. Bu engel keyfi sebeplerden dolay1 konulmaktadir. Isgrenlerin egitim
diizeylerine, performanslarina, yeteneklerine bakilmaksizin sadece cinsiyetlerine gore

karar verilmektedir. (Tunger, 2012, s. 22)

15-20 y1l 6ncesine gore bu engelin uygulanmasi oldukca azalmistir. Glinlimiizde
kadinlarin tepe yonetimde rol almasi daha da hizlanmigtir ama tiim bunlara ragmen yine

de kadinlarin kariyerleri dogrultusunda ilerlemeleri i¢in daha fazla segenek sunulmalidir.

(Toprak, 2005, s. 67)
4.5.6.Kralice Ar1 Sendromu

Bu sendroma kapilan kadin yonetici altinda ¢alisan kadin isgérenlere gereksiz
yere eziyet edip, hayatlarini zorlagtirmaktadir. Bu baglamada kadin yonetici ¢evresindeki
diger tiim kadinlar1 kendine kars1 bir tehdit olarak gormektedir ve bu ylizden diger kadin
isgorenlerin gelisimini engellemekte, giiciinii ve pozisyonunu kirmak i¢in elinden geleni

yapmaktadir. (Er & Adigiizel, 2015)

Kadin ydneticinin zamanla erkek yoneticilere benzemesi, giiciinli ve pozisyonu
korumak istemesi, list yonetimdeki tek kadin olmay1 bir ayricalik olarak gérmesi bu

sendroma neden olan bazi sebeplerdir. (Ozdemir, 2019, s. 169)
4.5.7.Siiper Kadin Sendromu

Calisan kadinlarin is hayatinda, evde ve sosyal hayatinda miitkemmeliyet¢i olma
istegine siiper kadin sendromu denmektedir. Bir kadinin isyerinde kalifiye bir ¢alisan ,

cocuklarma iyi bir anne veya iyi bir es olma cabasi kadinlar {izerinde bir zaman sonra
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baski kurmaktadir. Bu baski da kadin1 psikolojik olarak yipratirken bir yanda da strese
sokmaktadir. Bu sendromun ana nedeni her konuda miikemmeliyet¢i olma istegidir.
Sorunun ¢6ziimii i¢in kisinin profesyonel olarak psikolojik destek almasi sarttir.

(Ozdemir, 2019, s. 169)

4.6.Kariyer Planlamanin Kazandirdigi Olumlu Etkiler

Kariyer planlamasi yapan bireylerin kazandigi pozitif dogrultudaki etkiler

asagidaki gibi siralanabilir:

o Kariyer planlama isletme igerisinde terfi imkani sagladigindan bireye
kariyerinde ylikselme firsat1 yaratir. Calisanlarin isletmeden beklentilerini gelistirmesine
yardimci olur.

. Calisanin spesifik konulardaki kariyer hedeflerini gelistirmesi igin
potansiyel yeteneklerini harekete gecirmeye imkan saglar.

. Calisanlarin prestij, sayginlik, taninma, kendini gerceklestirme gibi
duygularinin tatmin edilmesini kolaylagtirir.

o Isletmeyle biitiinlesme imkan1 saglanir.

. Kisisel gelisimi artirir.

. Kariyer hedefleri dogrultusunda calisanlarin motive olmasin1 ve biitiin
giiclerini ortaya koymasini saglar.

. Calisanlar yeteneklerini gostermek icin tesvik eder.

o Calisanin yaptig1 isten memnun olmasina ve gii¢lii hissetmesine yol agar.

Kariyer planlama sirkette ve 6zel hayatlarinda kisilere kendilerini gelistirme ve
yetistirme, tercih edebilecekleri kariyerler hakkinda bilgi sahibi olma, hedef belirleyerek
bu yolda ilerleme, hedeflerine ne sekilde ulasacaklarin1 6grenme, sirket igerisinde {ist
yonetim tarafindan farkedilme ve gerektigi takdirde bu iist pozisyonlara gegebilme

imkan1 sunmaktadir.
Kariyer planlamanin isletmeye sagladig faydalar:

J Kiiresellesen diinyada, isletmeler kariyer planlamasi yaparak calisanlarini

uluslararasi diizeyde degerlendirebilmek icin hazirlar.
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. Calisanlara yatay ve dikey konumda hareket etme olanagina sahip
olmalarini hedefler.

. Calisanlarin  kariyer ile ilgili motivasyonunu artirip orglite sadakati
meydana getirir.

. Ayrintil 1§ tamimlar1 yapilip gerekli ¢alisanin alinmasmi ve verimsiz
olanin isletmeden ¢ikarilmasini saglar.

° Calisanin yapacagi isler acik olarak tanimlandigindan kendilerinden
beklenenler kolay saptanir. Boylece calisanin ne kadar performans gosterdigi de ortaya
cikar.

J Bireylerin beklentileri 6grenilerek en uygun boliimlere yonlendirilmeleri,

kendilerini gelistirme ve yetistirme imkani saglanir.
Isletmeler bu sayede iclerindeki ¢alisanlari goriip taniyabilir, hangi

konuda yetenekli oldugunu Ggrenilebilir, ilgi alanlarini farkedebilir, uygun ise en

uygun adaylar segilebilir bu sayede de iiretim verimliliginde artig1 saglayabilirler.

4.7.Kariyer Planlamanin Negatif Yondeki Etkileri

Planlama olusturmanin bireye ayni zamanda isletmeye de olumsuz etkileri s6z
konusu olabilir. Birey acisindan bakildiginda kariyer planlama ile ¢alisanin isletmeden
beklentilerindeki artis strese yol agabilir. Isletmeden beklenenler karsilaniyorsa calisanin
motivasyonu artar ancak beklenen cevap alinamazsa kiside diis kirikligi, moral
bozuklugu, gerginlik gibi durumlar ortaya ¢ikar; birey baska isler aramaya yonelebilir.

(Seger, 2013, s. 54-55)

Orgiit agisindan bakildiginda ise beklentileri karsilanamayan bireylerin
motivasyonu diisiik olacagindan beklenen iiretim diizeyi karsilanamayacak isletmede
personel devir hizinda artis yasanacaktir. Yeni ¢alismaya baglayanlar i¢in oryantasyon ve
egitim programlart diizenlenecek bu da isletmenin mali yiikiinii artiracaktir. Ayrica
kariyer planlamasi yapan calisanlar icin atanacak olan damigmanlar, egitimler igin

yardimlarin artmasinin da biit¢eye agir gelecegi diisiiniilmektedir. (Cetiner, 2014, s. 18)
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SONUC

Globallesen ve degisen diinya diizeninde bilgi ¢aginin da artmasiyla birlikte artik
hem isletmeler hem de is gdrenlerin amaclari, hedefleri degismeye baslamustir. isletmeler
kiiresel hale gelmeyi hedeflerken, is gorenler maddi kazancin yaninda isletmelerin

sagladig1 kariyer gelistirme yontemlerine de bakmaya baslamstir.

Cagdas diizende az maasla calisan fazla isgéren anlayisi yerine alaninda
yetenekli yliksek verimle ¢alisan ve yiiksek maaslt isgorenler ortaya ¢ikmistir. Caligma
hayatinda is ve 6zel yasamin ayni anda ele alinmasi gerektigi 6nemle vurgulanmaktadir.
Isletmeler de bu sebepten dolay: isgdrenleri cekmek, elinde tutmak igin kisinin sosyal ve
kiiltiirel ihtiyaclarin1 da g6z Oniinde tutarak cesitli kariyer gelistirme uygulamalarina

basvurmaya baslamislardir.

Her gegen giin teknolojinin gelismesi, yeni bilgilerin ortaya ¢ikmasi isletmeleri
biinyelerinde nitelikli kisiler ¢alistirmaya itmektedir. Diger taraftan insan kaynaklarinda
meydana gelen degisiklikler, artarak ilerleyen hizmet sektori, isletmelerin 6grenen rgiit
mantigindaki diizenlemeleri ve giderek daha serbest bir yapida olmalar seklindeki
degisimler, bireylerin hedeflerine ait beklentileri ile birlikte orgiitlerin Kkariyer

stratejilerinde de oldukga etkilidir.

[s hayatindaki degisimi yakalamak adina isletmelerin en deger verdigi ve iiretim
gliciinli artirict nitelikte olan insan kaynagmin varolan kabiliyetlerinin ileri seviyelere
ulastirilmasi ve ileride isin altindan kalkabilecegi pozisyonlara yerlestirilme imkaninin
taninmast “kariyer” olgusunu karsimiza cikarmaktadir. Kariyer olgusuyla birlikte de

kariyer yonetimi, kariyer planlamas1 ve gelistirilmesi konular1 6nem kazanmaktadir.

Insanlarin dogumuyla ortaya ¢ikan belirli bir statiiye ulagsma, hayat: boyunca
kaliteli bir yasam siirme istegi, belirledigi hedefleri erismek i¢in basarmasi gereken
konularda isletmenin de destegine ihtiya¢ duymaktadir. Isletmelerdeki verimliligin temel
nedeni de birey ve bireyin bulundugu konumda ne kadar mutlu oldugudur. Isletmeler
calisan mutlulugunu en st seviyeye c¢ikarmak i¢in kariyer gelistirme diizenlemelerini
basariyla yaparak onlara katki saglayabilirler. Bundan dolay1 kariyer planlama, ¢alisan ve
isletmenin hangi konulardaki bilgi, beceri, tecriibe ve deneyimlerinin uyumlastirilmasinin

saglanmasini hedeflemektedir.
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Ise yarar nitelikte bir kariyer yonetimi ve planlama yapan isletmeler, kendilerine
hizmet eden kisilerin yeteneklerini en iyi bigimde kullanirlarsa ¢alisanlar da emek
harcayip yaptiklar1 islerden memnun olurlar ve motivasyonlarnda artis gézlemlenir.

Boyle bir durumda hem kurum hem de bireyler amaclarina ulagsmis olmaktadir.

Artik biiyliyiip, iyi yerlere gelmek isteyen her isletmenin kariyer gelistirme
sistemini isletmesinin ayrilmaz bir pargas1 haline getirmesi gerekmektedir. isletmenin ilk
kuruldugu anlardan itibaren kurup, yonetmek icin gerekirse isletme disindan destek
alinmalidir. Kariyer uygulamalar ile isgdrenlerin performanslarini artirmalarina yardimci
olarak onlarin amaglarini belirlemelerinde giiglii ve zayif yonlerinin algilanmalar
saglanmalidir. Kariyer planlamasi uygulamalari ile yonetimin iyilestigi, sorunlarin daha

hizli ¢oziime kavustugu, verimlilik ve kazancin da arttig1 goriilmektedir.
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