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OZET

Kariyer planlama tiim bireyler i¢in 6nemli olmakla birlikte, sinif 6gretmenleri agisindan
daha fazla 6nem arz etmektedir. Ciinkii egitim ilk olarak aile de baslamakta, sonrasinda
bireylerin egitim ve Ogretim cagina gelmesiyle birlikte devreye smif Ogretmenleri de
girmektedir. Bu agidan kariyerlerinde sinif 6gretmenligi meslegini secen kisilerin, kisiliklerine,
yetenek ve becerilerine uygun olarak bu meslegi segmeleri, bireylere yararli ve verimli egitim
sunmalari i¢in gereklidir. Bu yilizden, arastirmanin konusu, 6zel okullarda ve devlet okullarinda
gorev yapan simf dgretmenlerinin kariyer planlamalarmin incelenmesidir. Ozel okullarda ve
devlet okullarinda gorev yapan siif dgretmenlerinin kariyer planlamalarini irdeleyen bu
caligmada literatiirdeki kariyer kavrami ve kariyer planlama kavrami konulart da detayli bir
sekilde ele alinmstir.

Bu calismanin amaci, 6zel okullarda ve devlet okullarinda goérev yapan sinif
ogretmenlerinin  kariyer tercihlerinin nedenlerini agiklamak iizere yapilmistir. Smif
ogretmenlerinin kariyer tercihlerini ve kariyer planlamalarini incelemek iizere yapilan bu
calisma olgubilim (fenomenoloji) yontemi ile gerceklestirilen nitel bir ¢alismadir. Malatya
ilindeki 6zel okullarda gorev yapan 10 siif 6gretmeni, devlet okullarinda gérev yapan 10 simif
ogretmeni olmak {izere toplamda 20 sinif 6gretmeniyle yar1 yapilandirilmis sorularla yiiz ytize
goriismeler gergeklestirilmistir. Calismanin ana sorusunda ise; siif 6gretmenlerinin kariyer
tercihlerini etkileyen faktorler nelerdir? sorusuna cevap aranmistir. Katilimcilar ile yiiz yiize
yapilan goriigsmeler sonucunda; ¢ocuk sevgisi, dgretme tutkusu, meslegin kutsalligi, insan
yetistirmek, Kisisel tatmin ve haz duygusu, bilgi aligverisi olmak {izere kisisel faktorler ortaya
cikarilmistir. Memurluga atanma durumlarinin kolay olmasi, aile ve ¢evre yonlendirmesi,
caligma saatlerinin azlhigi, tatil firsatlarin fazla olmasi, toplumda saygin bir meslek olarak
goriilmesi, ilkokul 6gretmenlerinin etkisi, garanti bir meslek olarak goriilmesi, maaslarin iyi

olmasi ¢evresel faktorler olarak tespit edilmistir.



(")zgiir caligma ortami, Sosyal imkanlarinin fazla olmasi, Sinif mevcudunun az olmast,
ogrencilerin sosyo ekonomik diizeylerindeki esitlik, teknolojik ve fiziki imkanlarin olmast,
sosyal tesis imkanlar1 6gretmenlerin 6zel okul tercihini etkileyen orgiitsel faktorlerdir. Kamu
personeli segme sinavi basarisi, meslek garantisi, mesleki egitimin fazla olmasi, 6zliik haklari,
calisma saatlerinin az olmasi, yaz tatilinin olmasi, tcret diizeyinin iyi olmasi, hesap
verilebilirligin normlara bagli olmasi, okulda gegirilen siirenin az olmasi, veli baskisinin
olmamasi, idare veya igveren baskisinin olmamasi, haftasonu ftatili, ticari kaygi olmamasi

ogretmenlerin devlet okul tercihini etkileyen orgiitsel faktorlerdir.

Anahtar Sézciikler: Kariyer, Kariyer Planlamasi, Siif Ogretmeni, Okul
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ABSTRACT
Although career planning is important for all individuals, it is even more important for

classroom teachers. Because education first starts in the family, and then classroom teachers
come into play when individuals reach the age of education and training. In this respect, it is
necessary for people who choose the classroom teaching profession in their careers to choose
this profession in accordance with their personalities, talents and skills in order to provide useful
and efficient education to individuals. Therefore, the subject of the research is to examine the
career planning of classroom teachers working in private and public schools. In this study,
which examines the career planning of classroom teachers working in private and public

schools, the concepts of career and career planning in the literature are also discussed in detail.

The purpose of this study was to explain the reasons for the career choices of classroom
teachers working in private and public schools. This study, which was conducted to examine
the career choices and career planning of classroom teachers, is a qualitative study conducted
with the phenomenology method. Face-to-face interviews were conducted with a total of 20
classroom teachers, 10 of whom were working in private schools and 10 of whom were working
in public schools in Malatya province, using semi-structured questions. The main question of
the study was; What are the factors that affect the career choices of classroom teachers? As a
result of the face-to-face interviews with the participants; personal factors such as love of
children, passion for teaching, sanctity of the profession, raising people, personal satisfaction
and pleasure, and information exchange were revealed. The ease of appointment to civil service,
family and social guidance, short working hours, many holiday opportunities, being seen as a
respected profession in society, the influence of primary school teachers, being seen as a

guaranteed profession, and good salaries were determined as environmental factors.

vii



Free working environment, having more social opportunities, small class sizes, equality
in the socio-economic levels of students, technological and physical opportunities, social
facility opportunities are the organizational factors that affect teachers' private school
preferences. Public personnel selection exam success, job guarantee, more vocational training,
statutory rights, short working hours, summer vacation, good wage level, accountability being
based on norms, short time spent at school, no parental pressure, no administrative or employer
pressure, weekend vacation, no commercial concerns are the organizational factors that affect

teachers' public school preferences.

Key Words: Career, Career Planning, Classroom Teacher, School
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1. ARASTIRMA HAKKINDA

Bu boliimde; arastirmanin konusu ve dnemi, arastirmanin amaci ve arastirma sorusu,

aragtirmanin yontemi, arastirmanin sunus sirasi ele alinmistir.

1.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Insan yasam1 boyunca kendisiyle ve gelecegiyle ilgili bircok karar alabilmektedir. Insan
bu kararlar1 alirken belli baglh alternatifler icerisinden se¢imler yapmaktadir. Bu se¢imlerin
sonucunda ise bazilar1 énemli, bazilar1 da 6nemli olmayan kararlar verilebilmektedir. Bu
kararlarin baginda ise insanlarin kariyer tercihleri gelmektedir. Kariyer tercihleri sonucunda
insanlarin yasam sekilleri degismekte, insanlar yasantilarina yon vermektedir. Insan yetenek,
yetkinlik ve hayallerine uygun kariyer tercihleri yapabilirse daha mutlu ve huzurlu bir yagam
imkani bulabilmektedir. Ancak bunlarin tam tersi durumunda, kisiligine, yetenek ve
yetkinliklerine uygun olmayan kariyer tercihlerinde bulundugunda ise mutsuz ve huzursuz bir
yasam ile karsi karsiya kalabilmektedir. Bu yiizden kariyer tercihleri yaparken bireylerin sadece
elde edecekleri maddi kazanctan ziyade, diger etmenleri de goz ard1 etmemeleri gerekmektedir.
Insan bu kariyer tercihlerini yaparken aile, akraba, es ve arkadas gibi birgok cevresel etmenden
etkilenebilmektedir. Ancak insan bu etmenleri Once kendi siizgecinden gecirerek

degerlendirmeli, kendine uygun, hayalleriyle uyumlu kariyer tercihleri belirlemelidir.

Gilinlimiiz toplumlarinda meydana gelen teknolojik gelismeler ile yasanan degisiklikler
beraberinde bir¢ok yeniligi getirmistir. Degisen ve gelisen diinya diizenine ayak uydurabilmek
ve gerektigi zaman liderlik edebilmek igin, orgiitler ve orgiit i¢erisindeki kisilerin kendilerini
stirekli gelistirmesi gerekmektedir. Gegmis donemlerde gelisen ve degisen toplumlarda
teknoloji 6nemli bir istiinliige sahip olmakla birlikte, giiniimiizdeki giincel degismeler insan
faktoriiniin de biiyiik bir 5Sneme sahip oldugunu gdstermektedir. Insanlarin yaptiklar is veya
sahip olduklar1 meslekler benzer olabilmekle birlikte, kariyer durumlari kisiden kisiye farklilik
gosterebilmektedir. Bu ylizden, insanlarin kisisel anlamda gelismesi anlamina gelen kariyer

kavram olarak is ve sosyal yasamlarinda giin gectik¢e daha fazla dneme sahip olmaktadir.

Kariyer ve kariyer planlama hem o6rgiit hem de birey icin biiyiik 6nem arz etmektedir.
Orgiitte kariyer, kisinin is yasamina girmesi ile baslar, sonrasinda 6rgiitte calistik¢a dniine ¢ikan
farkli alternatif ve firsatlari degerlendirerek kariyerini ilerletme siireci olarak

tanimlanabilmektedir.



Bireysel kariyer ise insanin yasami boyunca yetenek ve yetkinliklerine uygun, eksik
kaldig1 noktalarda ise almis oldugu egitimlerle kendini gelistirme stirecidir. Kariyer planlama
slireci, egitim-Ogretim siirecinin baslamisiyla olusturulan, ilerleyen yaslarda da iyice
sekillendirilen bir siirectir. Insan kariyer planlama siirecine baslamadan &nce, kendini iyi analiz
etmeli, disardan biriyle de bu analizlerini paylagsmali ve kariyer planlama siirecinde fikir alis-
verisinde bulunmalidir. Kisi kendine uygun bir kariyer planlamasi belirledikten sonra, ona
uygun hedefler belirlemeli, hedefleriyle uyumlu ¢alismalar yapmali, kendine buna uygun
gelisim ve egitimler saglamalidir. Orgiitlerde calisanlarina kariyer planlamasi noktasinda

destek olmali, onlarin eksik kaldigi ve ihtiya¢ duydugu egitimleri onlara aldirmalidir.

Arastirmanin 6nemini ise su sekilde agiklamak miimkiindiir. Egitim bir iilkenin en 6nem
verdigi alanlarin basinda gelmektedir. insanlara ihtiya¢ duyulan bu egitim ise genellikle
okullarda sinif 6gretmenleri ile araciligiyla verilmektedir. Bu yiizden hem devlet okullarinda
hem de 6zel okullarda gorev yapan sinif dgretmenlerinin kariyer planlamalarinin dogru
yapilmasi, ihtiya¢ duyduklar1 ve eksik kaldiklar1 noktalarda onlara gerekli egitim desteginin
verilmesi gerekmektedir.

Orgiitte kariyer planlamalarmin yapilmas1 hem érgiitte alisan kisiler hem de 6rgiit igin
onemlidir. Orgiitler 6ncelikle calisanlarin kariyer ile beklentilerini tespit ettikten sonra,
beklentilere uygun kariyer planlamalari yapmasi gerekmektedir. Devlet okullarinda ve 6zel
okullarda goérev yapan smif Ogretmenlerinin de kurum yoneticileri tarafindan kariyer
hedeflerinin bilinmesi, onlara uygun bir kariyer planlamasi yapilmasi hem kurum i¢in hem de

o kurumda gorev yapan sinif 6gretmeni igin bilyiik 6nem arz etmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

[k gretim derecesinde egitim veren kurumlardaki unsurlarin basinda simif dgretmenleri
gelmektedir. Bu nedenle smif oOgretmenlerinin  yetenekleri dogrultusunda kariyer
planlamalarinin  belirlenmesi, sinif Ogretmenlerinin motivasyonlart ve memnuniyetleri
acisindan Onemlidir. Smf O6gretmenlerinin kariyer planlamalart igin gerekli egitimlerin
alimmas1 ve kendilerini yetistirebilmesi icin ilgili kurum ve ydneticilerin gerekli destekleri
vermesi gerekmektedir. Clinkii bireylerin kariyer planlamalarinit dogru yapmasi ve buna uygun
egitimler almas1 hem bireyler agisindan hem de fayda sagladigi kisilere verimli olmalari
acisindan gereklidir. Bununla birlikte dogru yapilmis bir kariyer planlamasi is tatmini ve
toplumdaki sayginlik agisindan da bireye katki saglamaktadir. Bu agidan ¢alismanin amaci
olusturulurken toplumda saygin ve kutsal bir meslek olan sinif 6gretmenligi mesleginin kariyer

planlamalar1 incelenerek detayl1 bir sekilde arastirilmaya caligilmistir.
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Arastirmada, ilk olarak kariyer ve kariyer planlamalar ile ilgili kavramsal cerceve
tanimlanarak, sonrasinda devlet okullarinda ve 06zel okullarda gorev yapan simf
ogretmenlerinin farkli kurumlar tercih etmelerindeki nedenler incelenerek ve kurumlar
arasindaki farklar ortaya koyularak tercihlerini belirlemelerindeki asil nedenin ne oldugunun
tespit edilmesi amaglanmaktadir. Calisma sonucunda hem devlet okullarinda hem de 6zel
okullarda goérev yapan sinif 6gretmenlerinin kariyer tercih nedenlerini ortaya ¢ikararak egitim-
Ogretim camiasina katki saglanmasi da amaglanmaktadir. Bu amaci gergeklestirmek i¢in 6zel
okullarda ve devlet okullarinda gérev yapan siif 6gretmenleriyle yar1 yapilandirilmis sorularla,

yiiz ylize goriismeler gerceklestirilmistir.

1.3.Arastirmanin Sorulari

Arastirma sorulari hazirlanirken konu ile ilgili literatiir taramasi yapilarak, aragtirma ana
sorusu belirlenmis daha sonrasinda arastirma alt sorular1 ortaya cikarilmistir. Bu sorular
hazirlandiktan sonra, arastirma sorularina ulagabilmek i¢in arastirma yapilan alan ile ilgili
uzmanlarla goriis aligverisi yapildiktan sonra goriisme sorular1 nihai seklini almistir (EK 1).
Arastirma 1 ana soru, 4 alt soru olmak iizere toplamda 5 sorudan olugmaktadir.

Calismanin ana sorusunda; sinif 6gretmenlerinin kariyer tercihlerini etkileyen faktorler

nelerdir? sorusuna cevap aranacaktir.

Ana soruna ulagsmak isterken, bazi alt sorulara da ¢calismada cevap aranmistir. Bunlar;

> Smif 6gretmenlerinin, kariyer planlamalarinda, bu meslegi ve isi
tercih etmelerine neden olan kisisel faktorler nelerdir?

> Sinif 6gretmenlerinin, kariyer planlamalarinda, bu meslegi ve isi
tercih etmelerine neden olan ¢evresel faktorler nelerdir?

> Smif 6gretmenlerinin, kariyer planlamalarinda, meslek ve is
secimlerini etkileyen Orgiitsel faktorler nelerdir?

> Ozel okullar ile devlet okullar1 arasinda smf 6gretmenligi

meslegi agisindan orgiitsel farkliliklar var midir?

1.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada kullanilan yontem su sekilde agiklanabilir:

Ozel okullarda ve devlet okullarinda gérev yapan smif Ogretmenlerinin Kkariyer
tercihlerini ve kariyer planlamasini inceleyen bu caligma nitel arastirma yontemlerinden

olgubilim (fenomenoloji) modeliyle gerceklestirilmistir.
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Nitel aragtirma yontemlerinde, genellikle arastirma yapan kisiler, ¢alisma yaptigi kisiler
ile birebir iletisim kurarak, onlarin kendi ortamlarinda hal ve hareketlerini de inceleyerek
caligmalarini gergeklestirirler. Nitel arastirmalarda sorunlar belirlendikten sonra onlara uygun
¢Oziim Onerileri ortaya c¢ikarilmaktadir. Ayrica nitel arastirma yonteminde calisilan konu ile
ilgili derinlemesine bilgi sahibi olmayi, arastirmaya katilanlarin tecriibelerini ¢oziimlemeyi ve
sosyal ortamlarindaki kiiltiir ve davranis durumlar1 da detayli bir sekilde ele alinmaktadir.
Bununla birlikte, nitel arastirma yonteminde arastirma yapan kisileri anlamak, duygu ve

diisiincelerini yorumlayarak analiz etmek amaglanmaktadir (Creswell, 2013).

Olgubilim (fenomenoloji) modelinde duyulara ve algilara odaklanilarak 6ze ulasmak
amaglanmaktadir. Bu yontem bir konu hakkinda bilgi sahibi oldugumuz ancak daha
derinlemesine bilgi sahibi olmak istedigimiz arastirmalarda kullanilmaktadir. Olgubilim
(fenomenoloji) modelinde, olgulara ulasmak i¢in herhangi bir konu ile yasananlar1 ve
anlamlarin1 meydana ¢ikarabilmek i¢in yiiz ylize goriismeler yapilir. Bu modelde, bireylerin
davraniglarin1 anlamak i¢in, onun kendine 0zgli tavrina ve yasantisina sahit olmak
amacglanmaktadir (Ozet, 2014). Yine bu model ile daha énceden varligmi bildigimiz ancak
detaylarina hakim olmadigimiz olgular ortaya ¢ikarilmaya c¢alisiimaktadir. Kisilerin
davranislarmi etkileyen en dnemli unsur, onlarin kendilerini anlamlandirma sekli bir baska
ifadeyle o durumdaki fenomen olarak adlandirilmaktadir. Olgubilim arastirma modelinde,
verinin kaynagi arastirmada odaklanilan olguyu bilen, bazen birebir yasayarak o duruma sahit
olan veya bu olgunun ortaya ¢ikmasina katki sunabilecek verilerin kaynagi bireylerdir.
Olgubilim ile yapilan ¢aligmalarda aragtirmacilar 6n yargilarindan kurtulmali, diislincelerini ve
fikirlerini bir kenara birakmalidir. Tecriibe olgubilim c¢aligmalarinin ana kaynagidir (Yildirim

ve Simsek, 2008: 39).

Bu yiizden ¢alismada olgu, 6zel ve devlet okullarinda gérev yapan sinif 6gretmenlerinin
kariyerleriyle ilgili yasadiklarindan elde ettigi tecriibe ve bu tecriibelerine 6zgii duygu ve
diisiinceleridir. Bu duygu ve disiinceler ile siif Ogretmenlerinin kariyer planlamalari
incelenmeye ¢alisilmis, goriis ve onerileri dogrultusunda yasadiklar1 sorunlar ortaya ¢ikarilarak

¢Ozlim Onerileri sunmak amaciyla olgubilim modeli kullanilmistir.
Arastirmanin veri toplama araci soyle aciklanabilir:

Nitel arastirmalarda veri toplama teknikleri; belge incelemesi, gézlem ve goriismedir.
Arastirmanin; veri toplama teknigi ise goriismedir. Arastirmanin; gorlisme tlrii ise, yari-

yapilandirilmis derinlemesine yiiz yiize goriigmedir.



Nitel arastirmalarda, arastirma yapan kisi arastirma yaptig1 konu ile ilgili detayli bir bilgi
edinmek istiyorsa goriisme yontemini kullanmasi uygun olacaktir (Merriam, 2013). Veri
toplama araci olarak kullanilan gdriisme yonteminde, goriisme yapilan kisinin arastirmayla
ilgili deneyim ve goriislerine yer verilmektedir. Arastirmaci bunu yaparken de o kisinin
davraniglarini goézlemleme firsati bulmaktadir (Cepni, 2010). Arastirma i¢in katilimcilar ile
goriisme yapmadan Once tez Onerisine uygun olacak sekilde Etik Kurul basvurusu yapilmais,
gerekli izinler almmistir (EK 2). Etik Kurul izninden sonra, il Milli Egitim Miidiirliigii’ne
arastirma izni basvurulmus, arastirma igin izin alinmistir (EK 3). Arastirmada elde edilen
bulgular, 6zel okullarda ve devlet okullarinda gorev yapan sinif 6gretmenleriyle yiiz yiize
goriigme sonucu yari yapilandirilmis sorularla elde edilmistir. Yar1 yapilandirilmis sorular
genelde acgik uglu olarak hazirlanmaktadir, bunun nedeni ise aragtirma ile ilgili sorulari
cevaplayan kisiyi yonlendirmeden duygu ve diisiincelerini aciklama firsati bulunmasi
amaglanmaktadir. Nitel arastirmada kullanilan yar1 yapilandirilmis sorular ile arastirma ile ilgili
cevaplar alimirken, bunun yaninda arastirma ile ilgili baska sorular da ortaya ¢ikabilmekte,

ortaya ¢ikan bu sorulara verilen cevaplar ile yapilan ¢calisma derinlesebilmektedir.

Arastirmada yar1 yapilandirilmis sorular ile katilimcilarla yiiz yiize goriisiilerek alinan
cevaplar icerik analizi yapilarak yorumlanmaktadir. icerik analizinde amag birbiriyle ilgili olan
benzer temalar1 bir araya getirmek, bu temalar c¢ercevesinde bulgular ortaya koymak ve
bulgularin yorumlamaktir. Goriisme sonrasinda elde edilen veriler analiz edilerek,
katilimcilardan yogun olarak alinan cevaplar incelenerek temalar ortaya cikarilmistir. Elde

edilen temalardan sonra bulgular tespit edilerek, yorumlanmigtir (Aziz, 2015: 145).
Aragtirmanin 6rneklemi su sekilde agiklanabilir:

Nitel arastirmalarda orneklem, amaghdir. Nitel arastirmalarda daha g¢ok olasilikli
olmayan amacl Ornekleme yontemi tercih edilmektedir. Amagl 6rneklem yontemiyle bilgi
sahibi olunmak istenilen alani detayli olarak irdelenmesi ve Onyargilarindan uzak bir sekilde
giivenirlik saglanmasi amaclanmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2012). Nitel arastirma yontemi
ile gerceklestirilen bu arastirmanin 6rneklemi amach olup, 6zel okullarda gorev yapan 10 sinif
ogretmeni ve devlet okullarinda gorev yapan 10 sinif 6gretmeni olmak tizere toplamda 20 sinif
ogretmeni olarak belirlenmistir. Arastirma yapilan grupta bulunan ogretmenlerin mesleki
deneyimleri 2 ile 25 yillar1 arasinda olmakla birlikte, yaslar1 25 ile 55 arasinda degismektedir.
Arastirma kapsaminda yer alan &zel okullarda gérev yapan simf dgretmenlerine KO1 den
KO10'a kadar, devlet okullarinda gérev yapan sinif dgretmenlerine ise KD1 den KD10'a kadar

olmak tizere 2 tiir kod verilerek katilimeilar ayirt edilmistir.
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Aragtirmaya katilan simif Ogretmenlerinin demografik bilgilerine ve goriisme

detaylarina iligkin bilgilere agagidaki tabloda yer verilmistir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilan Simif Ogretmenlerinin Demografik Bilgileri ve Goriismelere iliskin Bilgiler

Katilime1 Cinsiyet Yas Kidem Yili Gorilisme Siiresi(Dakika) Gortisiilen Yer
KO1 E 55 25 18 Ogretmenler Odas1
K02 K 26 1 15 Ogretmenler Odasi
KO3 K 35 10 14 Sif

KO4 E 27 2 17 Sinif

KOS5 E 54 24 20 Siif

KO6 E 25 1 12 Ogretmenler Odas1
KO7 K 52 22 16 Ogretmenler Odas1
KO8 K 27 2 14 Sif

KO9 K 34 6 10 Ogretmenler Odas1
KO10 K 38 10 15 Sinif

KD1 E 42 15 18 Miidiir Odas1

KD2 E 48 20 12 Miidiir Yrd. Odas1
KD3 K 34 9 16 Ogretmenler Odas1
KD4 E 50 25 20 Ogretmenler Odas1
KD5 K 26 1 14 Simif

KD6 E 30 4 10 Sinif

KD7 E 42 14 16 Ogretmenler Odas1
KD8 K 38 13 18 Rehberlik Odasi
KD9 E 44 18 15 Sinif

KD10 E 25 3 12 Ogretmenler Odas1

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

1.5.Arastirmanin Sunus Sirasi

Arastirma dort temel boliimden olusmaktadir. Ik béliimde arastirmanin konusu, dnemi
ve amacindan bahsedilmistir. Arastirmanin sorular1 ve aragtirmanin yontemine de, yine bu

boliimde yer verilmistir.

Ikinci boliimde; ilk olarak kariyer ve Kkariyer ile ilgili kavramlar agiklanmaya
calisiimistir. Yine bu boliimde kariyer asamalari ve kariyer se¢imini etkileyen faktorler
tizerinde durulmustur. Kariyer ile ilgili yaklagimlar ele alinmistir. Kariyer planlama kavrami
aciklanmistir. Kariyer planlama kavrami agiklandiktan sonra, kariyer planlamanin 6nemi ve

amaci tizerinde durulmustur.

Ucgiincii béliimde; goriisme sorular1 sonucunda ulasilan kisisel, ¢evresel ve orgiitsel

bulgular ile katilmcilarin dogrudan goriislerine yer verilmistir.

Dordiincii boliimde ise; sonug kismi olusturularak, arastirma ana sorusuna ulagsmak igin

genel bir degerlendirme yapilmistir.




2. ARASTIRMA KAVRAMLARI

2.1.Smif Ogretmeni
Siif Ogretmeni, ilkdgretimin ilk dort yilinda, yani ilkokul déneminde gérev yapan

ogretmenlerdir. Calistig1 egitim kurumunda, 6grencilere okuma-yazma, temel vatandaslik,
matematik, sosyal bilimler, doga bilimleri, sanat, spor gibi konularda egitim veren kisidir.
Universitelerin egitim fakiiltesi siif gretmenligi boliimiinden mezun kisiler siif 6gretmeni

olabilirler. Meslegin egitim siiresi dort yildir.

Smif 6gretmeni, ilkokul diizeyindeki 6grencilerle birebir ilgilenen ve onlarin tiim
derslerini 0greten 6gretmendir. Bu 6gretmenler, 6grencilerin akademik, sosyal ve duygusal
gelisimlerine destek olurlar. Siif gretmenleri, miifredatin uygulanmasindan, 6grencilerin
degerlendirilmesinden ve ebeveynlerle iletisimden sorumludur. Ayrica, sinif i¢indeki disiplinin

saglanmas1 ve 6grencilerin motivasyonlariin artirilmasi gibi gorevleri de bulunmaktadir.

Sinif 6gretmeni, ilkokul egitim miifredatinda yer alan konu detaylarini g¢ocuklara
aktaran onlar1 aragtirmaya, iiretmeye, giriskenlige yonelten, kendilerine ve dis diinyaya karsin
olumlu tutumlar gelistirmelerine yardim eden, baskalariyla etkili iletisim kurma becerilerinin
gelisimini saglayan kisidir. Bu durumda; yarinin biiyiiklerinin nitelikleri, biiytik dl¢iide o giiniin
sinif 0gretmenlerinin niteliklerinden etkilenmektedir. Toplumdaki iyi vatandasin, nitelikli
ebeyenlerin, nitelikli meslek adaminin, nitelikli politikacinin temelleri ilkokul da smif
ogretmenleri tarafindan atilmaktadir. O halde sinif 6gretmenligi, cagdas uygarlik diizeyinin
iistiine ¢ikmay1 amaglayan toplumumuzda, her oniine gelen kisinin atandig1 bir meslek alanm
degil, hizmet oncesinde ve hizmet iginde 6zel bir egitimi gerektiren bir meslek alani olarak
segme ve karar vermeyi kapsayan ¢ok karmasik, dinamik ve ¢ok talepkar bir siirectir. Simif
ogretmeninin bu is goriiyli yerine getirebilmesi igin temel olarak, ¢ocuklarin gelisim diizeylerini
ve ihtiyaglarimi tanima, Ogretme-0grenme ortamlarint g¢ocuklarin ilgi ve ihtiyaglarini
karsilayacak tiim gelisimlerine yardim edecek sekilde diizenleme; cocuklarin kazandiklari
davraniglar1 ve uyguladigi programin ne derecede etkili oldugunu belirlemek iizere 6lgme ve

degerlendirme becerilerine sahip olmalidir (Taymaz, 2003).

Sinif 6gretmenleri ilkokul egitim siireglerinde yer alan konu alanlarinin temel ilkeleri
konusunda kendilerine giiven duyacak diizeyde bilgiye sahip olmali ve bu alanlari ¢ocuklara en

etkili sekilde nasil 6gretecekleri konusunda yeterlik kazanmalidirlar.



Cocuklarin 6grenme stratejilerine uygun bir 6gretim sekli planlama, diizenleme,
uyguluma ve degerlendirme yapabilmelidir. Sinif 6gretmeni 6zellikle bilgiyi aktaran kisi degil,
bilgiyi 6grenme ve bilgiye ulasma yollarin1 &greten kisidir. Cocuklarin kendi 6grenme
yollarinin farkina varmalar1 i¢in smif 0gretmeninin, gerek Ogrencilerini tanima, gerekse
ogrencilerinin 6grenmelerini izleme, 6grenme diizeylerini belirleme amaciyla yeterli lgme ve
degerlendirme becerilerine de sahip olmas1 gerekir. Sinif 6gretmenlerinin ¢ok yeterli olmasi
gereken diger bir alan da okulda gorev yapan diger 6gretmenlerle, okuldaki diger personelle,
anne ve babalarla ve toplumla etkili iletisim kurma ve isbirligi yapabilme becerileridir. Ayrica
smif 6gretmenleri, egitimle ilgili degerleri ve sorunlari anlayabilme ve ¢6ziimii igin girisimlerde

bulunabilme yeterliliklerine de sahip olmasi gerekmektedir (Cinar, 2008).

2.2.Kariyer

Gilinlimiiz toplumlarinda teknolojik gelismeler diinya iizerinde bir¢ok degisikligi
beraberinde getirmis olup, bu degisiklikler toplumlar icin birgok yenilige Onciiliik etmistir.
Degisen ve gelisen diinya diizenine uyum saglayabilmek ve gerektigi zaman liderlik edebilmek

icin, igletmeler ve isletmelerdeki yoneticilerin kendilerini devamli gelistirmesi gerekmektedir.

Gegmis donemlerde toplumlarda teknoloji 6nemli bir istlinliige sahip olmakla birlikte,
giiniimiizdeki giincel gelismeler insan faktoriiniin de biiyilkk Oneme sahip oldugunu
gostermektedir. Kiiresellesen diinya diizeni ile bilgi sahibi olmak, sahip oldugu bir bilgiyi
kullanabilmek stratejik anlamda farklilik olusturabilecek 6nemli bir durum olusturmaktadir.
Insanlarin yaptiklar1 is veya sahip olduklari meslekler benzer olabilmekle birlikte, kariyer
durumlari insanin kendine 6zgii bir durumdur. Bu yiizden, insanlarin kisisel anlamda gelismesi
anlamina gelen kariyer, kavram olarak kisilerin gerek is hayatlarinda gerekse de sosyal

yasamlarinda her gegen giin daha fazla 6neme sahip olmaktadir (Unsal, 2014: 3).

Sanayi devrimi ile literatiire giren “kariyer” kavrami Fransizcadan tiiremis olup, hareket
halindeki yol ya da patika anlamlarma da gelmektedir (Unsal, 2014: 3). Kariyer; “bir meslekte

zaman ve c¢aligsmayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” anlamina gelmektedir.

Kariyer; insanin sectigi meslekte ilerleyebilmesi ve bununla birlikte daha ¢ok gelir elde
edebilmesi, daha ¢ok gorev tistlenebilmesi, daha iyi bir konum, gii¢ ve sayginlik kazanabilmesi
anlamlarina da gelmektedir (Simsek vd., 2004: 11). Kariyer kavrami giiniimiizde genel olarak
is hayatiyla iligkilendirilmis olsa da aslinda insanlar i¢in hayatin her alaniyla iliskilendirilebilir.
Bu nedenle kariyer yalnizca meslek hayatiyla ilgili degil, insanin tiim hayati boyunca i¢inde

bulundugu roller olarak da nitelendirilmelidir (Karatas, 2010: 109).



Insanlar sahip olduklar1 meslekle beraber gérevleriyle ilgili kendilerinden beklenenleri
karsilayabilmeleri ve hedefledigi seylere ulasabilmeleri i¢in kendilerini siirekli gelistirmeli, bu
nedenle de kisisel gelisimlerine biiyiik 6l¢lide dnem vermeleri gerekmektedir. Kariyer, insanin

hayat1 boyunca edindigi tiim rolleri kapsamaktadir (Stoner, 1982: 569).

Kariyer bireyin i hayat1 boyunca edinmis oldugu tecriibeler, basarilar, yetenek ve
yetkinliklerin harmanlanmasiyla olusan bir meslek olarak da nitelendirilebilir. Kariyer
icerisinde bazi unsurlar yer almaktadir. Gorev tanimi1 bunlardan bir tanesidir. Bireylerin is
hayatina baslamasiyla, is yasamindaki kariyer hayati baglar. Kariyer hayatina baglarken yetki
ve sorumluluklarinin bildirilmesi, belli bir ger¢evede tanimlanmasi igin, is hayatina baglamadan
once yoneticileri tarafindan o kisi i¢in daha 6nceden belirlenmig bir gorev tanimi, is hayatindaki
kariyer yolculuguna baslamasiyla ona teblig edilir. Daha sonra kisinin yetenekleri ve
yetkinlikleri belirlenir, bu yetenek ve yetkinlikler belirlendikten sonra onlarin gelistirilmesi i¢in
bir egitim ve gelisim yol haritas1 kisi veya yoneticiler tarafindan belirlenir. Planlanan bu
egitimlerinin yaninda kisinin gii¢lii ve zayif yonleri belirlenerek kisi i¢in ona uygun bir kariyer
olusturulmasi gerekmektedir. Kariyer segenekleri olusturulduktan sonra, kisilerin buna uygun

egitimleri kariyerinin ilk donemlerinden itibaren almalidir (Demirbilek, 1994: 72).

Is yasaminda kariyer, kisinin hedefledigi bir meslek dalinda ilerlemesi, bu meslek
dalinda hedeflerine ulagabilmesi i¢in kat ettii yol olarak da ifade edilebilmektedir. Ayni
zamanda kisilerin belirledikleri kariyer hedefine ulasilabilmesi i¢in, yetenek ve yetkinliklerin
kullanilarak ulasilmak istenen basarinin elde edilmesini saglamak ve kiside tatmin duygusunu
olusturmak i¢in izlenen bir yol haritasidir. Kariyer, giiniimiiz toplum yapisinda sayginlik olarak
da goriilmektedir. Giinliilk yasantimizda ilk olarak karsilastigimiz kisilerle tanisirken adim
ogrendikten sonra, bu soru kisiden kisiye degismekle birlikte ikinci veya {igiincli soru
memleketinden sonra ne is yapmis oldugudur. Karsilasilan kisi, toplumda saygin bir meslegi
icra ediyorsa, ona duyulan ilgi, alaka ve muhabbet de artmaktadir. Kariyer, bu yilizden sayginlik

gostergesidir (Bingol, 2006: 285).

Kariyer terimi, kisilerin meslek ve sosyal hayati siiresince yaptiklar: tim isler ile,
kendini siirekli gelistirerek elde ettigi sayginlik, statii ve makamlardir. Kariyer varilmak
istenilen bir hedef degil, hareket edilen bir yol ve bu yolda istlenilen tiim rolleri ifade

etmektedir.



Kariyer, kisilerin yalmzca is yasamim degil, sosyal ¢evresini de yonlendiren bir terimdir. Is
yasami ile beraber kisilerin sosyal statiileri, kisilerin i¢inde bulundugu toplumda konumlarinin
belirlenmesinde onemli bir yere sahiptir. Bu yilizden kariyer, ayr1 ayr1 her kisi i¢in farkl

derecelerde oneme sahiptir.

Kisiler i3 yasamina bagladiktan sonra, kisisel ihtiyaglar1 gidermek, beklentileri
kargilamak, gelecek ile ilgili hedeflere ulasmak i¢in ¢aligma hayatinda bulunduklari konumdan
yiikselmek isterler. Bunun icin kariyer, c¢alisma yasami ile birlikte sosyal yasamin
stirdiiriilebilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan maddi giiciin elde edilmesine yarayan etkili bir

kavramdir. Kariyer kavramiyla amaclanan, ihtiyaglarin giderilmesidir (Calik ve Eres, 2006:
32).

Gliniimiizde birbirleriyle ilk defa karsilasan insanlarin isminden sonra merak ettigi sey
mesleki konum ve statiidiir. Clinkli mesleki konum, kisilerin kendini topluma kanitlama ve
kabullendirmesinde, toplumda sz sahibi olabilmesinde 6nemli bir yere sahiptir. Bu nedenle
kariyer, insanin yagami boyunca hedeflerine ulasmasinda, maddi ve manevi beklentilerini

kargilamasinda, tatmin diizeyinde biiyiik 6nem tasir.

Kariyer, kisilerin yasamlarinda genis bir etki alani yaratarak bir dizi farkl faktorleri
icinde barindirir. Bunlardan ilki ekonomik anlamda giivenliktir. Kariyer kisilerin aile
yasamlarinda ekonomik giivenliklerini saglayarak onlara destek olabilmektedir. Basarili bir
kariyer sahibi olan bireyler maddi olarak ihtiyaglarin1 daha kolay karsilayabilmekte, yasam
standartlar1 daha yliksek olabilmekte ve gelecek hayatlarina daha giivenle bakabilmektedirler.
Bir diger faktor ise, kariyerin kisilere toplumsal saygi ve kimlik kazandirmasidir. Bagarili bir
kariyer sahibi olan bireyler toplumda daha fazla saygi gorebilmektedir (Bayram, 2010: 43).
Ayrica kariyer kisilere sosyal ¢evre anlaminda da biiyiik katki saglayabilmektedir. Toplum
icerisinde 1yi bir kariyer sahibi olan kisilerin sosyal baglantilar1 daha ¢esitli ve kuvvetlidir. Bu
aglarin gelismesinde de kariyerin 6nemi biiyiiktiir. Bununla birlikte kariyer, kisilere kisisel
tatmin ve mutluluk saglayabilmektedir. Kisiler yetenek ve yetkinliklerini kullanabilecekleri ve
ilgi duyduklar1 bir alanda calistigi zaman, genellikle daha mutlu ve kendilerini daha tatmin

olmus hissedebilmektedirler.

Kariyer secimi, bu agidan kisiler i¢in kisisel mutluluk ve tatmin bakimindan kritik bir
oneme sahiptir. Bunun yaninda kariyer, kisilere siirekli 6grenme ve kendilerini gelistirme firsati
da sunabilmektedir. Ciinkii is yasamu siirekli degisen ve gelisen dinamik bir yapiya sahiptir. Bu
nedenle is hayatinda bulunan kisilerin, bu degisimlere ayak uydurmalari igin kendi bilgi ve
becerilerini siirekli gelistirmeleri gerekmektedir (Dikili, 2012: 474).
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Sonug olarak kariyer kisilere sosyal ve ekonomik agidan katki saglayarak, kisisel ve
duygusal anlamda aile ve kendi i¢ yasamlarini dogrudan etkileyen 6nemli bir faktordiir. Dogru
kariyer seciminde bulunan bireyler ve bu kariyer se¢imlerini basarili bir sekilde ilerletmeyi
basaranlar, daha mutlu ve huzurlu bir hayat siirebilmektedirler. Kariyer, kisilerin kendi i¢
yasamlarini sekillendirmenin yani sira, aile ve ¢evresini de sekillendirebilmesi agisindan Kritik

oneme sahiptir (Akin, 2005: 6).

2.2.1. Kariyer Ile Tlgili Kavramlar

Kariyer kavrami, stirekli gelisen ve bu gelismeye bagh olarak siirekli degisen diinya
diizeniyle birlikte daha fazla zenginlesmis ve bu zenginlesmeyle birlikte farkli kariyer
kavramlari da literatiire girmistir. Kariyer kavramini daha iyi anlasilabilir hale getirmek i¢in bu
kavramlarin da tanimlanmasi gerekmektedir. Bu kavramlar; kariyer yonetimi, kariyer boyutlari,

kariyer gelistirme, kariyer hedefleri, kariyer hareketliligi ve kariyer platosudur.

2.2.1.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer yoOnetimi; c¢alisanlarin isleriyle ilgili olarak planlama yapmasi olarak
adlandirilabilir. Kariyer yonetimi, isyerlerinde insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan isgiicline
duyulan ihtiyac1 gidermekle birlikte, isyerlerindeki c¢alisanlarin bireysel olarak Kkariyer
hedeflerine ulagmasina yardimci olan, plan program durumu olarak da tanimlanir (Yilmazer,

2010: 128).

Kariyer yonetimi, kigilerin is hayatlari1 daha dnceden planlama yaparak gelistirerek
yonetme siirecidir. Kariyer yonetiminde kisilerin yetenek ve ilgi alanlar tespit edildikten sonra,
bunlarla uyumlu hedefler belirlenmeli, meslek tercihi yapilmali, egitimler ile gelisim imkanlar
degerlendirilmelidir. Tiim bunlar belirlendikten sonra kisinin tercih etmis oldugu is kendini
mutlu ve tatmin etmiyorsa, meslek degisimi yapmalar1 ve farkli alana yonelik ilerleme siireci
kariyer yonetimidir. Kariyer yonetimi kisinin dogustan var olan yeteneklerin tespit edilerek, ilgi
alanlarinin, degerlerinin ve hedeflerinin daha kolay anlagilmasini saglamaktadir. Kisiler is
hayatinda kendilerine uygun bir kariyer hedefi belirledikten sonra, kendi yetenek ve
tecriibelerini goz Oniinde bulundurarak, ilerleyen donemlerde kendilerini hangi alanlarda
gelistirmek istediklerini ve ne tiir bir kariyer yol haritasi takip edeceklerini 6nceden belirleme

stirecidir (Gliney, 2015: 66).

Yukarida belirtilen tanimlamalara ek olarak kariyer yonetimi, kisilerin egitim ve gelisim
firsat siireclerini takip ederek yeni tecriibeler edinme, edindigi bu tecriibeler ile is hayatinda

performansini yiikselterek kariyer hedefleri dogrultusunda ilerleme olarak da tanimlanir.
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Kariyer yonetiminde kisiler kariyer yolculugunu etkileyen etmenleri takip ederek,
teknolojik yenilikler ile, siirekli degisen ve gelisen is yasamina ayak uydurarak kendilerini
stirekli gelistirmelidir. Kariyer yonetimi kisilerin is hayatinda o donemin gerektirdigi sartlar
cercevesinde gerektiginde is degisikligi yapabilmeleri, is hayatinda farkli sektorleri de tecriibe
etme siirecidir. Kisiler kariyer hayatlar1 boyunca farkli tecriibe ve deneyimler elde ederek
kendilerine gelisim saglayabilirler. Kariyer yonetimi kisilerin kariyer siire¢lerini etkin bir
sekilde yonlendirme ve kariyerlerindeki hedefledikleri noktaya ulagilma siirecidir. Kisiler bu
stirecle ile kendi yetenek ve yetkinliklerini tespit ederek, hedefledikleri noktay1 ve deger
yargilarin1 anlamlandirarak, gelisim ve ilerleme i¢in kritik kararlar almahdir (Karatas, 2010:

146).

Kisaca kariyer yonetimi, kurumlarin ihtiya¢ duydugu isgiicii ihtiyacini karsilamak ve
caligsanlarin ise kariyer amaclar1 dogrultusunda yetkinliklerine uygun olarak gelisimlerine katki

saglamak i¢in planladig1 stratejilerdir.

2.2.1.2. Kariyer Boyutlari

Kariyer boyutlari; c¢alisanlar i¢in igsel ve digsal olmak iizere iki farkli acgidan
incelemek miimkiindiir. i¢sel boyut, kisiden kisiye farklilik gosteren 6znel, dissal boyut ise
gerceklerle ilgili olan nesnel boyutlardir. Kariyerdeki digsal boyut, calisanin belirli bir ise
yonelik ve objektif kariyer basamaklar1 olarak da tanimlanabilir. Digsal boyutta kurumlar,
calisanlarin kariyerleri yetkinliklerine ve yeteneklerine gore degerlendirmeli ve calisanlar1 bu

degerlendirmelere uygun kariyere yoneltmelidir (Atay, 2006: 8).

Kariyer boyutlari, bir bireyin kariyer hayatinda gelisme saglamasi ve Kkariyerinde
ilerleyebilmesi icin dikkat etmesi gereken farkli alanlar olarak ifade edilmektedir. Kariyer
boyutlariyla genelde bireylerin mesleklerindeki basarilar1 ve mesleklerini icra ederken kisisel

tatmin yOnlerinin arttirilmasi amaglanmaktadir.

Kariyer boyutlarini genel olarak su sekilde ele almak miimkiindiir. Bunlardan ilki
mesleki yeterliliktir. Mesleki yeterlilik bireylerin bir meslek daliyla ilgili bilgi ve tecriibeleridir.
Mesleki yeterlilik, bireylerin yapmis oldugu iste basarili olmalarina ve bu isle ilgili uzmanlik
alanlarini gelistirilmelerine katki saglar. Bireylerin yapmis oldugu islerdeki mesleki yeterlilik
diizeyleri diistikse o isle ilgili yeterli bilgi, beceri ve donanima sahip degilse, kisi yapmis oldugu
iste mutlu olmama durumuyla kars1 karsiya kalabilmektedir. Kariyer boyutlarindan bir digeri
ilerleme ve yiikselme firsatlaridir. Yiikselme ve ilerleme firsatlariyla bireyler yapmis oldugu
islerde terfi alabilme, daha fazla sorumluluk iistlenebilme ve daha iist pozisyonlara yiikselme

firsat1 yakalayabilmektedir.
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Bireyler yapmis olduklari islerde yiikselme veya ilerleme firsati bulamazlar ise yapmis
olduklar1 islerde belirli bir siireden sonra mutsuz olabilirler. Kariyer boyutlarindan bir digeri
ise i tatminidir. Is tatmini bireylerin yapmis oldugu islerden duydugu memnuniyet ve haz
olarak ifade edilebilmektedir. Is tatmini bireylerin ise olan bagliliklarin1 ve yapmis oldugu
islerdeki motivasyonlarin1 dogrudan etkilemektedir (Soylu, 2002: 6). Is tatmini olmayan bir
birey yapmis oldugu iste mutsuz olmanin yan sira, ¢evresinde ¢alisanlar1 da olumsuz manada
etkileyebilmektedir. Bu yiizden bireylerin yapmis oldugu islerdeki tatmin diizeyleri i¢in

yoneticilere bliyiik gorevler diismektedir.

Bir diger kariyer boyutu ise adalettir. Bu boyut, bireylerin ¢alistiklar1 is yerlerinde
performanslarinin adil bir sekilde degerlendirilmesini, bununla birlikte ticretlerindeki artiglarin
ve kariyer ilerlemelerinin adaletli bir sekilde yapilmasini amaglamaktadir. Bireyler ¢alismis
olduklar is yerlerinde adaletin saglandigindan emin olarak calismalar1 gerekmektedir, eger
bireyler adil bir yerde ¢alismadiklarini diisiiniiyorlar ise bu onlarin mutluluk diizeylerini ve is
verimliligini olumsuz manada etkilemektedir. Kariyer boyutlarinin sonuncusu ise 6zel hayat ile
is hayati dengesidir. Bireylerin yapmis oldugu islerde bu iki dengeyi ¢ok iyi yonetmesi
gerekmektedir. Ozel hayatini miimkiin oldugunca is hayatina tasrmamali, is hayatmin ise 6zel
hayatini etkilemesine miisaade etmemelidir. Ciinkii bu durum aile ve ¢evremizle olan iliskimizi
dogrudan etkileyebilmektedir. Is hayat1 genelde stresli ve yogun bir siirectir. Bireyler stresi dzel
hayatina yansitirsa, kendi mutsuzluklarinin yani sira aile ve ¢evrelerini de mutsuz edebilme
durumuyla kars1 karsiya kalabilmektedir (Sakiroglu ve Asyali, 2007: 306). Calisan, is
yasaminda ve calistig1 kurumdaki pozisyonunu iyi analiz etmeli, gelecek ile ilgili hedeflerini

ve hedeflerine yonelik yontemleri bu analize gore belirlemelidir.

2.2.1.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirmeyi iki farkli ag¢idan degerlendirmek miimkiindiir, bunlar kisiler ve
kurumlardir. Kurumlar calisanlarinin gorev yaptigir yerlerde kendilerini gelistirmesi igin
oncelikle isbasinda yaptiklar1 egitimlerle ve sonrasinda ise calisanlarinin gelisimine katki
saglamak i¢in gerektigi durumlarda isyeri disindan da hizmet alarak diizenledikleri egitimlerle
calisanlarin kariyer gelisimine katki saglamaktadir. Kisi acisindan ise; kisinin onceden
belirlemis oldugu kariyer hedefi ¢ergevesinde gerekli olan bilgi, beceri ve donanimlara
ulagabilmek i¢in gostermis oldugu kisisel ¢aba olarak degerlendirilebilir (Aytag, 2005: 195).
Son donemlerde teknolojik gelismeler ile kurumlardaki insan odakli ¢alisma biiyiik 6nem arz
etmeye baslamis ve kurumlardaki calisan insanlarin kariyer gelisimlerine dnem verilmesi

gerekliligi ortaya ¢ikmustir.
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Kariyer gelistirme bir bireyin hedefledigi noktaya ulasabilmesi ve is yasaminda
ilerleyebilmesi i¢in yapmis oldugu siirekli egitim, gelisim ve ilerleme c¢abalari olarak
nitelendirilebilir. Is hayatinda teknolojinin gelismesi birlikte yeni bilgiye ve kendini gelistirme
firsatlar1 daha kolay olabilmektedir. Universiteden mezun olan kisi sayisinin artis gostermesi,
buna bagh olarak is hayatina baglama veya is hayatindaki kisilerin artmasi, rekabet durumunun
artis gostermesine, bu durum ise kariyer gelistirmenin bireyler i¢in daha 6énemli yere sahip

olmasina neden olmaktadir.

Bireylerin kariyerlerini gelistirmek i¢in baz1 siirecler vardir. Ilk olarak hedefler bireyler
tarafindan belirlenmelidir. Bireyler kariyerlerinde nereye ulasmak istediklerini 6nceden
belirlemeli, sonrasinda ulagmak istenilen noktalar i¢in kendilerine buna uygun hedefler
koymalidir. Bu hedefler koyulurken oncelikle kisa zamanda ulasilacak hedefler belirlenmeli,
sonrasinda uzun hedefe ulagmak icin plan ve programlar yapilmalidir. Hedefler belirlendikten
sonra kiginin kendini degerlendirmesi gerekmektedir. Bireyler kendi yetenek ve yetkinliklerini,
ilgi alanlarmi, gliglii ve zayif yonlerini iyi tespit etmelidirler. Bireyler 6zdegerlendirme
yapmadan bir kariyer gelisim haritas1 belirler ise yaptiklari iste bagarisiz olmasi ya da mutsuz
olmas1 ka¢iilmazdir. Ciinkii bireyler kendini degerlendirmeden, hedefledikleri isin kendine
uygun olup olmadigini bilmeden kariyer yoluna ¢ikmamalidir. Bireyler ilgi duydugu alanlarda
kendini gelistirmeli, bu gelisim siirecince nasil bir yol izleyecegini belirlemelidir. Bireyler bu
gelisim siirecinde ilgi duydugu alanlar ile ilgili egitim faaliyetlerini de gz ardi etmemelidirler.
Kariyer gelistirmek i¢in, bireyler yeni yetkinlikler 6grenmek ve kendilerini gelistirebilmek
adima egitim ve 6gretim faaliyetlerini de devam ettirmelidirler. Bunun i¢in ilgi duydugu alanla
ilgili ¢esitli kurs ve seminerlere, kisisel gelisim programlarina katilim saglanmalidir (Tung ve
Uygur, 2001: 93).

Bireyler isiyle ilgili yeni gelismeleri takip etmek ve teknolojiyi yakalayabilmek adina,
stirekli okumali, arastirma yapmali ve kendilerini yapmis oldugu isle ilgili siirekli giincel
tutmalidir. Tiim bunlar1 yaptiktan sonra bireylerin toplumda yer edinebilmesi tek basina
miimkiin degildir. Bunun i¢in bireyler diger insanlarla siirekli iletisim halinde olmali,
kendilerine bir iletisim ag1 olusturmasi1 gerekmektedir. Yapmis oldugu isle ilgili kendini
kanitlamis, toplumda bir yer edinmis kisiler ile iletisim kurarak onlarin bilgi ve tecriibelerinden
yararlanmali, onlardan istifade etmeleri de gerekmektedir. Bireyler kendi alanlartyla ilgili
mesleki seminerlere, toplantilara, konferanslara miimkiin oldugunca katilarak hem kariyer

gelisimlerine katki saglamali hem de iletisim agini genisletmelidir.
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Bunun yaninda kisiler profesyonel anlamda yapmis oldugu is ile ilgili kendilerine
mentor veya ko¢ edinerek kariyer gelisimlerine biiylik katkilar saglama firsati
yakalayabilmektedir. Clinkii profesyonel birinden yapmis oldugunuz is ile ilgili destek almak,
yeni firsatlar1 daha kolay kesfetmenize ve kariyer hedefine ulasirken bireylerin daha hizli yol
almasina sebep olabilmektedir. Son olarak bireyler kariyer gelisimleri i¢in 6niine ¢ikan firsatlar

iyi degerlendirmeli ve yeni firsatlara agik olmalidir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 421).

Kariyer gelistirme siireci uzun ve zor bir siirectir ve devamlilik esastir. Bireyler
kariyerlerinin gelisimleri icin sabirli bir sekilde, disiplinli ¢alisarak, hedeflerine
ulagabilmektedirler. Kariyer gelisimi i¢in en biiylik etmen 6ncelikle kisinin kendisidir. Basarili
bir kariyer hayat1 ve geligimi isteyen birey kendini siirekli gelistirmeli ve yeni seyler 6grenmeye
acik olmalidir. Kisaca; kariyer gelistirme kurumlarin ¢alisanlarini, kisilerin ise kendilerini

gelistirerek ulagmak istedigi hedef dogrultusunda ilerlemesidir.

2.2.1.4. Kariyer Hedefleri
Kariyer hedefi; kisinin kendi gelecegi i¢in bir yol haritas1 belirlemesine, buna yonelik

bir ¢alisma gergeklestirmesine yardimci olabilecek bir kavram olarak adlandirilabilir. Bununla
birlikte, dnceden belirlenen bir amaca yonelik, bu ama¢ dogrultusunda ¢alisilmas: da kariyer
hedefi kapsaminda degerlendirilebilir. Kariyer hedefinin kisilerin kendi sosyal yasamina ve is
hayatina da uyumlu olmasi, hedefe ulasilabilir olmasi1 agisindan 6nem arz etmektedir. Kariyer
hedefinin olusturulmasinda bireylerin kendi kisiligini iyi taniyarak analiz ettikten sonra, kendi

kisiliklerine uygun bir kariyer hedefi olugturmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 170).

Kariyer hedefi, kisilerin profesyonel is hayatlarinda ulagsmak istedigi noktalar ile
ulagilmak istenilen basarilar olarak nitelendirilebilir. Kariyer hedefi bireylerin yetenek ve
yetkinlikleri ile, ilgi alanlar1, degerler, ¢evre, aile gibi etmenlerle belirlenerek genelde kisilerin
uzun siireli planlarma dayanilarak olusturulur. Kariyer hedefleri bireylerin mesleki anlamda
gelisimlerini saglamak, onlarin bulunmus oldugu pozisyonlardan daha iist pozisyonlara
yikselmesine yardimci olmak, belirli bir sektér veya alanda uzmanlasarak o iste kendilerini
gelistirmelerini amaglamaktadir. Kariyer hedefi kisiden kisiye degisebilmektedir. Ornegin bir
kisinin kariyer hedefi bir kurumda {iist diizey yonetici pozisyonuna yiikselmek olurken, bagka
bir kisinin kariyer hedefi alaninda uzmanlagsmak ya da kendi isini kurmak olabilmektedir.
Bununla birlikte baz1 kisiler kariyerlerinde farkli sektorlerde tecriibe kazanarak kariyer
hedeflerini ¢esitlendirebilmektedirler. Bu ¢esitlilik bireylere kariyer alternatifleri noktasinda

biiyiik katkilar ve segenekler saglamaktadir.
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Kariyer hedefleri belirlenirken oOncelikle kisiler kendini tanimali, ilgi alanlar1 ve
yetenekleri noktasina dikkat ederek bir kariyer hedefi olusturmalari gerekmektedir. Ayrica
kariyer hedefinin ulasilabilir ve takip edilebilir olmasi da kisiler i¢in 6nemli bir noktadir.
Kariyer hedefinin belirlenmesinin ardindan, kisilerin belirlenen hedeflere ulagmalari i¢in yeterli

kaynak ve planlamalarini da olusturmasi gerekir (Bolat ve Segmen, 2003: 7).

Kariyer hedeflerini belirleyebilmek oOncelikle bireylerin motivasyonlarini arttirarak,
daha siki ¢aligmalarina sebep olmakla birlikte ulagilmak istenilen basarinin 6l¢iilebilirligini de
tespit etmeye yardimci olmaktadir. Ayrica kariyer hedefleri bireyler i¢in zamanla degiskenlik
de gosterebilmektedir. Ornegin ilkokulda birgok insanin kariyer hedefi doktor, polis, asker veya
O0gretmen olmaktir. Bu durum egitim Ogretim hayatt ilerledikge, ¢evre degistikce
degisebilmekte, farkli kariyer hedefleri bireyler tarafindan olusturulabilmektedir. Burada
onemli olan, kariyer hedefleri belirlenirken bireylerin gercekten kendilerini mutlu edecekleri,
calisirken mutlu olabilecekleri, islerini yaparken tatmin olabilecekleri kariyer hedefinin
belirlenmesidir. Clinkii bireylerin mutlu olmadan bir isi yapmast durumunda, bu bireylerin tim

yasantisini olumsuz manada etkileyebilmektedir.

2.2.1.5. Kariyer Hareketliligi
Kariyer hareketliligi, kiginin yasami boyunca kariyer hedefi dogrultusunda cesitli is

alternatifleri aramasi, c¢esitli kurumlarda c¢alismast ya da calisti§i kurumda farkh
departmanlarda, farkli unvanlarda c¢alismasi olarak tamimlanabilir. Bu agidan
degerlendirildiginde kariyer hareketliligi ile hedeflenen devamli yiikselmedir (Aytag, 2005:
13). Bununla birlikte kariyer hareketliligi ¢alisanin is yasamindaki kisisel tatmin olma diizeyi
ile basarilaridir. Bir bagka deyisle, kariyer hareketliligi, ¢alisanin ¢alistig1 iste tatmin olmamasi
durumunda yeni firsat arayislarina girerek yaptigir is ve sektor degisikligi olarak da
adlandirilabilir (Tiirkay ve Tiizemen, 2009: 217). Ayrica, kariyer hareketliligi kisilerin; kendi
bilgi, beceri ve donanimlar1 dogrultusunda hareket ederek, ona gore is aramasi konusunda

hevesli olmasini saglayabilmektedir (Balak, 2013: 76).

Kariyer hareketliligi bir bireyin is hayatindaki yapmis oldugu goérev degisiklikleri ve
ilerlemeler olarak da ifade edilebilmektedir. Bu hareketlilik bireyler i¢in farkli pozisyonlarda
gorev yapmak seklinde karsilagilabilecegi gibi, bulundugu sektérden farkli sektore gecis yapma
veya aymi sektorde olup da farkli kurumlar arasinda gecis yapmasi olarak nitelendirilebilir.
Kariyer hareketliligi kisilerin tecriibe ve yeteneklerini gelistirmeleri ile, ilgi alanlarina gore
farkli alternatifleri takip etme ve yonelme, bunun yaninda is hayatinda kademe ilerlemesini

saglamak i¢in gerceklestirebilecegi degisiklikleri ifade etmektedir (Calik, 2006: 103).
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Kurumsal yapilarda kisiler, genel olarak ti¢ farkli sekilde kariyer hareketliligi

olusturmaktadir:

-Dikey Hareket: Calisanlarin kurum icerisinde kariyer basamaklarini asagi ve yukari
yonlii hareket ederek gerceklestirmesi olarak adlandirilir. Dikey hareketlilik bir bireyin kariyer
hayatinda yiikselmesi daha iist pozisyona terfi edebilmesi manasina gelmektedir. Bu bireylere
daha fazla sorumluluk yiiklemekle birlikte, daha fazla yetki ve iicret artisini beraberinde
getirmektedir. Bir kurumda uzman yardimcisi pozisyonunda calisan bir bireyin, uzman

pozisyonuna terfi etmesi dikey hareketlilik kavramini1 6rnek olarak gosterilebilir.

-Yatay Hareket: Kurumlarda kariyer hareketliligi devamli olarak yukar1 ve asagi yonlii
olmayabilir. Kurumlardaki isgiiclindeki ihtiya¢ durumuna gore kariyer hareketligi yatay olarak
da gergeklesebilir. Yatay hareketlilikte bulundugu pozisyona esdeger pozisyona ya da
bulundugu pozisyona benzer sorumluluklara sahip farkli gorevlere gecis yapmayi ifade
etmektedir. Bir kurumda ¢alisan bir personelin ayn1 birimde farkli bir proje ekibine katilarak

caligmasi yatay hareketlilige 6rnek verilebilir.

-Merkeze Dogru Hareket: Kurumlardaki calisanlarin merkezdeki departmanlara
gegmesi manasina gelmektedir. Bu durum olustugu zamanlarda g¢alisanlarin kurumlardaki
kazandiklar1 giiven, donanim ve gelismis sorumluluk duygusunun da olustu§u manasina

gelebilmektedir (Tiirkel, 1999: 164).

Yukarida bahsedilen hareketlerin yani sira kurum degisikligi ve kendi isini kurarak
caligmak da farkl kariyer hareketliligi olarak ifade edilebilir. Bir bireyin bulundugu kurumdan
bagka bir kuruma ge¢mesi, bireyin bulundugu sektorden farkli sektdre gegmesi isyeri degisiklik
hareketine sebep olmaktadir. Bu durum ise bireye farkli sektorlerde veya sirketlerde farkli
deneyimler kazanma firsati sunmaktadir. Kariyer hareketliligi, kisilerin kendi isini kurarak is
yapmalar1 yoniinde de gerceklestirilebilir. Kendi isini kuran kisiler kendi misyon ve vizyonunu
olusturarak, daha 6zgiir ¢alisma ortam1 kendilerine saglayabilirler. Kendi isini kuran bireyler
bu hareketliligi bazen farkli bir sektorii tecriibe ettikten sonra, bazen hig is hayatina atilmadan

direk tercih edebilmektedirler (Bakan, 2004: 121).

Kariyer hareketliligi bir bireyin tecriibelerinin genislemesiyle, yeni beceriler elde
etmesine, iletisim aginin genislemesine ve uzun siireli kariyer hedeflerinin gergeklestirilmesine
yardimci olabilmektedir. Bireyler bunlar gerceklestirirken kariyerlerinde hareket etmeden 6nce

analiz ve degerlendirme yapmali sonrasinda hareketliligi gergeklestirmelidir (Giiney, 2015: 66).
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2.2.1.6. Kariyer Platosu
Kariyer platosu ¢alisanlarin yaptiklar1 islerde verimsiz olmasi veya kurumlarindan

kaynakl1 diisiik maas almasi, bu ¢alisanlarin uzun yillar ayni kadro ve pozisyonda ¢alismasi ile

terfi alma ihtimallerinin miimkiin olmamasi olarak agiklanabilir (Elitok, 2012: 42).

Kariyer platosu, kurumlardaki insan kaynaklarinin igglicii planlamasinda biiylik
sorunlara neden olan bir kavramdir. Bu evrede bulunan c¢alisanlarin yetkinliklerini ve
yeteneklerini degerlendirmek ve miimkiinse iyilestirmeye ¢alismak insan kaynaklart isgiicii
planlamasi agisindan 6nemlidir. Kurumlarda, kariyer platosunda bulunan ¢alisan sayisinin fazla
olmasi ve bu siireyi uzun ge¢irmeleri kurumlar agisindan 6nemli bir sorun olup, kurumu
olumsuz yonde etkilemektedir. Kurumlar verimliligini artirmak ve gelisimini saglamak icin
kurumlarindaki kariyer platosunda bulunan c¢alisanlart minimuma indirmesi gerekmektedir

(Akat vd., 1994: 385).

Kariyer platosu, bireylerin kariyerlerinin belli bir noktadan sonra diiz ya da sabit bir
sekilde durdugu, dikey hareket etmekte zorlandigir veya gelisim olanaklarinin sinirli oldugu
durumlar ifade etmeye yardimci olan bir kavramdir. Ayrica kariyer platosu, bir kisinin mevcut
gorevinde veya secmis oldugu kariyer yolculugunda ilerlemede zorlandig: bir agama olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda genelde bir bireyin belirli bir sabit yetenek ve beceriye
sahip olmasi, sabit deneyim ve bilgiye sahip olmasi durumudur. Kariyer platosunda bulunan

bireyler, gelisim, egitim, firsat ve yonlendirmeye ihtiya¢ duymaktadirlar (Eksi, 1982:127).

Kariyer platosu bireylerin yaptiklart islerde motivasyon kaybina ve yaptigi isle ilgili
bilgi kaybina yol acabilmekte, bu durum ise bireyin ¢alisirken verimlilik kaybina neden
olabilmektedir. Birey mevcut gorev yaptig1 pozisyonda yeterli tatmin diizeyine ulagamadiginda
ve kariyerinde ilerleme firsati olmadiginda, bu durum yaptig: isle ilgili motivasyon kaybina da
neden olabilmektedir. Bu motivasyon eksikligi dncelikle kisinin is hayatinda mutsuzluguna, is
hayatindaki mutsuzluk ise aile ve ¢evre iliskilerindeki bozulmalara, bu durum ise bireyin tiim

hayatini olumsuz manada etkileyebilmektedir (Yesilyaprak, 2019: 44).

Bazi durumlarda kariyer platosu bireyler i¢in asilabilir bir durum olabilmektedir. Bunun
icin bireylere yeni yetenekler kazandirilarak ve beceriler 6gretilerek farkli kariyer firsatlari
sunulabilmektedir. Bu durum bireylere kariyer yollarinda yeni bir strateji katarak kariyer

platosunu asma firsati verebilmektedir.
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Sonug olarak; kariyer platosu bireylerin kariyer yolculugunda ilerlemede zorlandigi,
gelisim firsat ve imkanlarinin smirli oldugu ya da bireylerin ¢alisma hayatinda motivasyon
noksanligi yasadigi bir durumu ifade etmektedir. Ancak bireyler i¢in bu durum; yeni
yetkinlikler kazandirilarak, yeni beceriler elde edilmesi saglanarak, farkli projelerde farkl

sorumluluklar verilerek asilabilir bir durum haline gelmektedir (Pekkaya ve Colak, 2013: 799).

2.2.2. Kariyer Asamalari
Insan hayatin1 objektif kriterlere bagli olmasa da belirli ddnemlere ayirmak miimkiindiir.

Bu donemler bebeklikten yagliliga kadar belirli asamalardan olusur ve bu asamalar, kariyerden
bagimsiz ilerlememektedir. Kariyer asamalarini; kesfetme, olusturma, devam ettirme, kariyer

sonu ve kariyer azalmasi olarak ayirabilmek miimkiindiir.

2.2.2.1. Kesfetme Donemi

Kariyer planlamasi, eski donemlerde is yasamina basladiktan sonra planlanan bir evre
olarak tanimlanmaktaydi. Giiniimiiz kosullarinda ise bu donemin kiginin egitim-6gretim
hayatina girdikten sonra basladigi ifade edilmektedir. Bu dénemi ¢ocukluktan ilk yetiskinlik
donemine kadar olan zamani kapsayan donem olarak da tanimlayabiliriz. Genellikle kariyer

planlamasinin baglangici, hedeflenmesi ve se¢imi bu siiregte baslar.

Kisinin tiniversiteden mezun olduktan sonra veya ilk ise giris donemlerini kapsayan 25
yasina kadar ki donem kendini tanima asamasi olarak ifade edilmektedir (Ergeneli vd., 2016:

254).

Kisi ¢ocukluk déoneminden sonra, erginlik evresinin baslangiciyla yavas yavas kendisini
tanimaya baslar. Kisi bu donemde sevdigi seylerin neler oldugunu, ne olarak ¢aligmak istedigini
ve hangi meslege sahip olmak istedigi ile ilgili konularda kendisi i¢in degerlendirmelerde
bulunur. Hayalindeki olan meslek ile ilgili kendi yetenek ve yetkinliklerin uyumlu olup
olmadig1 konusunda da iliski kurmaya ¢alismaktadir. Kisinin kariyer se¢cimi bu dénemlerde ilk
olarak aile ve akrabalarinin yonlendirmesi, sonrasinda egitim-ogretim hayatindaki
ogretmenlerin yonlendirilmesi, arkadas ¢evresinin sekillendirmesiyle olugsmaya baslar (Tunger,

2012: 217).

Bireyler kesfetme siirecinde kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini, degerlerini ve
hedeflerini belirleyerek tiim bu etmenlere uygun bir kariyer yolu belirlemesini igeren siirectir.
Kisiler bu siirecte ilk olarak kendi yetenek ve yetkinlik alanlarmi belirlemeli, sonrasinda
degerlerini ortaya koyarak, kendileri i¢in en uygun kariyer yolunu belirlemek iizere genis

kapsaml1 bir aragtirma yapmasi gerekmektedir.
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Kisiler kendileri i¢in bir kariyer yol haritas1 belirledikten sonra hedeflerine uygun egitim
ve gelisim saglayarak, buna uygun olarak staj, goniillii calisma yaparak bu siirecte deneyim elde
etmesi gerekmektedir. Bireyler kesfetme doneminde kendi yetenek ve yetkinliklerine uygun bir
yol haritas1 belirleme asamasinda zorlandiklarinda, kendilerine bir mentor veya rehber
belirleyerek, bu kisilerle iletisim kurarak kariyer yol haritalarini sekillendirmelerine katk1
saglayabilmektedir. Bireyler bu donemde yol haritas1 belirledikten sonra, giincel gelismeleri

takip ederek kendilerini esnek tutmali ve gelisime agik olmaktadirlar (Bayram, 2010: 37).

Ozetle, bu evrede bireyler yetenek ve yetkinlikleriyle uyumlu olabilecek sekilde kariyer
planlamasi yaparak, hayalindeki hedefledigi meslege ulasmak i¢in gerekli calismalar yapmaya

basladigi donemdir (Giiney, 2015: 148).

2.2.2.2. Olusturma Donemi

Olusturma dénemi asamasinda kisinin ilk i arayis1 donemi veya ilk is hayatina basladig1
donemi kapsamaktadir. Kisiler bu donemde ¢ogunlukla is arama siirecini tamamlayarak is
hayatina girmis bulunmaktadir. Kisiler bu asamada oncelikle girdikleri kurumda kendilerini
kabullendirmeli ve sonrasinda bulunduklari kurumda kendileri igin alternatif kariyer

basamaklarini belirleyerek hedefledigi basamaga ulasabilmek i¢in gayret gdstermelidirler.

Kariyer doneminde kisileri bazi1 zorluklar1 beklemektedir. Bunlardan birincisi, kisinin
hedefledigi is ve beklentisi ile kurumun kisiden beklentisi ve ifa ettigi meslegin uyum igerisinde
olmamasidir. Kisiler ilk is hayatina girdiginde biiyiik beklentiler ile ise girer, ancak her zaman
bekledigi seyleri kurum kargilamayabilir. Kisinin umdugunu bulamamasi, ¢alistigi kurumda
mutsuz olmasina; mutsuz olmasi da kisinin kendi kariyeri i¢in farkli alternatif arayislarina
girmesine neden olabilir. Kisinin is hayatinda yasayacagi zorlugun bir digeri ise, hedef ve
beklentileri ile kurumun kisiden beklentilerinin uyum igerisinde olmasi yani kisinin c¢alistigi
kurumda mutlu olmas1 durumunda ortaya ¢ikar. Kisi isinden ve yaptigi isten memnun ise,
kuruma ve yoneticilerine kendini kanitlama ¢abasi igerisine girer. Kisi ¢alistigi kurumda
ilerlemek ve yiikselmek i¢in kuruma kendisini kabul ettirmek zorundadir. Bu da kisinin bu

asamada yasadigi ikinci zorluktur (Calik, 2006: 55).

Kariyer olusturma siireci bireylerin kisisel olarak ve mesleki anlamda hedeflerini
belirlenmesiyle baslar. Kariyer olusturma siirecinde bireyler Oncelikle kendilerini
degerlendirmeli ve buna uygun olarak hedeflerini belirlemelidir. Bu hedeflerine uygun olarak
egitim ve gelisim saglayabilecekleri noktalar1 da tespit etmelidir. Kisiler kariyerlerini
olustururken 6ncelikle kendi yetenek ve yetkinliklerine uygun olarak is ilanlarimi takip etmeli

ve kendi kisilikleri i¢in en uygun olan ilana bagvuruda bulunmasi gerekmektedir.
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Kisiler bagvurmak istedigi is ilanlarii belirledikten sonra, is ilanina uygun miilakat
hazirliklar1 yapmasi da gerekmektedir. Miilakat hazirlig1 i¢in bagvurulmak istenilen sektdriin
gelecegi iyice arastirilmali, sirket bilgileri miilakata gitmeden Once detayli olarak
incelenmelidir. Kisiler i¢in kariyerlerini olusturma déneminde is hayatina baslayacagi sektor
sonrasinda hayatini sekillendirecegi i¢in kariyer baslangici kritik bir 6neme sahiptir. Kisiler bu
stirecte kariyerlerine bagladiktan sonra, yetenek ve yetkinleri dogrultusunda ilerleyen
donemlerde kariyerlerini sekillendirme ve devam ettirme siireci igerisine girebilecektir
(Erdogmus, 2003: 170). Ozetle bu asama kisilerin ise uyum saglama, ¢alistif1 pozisyonu

koruma ve yiikselme i¢in ¢alistig1 ve planlama yaptig1 donemdir.

2.2.2.3. Devam Ettirme Donemi
Devam ettirme evresi, kisilerin is hayatinda edinmis oldugu tecriibeler ve yetkinliklerle

beraber kariyerlerinde belirli asamaya geldikleri evre olarak ifade edilebilir. Kisinin bu donemle
birlikte ¢alistigi kurumda kariyerinde geldigi noktada sorumluluk istlendigi ve kurum iginde
belirli bir s6z sahibi oldugu donemdir. Kisinin kurumlarinda kendini kanitladigi donemden
sonra ortaya ¢ikan bu dénem artik kisinin kendini kanitladigi kurumda sayginlik kazanmaya
basladig1 donemdir. Bu donemde kisilerin kariyer hareketliliginde dikey yonlii bir ilerleme

gozlemlenmektedir.

Devam ettirme asamasinda kisiler yapmis oldugu meslekle ile ilgili degerlendirme
slireci igerisine girebilmektedir. Kariyerlerini zaman zaman tekrar gdzden gecirdikleri
donemdir. Kisiler bu donemlerinde bazi beklenmedik krizlerle karsilasabilir. Bu krizler kisinin
kendisi ile ilgili yasamis oldugu krizlerin disinda, ailesi, ¢evresi ve is ile ilgili olabilir. Kisi bu
donemde ¢alistig1r kurumda iistlenmis oldugu sorumluluktan dolayi, karsilasmis oldugu stres
diizeyi ile yaptig1 is ile ilgili sorgulama yoluna da bu donemde gidebilir. Bu degerlendirmeden
sonra, kisi kendini calistigi kuruma ve yaptig1 ise uygun gormezse bu siiregten sonra da
yaptiklari 151 degistirme veya uzmanlik kazandig: alanla ilgili kendi isini kurma yolunu tercih

edebilirler.

Kariyer devam ettirme doneminde genellikle kisiler, kariyerlerinde ilerleme ve gelisme
hedeflemektedir. Kariyerini gelistirmek ve ilerletmek icin bireyler bu siiregte stratejiler
olusturmali bu stratejilere gore kariyerleri i¢in atacaklari adimlar belirlemelidir. Kisiler
atacaklar1 bu adimlara gore kariyerlerini sekillendirmelidirler. Kisiler bu siirecte ilerleyen is
hayatlar1 i¢in olusturmaya calistiklar1 kariyerlerinde kullanabilecekleri belge ve sertifikalar1 bu
donemde temin etmektedirler. Ayrica kisiler bu siirecte disa doniik olarak, kendi kariyer

gelisimleri igin ulusal ve uluslararasi gelismeleri takip etmektedirler (Anafarta, 2001: 3).
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Asamanin son donemlerine dogru kisilerin karsilasmasi muhtemel seyleri su sekilde
aciklamak miimkiindiir. Kisiler konumlarini koruyarak bulunduklar1 kurumda performanslarini
yiikselterek kendilerini gelistirmeye ve yiikseltmeye; gelisim saglayamadiklar1 durumlarda ise
durgunluk dénemine, ayrica bulunduklari konumlarint muhafaza edemeyerek gerileme stireci
icerisine girebilir. Gerileme donemi, calisanlarin gelisen ve degisen teknolojiye uyum
saglayamadiklari durumda ortaya ¢ikar. Calisanin bu donemde verimi diiserse, c¢alisan issiz

kalma durumu ile kars1 karsiya kalabilir (Bayram, 2010: 61).

2.2.2.4. Kariyer Sonu Donemi
Kariyer sonu donemi, kisilerin bilgi, beceri ve tecriibelerini bagkalarina aktardigi

donemdir. Kisilerin genel olarak ¢alistiklar1 kurumda kariyerlerinde gelebilecekleri son noktada
oldugu donem olarak da ifade etmek miimkiindiir. Kisiler bu donemde calistiklar1 kurumda
kendini kabullendirmis ve belirli bir sayginhiga ulasmistir. Kisiler bu donemde kendi
gelisimlerini minimum seviyede devam ettirerek, daha ¢ok 6gretici faaliyetlere zaman ayirarak,
tecriibelerini aktarma siirecindedir. Kisiler bu donemde yonetici konumunda ise, ekibindeki

kisilerin gerekli donanima sahip olabilmeleri igin gayret gostermektedirler (Ozen, 2016: 89).

Kariyer sonu donemde genellikle kisiler, emeklilik veya kariyer azalmast donemine
dogru yaklastig1 asamay1 ifade etmektedir. Bu donemde kisiler emeklilik karari alabilir veya is
hayatinin sona ermesi gibi etmenlerle kars1 karsiya kalabilir. Bireylerin kariyer sonu doneme
yaklagirken dikkat etmesi gereken bazi 6nemli noktalar vardir. Bunlardan birincisi emeklilik
planlama donemidir. Bunun yaninda, emekli oldugu zaman giinliik sosyal hayatin1 daha etkili
ve verimli gegirebilmesi i¢in, kisilikleri ve ilgi alanlarina uygun hobiler edinebildikleri siire¢
de kariyer sonu donemde gerceklesebilmektedir. Ayrica kisiler bu donemde, emekli olduklar
zaman da sosyal olarak goniillii galigmalar yapmak i¢in hazirlik asamasinda bulunabilmektedir
(Bayraktaroglu, 2008: 138). Bu donemde kisilerinden calistiklar1 kurumda verimlerinde bir
artis beklememekle birlikte, azalis da meydana gelebilmektedir. Ayrica bu siiregte kisi de saglik

sorunlar1 bag gosterebilir, kisi emeklilik siireci icerisine girebilir.

2.2.2.5. Kariyer Azalmasi Donemi

Kariyer azalmasi donemimde, kisiler kariyerlerinin son asamasindadirlar ve bu
donemde genellikle emekli olurlar. Kariyerin son asamasinda bireyler, emekli olduklar
zamanda varlik ve miilk planlamas1 yapmaktadir. Bu siirecte kisiler, rahatlayacagi dénem
icerisine girmekle beraber, stresli, fiziksel ve ruhsal olarak yorulacagi bir donem igerisine

girebilmektedir.
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Ciinkii is hayatina alismis kisiler, emeklilik doneminde kendine uygun hobiler veya sosyal
olarak goniillii ¢alismalar igerisine girmez ise sikintili bir siire¢ icerisinde bulunabilmektedir.
Bu yiizden kariyer azalmasi donemi, kisilerin emeklilik siirecini planlayabilmesindeki son
asamadir (Eryigit, 2000: 2).

Kariyer azalmas1 doneminde Kkisiler is hayatlarinin sonuna geldiklerinden kisisel olarak
iizlintii icerisine de girebilirler. Ciinkii emeklilik donemi, kisinin kariyer asamalarinin sonunu
ifade etmektedir. Bu siiregte bazi kisiler emeklilik planlar1 yaparken, bazi kisiler ise bilgi,
birikim ve tecriibelerini aktarabilmek i¢in ¢alistiklar1 kuruma danisman olarak hizmet verebilir,
bununla birlikte baska kurumlara danismanlik hizmeti de sunabilir veya kendi isini kurarak

kurumlara danismanlik hizmeti verebilmektedir.

2.2.3. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Diinya iizerinde yasayan her insan farkli gériis ve diisiincelere sahiptir. insanlarin
farkliliklarin en bastaki nedeni farkli ebeveynlerden alinan cesitli genetik ozellikler ve
sonrasinda yasadigi ¢evreyle etkilesim halinde olmasindan kaynakli farkliliklardir. Bu sebeple
insan hayatta yaptig1 tiim secimleri kendi goriis ve diisiincelerine gore yapmaktadir. Bu
secimlerden biri ise insan hayatinda 6nemli bir yere sahip olan kariyer secimidir. insan bu
kariyer se¢iminde bir¢ok etmenden etkilenebilecektir. Bu etmenler; cinsiyet, degerler, yetenek,

aile, 1lgi ve yas olarak agiklanabilir (Yesilyaprak, 2019: 44).

2.2.3.1. Cinsiyet
Is hayatinda eski dénemlerde erkek calisanlarin agirhigi fazla olmakla birlikte, kadin

calisanlarin sayis1 yok denecek kadar azdi. Gittik¢e degisen ve gelisen toplum yapisi ile birlikte
kadinlarin da is hayatina girme sayisi gittikce artma egilimi gostermistir. Kadinlarin is
yasaminda daha fazla s6z sahibi olmasi ile erkeklerin yaptiklar1 bir¢ok iste kadinlar da yer
almaya baslamistir. Kariyer tercihlerinde dogrudan cinsiyet ayriminin etkisi olmasa da dolayl
olarak etkisi bulunmaktadir. Ornegin; bir insaat is¢isi veya agir metal sektoriinde kaynak iscisi
olarak kadin ¢alisan gérmemiz nerdeyse imkansizdir. Bu da erkek ve kadin arasindaki kariyer
tercihlerini etkilemektedir. Bunun yaninda kadinlarin evlilik hayati ile dogrudan edindikleri ev
hanimi meslegi dolayistyla kadinlar mesai saatleri az olan veya hafif ¢aligma gerektiren iglerde
caligmay1 kariyerlerinde tercih edebilmektedir. Kariyer se¢iminde cinsiyet birgok faktdre bagl
olarak degiskenlik gosterebilmektedir. Is yasaminda ve toplumda cinsiyet esitligi noktasinda
bircok onemli ilerlemeler kaydedilmis olsa da halen bazi is alanlarinda cinsiyetin belirleyici

olabildigi durumlarla karsilagilabilmektedir.
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Kariyer se¢iminde cinsiyetin 6nemini etkileyen bazi faktorleri su sekilde agiklamak
miimkiindiir. Toplumsal beklentiler bunlardan biridir. Toplum bazi meslek gruplarinin hala
farkli cinsiyetlere uygun oldugunu 6ngérmektedir. Aile ve kiiltiirel etmenler cinsiyete dayali
kariyer se¢ciminde Onemli faktorlerden bir digeridir. Aileler ve kiiltiirel degerler bireylerin
kariyer secimlerinde cinsiyetlerine dayali tercihlerde bulunmalar1 konusunda yonlendirme
yapabilmektedir. Bununla birlikte baz1 sektorlerde ve is alanlarinda cinsiyet ayrimciligi hala

devam etmektedir. Ve bireylerin kariyer tercihlerini cinsiyete dayali etkileyebilmektedir.

Son olarak kariyer se¢iminde cinsiyete dayali tercihlerde bulunmakta is alanlarinda
caligma ortamlarinin 6nemi de biiyiiktiir. Calisma ortamindaki cinsiyet dengesizlikleri
bireylerin kariyer tercihlerini etkileyebilmekte, bireylerin kendi cinsiyet alanlarinda yiiksek
istihdam saglandigi alanlari tercih edebilmektedir (Uygur, 1998: 76). Kariyer tercihlerinde
cinsiyetin oynadigi rolii azaltmak i¢in toplum nezdinde cinsiyet ve firsat esitligi konusunda
bilinclendirme saglanmali ve bunu destekleyen politikalar uygulanmasi gerekmektedir.
Kisilerin yetenek, bilgi, beceri, ilgi alanlar1 ve egitimleri baz alinarak kariyer tercihlerinde

bulunmasi cinsiyet ayrimeciliginin kariyer se¢iminde etkisinin azaltmasina neden olabilecektir.

2.2.3.2. Degerler

Kariyer secimini etkileyen bir diger etmen de degerdir. Deger, bir seyin Onemini
belirlemeye yarayan soyut 6l¢ii, bir seyin degdigi karsilik, kiymet olarak tanimlanmaktadir.
Deger, insan yasaminda bir¢ok tercih asamasinda 6nemli oldugu gibi, kariyer tercihinde de
onemlidir. Deger insandan insana farklilik gosteren dogumumuzla varlik kazanan ve iginde
bulundugumuz toplumda sekillenen soyut bir kavramdir. Insanlar i¢ muhasebesinde birgok
karar verirken, 1yiyi veya kotiiyii, dogruyu veya yanlisi deger yargilarina gore ayirmakta ve ona
gore karar vermektedir. Bu yiizden insanin degerleri kendine 6zgii olmakla birlikte, kariyer

tercihini etkilemekte 6nemli bir yere sahiptir.

Deger, kimi insan i¢in para olabilecekken, kimi insan i¢in makam ve mevki, kimi insan
i¢in ise toplumda gordiigii sayginliktir. Insan bu yiizden degerlerine gore meslek seciminde
bulunursa, bu secim hayatinda basarili olmasina ve mutlu bir yasam siirmesine de sebep
olabilmektedir. Insan degerlerine uygun bir kurumda calisip, degerlerine uygun bir meslegi icra
eder ise yaptig1 isten aldigi hazzin kiymeti de biiyiikk olacaktir (Atli ve Kaya, 2016: 315).
Kariyer tercihlerinde degerlerin 6nemi biiyiik bir rol oynamaktadir. Deger, kisilerin hayatlar
boyunca temel inanclari, oncelikleri ve kendilerine koymus oldugu etik kurallar1 ifade

edebilmektedir. Bireyler kariyer secimlerinde degerlerine odaklanmaktadir.
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Degerlerini 6n planda tutarak kariyer tercihlerinde bulunan kisilerin is yasaminda daha
mutlu ve daha fazla basar1 elde edebilme olanag: yiiksektir. Degerlerin kariyer tercihlerinde
onemini bazi faktorleri ile agiklamak miimkiindiir. Bunlardan ilki i ve aile dengesidir. Bir birey
ailesine daha fazla zaman ayirmak ister ise, ona gore bir kariyer tercihinde bulunmasi
gerekmektedir. Bunun yaninda kariyer odakli bir deger edinen kisi ise, kendine o yonde daha
fazla zaman ayirarak kariyer tercihinde bulunabilir. Kisiler i¢in kariyer tercihlerinde topluma
katki saglamak bir bagka deger olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bazi kisiler is yasamlarinda
topluma katki saglayacak kariyer tercihlerinde bulunarak hem kisisel tatmin noktasinda
kendilerine hem de sosyal sorumluluk agisindan bir biling olusturarak topluma Kkatki
saglayabilmektedir. Bu bireyler toplumda etki yaratabilecek kariyer tercihlerinde
bulunmaktadirlar. Bazi kisiler i¢in ise siirekli gelisim ve 6grenme de deger olusturabilir. Siirekli
kendilerini giincel tutmak isteyen kisiler buna uygun olarak kariyer tercihlerinde bulunabilirler

(Uyargil, 1994: 8-9).

Kisilerin kariyer se¢imlerinde degerlerine odaklanarak kariyer tercihlerde bulunmasi
bireyin ig ve aile hayatinda uzun vadeli mutlulugunu etkileyebilmektedir. uygun bir kariyer
tercihinde bulunan bireyler islerinde daha motive olarak daha tatmin diizeyi yiiksek olarak

basarili bir is yasamiyla kars1 karsiya kalabilmektedir.

2.2.3.3. Yetenek

Insanlar dogustan gelen bazi kabiliyet ve becerilere sahiptir. Bu 6zelliklere kisaca
yetenek adi verilmektedir. Bagka bir ifadeyle ise yetenek var olan bir bilgiyi hizlica
kavrayabilmek olarak da adlandirilabilir. Insanlar, dogustan itibaren var olan bu yetenegi
gelistirerek kendine firsatlar olusturabilmektedir. Insanlar yeteneklerine uygun kariyer hayalleri
belirleyerek, Kkariyer tercihlerini yetenekleri igerisinde sekillendirebilmektedir. Insan
yetenegine uygun bir kariyer tercihi belirleyemez ise mutsuz bir yasam ile karsi karsiya

kalabilmektedir.

Insanlar yeteneklerine uygun kariyer tercihini yapmadan énce, yeteneginin ne oldugu
dogru tespit etmesi gerekmektedir. Bu tespiti yaparken yeteneginin neye uygun olduguna
bireysel olarak karar vermemesi gerekir. Bunun i¢in tarafsiz, yetenek belirlemede alaninda
uzman bir kisiden destek almasi ve 6nceden hazirlanmis gegerliligi ispat edilmis yetenek testleri
ile kendi yeteneklerini tespit etmesi gerekmektedir. Yetenekler belirlendikten sonra kariyer

tercihi yapilmasi daha isabetli ve yerinde karar olacaktir.
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Kariyer se¢iminde yetenegin dnemi biiyiiktiir. Clinkii kisiler sahip oldugu yetenekleriyle
ilgili alanlarda ¢aligmasi is yasaminda daha fazla basari elde etmesine sebep olmaktadir. Kisiler
yeteneklerine uygun islerde caligtiklarinda is performanslarinda ve is verimliliginde artis
gosterebilmektedir. Kisiler yeteneklerine uygun islerde calistiklarinda ise uyum saglamalari
daha kisa stlirede olabilmektedir. Bu sekilde calisan bireylerin is motivasyonu da olumlu
anlamda etkilemektedir. Bunun yaninda yeteneklerine uygun islerde calisan kisilerin stres
diizeyinin daha diisiik oldugu sdylenebilmektedir. Ciinkii yeteneklerine uygun islerde ¢alisan
kisiler, yeteneklerine uygun islerde calistiginda is yapmakta ¢ok fazla zorlanmaktadirlar. Bu
durum ise kisilerin is yagsamindaki stres dlizeyini azaltmaktadir. Ayrica yeteneklerine uygun
islerde calisan kisilerin yaraticilik diizeyi ve sorunlar karsisinda pratik ¢oziimler tiretebilmesi

de daha kolay olabilmektedir (Uzunbacak, 2004: 32).

2.2.3.4. Aile
Kariyer se¢imini etkileyen bir diger faktor ise ailedir. Aile, bireyi dogumundan itibaren

etkileyen sekillenmesine katki saglayan ilk ve en 6nemli etmendir. Ailenin yapisi ve yasam
sekli bireyin meslek tercihinde etkilidir. Aile, kisinin ilk egitimini aldig1, davranis ve kisiligin
sekillendigi toplumsal yapidir. Bu yiizden ailenin yonlendirmeleriyle birey kariyer tercihinde
bulunabilir. Kisiler hayatlarinin ilk donemlerinde aileden bu konuda fazlaca etkilenmis olsa da
yasinin ilerleyen donemlerinde kariyer tercihinde ailenin etkisi azalmaktadir. Birey gelistikge
ve kendini yetistirdikce, kendi yetenek, yetkinliklerine uygun bir kariyer hayali

belirleyebilmekte ve bu yonde ¢aligsmalar yapmaktadir.

Kariyer tercihlerinde aile 6nemli bir yere sahiptir. Aileler genclerin kariyerlerini ve
hedeflerini belirlemesinde, bunun yaninda degerlerinin de sekillenmesine neden olan en biiyiik
etmenlerin bagindan gelmektedir. Kariyer seciminde ilk olarak aileler gencglere rehberlik ve
destek saglamaktadirlar. Bu destek ve rehberlikle bireyler kariyer tercihlerinde kendi
yeteneklerinin ve ilgi alanlarinin daha kolay tespit edebilmesine sebep olmaktadir. Ayrica
aileler ekonomik destek saglayarak kisilerin kariyer tercihlerinde bulunurken, onlara ihtiyag

duyduklar egitim ve gelisim noktasina daha kolay ulasabilmelerine katki saglamaktadir.

Aile kisilerin ilgi duydugu alanlar1 erken yaslarda tespit ederek kisileri ilgi duydugu
alanlar ile ilgili mesleklere yonlendirilmektedir. Ayrica aile kisilerin bulundugu toplumsal ve
kiiltiirel ¢evreyle iligki icerisindedir. Aileler kisilere kariyer tercihlerinde bulunurken ¢evrenin
degerleri ve beklentileri konusunda da rehberlik ederek, kisilere toplumsal beklentilere uygun

bir kariyer tercih noktasinda tesvik edebilmektedir.
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Bunun yaninda ailelerin etkisi kisiseldir ve bireyden bireye farklilik gostermektedir.
Bunun i¢in kisiler kendi deger yargilarini, ilgi alanlarini belirleyerek, yetenek ve yetkinliklerine
uygun kariyer tercih etmeleri ve kariyer tercihinde bulunurken bagimsiz karar vermeleri

gerckmektedir (Argliden, 1998: 59-66).

2.2.3.5. Tigi
Insanlarin kariyer tercihlerini belirlemede bir baska etmen ise ilgidir. Ilgi; herhangi bir

konu iizerinde digerlerine kiyasla daha fazla yakinlik duyma, konu {izerinde ¢alisirken kendi i¢
diinyasinda ona kars1 hassasiyet ve yakinlik olusturma olarak karsimiza cikabilmektedir.
Insanlarin tek bir alana ilgi duymasi genelde miimkiin olmamakla birlikte, birgok farkl alana
ilgi duyabilmektedir. Insanlarin ilgi duydugu alan {izerine kariyer tercihlerini yapmasi, mutlu
ve huzurlu bir yasam i¢in 6nemlidir. Clinkii insanin ilgisi olmayan bir alanda ¢alismasi onun
mutsuz ve huzursuz olarak yasamasina neden olabilmektedir. Ilgi kariyer tercihi yaparken tek
basma yeterli olmayip, ilgi alanina uygun yapmis oldugu kariyer tercihinin de yetenek ve
yetkinliklerle uyumlu olmasi gerekmektedir. Insanin sadece ilgisi olan, yetenek ve
yetkinlikleriyle uyumlu olmayan kariyer se¢iminde bulunmasi sonucunda ise basarisiz bir
kariyer hayatiyla karst karsiya kalmasi olasidir. Bu yilizden insanlarin ilgi duydugu alanda

kariyer tercihinde bulunurken, diger etmenleri de géz ardi etmemesi gerekmektedir.

Kariyer tercihi yaparken kisilerin ilgi duydugu alanda tercihlerini belirlemesi isini
severek yapmasina, motivasyonunun arttirmasina ve basariya ulagsmak icin kat ettigi yolda daha
etkili olmasin1 saglayarak kisisel tatmin diizeyinin artmasina neden olmaktadir. Kisilerin ilgi
duydugu alanda c¢alismas1 motivasyonlarinin artmasina, giinlilk gérevlerini yerine getirirken
karsilastig1 zorluklarla daha kolay basa ¢ikabilmesine sebep olmaktadir. Bunun yaninda ilgi
duydugu alanda calismak kisilere ¢alisma istegi noktasinda da katki saglamaktadir. Yapmis
oldugu ise giderken mutlu ve huzurlu gitmesine sebep olmaktadir. Ayrica ilgi duydugu alanda
caligmasi kisilere daha uzun siireli calisma imkan1 sunmaktadir. Kisilerin ilgi duydugu alanda
caligmis olmasi bilgi ve birikimlerini artirarak yoluna devam etmesi ilgi duydugu alan ile ilgili
yaraticilik siirecine de bilyiik katkilar saglamaktadir. ilgi kariyer tercihinde tek basina yeterli
bir etmen olmamakla beraber diger faktorlerle i¢ ice gecerek degerlendirilmelidir. Kisiler
yalnizca ilgiye dayali kariyer tercihinde bulunmaktan ziyade, yetenek, deger, egitim ve
ithtiyaclar1 da goz onilinde bulundurarak ilgi duydugu alani tercih etmesi gerekmektedir. Tiim
bu faktorlerin hep beraber degerlendirerek kisiler kendileri i¢in en uygun kariyer yolunu
belirlemelidir (Can vd., 2001: 314).

27



2.2.3.6. Yas

Kariyer secimimize yon veren etmenlerden biri yasimizdir. Insan her yasta farkl
beklenti ve hayaller icerisindedir. Insanlar kiiciik yaslarda kariyer segimlerini tam olarak
gerceklestiremeyecek olsa da kariyer ile ilgili hedeflerini ilkokul yillarindan Once
belirleyebilmektedir. Yas ilerledikce bu hayaller degisebilmekte ve yetenek, yetkinlik ve
kisilikle uyumlu daha gergeke¢i hayaller insanlar tarafindan kurulmaya baslanmaktadir. Yas
ilerledikce kisilerin bilgi ve birikimlerin degigsmesiyle birlikte, kisilerin goriis ve diisiinceleri de
zamanla degisebilmektedir. Bu durum ise kisilerin bu degisen ve gelisen durumlara gore kariyer

tercihlerini belirlemesine neden olabilmektedir (Pekkaya ve Colak, 2013: 799).

Is yasaminda yas genel olarak deneyim diizeyi ile iliskilidir ve birgok sektdrde deneyim
basariya ulasma noktasinda dnemli bir faktordiir. Ancak kariyer tercihlerinde yas tek bagina
kisilerin yeteneklerini, motivasyonunu ve bir isle alakali adaptasyon siirecini dogrudan
etkileyen bir etmen degildir. Isverenler ise alim siireclerinde genellikle yastan ziyade kisilerin
deneyim ve yeteneklerine odaklanmaktadirlar. Bir kisi o alan ile ilgili fazla deneyime sahip ve
kendine verilecek gorevi basarabilecegini kanitliyor ise yas genellikle siireglerde ikinci planda
kalmaktadir. Bunun yaninda bazi is alanlarinda ve sektorlerde geng ya da yasli olmanin bazi
avantajlar1 ve dezavantajlar1 da olabilmektedir. Geng¢ c¢alisanlar genellikle yenilik¢i ve
teknolojiye rahatlikla uyum saglayabilmektedir. Bunun yaninda daha deneyimli ve yasi biiyiik
calisanlar ise is yasaminda karsilasilan problemini ¢6zme konusunda daha yetenekli ve
iliskilerde daha basarili olabilmektedir (Kozak, 2001: 90-91). Bazi is alanlarinda yas 6zellikle
pozisyonlarda yiikselmek ve yonetim kademelerinde caligmak isteyen kisiler igin 6nemli bir
etmendir. Ancak gilinlimiizde birgok igveren, cesitli yas gruplarinin bir araya getirerek farkli
bakis acilarindan, deneyimlerden ve yeteneklerden yararlanarak yas ¢esitliligi noktasinda daha
genis bir calisma ortami olusturmay1 hedeflemektedir. Sonug¢ olarak yas diizeyinin kariyer
seciminde Onemi kisilik olarak hedeflere, sektére ve isverenin Onceliklerine bagli olarak
degiskenlik gosterebilmektedir. Her yas grubundaki bireylerin basarili olma potansiyeli vardir.
Ancak 6nemli olan kisilerin sahip oldugu deneyimleri, becerileri ve motivasyonu olmakla

birlikte bunlar1 nasil kullandig1 da biiyiik dnem arz etmektir (Ozen, 2016: 94).

2.2.4. Kariyer Yaklasimlari

Calisma hayati icerisinde orgiitlerin ve calisanlarin kariyer beklenti ve planlarini
karsilamaya yonelik bir¢ok yaklasim tiirii bulunmaktadir. Bu baslik altinda geleneksel kariyer,
siirsiz kariyer, esnek kariyer, iki basamakli kariyer yolu ve portfoy kariyer yaklagimlari ele

alimustir.
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2.2.4.1. Geleneksel Kariyer Yaklasimi

Geleneksel kariyer yaklagiminda, 6rgiit i¢erisinde ¢alisan kisiler ulagabilecekleri kariyer
hedeflerini 6nceden bilmektedirler. Bir 6rglit i¢erisinde, belli bir yildan sonra 6rgiitiin 6nceden
belirlemis oldugu standartlara sahip olmanin ardindan ulasabilecekleri noktayr bilme
durumundaki kariyer yaklasim tiiriidiir. Bu yaklasim tiiriinde kisiler iginde bulunduklari is
hayati icerisinde kariyer hareketliligini dikey olarak ilerlemesi yoluyla elde edebilmektedirler.
Geleneksel kariyer yaklasiminda kisiler egitim hayatin1 sonlandirdiktan sonra, kendileri igin
uygun bir is ile isteklerine gore calismaya baslayabilmektedir. Bu kariyer yaklasim tiiriine gore
is hayatina baslayan kisiler calistiklar1 orgiitte uzun yillar ¢alisabilmektedir. Kisiler is hayatinda
bulunduklar1 6rgiit icerisinde yetenek, yetkinlik ve en dnemlisi gosterdikleri performanslarina
gore bir iist kademeye terfi etme sansi elde edebilmektedir. Bu terfi etme durumunda
performans ile yoneticilerinin goriis ve diisiinceleri alinarak kisiler bir iist pozisyonuna terfi

ettirebilirler (Giirbiiz, 2019: 249).

Geleneksel kariyer yaklasiminda bir {ist pozisyona terfi edecek kisilerin ulasabilecekleri
bir son nokta mevcuttur. Belli bir kademeden sonra, artik kisiler yetkinlik ve becerileri
dogrultusunda belli bir seviyede kalma durumuyla karsi karsiya kalabilmektedir. Bu durum ise,
orgiit icerisinde uzun yillar ayni pozisyonda calisan kisiler i¢in belirli bir noktadan sonra ise
duyulan istegin, hassasiyetin ve is tatmininin azalmasi durumunu ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu
yaklagim tiirlinde insanlarin sadece dikey olarak kariyer hareketliligini saglanmasi durumu, bu
yaklagim tiiriiniin olumsuz yonii olarak diisiiniilebilir. Boyle bir durum igerisinde yogun olarak
bulunan orgiitler, belli bir slireden sonra uzun yillar ayn1 pozisyonda ¢aligan kisiler i¢in farkl
alternatifler olusturmas1 gerekmektedir. Is motivasyonunu, kisilere 6rgiit igerisinde sosyal bir
imkan veya kendini gelistirebilecekleri farkl bir egitim programi diizenleyerek olusturulabilir.
Bu sayede orgiit igerisinde uzun yillar ayn1 kademede ¢alisan kisiler igin bir is motivasyonu
olusturabilirler. Bunun yani sira, uzun yillar ayni pozisyonda calisan kisilerin eger
performansinin ve is veriminin diistiigii 6rgiit i¢erisinde yoneticiler tarafindan tespit edilirse, bu
noktada ilgili calisganin verimliligini artirmasi i¢in gerekli uyarilar yapilmasi gerekir. Bu
uyarilar, calisanlar tarafindan dikkate alinmayip kendilerine diizeltmezler ise, bu calisanlarin
orgiit ile yollarinin ayrilmasi gerekebilmektedir. Ciinkii bu kisiler zaman igerisinde, diger
motivasyonu yiiksek olarak calisan kisileri de olumsuz manada etkileyebilmektedir
(Uzunbacak, 2004: 35). Geleneksel kariyer yaklasiminda bu tarz negatif yonler oOrgiitler
tarafindan gelistirilebilirse Orgiit icerisinde daha mutlu, is tatmini yiiksek kisiler

calistirilabilirler.

29



Kisilerin is hayatinda ulasabilecekleri hedefi bilmeleri, ulasmak istedikleri nokta i¢in
kariyer yol haritasi belirleyebilmesi agisindan ise, orgiit icinde g¢alisan kisilere kolaylik
saglamaktadir. Kisilerin ulasabilecekleri noktalar1 bilmesi, bazen de i¢inden bulunduklari
orgiitten kisa siirede ayrilmak istemeleri durumunu da ortaya ¢ikarmaktadir. Bazi kisiler is
hayatina bagladiktan sonra i¢cinden bulunduklar1 6rgiitte kendilerine uygun bir kariyer hedefi
belirleyemez veya goremez ise kisa bir ¢alisma siiresinden sonra orgiitten ayrilabilmektedir.
Bunun da orgiitlere ve kisilere olumlu anlamda katkis1 olmaktadir. Orgiit kendi icerisinde
gelecek goremeyen bir calisan ile yollarmi ayirarak onu yetistirmek i¢in fazla zaman
harcamayacak, kisiler ise gelecek goremedikleri orgiitlerde gereksiz zaman kaybetmeyecektir

(Akdemir ve Demirkaya, 2016: 296).

Sonug olarak, geleneksel kariyer yaklasimi orgiitler ve kisiler agisindan 6nemli bir yere
sahiptir. Geleneksel kariyer yaklasiminda ulasilacak hedefin onceden bilinmesi ve kariyer
hareketliligi agisindan dikey hareketlilik olusmasi bu yaklagimin en belirgin 6zelligi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla birlikte bu yaklasim ile kariyer yol haritasin1 sekillendiren
orgiitlerde calisanlar, bulunduklar1 konumlarda bir iist kademe pozisyon yok ise uzun yillar ayni

pozisyonda uzun yillar ¢alisabilmektedir.

2.2.4.2. Smrsiz Kariyer Yaklasimi
Smirsiz kariyer yaklasimi geleneksel kariyer yaklasimindan farkli olarak, kariyer

haraketliliginde, dikey bir hareketlilik olarak degil de, yatay bir hareket olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Iginde bulundugumuz diinya diizeninde kiiresellesme ile orgiitlerde degisimler
hizli ve daha dinamik olabilmektedir. Bu gelismeler ile orgiitler bazen kiiclilme veya baska
orgiitlerle is birligi yoluna gidebilme, bununla yaninda daha agresif bir biiylime seklinde de
degisim gosterebilmektedir. Bu durumlarla kars1 karsiya kalan orgiitler daha esnek bir yap1
ortaya koyarak sinirsiz kariyer yaklasimina sahip olarak sekillenmektedir. Siirsiz kariyer
yaklagimi ile orgiitlerde calisan kisilerin 6rgiit igerisindeki gorev ve sorumluluklar: tam olarak
cizgilerle belirlenememektedir ve dinamik bir yapiya sahiptir. Bu yaklasimla birlikte kisilerin
is yasamindaki faaliyetleri, yetkinlikleri, yetenekleri ve ise uygun olup olmama durumu tam

sinirlarla belirlenememektedir (Aytag, 2005: 245).

Siirsiz kariyer yaklasimina sahip Orgiitlerde bir list mertebeye yiikselme durumu
olmamakla birlikte, gérev ve yetkinlikler agisindan bdyle bir belirlemede yoktur. Bu 6rgiitlerde
calisan kisiler ihtiya¢ durumlarina gore belirli araliklarla ve siireleri belli olmadan yer
degisiklikleri yapabilirler. Bu durum sadece Orgiit icerisinde calisan kisiler i¢cin degil,

yoneticiler i¢in de gegerlidir.
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Orgiit igerisinde calisan yoneticiler isin gerektirdigi durumlarda gorev ve
sorumluluklardan kac¢inamazlar. Bu yaklasima sahip orgiitlerde gorev ve sorumluluklar tam
olarak belirlenmediginden herkes her isi yapma durumu ortaya cikabilmektdir. Ani gelisen
durumlarda 6rgiit icerisinde c¢alisanlar bir kriz durumunda sorumluluk alarak o krizin ¢oziilmesi
noktasinda yonetici gibi davranabilirler. Bunun yan1 sira yoneticiler ise, bazi isin gerektirdigi
durumlarda orgiit icerisinde calisan bir is¢i gibi davranarak o isin goriilmesine katki
saglayabilmektedir. Bu isin gerektirdigi durumlarda olmakla birlikte zaman zaman orgiitlerde
karisikliga ve kargasaya yol agabilmektedir. Gorev ve sorumluluklar tam tespit edilmeden is
goriilmesi ulasilabilecek bir hedefin olmamasina, ayrica orgiit icerisinde kariyer hedefinin
belirlenmemis olmasi, Orgiit igerisinde c¢alisan yoneticiler ve iscilerin tam olarak
performanslarinin 6l¢iilememesine de neden olabilmektedir. Performanslarinin objektif kriterle
ile Ol¢iilememis olmasi calisan ve yoneticiler i¢in is verimlili§i agisindan sorun teskil

edebilmektedir (Uygur, 1998: 78).

Orgiit icerisinde ¢ok is yapan ve gayret gdsteren calisan ile, vasat performans gosteren,
isin gerektirdigi Olciide galigsan kisi ayni hak ve sorumluluklara sahip oldugu zaman, daha fazla
gayret gosteren calisan i¢in is tatmini agisindan problem yasanabilmekte, mutsuz bir ¢alisma
hayatt olusabilmektedir. Ayrica, Orgiit igerisinde gidebilecek bir hedefin olmamasi,
ulagilabilecek bir noktanin olmamasi, ¢alisanlarin i motivasyonunu da olumsuz manada
etkilemektedir. Ayni1 noktada uzun yillar ¢alismak, gorev dagiliminin tam olarak belirlenmemis
olmasi1 orgiit icerisinde calisan kisiler i¢cin zamanla yaptig1 isten soguma ve tatmin olmama

durumunu da ortaya ¢ikarmaktadir (Erdogmus, 2003:162).

Sinirsiz kariyer yaklasimi, genellikle daha yeni kurulan 6rgiitlerde veya orgiit igerisinde
yapisal bir degisiklige gidildigi durumlarda olusabilmektedir. Bu durumla karsilasilan
orgiitlerin sistemlerini hizli bir sekilde olusturmasi gerekmektedir. Siirsiz kariyer yaklagimi
durumu orgiit icerisinde ne kadar kisa siire ise, bu siire¢ kisa bir gecis donemi olarak atlatilir

ise, Orgiit icerisinde kurumsallagsma daha hizli olabilmektedir.

Yoneticilerin ve ¢alisanlarinin goérev ve sorumluluklar1 belirlenerek hareket edilmesi
hesap verilebilirliginin daha kolay olmasina neden olabilmektedir. Bunun yaninda orgiit
icerisinde kariyer yollarinin belirlenerek orgiit icerisindeki ¢alisanlara duyurulmasi, ¢calisanlarin

performanslarinin ve ig verimliliginin artmasi agisindan kritik 6neme sahiptir.
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2.2.4.3. Esnek Kariyer Yaklasimi
Is hayatinda gelisen ve degisen diinya diizeni igerisinde kisilerin ¢alisma ortami ve

sorumluluklart degisim gostermektedir. Kisilerin is yasamindaki gorev ve sorumluluklari bu
kariyer yaklasiminda sabit bir sekilde belirli sinirlar igerisinde olmamakta esnek bir yapiya
sahip olmaktadir. Esnek kariyer yaklagimina sahip isyerlerinde kisilerin goérev ve
sorumluluklari, yoneticilerin yetkileri, o anki yiiriitilen projeye gore degiskenlik
gostermektedir. Bunun yaninda daha once kisiler tarafindan yiiriitiilen islerin ve gorevlerin
yerini ekiplerin birlikte yiiriittiigli projeler alabilmektedir. Ekipler tarafindan yiiriitiilen bu
projelerde yetkilendirilen kisiler proje basindan sonuna kadar ¢esitli gorev ve yetkiler ile isleri
yiiriitmektedir. Ornegin bir projede ydnetici olarak gorevlendirilen kisi, diger projede is géren
olarak degerlendirilebilmektedir. Bu nedenle esnek kariyer yaklasimina sahip isyerlerinde
dikey veya yatay kariyer hareketliliginden bahsedilmemekte, ¢apraz kariyer hareketliliginden
bahsedilebilmektedir. Bu kariyer yaklasiminda kariyer ilerlemesi hiyerarsik bir diizende
olmamakta, kisilerin i¢inde bulundugu goérevlerde artan bilgi ve yetkinlik olarak

diizenlenebilmektedir (Seyhanlioglu, 2018: 45).

Esnek kariyer yaklasimi ile kisiler ¢alistiklar: is yerlerinde, sabit ve diizenli bir sekilde
calismamaktadir. Kisilerin is hayatindaki gérevleri ve yetkileri dinamik bir yapiya sahiptir. Is
yerlerindeki ihtiyaclara gore gorevleri degiskenlik gostermektedir. Bu degiskenlik is
yerlerindeki calisan kisilerde zaman zaman bikkinlik gosterse de kendilerini siirekli gelistirme
ve dinamik tutma ag¢isindan faydali olabilmektedir. Bu kariyer yaklagiminda kisinin is yerindeki
hedefin  belirlenememesi, ¢alisan  kisilerin ~ motivasyonunu  olumsuz  anlamda
etkileyebilmektedir. Ciinkii kisiler icinde bulunduklari kurumlarda hedefledikleri noktay1
gormek o i¢in yol ve stratejiler olusturmak i¢in devamli gayret gosterebilmektedir. Bir kurum
icerisinde gidebilecegi noktay1 géremeyen calisanlar o kurumda is verimliligi acisindan vasat
bir performans sergileyerek is hayatina devam edebilmektedir. Bu kariyer yaklasimina sahip
kurumlarda bu durumu engellemenin yollarindan en 6nemlisi ¢alisanlarin performanslarinin iist

yoneticiler tarafindan iyi analiz edilmesi gerekmektedir (Yesilyaprak, 2019: 46).

Esnek kariyer yaklagim yapisina sahip bu kurumlarda, performanslarinin dlgiilebilmesi
ist yoneticiler tarafindan zor olabilmektedir, ¢iinkii kisilerin yapmasi gereken odev ve
sorumluluklarin tam olarak bilinememesi, projelere gore degiskenlik gosterebilmesi, kisilerin

is hayatinda gostermis oldugu performansin objektif olarak 6l¢iilememesine neden olmaktadir.
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Ust yoneticilerin inisiyatifinde bir performans &l¢iimii olarak ortaya cikabilmekte,
subjektif bir performans Ol¢ciimii olabilmektedir. Bu da bu kariyer yaklasimina sahip
kurumlarda,  {ist yoneticilerin seffaf bir sekilde davranamamasi durumunu ortaya
cikarabilmektedir. Bu nedenle bu kariyer yaklasimina sahip kurumlarda ihtiyaca gore herkesin
her isi yapmasi acil durumlarda kritik 6neme sahipken, uzun siire¢ isteyen islerde Kariyer

beklentisi agisindan sorunlara yol agabilmektedir (Aytag, 2005: 239).

2.2.4.4. iki Basamakh Kariyer Yolu Yaklasim
Iki basamakli kariyer yolu yaklasimi, teknik kariyer yolu ve yonetimsel kariyer yolunu

aciklamak i¢in kullanilan bir yaklasim tiiriidiir. Bu yaklasim tiirlinde bircok kurumda
kendilerini teknik anlamda yetistirmis, yetkinlik sahibi olan kisilerin veya bu kurumlarda belirli
bir uzmanlik elde etmis olan kisilerin yonetim kademelerinde bir iist pozisyona yiikselirken
yasadiklar1 ve karsilastiklar1 kariyer yolu sorunlarina ¢ziim getirebilmek i¢in tliretilmistir. Bir
kurum igerisinde ¢alisan kisiler 6zellikle teknik bir okuldan mezun ise, genellikle o kurum
icerisinde teknik anlamda kendini gelistirerek belirli bir alanda uzmanlagmaktadirlar. Sadece
teknik okuldan mezun olanlar degil, kurumlarda teknik bir bdliimde veya uzmanlasma
gerektiren bir boliimde is bas1 yaparak kendilerini yillar boyunca gelistiren kisilerde vardir. Bu
kisiler belirli kademelerde belirli bir siire gegirdikten sonra is tatmini ve verimlilik agisindan
negatif yonde kurumlari etkileyebilmektedir. Belirli bir alanda ¢aligsan bu kisiler teknik anlamda
kendini yetistirdikten ve uzmanlik elde ettikten sonra iist kademelere ilerlemek, yonetim
kademelerinde yer almak isterler. Bunun yaninda sadece teknik olarak kendilerini yetistirmis
kisiler degil, bulunduklar1 kurumlarda belirli bir alanda uzmanlik elde eden kisiler de yonetim
kademelerinde yer almak istemektedirler. Bu kisilerin belirli bir noktaya kadar bir iist kademeye
yiikseltilmesi kurum igerisinde yonetim anlaminda herhangi bir sorun teskil etmemektedir. Bir
tist kademeye yiikselen bu kisiler yonetimsel anlamda fazla sorumluluk elde etmedikleri zaman,
sadece teknik bilgi ve uzmanliklar1 ile kurum igerisinde yoOnetim kademelerinde yer
alabilmektedir. Bununla birlikte ilerleyen donemlerde bu kisilerin bir iist kademeye
yiikselmeleri kurumlar acisindan yonetimsel anlamda sorunlar olusturabilmektedir. Clinki
kurumlarda iist kademelere yiikseldikce, kisilerin teknik bilgi ve becerilerinden de ziyade
yonetimsel tecriibeleri daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir (Ozen, 2016: 96). Belirli bir alanda
kendilerini gelistiren bu kisilerin ise, yonetimsel becerileri kendilerini bu yonde de
gelistirmedikleri zaman yetersiz kalmaktadir. Bu kisiler kurumlarda yiikseldikleri kademeler

arttik¢a, yonettikleri kisi sayisi arttikca yonetimsel sorunlarla karsilasabilmektedir.
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Kendi bilgi ve becerilerine gore kurumlarda ilk etapta basarili olan kisiler, sorumluluk
diizeyleri arttik¢ca kurum igerisinde yeterli performans gosterememektedir. Bu performans
diisiikligii yan1 sira iist kademelerde teknik bilgi ve becerilere pek fazla ihtiyag
duymadiklarindan, daha alt kademeler bu gorevleri iistlendiklerinden kendilerini gelistirdikleri

bu alanlarda korelebilmekte teknik yetkinliklerini de kaybedebilmektedir (Uygur, 2015: 36).

Iki basamakli kariyer yolu yaklagimina sahip kurumlarda teknik bilgi becerisi iyi bunun
yaninda yonetimsel kabiliyetleri zayif olan kisiler yonetim kademelerinde alt kademe kisileri
yonetirken sorunlarla karsilasabilmektedir. Bu sorunlar yoneticiler tarafindan ¢oziilemedigi
zaman kurum igerisinde daha biiyiik sorunlara yol agabilmektedir. Bu yiizden teknik bilgi ve
yetkinlikleri veya belirli bir uzmanlik alaninda kendilerini o kurumda yetistirmis kisilerin {ist
kademelerdeki pozisyonlarda yer almadan Once yonetim kabiliyetlerinin gelistirilmesi
gerekmektedir. Bu kisilerin yonetim kabiliyetleri, kurum icerisinden veya disaridan alinacak
egitimler ile gelistirilebilmektedir. Yonetim becerilerinin gelistirilmesi icin teknik bilgisi
yliksek ¢alisanlara verilen egitimler, iist kademelere gelmeden hazirlik asamasinda verilmesi
gerekmektedir. Bu kisiler iist kademelerde gorevlendirilmeden teknik bilgi ve uzmanliklarinin
yaninda, yonetim kabiliyetlerini gelistirebilirse kurumlar igerisinde st diizey verim

alinabilecek caligan kisiler olabilmektedir (Bayraktaroglu, 2008: 140).

Bunun yaninda kurum igerisinde teknik bilgi ve becerilere sahip bu kisilere iist
kademelerde gorev verilmek istenmiyor ise, uzman oldugu alanda ¢alismasina devam ettirilmek
isteniyor ise, bu kisilerin kurum igerisinde is verimliligini ve tatminini saglamak i¢in farkl
motivasyonlar saglanmasi1 gerekmektedir. Bu motivasyon kaynaklarindan biri, bu kisilere
maddi acidan destek saglamak olabilmektedir. Kurum igerisinde ¢alisan bu teknik uzman kisiler
maddi anlamda desteklenir ise, kurum igerisinde verimlilik ve is motivasyonunu
artirabilmektedir. Bununla birlikte bu uzman kisilere, farkli sosyal imkan ve alternatiflerin
sunulmasi da uzman kisilerin kurumlardaki motivasyonunu artirabilmektedir. Uzman kisilerin
maddi imkan veya sosyal imkanlarla desteklenmesi ise kurum igerisinde ¢atismalara neden

olmadan yapilmasi gerekmektedir (Demirbanka, 2018: 39).

2.2.4.5. Portfoy Kariyer Yaklasimi
Portfoy kariyer yaklasimu tiiriine gore bir kurum igerisinde ¢alisan kisiler o kuruma bagh

kalmadan tam zamanli olarak ¢alismayan, belirli bir is tamamlama karsilig1 iicret alan kisilerdir.
Portfoy kariyer yaklasimina sahip kurumlarda ¢alisan bazi kisiler, o kurum ile ilgilenmesinin
yani sira bagka kurumlarla da ig birligi igerisine girebilmekte, ayn1 zamanda birden fazla is ile

mesgul olabilmektedir.
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Portfoy kariyer yaklasimu tiirii 6rgiit icerisinde tiim pozisyonlarda degil, isin gerektirdigi
pozisyonlarda karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yaklasim tiiriinde kisiler o orgiitte bir {ist kademeye
yiikkselme veya yatay ilerleme durumu bulamamaktadir. Isin gerektirdigi gorev ve
sorumluluklar tamamlandiktan sonra kisilerin 6rgiit igerisindeki gorevleri sona ermektedir. Bu
kisiler oOrgiit icerisinde daha Onceden belirlenmis baglangici ve sonu belli olan isler i¢in
gorevlendirilerek karsilikli s6zlesme imzalanmaktadir. Portfoy kariyer yaklasiminda kisiler,
belirli bir isi yerine getirmenin yaninda o oOrgiitleri danismanlik hizmeti vererek, belirli bir
noktaya kadar o Orgiit icerisinde iyilesme gosterdikten sonra gorevleri sona erebilmektedir. Bu
yaklasima sahip oOrgiitlerde kisiler gorevlendirilirken, ihtiya¢ duyulan is igin yetenek ve
yetkinlikleri ¢ok iyi analiz edilmelidir. Bu analiz neticesinde isin gerektirdigi dl¢lide yetenek

ve yetkinliklere sahip olan kisiler o is i¢in gorevlendirilmelidir (Uygur, 2015: 38).

Portfoy kariyer yaklagimina sahip orgiitlerde hiyerarsik olarak ilerleme sans1 bulmayan
kisiler i verimliligi ve performansi acisindan oOrgiitlere, negatif bir yonden olumsuz olarak
geleneksel kariyer yaklasimindaki gibi etkilememektedir. Ciinkii bu yaklasimda isin
gerektirdigi sorumluluk bastan sona kadar kisilere teblig edilmekte ve o kisiler ise
basladiklarinda, o orgiit icerisinde ne kadar galisacaklarin1 hangi sartlarda ¢alisacaklarini ve
ulagabilecekleri noktay1 yapilan is sdzlesmesiyle siirecin en basindan itibaren bilmektedir. Bu
durum ise o Orgiit i¢erisinde bu unvanda c¢alisan kisilerin motivasyonunu etkilememektedir.
Ciinkii kisiler 6rgiit icerisindeki ¢aligma sartlarini kabul ederek is bas1 yapmakta ve o isi devam
ettirmektedir. Bu yaklasima sahip orgiitlerde ¢alisan kisilerin gorev ve sorumluluk olarak ¢esitli
sektorlerde veya farkli kurumlarda c¢aligmalari, orgiit igerisinde avantaj saglamaktadir. Bu
kisilere oOrgiit icerisinde belirli bir sorumluluk verilerek, diger kurumlardaki ¢alisma
stratejisindeki olumsuz ve verimliligi negatif yonde etkileyen ¢alismalari tespit etmesi halinde
kolaylikla diizeltme yoluna da gidilebilmektedir. Bu ylizden Orgiit igerisinde ¢esitlilik saglayan
bu kisilerin gecici donemlerde, orgiitlerde istihdam edilmesi gerekmektedir (Figengil, 2019: 7).

Portfoy kariyer yaklasimina sahip orgiitlerde calisan kisiler genellikle o kuruma
danigmanlik hizmeti veren veya kismi zamanh calisan kisiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Belirli bir alanda yetenek ve yetkinlik sahibi olan uzman kisiler, o orgiit icerisindeki is veya
gelistirilmesi gereken bir nokta var ise, o igin gerektirdigi veya gelistirilmesi gereken nokta
lizerinde caligmaktadir. Bu kisiler sadece o kuruma bagli olmadan is portfoy ¢esitliligini
sagladiklarindan dolayi, igerisinde bulunduklar1 kurumlara kisa siirede uyum saglamakta ve
verimli olabilmektedir. Bu verimlilik 6rgiit icerisinde kendini gosterdigi takdirde, bu yaklasima

sahip orgiitlerde ¢cok kisa zamanda olumlu manada gelisim ve degisim saglanabilmektedir.
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2.3.Kariyer Planlama
Giiniimiiz teknolojik gelismeleri ile bu teknolojik gelismelere ayak uydurmak zorunda

kalan kurumlar devamli kendilerini yenilemeli ve giincelliklerini korumalidirlar. Teknolojik
gelismeler ile yasanan bu durum, is hayatinda da degisikligi beraberinde getirmistir. Teknolojik
gelismeler sayesinde iiretim yapan firmalar makinelerini gelistirerek, insan giiciine duyulan
ihtiyac1 azaltma yoluna gitmislerdir. Ayrica teknoloji ve bu teknolojinin getirmis oldugu
iletisim kolaylig1 sayesinde, ulusal firmalar, uluslararasi firmalar ile is yapabilme kolaylig1 elde
etmislerdir. Bununla birlikte teknolojik gelismelere uyum saglanabilmesi i¢in kurum
calisanlarinin da devamli kendilerini gelistirmesi gerekmektedir. Kurumlar, giderek artan
rekabet ortaminda g¢alisanlarin1 koruyabilmek ve gelisimlerine katki saglamak igin kisisel ve
teknik egitim faaliyetlerine 6nem vermelidir. Bunun yaninda kurumlar, nitelikli insan giiciiniin
azaldigi, nitelikli insanlarin farkli isletmelerde g¢alisma imk&ninin fazla oldugu rekabet
ortaminda, c¢alisanlarint mevcut kurumlarinda tutunabilmek i¢in siirekli kendilerini yenilemeli

ve glincel tutmalidirlar.

Kariyer planlama hem kurumlar hem de kisiler i¢in giderek 6nem kazanan bir kavram
olarak karsimiza cikmaktadir. Kariyer planlama ile ilgili bazi tanimlamalari su sekilde

yapabiliriz.

*Kariyer planlama, is¢ilerin sahip oldugu yetenekleri ile ¢alistig1 siire icerisinde kendi
kisisel gelisimlerine de katki saglayarak calistigi kurumda yiikselmesi veya ilerlemesidir

(Sabuncuoglu, 1995: 70).

*Kariyer planlama, iscilerin kendilerini gelistirerek yiikselmesi ile kurumlarin
hedeflerinin bir biitiin olarak hareket etmesi ile kurumun is¢inin kariyerini bu dogrultuda

planlamasidir (Bakan, 2004: 121).

*Kariyer planlama; is¢ilerin maddi ve manevi degerleriyle, calistig1 kurumun ortiismesi

ve is¢iye uygun kariyer planlamasi yapilmasidir (Anafarta, 2001: 10).

*Kariyer planlama; kisinin kendisi kesfederek, hayalleri ve hedeflerine uygun planlama

yapma siirecidir (Giildii ve Kart, 2017: 378).

*Kariyer planlama; iscinin kariyerindeki yolu belirlemedeki sahsi karari olarak da

tanimlanabilmektedir (Boone ve Kurtz, 1992: 556).

*Kariyer planlama; insanlarin hayalleri ve hedefleri dogrultusunda bir yol belirleyerek,

bu hedefler dogrultusunda yol ve yontem belirleme stirecidir (Gliney, 2015: 151).
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Kariyer planlama; hem kisileri ilgilendiren, ¢alistyor ise kurumu da ilgilendiren her iki
tarafinda sorumlu oldugu bir durumdur. Burada 6nemli olan nokta, calisanin hayalleri ve
hedefleriyle, kurumun hedeflerinin drtiismesi ve buna uygun kariyer planlamasi yapilmasidir

(Simsek, 2004: 91).

Kariyer planlama bireylerin is hayatlar1 boyunca hedefledikleri seylere ulagsabilmeleri
icin belirli bir yol giizergahi insa ettikleri siire¢ olarak tanimlanabilmektedir. Kariyer planlama
stirecinde, bireylerin sahip olduklar1 yetenekler, degerler ve ilgi alanlar1 ile hedeflerinin
degerlendirilmesini i¢cermektedir. Kariyer planlama kisilerin meslek secimiyle birlikte, bu
meslek se¢imi icin ihtiyag duyulan egitim ve gelisim durumlari, kariyer basamaklari, gerektigi
zaman is degisiklikleri gibi durumlari i¢inde barindirarak bireylere uzun vadeli hedeflerine

ulagmada basar1 ve tatmin saglamay1 amaglamaktadir (Anafarta, 2001: 3).

Kariyer planlamasinda kisiler 6ncelikle kendilerini iyi tanima, yetenek ve yetkinliklerini
iyl analiz etme siirecinden sonra, yetenek ve yetkinliklere uygun hedefler belirleme, bu
hedeflere ulasabilmek ic¢in belirli stratejiler olusturulma ve hedefleri ig¢in gayret etme siireci
olarak da ifade edilebilir. Kisiler bu kariyer planlama siirecini yonetirken sonradan edinmis
oldugu tecriibeler ile gerektigi zaman kariyer planlarin1 yenileyerek, gelismeler ve ilerlemeler

1s18inda kariyer planlarini giincelleyebilmektedirler (Aytag, 2005: 138-139).

2.3.1. Kariyer Planlamanin Onemi

Giliniimiizde degisen ve gelisen teknoloji ile bu gelisime ve de8isime uyum
saglayabilmek i¢in hem kurumlar agisindan hem de kisiler agisindan kariyer planlama 6nemli
bir yer tutmaya baslamistir. Kurumlar ¢alisanlarini, kisiler ise is hayatinda olsun veya olmasin

stirekli kendini gelistirme ihtiyac1 hissetmeye baglamistir.

Kariyer planlama, bireyin Oncelikle kendini kesfederek hayalleri ve hedefleri
dogrultusunda bir yol haritas1 belirlemesiyle baslayan, sonrasinda ise buna uygun hareket
etmesiyle devam eden siirectir. Kariyer planlama da en onemli unsurlarin basinda hedef
gelmektedir. Hedefi olmayan bir kisinin kariyer planlamasi yapmasi miimkiin degildir. Bunun
yaninda kurumlarda, caligtirdiklar1 kisilere bir kariyer plani ¢izmeli ve buna uygun olarak
calisanlarinin kisisel gelisimlerine destek olmalidir. Ciinkii o kurumda calisan bir birey kendine
kariyer anlaminda bir gelecek gdérmez ise, ¢alisma verimliligini diisiirebilmekte veya mevcut

isinden vazgegme yoluna kadar da gidebilmektedir.

37



Kariyer planlamasi, kisilerin yasamlarinda kariyer ve is hayatina odaklanma, is tatmini
ve motivasyon, bununla birlikte verimlilik saglayabilmesidir. Kisilerin yasamlarinda dogru bir
kariyer planlamas1 yapmasi, kisilerin yetenek, yetkinlik ve ilgi alanlarina uygun bir kariyer yolu
se¢mesini ve is hayatindaki hedeflerine ulasmasi noktasinda destek saglamasi, bunun yaninda
is tatmini ve memnuniyetinin artmasima da neden olabilmektir. Ayrica belirli bir siireg
icerisinde ve hedef ile baglantili olarak yapilan kariyer planlamasi kisilerin geleceklerinde
karsilasabilecekleri belirli belirsiz durumlarla basa ¢ikma firsati yakalamalarina ve is

hayatlarinda siirekli bir basar1 elde etmelerine katki saglayabilmektedir (Eryigit, 2000: 2).

2.3.2. Kariyer Planlamanin Amaci

Kariyer planlama, kisilerin ve kurumlarin kendi hedef ve hayallerine ulasmada bir yol
gosterici olmasinin yani sira, yolun sonundaki ulasabilecekleri noktay1 planlama agisindan da
onemlidir. Bunun yaninda, kariyer planlamas1 olan kurumlarda ¢alismak, ¢alisanlara verimlilik

ve performans acisindan dnemli bir katki saglamaktadir.

Kariyer planlamadaki asil amacini su sekilde agiklamak miimkiindiir (Sabuncuoglu,
2013: 170).

*Calisanlarin gelisimleri icin egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi,

*Calisanlara is tatmini saglamast,

*Calisanlarin kariyer planlama sayesinde verimlilik ve performanslarinin artmasi,
*Calisanlarin bulundugu konumda yiikselme imkaninin bulunmasi,

*Kurumlar agisindan insan kaynagi planlamasiin yapilmast.

Kariyer planlamasmin amaci kisilerin kariyer yol haritalarin1 belirleme, onlari
yonlendirme ve gelistirme i¢in bir strateji olusturma siirecidir. Bu siiregte bireyler hedef, ilgi
alani, yetenek, degerler ve potansiyellerini goz oniine alarak hedefledikleri meslek i¢in bir yol
haritas1 ¢ikarmalarini icermektedir. Kariyer planlamasinda bireyler yol haritasi olusturma,
kendi potansiyellerini fark etme, kendini gelistirme, karar verme siirecini kolaylastirma, ise

uyum ve is tatmini saglanmasi1 amaglanmaktadir.

Kariyer planlamasinin bir bagka amaci ise, kariyer yol haritasi olusturmaktir. Kisiler ilk
olarak kisa, orta ve uzun vadede hedeflerini belirleyerek buna uygun bir kariyer yol haritasi
olusturmaktadir. Kisilerin kariyer yol haritast belirledikten sonra, kendi yetenek ve
yetkinliklerini taniyarak ve bunlara uygun olarak kendilerini gelistirmeleri de amaglanmaktadir

(Simsek vd., 2004: 93).
38



2.3.3. Kariyer Planlama Sistemi

Kariyer planlama sistemini birey ve orgiit olmak {izere iki farkli taraftan irdelemek
miimkiindiir. Birey tarafinda, is hayat1 i¢erisinde bulundugu kurumda kendi konumunu bilmek
ve ileriye doniik hedefleri ve hayalleri konusunda hareket etmek olarak ifade edilebilir (Kaynak,
1996: 163). Orgiit tarafinda ise, érgiitiin hedef ve amaglar1 géz 6niinde bulundurularak, érgiitiin
planlariyla, o orgiitte ¢alisanlarin kariyer planlamasinin ayni1 dogrultuda hareket durumu olarak

ifade etmek mimkindiir.

Bireysel ve orgiitsel kariyer planlama siirecindeki farkliliklarnt su sekilde
degerlendirebiliriz. Bireysel kariyer planlamada; kisisel yetenek ve yetkinliklerin belirlenmesi,
giinlik iglerin ve ileriye doniik hedeflerin planlanin yapilmasi, kariyer alternatiflerinin
degerlendirilmesi, kisisel ilgideki degisim ve doniisiime ayak uydurulabilmesi, orgiit igindeki
kariyer basamaklarmin belirlenme siirecidir. Orgiitsel kariyer planlamada; orgiitte ihtiyag
duyulan kaynaginin belirlenmesi, ¢alisanlarin kariyer basamaklarinin 6énceden belirlenmesi,
orgiitteki calisanlarin egitim ve gelisim ihtiyacinin belirlenmesi, drgiitteki kariyer sistemlerinin

olusturulmas siirecidir.

Kariyer planlama sistemi, bireyler veya orgiitler icin hedeflerin belirlenmesi,
yeteneklerin degerlendirilmesi, hedeflere ve yeteneklere uygun stratejiler gelistirilen bir siireci
icermektedir. Bu sistemler ile kisisel ve mesleki becerilerin degerlendirilmesi, ilgi ve deger

noktalarinin kesfedilmesi amacglanmaktadir (Uzunbacak, 2004: 32).

Kariyer planlama sistemleri bireylere ve orglitlere kariyerlerini yonetme ve ilerletme
noktasinda rehberlik saglayabilmektedir. Bu sistemler kisilerin mesleki tatmin diizeyini
arttirma, kariyerlerinde daha motive olabilmelerini saglama ve hedefledikleri noktalara daha
kolay ulagsmalarina destek olmaktadir. Kisiler bireysel olarak veya orgiitler biinyesinde gorev
yapan c¢alisanlar icin, profesyonel kariyer planlama noktasinda disaridan da destek

saglayabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013: 323).

2.3.3.1. Bireysel Kariyer Planlama

Kisiler ¢ocukluktan baslayarak kendileri i¢in bir kariyer hedefi belirler ve olmak
istedikleri meslegin hayalini kurarlar. Bu durum yas ilerledikce degisse de egitim ve d6gretim

hayatina girdikten sonra kisiler belli bir kariyer yolunu belirlemis olurlar.

Kisilerin 6zellikle tiniversitede basladigi boliimle birlikte kariyer planlamasi git gide
daha belirgin bir sekil almaktadir. Kisiler {iniversite ile bir yol belirledikten sonra, bu yol

cergevesinde hayallerini ve hedeflerini belirlemeli ona gore hareket etmelidirler.
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Kisiler hedef belirledikten sonra, o hedef igin bir kariyer plani olusturmalidir. Bireysel
kariyer planlama siirecinde, kisiler kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini tespit etmeli buna gore
bir kariyer planlamasi1 yapmasi gerekmektedir. Sonrasinda bu etmenlere uygun bir yol haritasi

belirleyerek hayalleri ve hedeflerine giden yolun g¢ergevesini olusturmalidirlar (Karcioglu,

2001: 67).

Kisiler kendi analizlerini yaparak ilk olarak ¢gocukluk yillarindan baglayarak ailelerinden
sekillenerek, sonrasinda arkadas ¢evresi ve okul hayati ile bir kariyer gercevesi olusturmaya
baslarlar. Kisiler okul hayatinin bitmesini beklemeden, egitim ve 6gretim hayatiyla birlikte bir

kariyer plani olusturmaya baslar ise, bu durum o kisilerin faydasina olacaktir.

Bireysel kariyer planlama, kisilerin kariyer hedeflerini belirleyerek bu hedeflere
ulagmak i¢in gelistirmis oldugu stratejiler manasina gelebilmektedir. Kisiler dogru ve etkin bir
kariyer plan1 yapabilmek icin, bireysel yetenek ve yetkinlikleri ile, ilgi alanlarini da g6z 6niinde

bulundurarak &niine ¢ikan is firsatlarini iyi degerlendirilmelidir (Ozen, 2016: 94).

Bireysel kariyer planlama siireci, yasam boyu devam eden uzun bir yolculuktur. Kisiler
bu yolculukta yeni firsatlara agik olmak, yetenek ve yetkinliklerini gelistirmek, hedeflerini
giincel tutmak ve gelisime ac¢ik olmak zorundadir. Bununla birlikte kariyer planlama siirecinde
kisilerin karsilarina beklenmedik firsatlar c¢ikabilmektedir. Kisiler icinde bulunduklar
durumlar degerlendirerek, bu firsatlardan maksimum diizeyde kendilerine katki saglamalari

kariyer planlama siireci agisindan 6nemlidir (Erdogmus, 2003:15).

2.3.3.2. Bireysel Kariyer Planlama Siireci
Bireysel kariyer planlama dort farkli siirecten olusmaktadir. Bunlar; kisinin kendini

degerlendirmesi, kariyer firsatlarin1 tanimasi, kariyer hedeflerini belirlemesi ve kariyer

planlarin1 hazirlamasi stirecleridir.

2.3.3.2.1. Kisinin Kendini Degerlendirmesi

Kisinin bireysel olarak kariyer planlama siire¢ asamasi, kisinin kendi durumunu
yeteneklerini ve yetkinliklerini degerlendirme siireciyle ortaya ¢ikar. Bu durumda kisi, kendi
icinde bulundugu durumu analiz etmeli, hayalleri ve hedefleri dogrultusunda hareket etmeli,
kendine bunlara uygun bir kariyer haritasi belirlemelidir (Cift¢i vd., 2007: 150). Kisinin kariyer

hedefinde basarili olabilmesi kendini ne kadar i1yi analiz etmesine baglidir.

Kisiler kendilerini degerlendirirken, giiclii yonlerini, zayif yonlerini tarafsiz bir bakis
acisiyla degerlendirilmelidir. Kisiler bilgi, beceri, yetenek ve yetkinliklerini iyi analiz etmeli,

hayal ve hedeflerini bu dogrultuda sekillendirmelidir (Karcioglu, 2001: 69).
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Kisiler tiim bu analizlerini tamamladiktan sonra, kendini iyi taniyan birine, disaridan bir gozle
analizlerini aktarmali, disaridan bu analizleri inceleyen kisiden de kariyerini sekillendirebilmek

icin destek almalidir.

Bireysel kariyer planlama siirecinde kisinin kendini degerlendirebilmesi 6nemli bir
noktadir. Kisinin kendini degerlendirmesi, kisilerin yetenek, ilgi alani, deger, hedef ve
karakterlerini anlamak i¢in yapmis oldugu bir siirectir. Kendini degerlendirme siirecinde ilk
olarak yetenekler tanimlanmalidir. Kisiler yeteneklerini belirleyerek hangi alanlarda basarilt
olabilecegini, kariyer planlama siirecinde hangi alana yoOnelmesi gerektigini Onceden
belirleyerek o alana yonelebilme firsat1 elde edebilmektedir. Yetenckler belirlendikten sonra,
kisilerin ilgi alanlarinin da belirlemesi gerekmektedir. lgi alanlarinin belirlenmesi, kisiler igin
kariyerlerinde ilgi duydugu meslegi sec¢ip segmeme noktasinda tatmin diizeyi i¢in 6nemli bir
unsurdur. Bu siirecten sonra kisiler kendi deger yargilarin da goz oniine alarak bir meslek
se¢mesi gerekmektedir. Ornegin; bazi kisiler takim calismasina yatkin iken, bazi kisiler bireysel
caligmaktan daha fazla zevk alabilmektedir. Sonraki agama hedeflerin belirlenmesidir. Kisilerin
yetenek, ilgi alanlari, degerleri, kisilik Ozellikleri ile kisa, orta ve uzun vadeli hedefler

olusturmasi gerekmektedir (Palmer, 1993: 135).

Kisiler kendini degerlendirme siirecinde kendilerine karsi diiriist ve tarafsiz olmasi
kariyer planlama siirecinde 6nemlidir. Kisiler bu siirecte kendilerine karsi diiriist veya tarafsiz
davranamaz ise yanlis veya hatali bir kariyer planlama siireci igerisine girebilirler. Kisilerin bu
noktada bir tereddiit yasama ihtimali olur ise, profesyonel bir destek almalar1 dogru bir kariyer

planlama siireci yapmalar1 agisindan kritik dneme sahiptir (Oner, 2001: 21-22).

2.3.3.2.2. Kariyer Firsatlarim Tanima

Kisiler bu asamada, kendileri i¢in uygun firsat ve imkanlar1 belirleyebilmektedir. Ayrica
kisiler 6ncelikle hedefinde ve hayallerinde olan meslegi tanimakla baslamalidir. Firsatlar1 var
ise egitim-0gretim silirecinde, hayalindeki meslek {izerinde staj yapma imkani bularak,
hayalindeki meslegin, kendi yetenek ve yetkinliklerine uygun olup olmadigimni daha iyi
kavrayabilmektedirler. Staj yapma imkani olmaz ise, egitim-6gretim siirecinden arda kalan

zamanlarda, hayallerindeki meslek iizerine ¢alisma imkan1 da bulabilirler.

Staj ve yar1 zamanl ¢alisma siirecinde hayallerindeki kariyer hedefinin kendileri i¢in
uygun olup olmadigina ¢alisma hayatina baslamadan karar verebilirler. Bu durum kisinin

kariyerini sekillendirmesi ile birlikte kisiye ayr1 bir deger ve zaman kazandirmaktadir.
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Kisiler kendine uygun kariyer hedefleri belirlerken farkli alternatiflerde olusturmasi
gerekmektedir. Kendisine farkli se¢eneklerde olusturmali, tiim bu segeneklere uygun olarak
kendini yetistirmelidir. Kisi tek bir kariyer noktasina ulagsmay1 hedeflerse sikint1 yasayabilir, bu
durum kariyerinin ilerleyen donemlerinde mesleginde sikint1 yasadigi zaman alternatifsizlikten

dolay1 kisiyi mutsuz olarak bulundugu konumda calismaya sevk edebilir (Bingol, 2016: 351).

Kariyer firsatlarin1 tanima kisilerin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini, hedeflerini
degerlendirmesiyle baslamaktadir. Kisiler kariyer firsatlarin1 degerlendirmeden once iyi bir
arastirma yapmak zorundadir. Kisiler kariyer hedefleri dogrultusunda meslek tercihi yapmadan
once o meslegin olumlu olumsuz yonlerini detayli bir sekilde arastirmali ve analiz etmelidir.
Kisiler kariyer firsatlarini ¢esitlendirebilmek i¢in ¢evresini genisletmelidir. Kisiler i¢in kariyer
firsatlarin1 tanimada en onemli etmen ilgi duydugu alanla ilgili staj veya goniilli ¢aligmalar
yapabilmesidir. Bu c¢aligmalardan sonra ilgi duydugu alan ile ilgili egitim ve gelisim
firsatlarindan yararlanabilmektedir. Son olarak bu firsatlar1 degerlendirirken profesyonel
anlamda bir danigsmanlik hizmeti almasi kariyer firsatlarini iyi degerlendirebilmesi agisindan

snemlidir (Daft, 1991: 665).

2.3.3.2.3. Kariyer Hedeflerini Belirleme
Kisilerin kendi analizlerini tamamladiktan sonra, kendileri i¢in en uygun hedefi

belirleme asamasina gegmesi gerekmektedir. Bu agsamaya giiclii ve zayif yonlerini belirledikten
yani kendi analizini yaptiktan sonra ge¢gmesi, daha uygun olacaktir. Bu analizden sonra kisiler
kariyer hedeflerini uzun bir siirece yayarak belirli asamalarla gegirebilmektedir. Kisiler kendine
uygun hedeflerini belirlerken kendi analizlerinden sonra, hayalleri ile ayn1 dogrultuda kariyer
hedefi olusturmalidir. Ciinkii kisilerin hayallerinden uzakta bir kariyer hedefi belirlemesi
kendini mutsuz hissetmesine neden olabilmektedir. Kisiler kariyer hedeflerini belirlerken, bu

stireyi ¢ok uzun tutmamaya 6zen gostermelidir (Calik, 2006: 103).

Kisiler hedeflerini belirlerken ulasilir olup olmamasina da 6zen gostermelidirler. Bu
durum objektif bir bakis acisiyla kendisinin belirlemesi gerekmektedir. Ulasilmayacak bir hedef
koymasi kisiyi moral ve motivasyon anlaminda olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Kisiler
hedeflerini belirlerken yetenek ve yetkinliklerini de goz ardi etmemeleri gerekmektedir. Hedef
belirleme agsamasi kisinin bireysel kariyer planlama siirecinde en énemli asamalardan birisidir.
Ciinkii kisilerin hayallerine ulasmasinda kendisi i¢in belirledigi hedefin 6nemi biiyiiktiir. Kisiler

hedef belirleyerek hayallerindeki kendisi i¢in en uygun meslegi, bu agsamada belirlemektedir.
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Kariyer hedefi belirlemek kisiler icin oldukc¢a onemlidir. Kisileri belli bir noktaya
yonlendirme ve odaklama firsat1 sunmaktadir. Ayrica kisilerin yapmis oldugu islerde belirli bir
moral motivasyon saglayarak caligsmalarina katki saglamaktadir. Motivasyon kisilerin belirli bir
performans diizeyinin iizerinde ¢aligmalarini da etkilemektedir. Kariyer hedefi belirlemenin bir
baska yarar ise, kisinin gidecegi yolu ve hangi yolu izlemesi, buna dair hangi kararlar1 almasi
gerektigine yardime1 olarak zaman ve kaynaklar1 daha etkin kullanmalarini saglar. Bunun yani
sira kariyer hedefi belirleyerek, uzun vadeli planlar yaparak ilerleyen kisiler, mesleki
egitimlerini de bu yonde alarak kendilerini gelistirebilirler. Tiim bu etmenler kisilerin kariyer
yolculugunda kisisel olarak tatmin olmasina da biiyiik katkilar saglayabilmektedir. Sonug
olarak kariyer hedefi kisilere mesleki ve kigisel gelisim noktasinda destekleyerek belirli bir

amag i¢in ¢alismalarina yardimci olabilmektir (Anafarta 2001: 7).

2.3.3.2.4. Kariyer Planlarin1 Hazirlama
Kariyer planlarint hazirlama da kisiler, hedefleri i¢in planlar olustururlar. Bu planlari,

belirli bir siirece yayarak gerceklestirme yoluna giderler. Bu agsamada, daha 6nceki agamalarda
belirlenen kariyer hedefinin, yol haritas1 belirlenmektedir. Kisinin hedefe ulagmak i¢in hangi
yoldan ne kadar siire ile gitmesi gerektigini planladigi asamadir. Bireysel kariyer planlama

stirecinde, kariyer planlarinin hazirlanmasi kisiler i¢in krtik 6neme sahiptir.

Planlama siireci kisiler i¢in genis bir asamay1 kapsamaktadir. Kisilerin hedefleri i¢in,
almasi gereken egitimler, katilmas1 gereken etkinlikler, ihtiya¢ duydugunda bir uzman kisiden
destek almasi siireci ve buna benzer bircok asama, planlama siirecinde karsimiza ¢ikmaktadir.
Ayrica kisiler is hayatinda bulundugu siire igerisinde calisti§i kurumdaki kariyer hedefine

ulagmada hareket ettigi yollarda planlama siirecinin bir parcasidir.

Kisiler kendilerine kariyer plani yaparken tek bir kariyer plani belirlememeli, kendileri
icin alternatif kariyer planlari olusturmasi gerekmektedir. Bir plan ger¢ceklesmedigi zaman veya
sekteye ugradigi zaman alternatif kariyer planin1 devreye sokmalidir. Bu durum kisilere
hedeflerine ulasmada zaman kaybetmeme noktasinda katki saglamaktadir. Ayrica kisiler,
kariyerlerinin ilerleyen donemlerinde teknolojik degisim ve gelisimlerine rahatlikla uyum

saglama firsat1 yakalayabilmektedir.

Kariyer plan1 hazirlamak kisilere, belirli yol haritas1 belirleyerek o noktaya ilerleme
imkan1 sunabilmektedir. Kisiler dnceden hazirladiklar kariyer planlari ¢cergevesinde mesleki ve
kisisel gelisimlerine de katki sunabilmektedir. Kisilerin bir plan gergevesinde hareket etmesi,
onlara zamandan tasarruf etme, verimlilik noktasinda destek saglamakla birlikte, onlarin

bulunduklart iste yiiksek performans saglamalarina neden olabilmektedir.
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Kisiler, kariyer planit hazirlarken beklenmedik durumlarla karsilasma ihtimalini de
hesaba katarak, bir kariyer plani olusturmast gerekmektedir. Belirli plan ¢ergevesinde kariyer
yolculugunu belirleyen kisiler hedefledikleri noktaya daha kolay ulagsma imkanina sahip
olabilmektedir. Kariyer plan1 olmadan hareket eden kisiler, hangi noktaya nasil veya ne zaman
ulagabilecekleri noktasinda belirsizlik yasayabilmektedir. Bu belirsizlik ise, kisilere yapmis
olduklar iglerde motivasyon ve odaklanma noktasinda olumsuz olarak yansimaktadir. Bu
yiizden kisilerin, belirli bir ise baslamadan Once kariyer planlarinin olusturulmasi

gerekmektedir (Tung ve Uygur, 2001: 74).

2.3.3.3. Orgiitsel Kariyer Planlama
Orgiitsel kariyer planlamada kurum calisanlarinin bireysel yeteneklerini, orgiitiin

gelecegi icin kullanilmasinda gelistirilmesi i¢in bir planlama seklidir. Calisanlarina kariyer
planlamasinda destekleri olan 6rgiitler onlara firsatlar sunarak, ¢alisanlarin bilgi birikimlerini
gelistirme yoluna giderek, onlarin 6rgiitiin hedeflerine ulasmasina daha kolay destek olmalarini

saglayabilirler.

Orgiitlerin ihtiyag duydugu personel sayisinin durumunu inceleme imkani sunan insan
kaynaklar1 planlamasinda ise, orgiitsel kariyer planlamasinda onemli yere sahiptir. Insan
kaynaklart planlamasinda ihtiya¢ duyulan personellerin bilgi, beceri ve yetkinlikleri analiz
edilerek, orgiite ihtiyag duyulan personellerin tespit edilmesi, orgiitiin kariyer planlamasi

noktasinda dikkat etmesi gereken noktalardan birisidir (Budak, 2008: 269).

Kurumlarda ihtiya¢ duyulan personellerin belirlenmesinde, personel agiginin
kapanmasinda en iyi yontem Oorgiitsel kariyer planlamadir. Orgiitlerde mevcut calisan
personeller bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi noktasinda beklenti i¢ine girer, ona gore
sitketlerde konumlarini sekillendirir ve o orgiitle ilgili gelecek hayallerini kendine verilen
degere gore belirlerler. Insan kaynaklar1 departmanlari kurum g¢alisanlarinin bu beklentilerine

gore, orgiit icerisindeki dengeleri gdzeterek hareket etmelidir.

Gilinlimiiz teknoloji ¢aginda insan kaynaklar1 departmanlari, kurum ¢alisanlarinin kisisel
ihtiyaclarim1 belirleyerek, ona gore egitim programlart planlamaya baglarlar. Kisilerin
orgiitlerde yiikselme ve kendilerini gelistirme hedefleri dogrultusunda olusturulan bu
programlar, orgiitteki insan kaynagi planlamasinda 6nemli bir yer tutarak, orgiitteki insan
kaynagindan en uygun sekilde faydalanma yoluna gitmektedir. Bu programlardan sonra insan
kaynaklar1 planlamasinda en yiiksek verimin saglanmasi i¢in, ¢alisan ilk ise baslamasindan
itibaren egitim programlarmin baslamasi ve diizenli bir sekilde istikrarli devam etmesi

gerekmektedir.
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Orgiitsel kariyer planlama, kisilerin is hayatinda hedeflerinin belirlendigi, yeteneklerin
gelistirildigi ve bulunduklar1 pozisyonlarinda ilerlemelerine destek olan bir siirectir. Orgiitlerde
farkl1 gorevlerdeki pozisyonlara yiikselebilmesi icin gerekli adimlarin planlanmasi,
uygulanmasi, basarili bir kariyer plani agisindan orgiitlerde ¢alisan personeller i¢in 6nemli bir
yere sahiptir. Orgiitsel kariyer planlamada orgiitte calisan kisiler igin ilk olarak hedefler
belirlenmelidir. Hedefler belirlendikten sonra ilgili kisinin hedeflenen noktaya ulagmasi i¢in
yetenek ve yeteneklerinin uygun olup olmadigi degerlendirilmelidir. Sonraki asamada Orgiit
calisanlart i¢in egitim ve gelisim faaliyetleri diizenlenerek kariyer gelisimlerine katki
saglanmasi amaglanmaktadir. Orgiitlerde yeni ise baslayan personeller i¢in genellikle bir
mentor atanmakta, kisinin gelismesine katki saglanmasi amaglanmaktadir. Ayrica kisilerin
kariyerlerinde gelisim siireglerinde performanslari siirekli takip edilerek, gelisim siireglerindeki
verimlilikleri &l¢iilebilmektedir. Orgiitte calisan kisiler kariyer siireclerinde esnek olmali, ani
degisiklik ve gelisimlere agik olmalar1 gerekmektedir. Clinkii 6rgiitte ¢alisan kisiler i¢in zaman
zaman beklenmedik firsatlar ¢ikabilmektedir. Son olarak orgiitsel kariyer planlamada, orgiitte
calisan kisilerin basarili ve yiiksek performans gosterenleri ayristirilmali, onlara uygun hedef,

egitim ve gelisim programlari diizenlenmesi gerekmektedir (Argiiden, 1998: 59-66).

Orgiitsel kariyer planlama, orgiitte calisan kisiler icin uzun vadeli bir siire¢ olmakla
birlikte zamanla degisebilmektedir. Calisan kisiler i¢cin hedefler diizenli olarak go6zden
gecirilerek, degisen ve gelisen durumlara uyum saglanmasi gerekmektedir. Orgiitte calisan

kisiler kendilerini siirekli gelistirmeli ve gelisime agik olmalidirlar (Simsek, 2004: 91).

2.3.3.4. Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci
Orgiitsel kariyer planlama siireci, personelin ilk is hayatina girmesiyle birlikte baslayan

ve devam eden bir siirectir. Kisilerin orgiite girmesiyle birlikte orgiitteki egitim ve dgretim
siiregleriyle beraber kisilerin bilgi, beceri ve yetkinliklerinde gelisme baslar. Orgiitler kisilerin
kariyer planlama siirecinde, siirekli kendini giincellemeli ve yenilemeli, siirekli gelisen ve

degisen teknolojik gelismelere uyum saglamalidir.

Orgiitteki caliganlar kendi kariyer planlama siireglerini planlarken, érgiitlerde kisiler
lizerinden degerlendirmelerini yapmali, orgiitiin gelecekteki ulagsmak istedigi nokta ile kisilerin
hedeflerinin aym1 dogrultuda ortak bir paydada bulusturmasi gerekmektedir. Kisilerden
bagimsiz bir orgiitlin, Orgiitten bagimsiz kisilerin ilerlemesi miimkiin goriinmemektedir.
Orgiitlerin uzun vadeli gelecekleri igin, drgiitsel kariyer planlama siireglerine uygun stratejiler

gelistirmesi ve onlar1 uygulamasi gerekmektedir.
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Orgiitsel kariyer planlama sekiz farkli siiregten olusmaktadir. Bunlar; orgiitsel
degerlendirme, pozisyonun tanimlamasi, personelin belirlenmesi, kariyer hedeflerinin
belirlemesi,  pozisyonla  kisilerinin  Ozelliklerinin ~ karsilastirilmasi,  performansin

degerlendirmesi, kariyer ile ilgili egitimler ve kariyer stratejilerinin planlanmasi siiregleridir.

2.3.3.4.1. Orgiitsel Degerlendirme

Orgiitlerin insan kaynaklar1 planlamasinda genel bir bakis acis1 kazandiran, ona gore
planlama yapmasina yardimci olan asamadir. Orgiit ¢alisanlarinin yetenekleri belirlenerek,
gelisimleri i¢in ihtiya¢ duyulan egitim plan ve programlar1 yapilir. Bu asamada kendini
degerlendirme firsat1 bulan orgiitler durumunu analiz ederek, kariyer planlamasindaki siire¢

asamalarini iyi tespit edebilmektedir.

Orgiitsel degerlendirme, orgiitte calisan bir kisinin veya bir grubun performans,
yetkinlik ve yeteneklerinin degerlendirildigi bir asamadir. Orgiitte ¢alisan bir kisinin gdstermis
oldugu performans ve gelisim durumu degerlendirilerek o kisi i¢in kariyer planlamasi daha
kolay gergeklestirilebilir. Bu siiregte isverenler ¢alisanlarinin performansini 6lgerek, giiclii ve
zay1f yonlerini tespit ederek, gelisim ve hedefleri dogrultusunda hareket edebilme firsati

bulabilmektedir (Kozak, 2001: 90-91).

Kariyerde orgiitsel degerlendirmede ilk olarak c¢alisanlarin  performanslari
degerlendirilerek, calisanlara eksik kaldigi yonler yoneticiler veya montorleri tarafindan
iletilmesi gerekmektedir. Bu geri bildirim ¢alisanlarin hedefledikleri nokta i¢in eksik kaldigi
kisimlarini tespit ederek daha rahat ulagmasini saglayabilmektedir. Bu sayede ¢aligsanlar
gelisimlerine katki sunabilmektedir. Bu asamalardan sonra, orgiitte ¢alisan kisiler i¢in kariyer
basamaklar1 tanimlanmali, bu tanimlanan kariyer basamaklar1 sonrasinda orgiitte ¢alisan kisiler

icin kariyer yol haritasinin belirlenmesi daha kolay olabilmektedir.

Orgiitte ¢alisan kisiler igin, orgiitsel degerlendirme siirecinin oldugunun bilinmesi,
orgiitte calisan kisilere motivasyon, verimlilik ve is tatmini noktasinda da biyiik katkilar

saglamaktadir (Simsek, 2004: 94).

2.3.3.4.2. Pozisyonun Tanmimlamasi

Orgiitlerde, kisilerin ulasabilecekleri kariyer yol haritasi ise ilk basladiklarindan itibaren
kisilerin bilgisi dahilinde olmasi gerekmektedir. Orgiitlerde kisilerin ulasabilecekleri meslek ve

dereceler, gorevlerin gerektirdigi beceri ve yetkinlikler 6nceden tanimlanmig olmalidir.
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Orgiitler bu asamada calisanlarin kariyer haritasin1 belirleyerek, ¢alisanlarina uygun
gordiikleri pozisyonlarin gorev ve sorumluluklarini belirleyerek, ihtiya¢ duyduklari egitimlerin
neler ve nasil olacagini belirleme yoluna da gidebilir. Calisanlarin gérev ve sorumluluklart
belirlendikten sonra, ise uygun olup olmadigi noktasinda degerlendirme yapabildikleri
asamadir. Bu yilizden calisanlarin pozisyon ve dereceleri tam ve eksiksiz bir sekilde
tanimlanmasi ve kisilere orgiite basladigi zamandan itibaren teblig edilmesi gerekmektedir
(Simsek vd., 2004: 110).

Orgiit calisanlarinin ilerleyen dénemlerde alabilecekleri gorev ve yetkinlikler
belirlenmeli ve kisiliklerine uygun, bununla birlikte bilgi ve becerileri ile uyumlu kariyer
haritast olusturulmahdir. Orgiitler galisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerine tam hakim
olduklar siirece onlara uygun bir kariyer planlamasi olusturabilmesi daha kolay olabilecektir.
Bununla birlikte orgiit calisanlarinin yetkinlik agisindan eksik kaldiklart noktalar tespit
edilerek, gelisimlerine katki saglayacak egitimlerin planlanmasini1 daha kolay yapabileceklerdir

(Simsek vd., 2004: 111).

Orgiitsel kariyer planlama siirecinde pozisyonun tanimlanmast, bir kisinin is hayatinda
mevcut olarak calistigi veya hedefledigi bir noktay: ifade etmektedir. Is yasaminda kariyer

pozisyonlart, bir kiginin profesyonel is hayatinda gelistik¢e degistigi pozisyonlar ve igyerlerinde

mevcut durumlarini da yansitmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2009: 197).

Kariyer pozisyonlar1 sirketten sirkete gore farklilik gosterebilmektedir. Bu durum
igverenlerin gereksinim ve ihtiyaglar1 dogrultusunda degisiklik olarak da karsimiza
cikabilmektedir. Kisilerin yetenek ve yetkinlikleri ile tecriibeleri de degerlendirilerek, alt
kademe, orta kademe ve yiiksek kademe olmak iizere kendilerine uygun bir seviyeden isbasi
yapmalar1 gerekmektedir. Kisiler bu sekilde isbas1 yapar ise, ¢alistiklar1 igyerlerine daha fazla
verim ve katki sunabileceklerdir. Orgiitte kariyer pozisyonlarinin énceden belirlenmesi bu

acidan biiyiik onem arz etmektedir (Simsek ve Oge, 2009: 269).

2.3.3.4.3. Personelin Belirlemesi

Bir orgiitiin basarili olmas1 hedef ve hayallerine ulasabilmesi icin, orgiit icerisinde
bulunan pozisyonlara yetenek ve yetkinlik olarak en uygun kisilerin bulunup yerlestirilmesi
gerekmektedir. Orgiit icerisine alinan personellerin alinmasi kadar, onlarin drgiitte tutulmas: da
orgiitlerin giindeminde olan ugrasilmasi gereken oOnemli konulardan biridir. Orgiit
calisanlarinin talep ve ihtiyag¢larina yonelik ¢alismalar yapmak, orgiitiin ¢alisanlarin1 kurumda

tutmanin en 6nemli yollarindan birisidir.
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Orgiitler galisanlarinin yetenek ve yetkinliklerini belirleyerek, 6rgiit icerisinde bulunan
calisanlarin insan kaynaklar1 planlamasini daha etkin ve verimli bir sekilde yapabilmektedir.
Orgiitler insan kaynaklari planlamasi yaparak, pozisyonlara gore ihtiya¢ duydugu personellerin

egitim ve ylikselme planlarin1 da ona gore yapabilmektedir.

Orgiit igerisindeki uygun pozisyonlara, o ise yetenek ve yetkinlik olarak uygun
personeller belirlenerek gorevlendirilmesi gerekmektedir. Dogru ise dogru kisinin
yerlestirilmesi, ¢alisan personelin verimli ve yiiksek performans gostererek ¢alismasina sebep
olmaktadir. Orgiitte bulunan kisilerin bos pozisyonlara yerlestirilebilmesi i¢in yetenek ve
yetkinlikleri 1yi analiz edilerek o ise yerlestirilmesi gerekmektedir. Kariyer planlamasinda
personelin belirlenmesi O6nemli bir noktadir. Bunun yani sira, dogru ise, dogru aday
yerlestirilemez ise is tatmini ve motivasyon agisindan, orgiitte ¢alisan personeller tarafindan
tam olarak saglanamamasi durumunu ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu durum ise Orgiitiin

hedefledigi noktaya ulagmasini olumsuz olarak etkilemektedir (Morrisey, 1992: 74).

2.3.3.4.4. Kariyer Hedeflerinin Belirlemesi

Kisiler kariyer planlamalarin1 yaparken, kendi yetenek ve yetkinliklerine gore hedef ve
hayaller kurmalidir. Orgiitlerde ¢alisanlari ile ilgili kariyer planlamasi yaparken, kisilerin hedef

ve hayalleri ile uyumlu kariyer planlamasi1 yapmalar1 gerekmektedir.

Orgiitler calisanlari icin kariyer planlamas1 yaparken, onlara ihtiya¢ duyduklari egitim
konularinda destek olmali, onlara gerekli bilgi ve paylasimlar1 gerektigi zamanlarda yapmalidir.
Orgiitlerde ¢alisanlar kariyer basamaklar1 konusunda daha onceden bilgilendirilmis olmals,
orgiitlerde ulasabilecekleri noktalar1 bilmeli ve ¢alisanlar o dogrultuda kendilerini gelistirmeleri
ve yetistirmelidir. Bununla birlikte orgiitlerde bu kariyer planlamalarimi yaparken kariyer
danigmanlarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Kariyer danigsmanligi pozisyonunu genellikle orgiitlerde

insan kaynaklar1 departmanlar tarafindan yerine getirilmektedir.

Insan kaynaklar1 departman calisanlari, orgiitlerde calisanlarin bilgi, beceri ve
yetkinliklerini 1y1 analiz etmeli, kisilere bunlara uygun bir kariyer planlamasi yapmasi

gerekmektedir.

Orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda c¢alisanlarin yardimi biiyiik iken, ¢alisanlarin hedef
ve hayallerine ulasmasinda orgiitiin destegi de biiyiiktiir. Orgiitlerin kisilere, kisilerin drgiitlere
kazandirdiklar1 faydalar dogrultusunda birbirlerini gelistirerek karsilikli kazan kazan iligkisi
icerisinde hareket ederler. Bu sekilde orgiitler kisilerin kariyer hedef ve hayallerine ulasmasinda

daha fazla katki saglayabilirler (Giiney, 2015: 156).
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Orgiitlerde kariyer hedeflerinin belirlenmesi, kisilerin profesyonel is yasamlarinda
gelisimlerini yonlendirebilmeleri ve ilerleyebilmeleri icin gereklidir. Kariyer hedeflerinin
belirlenmesi orgiitte calisan kisiler i¢cin hangi asamalardan geg¢mesi gerektigi agisindan

Onemlidir.

Kisiler ¢alistiklart kurumlarda yiiksek performans gosterip verimli ¢alistiklar1 zaman,
ulasabilecekleri noktay1 bilmek isterler. Bu bilgi onlara orgiitte calistigi iste is tatmini ve
motivasyon saglar. Ciinkii insan tiim yasami boyunca belirli ama¢ ve hedef dogrultusunda
yasamini sekillendirmektedir. Belirli amag ve hedef olmadan orgiitte ¢alisan kisilerin, verimli
olarak calismasi pek miimkiin degildir. Eger orgiitler siirekli gelisim ve basar1 istiyorlar ise,
calisanlarinin  Orgiit igerisindeki kariyer hedeflerini belirlemesi gerekmektedir. Kariyer
hedefinin belirlenmesi, orgiit icerisinde kisinin ulasabilecegi son noktay1 bilmesi agisindan da
kritik 6neme sahiptir. Kisiler bu hedef dogrultusunda kariyerini sekillendirebilme sansi elde
edebilmektedir. Bu ylizden, orgiitler personellerinin kariyer hedeflerini belirlemeli, bununla
birlikte calisan kisilerin hedefleri dogrultusunda hareket edebilmeleri ve gelisim
saglayabilmeleri i¢in onlara gerekli egitim destegini saglamalar1 gerekmektedir (Ayta¢ 2005,

157).

2.3.3.4.5. Pozisyonla Kisilerin Ozelliklerinin Karsilastirilmasi
Orgiit calisanlarinin sahip oldugu bilgi, birikim, yetenek ve yetkinliklerin tespit edilerek,

kisilerin dzelliklerine uygun bir kariyer planlamasi yapmasi siire¢ asamasidir. Orgiitiin ihtiyag
duydugu bos pozisyonlara, o pozisyona en uygun Ozelliklere sahip c¢alisanin yerlestirilme

surecidir.

Orgiitler oncelikle ¢alisanlarin kisilik analizlerini kisilik envanter testleriyle tespit
ettirmeli, sonrasinda ise mesleki birikimlerini de degerlendirerek kurum ¢alisanlari i¢in detayl

analiz yapmalar1 gerekmektedir.

Orgiitler calisanlarin mevcut potansiyellerini tespit ettikten sonra, gelisimleri icin
ihtiya¢ duyduklar egitimleri de kisilere aldirmasi gerekmektedir (Simsek vd., 2004: 112).
Orgiitler bu analizlerin ardindan, bilgi, birikim ve tecriibelerini de dahil ederek, bos
pozisyonlarda ihtiya¢ duyulan kisileri o pozisyonlara yerlestirir. Orgiitte calisan kisilerin,
kisilik 6zelliklerine uygun olmayan pozisyonlarda caligsmalar1 onlarin orgiitlerde mutsuz ve
verimsiz bir sekilde caligmalarina neden olabilmektedir. Bu yiizden kisileri, kisilik 6zelliklerine

uygun pozisyonlara yerlestirmek gerekmektedir.
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Kariyer pozisyonlarina uygun kisilerin belirlenmesi ve se¢ilmesi asamasinda isverenler
genellikle kisilerin belirli 6zelliklerini degerlendirmektedirler. Bu 6zellikler genel anlamda
pozisyonun ihtiyaglarini, sirket kiiltiiriine saglayacagi uyumu, is verimliligini ve performansini
etkileyebilmektedir. Bir sirkette uygun bir pozisyon oldugu zaman kisilerin dncelikle o ilgili
pozisyonla alakali egitim ve yetenekleri degerlendirilerek o alan ile ilgili deneyimlerini

bakilmaktadir.

Kisilerin iletisim becerileri, problem ¢6zme yetenegi liderlik 6zellikleri, esnek olmalari
ve ise uyum saglama yetenekleri de ilgili pozisyona yerlestirilmesi noktasinda Onemli
etmenlerdendir. Ayrica kisilerin karsilastifi zor ve problem durumlarinda karar verme
yetenekleri, pratik ¢ozlimler iiretebilmesi, is ahlakinin ve profesyonelligin bulunmasi ve ekip
calismasina yatkin olmasi ilgili pozisyona yerlestirilirken degerlendirilen etmenlerden

digerleridir (Zel, 2001: 31).

Tiim bu 6zellikler genel olarak kariyerlerde bos pozisyonlara degerlendirilirken, uygun
adaylarin belirlenmesi noktasinda kullanilmaktadir. Ancak her pozisyonun kendine o6zgii
ihtiyac ve gereksinimlerinin de oldugunu unutmamak gerekir. Bununla birlikte sirket kiiltiirii
ve degerleri, ilgili adayin degerlendirilmesinde énemli bir yer tutmaktadir. Ise alim siireglerinde
isverenler bu konulara 6zellikle dikkat etmektedirler. Ise alim miilakatlari, referans kontrolleri
ve benzer degerlendirmelerle adaylar tizerinde daha kapsamli bir analiz yaparak bos pozisyona

en uygun adayin yerlestirilmesi hedeflenmektedir (Koca, 2009: 61).

2.3.3.4.6. Performansin Degerlendirmesi
Kurumlarin varliklarin1 devam ettirebilmeleri ve hedeflediklerine ulagabilmesi igin

calisanlarin igsyerinde gosterdigi performans, kurumlar i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu
yizden kurum caliganlarinin performanslari yoneticileri veya igverenleri tarafindan takip
edilmektedir. Performansin degerlendirilebilmesi i¢in tiim ¢alisanlar i¢in dnceden belirlenmis
performans kriterleri olusturulmalidir ve c¢alisanlarin performanslar: bu kriterlere gore takip

edilmelidir.

Calisanlarin performans degerlendirme sonucunda basarili olmalari, kurumun basarisini
da dogrudan etkilemektedir, bu yiizden ¢alisanlarin basaris1 kurumun basarisini belirlemektedir

(Giiney, 2015: 184).

Performans degerlendirme siirecinde, kurum ¢aligsanlarinin daha 6nceden belirlenmis
kriterlerle performanslarinin degerlendirilmesi ve performanslarinin objektif olarak

Olciilebilmesi amaglanmaktadir.
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Performans degerlendirme siirecinin objektif kriterlerle olugsmasi, ¢alisanlar ve kurum
icin biiyiik dnem arz etmektedir. Isverenlerin veya yéneticilerin kurumlarda adaletli ve tarafsiz
bir yonetim anlayisinin belirlenebilmesi igin objektif performans degerlendirilme kriterleri
gereklidir. Performans degerlendirme siirecinin sonunda, terfiler, maas artislar1 ve ¢alisanin
eksik kaldig1r veya gelismesi gerektigi noktalarin belirlenerek gerekli egitim planlamasinin

yapilmasi saglanmaktadir.

Performans degerlendirme siirecinin ardindan basarili personellerin ddiillendirilmesi
gerekmektedir. Cilinkii kurumlarda yiliksek performans gosterdigini diisiinen ve objektif
kriterlerle bu sonucu goéren calisanlar, diisilk performans gosterenlerden farkli olmayz,
basarisinin fark edilmesini ister. Kurumlar, bu konularda gerekli 6zen ve hassasiyeti
gostermeyip, performansi yiiksek olan ile performansi diisik olan personelleri ayni
degerlendirirse, bir miiddet sonra basarisi fark edilmeyen personelinde performansinin diistiigii,
yaptig1 iste eski gayreti gostermedigi gozlemlenebilecektir. Bunun sonunda ise, yiiksek
performansi fark edilmeyen personellerin kurumdaki moral ve motivasyonu diisecek, sonucu

isten ayrilmaya kadar gidebilecektir (Sabuncuoglu, 2013: 84).

Performans degerlendirme kriterleri olusturulurken, 6ncesinde tiim kurum ¢alisanlarinin
caligtiklar1 gorevlerde goérev tanimlarinin olusturulmasi ve gorev tanimlarmin calisanlar
tarafindan bilinmesi saglanmalidir. Tim c¢alisanlarin  performans Olgtim  Kkriterleri

olusturulurken gorev tanimlari ile uyumlu kriterler belirlenmelidir.

Performans hedefleri belirlenirken, dlgiilebilir, objektif ve hedef ulasilabilir olmalidir,
ciinkii ulagilmas1 miimkiin olmayan hedefler belirlendiginde ¢aliganlarin moral ve motivasyonu
olumsuz anlamda etkilenebilmektedir (Dessler, 2011: 333). Belirlenen performans
degerlendirme kriterlerinin sonucunda, performans degerlendirmesi yapacak isveren veya

yOneticilerin tiim ¢alisanlar i¢in objektif ve adaletli olmas1 gerekmektedir.

Orgiit calisanlarmin ilgili pozisyonlara yerlestirmeden 6nce kisilik 6zelliklerinin o
pozisyona uygun olup olmadigi iyice degerlendirilmelidir. Orgiitte calisanlar farkli pozisyon ve
firsatlar karsilarina ¢iktiginda, 6zellikle gorev yaptigi pozisyondan bir {ist gérev oldugunda o
pozisyona gecis yapmak isterler. Ancak ge¢mek istedikleri pozisyon i¢in Orgiit yoneticileri, o
calisanlarin kisilik 6zelliklerini ¢esitli testler ve miilakatlar ile iyice analiz etmelidir. Kisilik
ozellikleri uygun ise gorevde ylikselme siireci gergeklestirilmelidir. Calisanlar, kisilik
ozelliklerine uygun olmayan pozisyonlara yerlestirildiginde verimsiz ¢alisabilmektedir. Bu da
oOrgiitlin biitiinsel basarisini etkileyerek hedefledikleri noktaya ulagmalarinda olumsuz bir etki
yaratmaktadir.
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Calisanlar kisilik 6zelliklerini uygun olmayan pozisyonlarda ¢alistiklarinda mutsuz bir sekilde
caligsabilmektedir. Bu mutsuzluk kisilerin is hayatiyla birlikte, aile hayatina da olumsuz olarak
yanstyabilmektedir. Kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi, profesyonel danigmanlar araciligryla
veya daha onceden gecerliligi kanitlanmis testlerle birlikte, alaninda uzman kisilerce yiiz yiize

milakatlar vasitasiyla gergeklestirilebilir (Tunger, 2011: 248).

2.3.3.4.7. Kariyer le Ilgili Egitimler

Orgiitlerin daha énceden olusturduklari kariyer firsatlar1 belirlenerek, kariyer firsatlar:
icin kisilerin ihtiya¢ duyduklari egitim ve gelistirme drgiitler tarafindan saglanmalidir. Orgiitler
tarafindan saglanan kisisel ve mesleki egitimler ¢alisanlarin orgiitteki kariyer olanaklarindan
daha iyi yararlanmasina sebep olmaktadir. Bu egitimler ayn1 zamanda orgiit calisanlarinin

potansiyellerini gelistirerek, orgiite biiyiik anlamda katkilar saglamaktadir.

Orgiit ¢alisanlarmin kariyerleri icin verilen egitimler, calisanlarin ihtiya¢ duyduklari
egitim ihtiyaclart dogru tespit edilerek ona uygun egitimler gerceklestirilmelidir. Verilen bu
egitimler Orgiit calisanlarinin yaptiklari islerde daha basarili olmalarina katki saglarken,

gelecekteki atanmas1 muhtemel kadrolar i¢in gelismelerine de katki saglamaktadir (Findike,

1999: 259).

Orgiit galisanlarma gerekli egitimleri vermek, onlarmn kariyer gelisimlerine biiyiik
katkilar saglamaktadir. Bu da c¢alisanlarin Orgiitte daha verimli ve faydali bir sekilde
caligmastyla birlikte, onlarin 6rgiitlerinde daha mutlu ¢aligmalarina neden olmaktadir. Kisisel
kariyerlerinin gelismesine katki saglanan galisanlarim, drgiite olan baglhlig1 artmaktadir. Orgiite
bagli c¢alisanlarin olmasi ise, Orgiitiin hedef ve hayallerine ulasmasina daha fazla katki
saglamakla birlikte, Orgiit calisanlarinin daha verimli bir sekilde calismasina neden

olabilmektedir.

Orgiit galisanlar1 igin yapmus oldugu gérevlerde yiikselebilmeleri veya drgiitteki kariyer
firsatlarin1 degerlendirebilmeleri igin kisisel gelisim ve egitim faaliyetleri biiyliik 6nem arz
etmektedir. Orgiit yoneticileri ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarini analiz ederek, onlarin almalari
gereken egitimleri planlamalar1 gerekmektedir. Bu durum hem orgiitte ¢alisan kisileri is tatmini
ve motivasyon anlaminda katki saglamasiyla birlikte, Orgiitiin varmak istedigi noktaya
ulagabilmesine de biiyiik kolayliklar saglayabilmektedir. Bunun yani sira orgiitte ¢alisan kisiler,
kendileri icin egitim ve gelisim faaliyetlerine 6nem verildigini hissettiklerinde ise olan
bagliligin1 da bu durum dogrudan etkileyebilmektedir. Yalniz egitim ihtiya¢ analizi ortaya

cikarilirken c¢alisanlarin hangi egitimi almalar1 gerektigi iyi tespit edilmelidir.
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Kisilerin giiclii oldugu yonde egitim almalari, zayif olduklar1 yonlerde egitim
almamalari onlarin kendilerini gelistirememe durumlarini ortaya ¢ikarabilmektedir. Bunun yani
sira bir kisi iyi oldugu noktada egitim almasi, o kisi icin zaman kaybina da neden olur. Kisilerin
ihtiya¢c duydugu ve eksik kaldig1 alanda egitim almasi kisinin basarisini, kisinin basarisi ise
orgiitlin basarisini etkilemektedir. Yoneticiler bu kariyer egitimlerini bazen i¢ egitmenleriyle,
bazen de profesyonel destek alarak egitim ve gelisim faaliyetlerini diizenleyebilmektedir.
Bunun i¢in orgiitler kariyer ilgiyle ilgili egitimlere biitge ayirmasi gerekmektedir

(Bayraktaroglu, 2008: 162-163).

2.3.3.4.8. Kariyer Stratejilerinin Planlanmasi
Kariyer stratejisiyle, kisilerin ulasmak istedigi kariyer hedefine yardimci olmalari

amaglanmaktadir. Kariyer stratejileri belirlenirken, kisilerin kisilik analizi yapilmahidir. Kisilik
analizi yapilirken, kisilerin olumlu yonleri, gelistirmesi gereken yonleri, risk ve firsatlar
belirlenmelidir. Bununla birlikte, kisilerin oOrgiitteki performanslar1 degerlendirilmelidir.
Orgiitteki performans: degerlendirilen ¢alisanlarin, eksik kaldig1 yonler belirlenerek onlara
uygun egitimler gerceklestirilmesi gerekmektedir. Onlara uygun egitim planlamalari
gerceklestirildikten sonra, bu planlanan egitimler ile uyumlu bir kariyer stratejisi

belirlenmelidir.

Orgiitlerdeki kariyer stratejileri belirlenerek, orglitlerin gelecegi
sekillendirilebilmektedir. Kariyer stratejilerinde orgiitiin hedef ve hayallerine giden yolda nasil
ve ne yonde gitmesi gerektigi belirlenebilmektedir. Orgiitlerde kariyer stratejileri planlanirken,
orgitler tiim acilardan degerlendirilmeli, karsilagilabilecek tiim risk ve firsatlar

degerlendirilerek ona uygun stratejiler belirlenmelidir.

Tiim Orgiitlerin blinyesinde gorev yapan kisiler i¢in bir kariyer stratejisi olusturmasi
gerekmektedir. Bu kariyer stratejisi islerin planl yliriitiilebilmesi agisindan ve kadrolarda
ithtiya¢ duyulan personellerin temini noktasindan biiylik 6nem arz etmektedir. Clinkii ise alim
stirecleri belli bir zaman dilimi icerisinde gergeklestirilebilmektedir. Bir stratejisi olmadan veya
karsilagabilecekleri ani durumlar i¢in alternatif personel bulundurmayan Oorgiitler, ani

durumlarla karsilastiklarinda sikintilar yasayabilmektedir.

Orgiitlerin bir kariyer stratejisi olusturmasi ve bu stratejiye bagli olarak isleri yiiriitmesi,
gorev degisikliklerini bu stratejiler gercevesinde yapmasi oOrgiit faaliyetlerinde siirekliligin
saglanmasi agisindan da énemli bir yer tutmaktadir. Orgiitlerin ulasmak istedikleri hedeflere

emin adimlarla ilerlemesi i¢in bir yol haritasi olusturulmalidir (Onay ve Kilci, 2011: 365).
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2.3.4. Kariyer Planlamasinin Avantajlari

Kariyer planlamasi gelisen ve degisen diinya diizeninde ve teknolojik gelismeler ile is
hayatindaki yeniliklere uyum saglayarak hareket edilmesi hem orgiitler i¢in hem de orgiit
icerisinde c¢alisan kisiler icin bazi avantajlar saglamaktadir. Bu avantajlar kariyer
planlamalarinin oOrgiite sagladigi avantajlar ve kisilere sagladigi avantajlar olacak sekilde

asagida ele alinacaktir.

2.3.4.1. Kariyer Planlamasiin Orgiite Sagladigi Avantajlar

Kariyer planlamasinin 6rgiit i¢erisinde diizenli bir sekilde yapilmasi ve uygulanmasi
oncelikle orgiit icerisindeki kisilerin yedeklenmesi veya ani degisiklikleri hazir olunmasi
noktasinda avantaj saglamaktadir. Orgiitte {ist kademelerde yer alan yéneticilere diger sirketler
tarafindan daha cazip kariyer firsatlar1 sunulabilmektedir. Bu kariyer firsatlar1 6niine ¢ikan
yoneticiler bulunduklari kurumda ayrilma yoluna ve is degistirme yoluna gidebilmektedir. Bu
beklenmeyen kariyer degisikligi durumlarinda orgiitlerdeki iist kademe yoneticilerin hazirlikli
olmasi gerekmektedir. Yonetici pozisyonunda olan bu kisilerin alt kademelerden yetistirilerek
beklenmeyen kariyer degisikliklerine hazir olmasi saglanmaktadir. Orgiit igerisinde bu tarz kriz
durumlarinda hazirliklarin olmasi orgiite biiyiik avantajlar sunmaktadir. Yasanmast muhtemel
y&netim boslugu durumunun kisa siirede doldurulmasina sebep olmaktadir (Unal, 2019: 10-11).

Orgiit icerisinde kariyer planlamasinin ve hedeflemenin olmas: orgiite is verimliligi ve
calisan kisilerin yiiksek performans gdstermesi durumunu da ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiit
icerisinde kariyer planlamasi yapilirken, kisilerin orgiit icerisindeki gidebilecekleri yol
haritasinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu kariyer yol haritasina gore kisiler orgiit igerisindeki
ulasabilecekler noktalar1 bilerek onun icin gayret gosterebilmektedir. Bu gosterilen gayret
neticesinde orgiitiin basar1 ve performans diizeyi artmaktadir. Ayn1 zamanda 6rgiit igerisinde
kariyer planlamasinin yapilmasi Orgiit isleyisinde diizeni saglamaktadir. Cilinkii bu tarz
planlamalar ile hareket eden orgiitlerdeki calisanlarin gorev ve sorumluluklari Onceden
calisanlara teblig edilmekte ve ona gore bu gorev ve sorumluluklarin yerine getirilip
getirilmedigi iist yoOneticiler tarafindan goriilebilmektedir. Bu durum {ist yoneticilerin alt
kademede yer alan kisileri gelistirilmesi ve orglite yonetim kademelerinde yer almalarini
saglayip saglayamayacaklari noktasinda da analiz edilmesine katki saglamaktadir (Edinsel,
2018: 110).

Orgiitlerde kariyer planlamasinin etkin olmasi, drgiitiin sektor icerisindeki konumunu
ve sayginligini da arttirabilmektedir. Kariyer planlamasini dogru ve etkin kullanan sirketler

kisilerin ¢aligmak isteyecegi sirketler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Basaril1 ve kendini yetistirmis kisiler, gérev ve sorumluluklar1 belli olan orgiitlerde yer
almak istemektedir. Bu durum ise kariyer planlamasini diizenli bir sekilde uygulayan
orgiitler icin, basarili ve donaniml kisilerle ¢alisma firsat: sunmaktadir. Is hayat1 icerisinde
kariyer planlamasin1 siirekli bir sekilde olusturan orgiitler, diger rakip firmalara gore de is
hayatindaki basarili kisiler i¢in cazip hale gelmektedir. Basarili ve kendini gelistirmis
kisilerin Orgiitte yer almasi, orgiitiin verimliligini ve basarisini da arttirmaktadir.

Kariyer planlamasinin yapilmasi oOrgiitler ig¢in kritik oneme sahiptir. Bu planlama
yapilirken orgiit icerisinde calisan kisiler, bir iist kademeye terfi ettirilme kriterlerini
onceden bilmesi gerekmektedir. Bu kriterler miimkiin oldugunca objektif olarak dnceden
olusturulmus olmalidir. Ciinkii, orgiit icerisinde c¢alisan kisiler bu kriterlere gore gayret ve
calisma gostereceklerdir. Kariyer planlamasi yapilirken kisilerin hangi kademe ne kadar
stire kalacaklar1 da ¢alisanlarin bilgisine sunulmalidir. Bu kademe yillarinin da bilinmesi
orgiit icerisinde c¢alisan kisilerin verimliligini artiracak, orgiite genel anlamda biiyiik
katkilar saglayacaktir. Bununla birlikte, kariyer planlamasini verimli ve dinamik bir sekilde
isleten firmalar, orgiit i¢ isleyisinde sistemlerini belirli standartlara gore yiirtitme durumuyla
kars1 karsiya kalmaktadir. Bu standartlar orgiit i¢inde isleyise, belirli bir diizen ve sistem
katmaktadir. Bu sistemin orgiit igerisinde kisi ve yonetici fark etmeksizin bir disiplin olarak
uygulanmasi orgiitler i¢in biiyiik katk: saglamaktadir (Aytag, 2005: 238).

Kariyer planlamasi, orgiit igerisinde calisan kisilerin yetenek, yetkinlik ve uzmanlik
acisindan envanter kayitlarinin gézlenmesi ve degerlendirilmesi agisindan da kritik Sneme
sahiptir. Bir pozisyonda gorev alan kisinin, o pozisyonun gerekliligine uygun olup
olmadiginin degerlendirilerek, eger uygun degil ise o pozisyon i¢in en uygun kisinin
gorevlendirilmesi noktasina da katki saglamaktadir.

Pozisyonun gerektirdigi yetenek ve yetkinlik ne ise, ona uygun kisilerin ihtiya¢ duyulan
pozisyonlara yerlestirilmesi gerekmektedir. Ayrica orgiit icerisinde bulunan tiim kisilerin
yetenek, yetkinlik ve uzmanlik durumlar1 analiz edilerek, gelisimleri i¢in ihtiya¢ duyulan
egitimlerin de kisilere saglanmasi drgiit igin biiyiik Sneme sahiptir. Orgiit igerisinde calisan
kisilerin egitim ve gelisim ihtiya¢ analizi tespit edilerek, ona uygun egitim almalar1 kendi
gelisimlerinin yani sira, drgiit igerisinde gelisime de katki saglayacaktir. Thtiyag duyulan bu
egitim gelisimlerin, ihtiya¢c durumuna gore, i¢ ve dis egitmenler aracilifiyla saglanmasi
gerekmektedir. Isin gerektirdigi durumlara gore, teknik uzmanlik gerektiren egitimlerin ic
egitmenlerle saglanmasi orgiitteki kisilerin daha iyi gelismesi agisindan kritik 6neme sahip

olabilmektedir (Cetiner, 2014: 24).
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2.3.4.2. Kariyer Planlamasinin Kisilere Sagladig1 Avantajlar

Kariyer planlamasinin  olmas1  oOrgiit igerisinde kisileri bir¢ok avantajlar
saglayabilmektedir. Bu avantajlardan biri orgiit icinde ¢alisan kisilerin i motivasyonunun ve
verimliliginin artmasidir. Eger bir kurumda kariyer planlamasi sistematik bir sekilde isletiliyor
ve uygulaniyorsa o kurumdaki kisiler daha mutlu bir ¢alisma ortamina sahip olabilmektedir.
Ciinkli kisilerin oOrgiit icerisindeki performans ve verimlilik durumlarinda ulasabilecekleri
noktalar1 bilmesi kisilerin motivasyonunu artirmakta, bu motivasyon ise yaptiklari ise
yanstyabilmektedir. Orgiitlerde kariyer planlamasi faydali olabilmesi igin yatay hareketlilikten
ziyade dikey hareketlilik olmasi1 ¢alisanlar i¢in daha etkilidir.

Dikey hareketlilik kisiler bir {ist mertebeye gecebilmek i¢in bulunduklari konumda daha
fazla gayret gostermeleri gerektigini bilmektedir ve i¢inde bulundugu oOrgiitte ona gore bir
caligma sergilemektedir. Orgiitlerdeki kariyer planlamasi sayesinde kisiler dikey hareketlilik
durumlarinda daha iist mertebelere ulagmak i¢in kendilerini yetistirme ve gelistirme yolunda da
bliylik gayret sarf etmektedir. Bu gayret orgiitlerdeki ¢alisma performansinin artmasina, bu
performans artis1 ise orgiitlerdeki basar1 durumunun artmasina sebep olmaktadir. Orgiitiin
basarinin artmasi ise, sektoriinde bulunan diger firmalara gore daha basarili olmasina neden
olabilmektedir (Goktas, 2018: 38-39).

Kariyer planlamasini sistematik bir sekilde isleten orgiitler, insan kaynaklar1 siireglerine
katki saglamaktadir. Insan kaynaklari birimleri planlama yaparken orgiitte kurulan kariyer
planlama sisteminden faydalanabilmektedir. Orgiit icerisinde ¢alisan kisilerin hangi pozisyonda
ne siire kalacagl insan kaynaklar1 birimi tarafindan 6nceden bilindigi icin, ona gore insan
kaynag1 planlamasi yapabilmektedir. Bunun yaninda kariyer planlamasi yapilan orgiitlerde
calisanlarin 6rgiit icerisindeki is tatmini de genelde yiiksektir. Is tatmini yiiksek calisanlar ise,
icinde bulunduklar1 o6rgiit igerisinde uzun yillar kalma yolunu se¢mektedir. Bu durum
orgiitlerdeki calisan devir hizimi diisiirerek insan kaynaklar1 birimlerine fayda saglamaktadir.
Ciinkii belirli pozisyonlarda, yetenekli ve yetkin sekilde uzun yillar o pozisyonda ¢alisan
kisilerin Orgiit icerisinde tecriibelerinden {ist diizeyde faydalanilabilmektedir. Kariyer
planlamasi sayesinde orgiit igerisinde kendine gelecek goren, belirli bir hedef ve amag i¢in bu
yonde gayret gosteren kisiler hem kendi gelisimlerine hem de i¢inde bulunduklar1 6rgiitiin
geligsmesi biiylik katkilar saglayabilmektedir. Ayrica orgiit icerisinde uzun yillar bu vesile ile
calisan kisilerin tecriibe ve birikimlerinden, uzmanliklarindan orgiit icerisinde yeni is basi
yapan kisiler faydalanabilmektedir. Orgiit icerisinde diizenlenen i¢ egitimler sayesinde bu
kisiler teknik bilgi ve uzmanlik gerektiren alanlarda astlarin1 egitebilmekte gelisimlerine katk1

saglayabilmektedir (Edinsel, 2018: 105).
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Kariyer planlamasinin 6rgiit icerisinde kisilere fayda sagladigi bir baska alan ise, orgiit
icerisinde kendine yer edinmek isteyen, iist pozisyonlarda gorev almak isteyen kisilerin
kendilerini siirekli gelistirmelerine de katki saglamaktadir. Bu gelisim ile, kendilerine belirli
seviyeye getiren calisanlar iist diizey yoneticiler tarafindan fark edilmek istenmektedir. Bu fark
edilisin saglanabilmesi icin, Orgiit icerisinde calisan bu kisiler daha {ist diizey bir performans
gostererek caligabilmektedir. Bu kisiler hem i¢ egitimler hem de kendi bireysel ¢abalar ile
alacaklar1 dis egitimler sayesinde, kendi bilgi, beceri ve yeteneklerine biiylik katkilar
saglayabilmektedir. Bu sayede oOrgiit igerisinde c¢alisan kisilerin is motivasyonu da yiiksek
olabilmektedir.

Is motivasyonu yiiksek kisiler kendilerine fayda saglamakla birlikte, érgiite de daha
faydali olabilmektedir. Bu sayede orgiit i¢erisinde motivasyonu yiiksek calisanlarin olmasi,
orgiitte mutlu ve huzurlu bir ¢aligma ortaminin saglanmasina sebep olmaktadir. Is hayatinda
orgiit icerisinde mutlu ¢alisma ortaminin saglanmasi ise, kisilere aile ve 6zel hayatindan da
mutlu olma imkan1 sunabilmektedir. Clinkii profesyonel is hayatinda kisilerin is aile dengesini
kurabilmesi kritik oneme sahiptir. Ancak ¢ogu calisan bu dengeyi fazla koruyamamakta,
yasanan negatif durumlardan etkilenebilmektedir. Bu yiizden iki tarafinda mutlu ve huzurlu
olmasi bu yonden birbirlerine olumlu manada katki saglamaktadir (Calik ve Eres, 2006: 33).

Kariyer planlamas1 yapan orgiitler, orgiit icerisinde c¢alisan kisilere kendilerine orgiit
icerisinde ylkselme firsati sunmaktadir. Bu firsattan yararlanmak isteyen orgiit icerisindeki
calisanlar kendilerini siirekli gelistirmek i¢in gayret gdstermektedirler. Ayrica, bu durum orgiit
icerisinde bireye kendi kariyer planlamasini yapabilme firsati sunmaktadir. Bu sayede
calisanlar orgiitte kendilerine gelecek gorebilme durumlarini degerlendirerek ona gore, o
orgiitte devam etme veya etmeme durumlarini gézden gegirebilmektedir.

Orgiit igerisinde calisan kisiler dikey hareketlilik ile bir iist mertebeye ¢iktiklarinda
gorev ve sorumluklarmin artmasinin yaninda, sosyal imkan ve maddi kazanglari da
artabilmektedir. Bu durum ise yine orgiit igerisinde calisan, o Orgiite yillarca emek veren
calisanin is motivasyonunun artmasina ve verimli bir sekilde ¢alismasina sebep olmaktadir.
Orgiit icerisinde dikey hareketlilik ile bir iist mevkiye ¢ikan kisi, sosyal ve maddi imkanlarla
desteklenmesi gerekmektedir. Tek basina bir iist mertebeye ¢ikarilarak sadece gorev ve
sorumluluklarinin artmasi, c¢alisan icin bir kiilfet olusturmaktan, onun motivasyonun
diisiirmekten bagka bir seye yaramamaktadir. Bu ylizden kariyer planlamas1 yapan orgiitler bu

dengeyi de 1y1 yonetmesi gerekmektedir.
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Y 6netim bi¢imi i¢in iist diizey yoneticiler kriterleri nceden sekillendirmeli ve dnceden
belirlenen objektif kriterlere gore, dikey kariyer hareketliligi saglanmalidir. Aksi takdirde
kariyer planlamasinda sorunlar ortaya ¢ikabilmekte, bu sorunlar ise orgiitte ¢alisan kisilerin

performansini ve motivasyonunu olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Aytag, 2005: 220).

2.3.5. Kariyer Planlamasinda Karsilasilan Sorunlar

Kariyer planlama siirecinde kisiler ve oOrgiitler bazi sorunlarla karst karsiya
kalabilmektedir. Bu sorunlar orgiit icerisinde c¢alisanin kisilerin 6zel yasantilarindan veya
oOrgiitlin organizasyonel yapisindan kaynaklanabilmektedir. Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar,
cift kariyerlik sorunu, mobbing, tiikenmislik sendromu, cift kariyerli esler ve ay 15181 sorunu

olarak ortaya c¢ikabilmektedir.

2.3.5.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar
Cinsiyetten kaynaklanan sorunlarda, ilk olarak literatiirdeki cam tavan sendorumu ile

karsilasilmaktadir. Cam tavan sendromu kavrami ilk olarak The Wall Street Jorunal’da gorev
yapan Hymoitz ve Schellhardt’dan ortaya ¢ikarilan bir terimdir. Gozle goriilmeyen bir bariyer
engelinin, 6zellikle dikey hareketlilikle elde edilebilecek kariyer basamaklarinin engellenmesi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu engel 6zellikle is hayati i¢erisinde bulunan kadinlarin belli
bir kademeden daha ileriye gidememesi olarak gdzlemlenebilmektedir. Is hayatinda kadinlar
ne kadar basarili olurlarsa olsunlar ne kadar yetkinlik sahibi ¢alisanlar olsa da belirli bir
kademeden sonra orgiit icerisinde iist kademelere gelmeleri pek miimkiin olmamaktadir
(Bingol, 2006: 20).

Kadinlar 6zellikle is hayatinda kendilerine yer edinebilmek i¢in biiyiik caba ve gayret
sarf edebilmektedir. Bu gayret ve caba neticesinde i¢cinde bulunduklar1 orgiitlerde belli bir
kidem yilin1 tamamladiktan sonra, i¢inde bulunduklari orgiitlerde yiikselmek ve ydnetici
pozisyonlarinda gorev almak isteyeceklerdir. Bu istekleri neticesinde somut olarak gériinmeyen
ancak soyut bir kavram olarak karsimiza ¢ikan cam tavan sendromu kadinlarin is hayatinda
ylikseltilmesinin 6niinde bir engel olarak ortaya cikmaktadir. Bu engel Orgiitlerin
organizasyonel, geleneksel, dis etmenler gibi durumlarindan ortaya ¢ikmakla beraber, bazi
zamanlarda ise kisilerin kendi yapilarindan kaynaklanabilmektedir. Kisilerin bu yapilar1 ortaya
cikarken aile ve cevreden biiyiik oranda etkilenebilmektedir. Ozellikle ataerkil toplumlarda
bulunan orgiitlerde, kadinlarin is hayatinda yer almasi giiniimiiz degisen kosullariyla artik
miimkiin olabilmektedir. Ancak bu toplumlarda kadinlarin is hayatina girebilmeleri miimkiin

olabilmekle beraber yonetici pozisyonunda yer almalart pek miimkiin degildir.
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Yonetici pozisyonunda gorev almak isteyen kadinlar bu engellerle karsilasmakta, kendi
gayretleriyle de asamamaktadir. Ataerkil toplumlarda bulunan orgiitlerde kadmnlarin is
hayatinda yonetici olarak sdz sahibi olabilmesi bu engellerden dolayr miimkiin olamamaktadir
(Erdogmus, 2003: 32).

Cam tavan sendromu, is hayat1 igerisinde veya diger profesyonel alanlarda belirli bir
kademeye kadar yiikselebilen ancak belirli bir kademeden sonra daha iist kademelere ulasmada
zorluk yasayan kisilerin karsilastigi engeller olarak da ifade edilebilmektedir. Bu engeller
genellikle 11k, cinsiyet ve diger ayrimci faktorler olarak ortaya cikabilmektedir. Cam tavan
sendromunda, kadinlarin veya is hayatinda ayrimcilikla karsilasilan bireylerin  dikey
hareketlilikle iist kademelere yiikselmelerini engelleyen birgok faktér bulunmaktadir.

Faktorlerden biri toplumun yapisindan kaynakli kaliplasan cinsiyet faktorleri veya
onyargilar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle belirli meslek gruplarinda kadimlarmn {ist
pozisyonlarda gorev yapmalar1 toplum tarafindan miimkiin goériinmemektedir. Gelismislik
diizeyi diisiik toplumlarda bulunan orgiitler bu sorunla ¢ok sik karsilasmaktadir. Yetenek ve
yetkinlik olarak esit sartlarda bulunan kadin ve erkek arasinda yonetici kademesi igin bir
tercihte bulunmak isteniyor ise, bu tercih genellikle erkek yoniinde kullanilabilmektedir.
Aslinda kadinin o pozisyonunda gorev yapmasina hicbir somut engel olmamasina ragmen,
goriinmeyen bir mekanizma tarafindan bu durum engellenmektedir (Eryigit, 2000: 46).

Kadinlarin yonetici kademesinde yer almamalarinin bir nedeni ise kurum igi kiiltiirel
veya yapisal engellerdir. Kurum kiiltiirii olarak adlandirilan bir kavram olarak ortaya ¢ikan bu
yap1 igerisinde belirli 6n yargilar ve ayrimciliklar ortaya ¢ikarilabilmektedir. Kurum kiiltiirii
yazili olarak ortaya ¢ikmamakla beraber, kurum ici isleyis olarak goriilmektedir.

Kurum kiiltiirii 15 hayatinda bulunan kadinlarin tist kademelerde yer almasinin 6niine
goriinmez bir bariyer engeli olarak ifade edilebilmektedir. Kurumlarin isleyislerinden kaynakli
bu kavram, hi¢ kimse engel olmasa da kadinlarin is hayatinda ylikselmelerini
engelleyebilmektedir. Kurum kiiltiirti genellikle kaliplagsmis yapilardir, bu durumu degistirmek
bir hayli zordur. Clinkii kadinlarin i§ hayatinda yer almalarina katki saglayan bu kiiltiirel yapi,
onlarin {ist pozisyonlarda gorev almalarmi engelleyebilmektedir. Yasanan tiim bu durumlar
kadinlarin is hayatinda belli bir kademeden sonra i¢inde bulunduklar: 6rgiitlerde, uzun yillar
ayni kademede kalarak caligmalarina veya yatay kariyer hareketliligi tercih ederek baska
kurumlara ge¢melerini neden olabilmektedir (Findikg1, 1999: 52).

Cam tavan sendromu giintimiiz toplumlarinda bulunan 6rgiitlerde eskisi kadar etkinlige
olmasa da zaman zaman kadinlarin kariyer basamaklarinda iist seviyelerde yer almasini

engelleyen sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Sorunla basa ¢ikmak isteyen Orgiitler, orgiitiin goriis ve diisiincesini degistirmek, buna bagh
olarak kurum kiiltiiriinii degistirmek i¢in cinsiyet esitsizligini dengelemek ve kadinlar1 yonetici
kademelerinde gorevlendirilmek icin ¢alismalar yapmasi gerekmektedir. Bu ¢aligmalardan
bazilar1 6rgiit igerisindeki kadin erkek esitligini dengeleyerek, bu yonde egitimler ve seminerler
diizenlenerek gelistirilebilmektedir. Bu egitim ve gelisim sayesinde Orgiit igerisindeki 6n

yargilardan siyrilabilmek miimkiindiir.

2.3.5.2. Cift Kariyerlik Sorunu
Orgiitlerin biinyesinde ¢alisan kisiler i¢in kariyer planlama noktasinda karsilastiklari

sorunlardan bir digeri ¢ift kariyerlik sorunudur. Cift kariyerlik sorunu orgiit icerisinde bulunan
kisilerin iki farkli gorev ve sorumluluk gerektiren islerde tek basina gorev yapmasidir. Bu isler
genellikle farkli iki kisi tarafindan yapilmasi gereken islerdir. Orgiit igerisinde belirli bir
uzmanlik alani elde etmis kisiler, sadece kendi alanlari ile ilgili degil 6rgiit iist yoneticileri veya
organizasyonel yapisindan kaynakli olarak iki farkli goérev ve sorumluluk yerine
getirebilmektedir. Bu durum kisilerin 6rgiit icerisindeki verimliligini ve is motivasyonunu
onemli 6lciide etkileyebilmektedir. Ciinkii kendisinden iki farkli kisi tarafindan yapilmasi
gereken isi, bir tek o kisi tarafindan yerine getirilmesi kisilerin hangi alana daha fazla
odaklanmas1 gerektigi noktasinda sorunlar ortaya ¢ikarabilmektedir (Giiney, 2015: 25).

Cift kariyerli sorunu 6zellikle yeni kurulan orgiitlerde veya yapisal olarak daha kiiciik
olgekli orgiitlerde goriilebilmektedir. Ilk kurulan &rgiitler organizasyonel ve kurumsal
gelisimlerini tamamlayana kadar birgok kisi tarafindan bir¢ok farkli gorev ve sorumluluk yerine
getirilmektedir.

Orgiitlerle galisan kisiler bazen ydnetici gibi inisiyatif olarak hareket edebilir veya bu
orgiit igerisinde yonetici olarak calisan kisiler bazen alt kademedeki bir ¢alisan gibi hareket
ederek isin yerine getirilmesini saglayabilmektedir. Bu durum kisiler tarafindan belirli bir siire
idare edildikten sonra ilerleyen donemlerde kisilerin yetkinlik ve beceri durumlarina gore gérev
ve sorumluluklar1 net bir sekilde belirtilmezse kisilerin o orgiit igerisindeki is motivasyonu ve
performansi olumsuz olarak etkilenebilmektedir. Ciinkii orgiit igerisinde ¢alisan tiim bireyler
gorev ve sorumluluklarini dnceden bilmek ona goére calismak ve sonucunu almak istemektedir.
Bu sonug¢ kimi zaman maas olmakla birlikte cogu zaman dikey hareketlilikle kariyerlerinde bir
iist basamaga ¢ikmaktir. Clinkii belirli bir kademede uzun yillar ¢alisan ve gorev yapan kisiler,
orgiit icerisindeki kidem yillar1 ve sorumluluklari arttik¢a iist diizey kadrolarda yer almak

isteyebilecektir (Kozak, 2001: 32).
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Cift kariyerlik sorunu organizasyonel yapilar1 agsindan daha kiigiik olan orgiitlerde de
ortaya ¢ikmaktadir. Bu orgiitlerde ¢alisan kisiler 6rgiitlin i¢ yapisindan kaynakli olarak daha az
calisan oldugu icin iki farkli gérevi ve sorumluluklari tek basina yerine getirme durumuyla karsi
karsiya kalabilmektedir. Bu durumda ¢alisan kisiler 6rgiit i¢erisinde hangi alanda net bir sekilde
uzmanlasti1 tam olarak belirlenememektedir. Iki farkli alanda da gorevlerini yerine getirmek
icin bilgi ve donanimlarini gelistirmeli ve yetistirilmelidir.

Orgiit i¢ egitimleri veya dis egitimleri ile bunu saglayabilmeleri miimkiindiir. Ancak iki
farkli alanda kendilerini gelistiren ve yetistiren kisilerin bu alanlarin her ikisinde de uzman
olarak ¢aligsmasi pek miimkiin degildir. Ciinkii birbirinden farkl: iki alanda uzmanlagmak kisiler
icin ¢ok kolay bir durum degildir. Bu tarz orgiitlerde calisan kisilere tam olarak alanlar1 farkli
olmasa da benzer alanlarda gorev ve sorumluluk verilerek, ¢alismalari saglanabilmektedir. Bu
gorev ve sorumluluklar belirlenirken orgiit iist diizey yoneticileri tarafindan kisilerin yetenek,
yetkinlik ve ilgi alanlar belirlenerek, kisilere ona gore gérev ve sorumluluk verilebilmelidir.
Bu sekilde iki farkli isi tek basina yapmasi gereken orglit ¢alisanlart ilgi duyduklari alanda
caligmalar1 i motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Ancak uzun yillar iki farkli gorevi
tek basina yapan calisanlarda belirli bir yi1ldan sonra yorulma emareleri goriilebilmektedir, bu
ylizden Orgiitler kendi alanlarinda biiylime ve gelisim saglayarak oOrgiit icerisinde c¢alisan
sayisin1 artirarak, gérev ve sorumluluklart tek bir uzmanlik gerektiren alanlara ayirmasi
gerekmektedir. Bu uzmanlasma durumu ne kadar kisa siirer ise, orgiit icerisinde ¢aligsan kisilerin
orgiitte calisma ve kidem yillar1 o kadar artabilmektedir (Oner, 2001: 35).

Kariyer, kisilerin is yasamlar1 boyunca elde ettigi bilgi, tecriibe ve deneyimlerin sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Cift kariyere sahip olan calisanlar ise, kendilerini bir alanda degil,
birka¢ farkli alanda gelistirmek zorunda kalmaktadir. Bu gelisim i¢in orgiit icerisinde gorev
yapan calisanlar biiylik ¢aba ve gayret sarf etmesi gerekmektedir. Kendilerinden yapmasi
gerekenden daha fazla sorumluluk beklenmektedir. Bu da kisilerin 6rgiit igerisindeki durumunu
ve kararlarinmi etkilemektedir. Bu durumlarla bas basa kalan ¢alisanlar, is birakma yoluna kadar
gidebilmektedir. Bu yiizden cit kariyerlik sorunu olan orgiitlerin bu durumlarla kars1 karsiya
kalmamalari i¢in dnlem almalar1 gerekmektedir. Bu onlemlerin bagina kisileri ilgi duyduklar
ve kendilerini gelistirmek istedikleri alanda onlar1 yetistirmek, buna uygun goérevler vermektir.
Gorev ve sorumluluklarin net bir sekilde belirlenmesi, orgiit icerisinde hesap verilebilirligin de
daha kolay saglanmasina sebep olmaktadir (Sabuncuoglu, 1995: 48). Orgiitlerde cift kariyerlik
sorunu, coziilmesi gereken kritik oneme sahip sorunlardan biridir. Ciinkii Orgiitlerin bu

sorunlara ¢6ziim bulmadan yasamlarini siirdlirmeleri pek miimkiin degildir.
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Bununla birlikte yetenek ve yetkinlik olarak kendilerini yetistirmis kisilerin de belirli
bir yildan sonra orgiitten ayrilma durumunu da ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durumla kars1 karsiya
kalan orgiitler ise, kidemli personellerini kaybederek orgiit igerisindeki organizasyonel
yapilarda sikintilar yasayabilmektedir. Cilinkii iki farkli isi ayn1 anda yapan kidemli ¢alisan
yerine birini bularak oraya entegre etmeye ¢alisacaktir. Orgiit igerisinde yillarca gorev yapmis
birinin yerine gelen bu yeni ¢alisan, her ne kadar kendini kisisel olarak yetistirmis olsa da orgiit
ici isleyisi bilmediginden ¢alismaya basladig ilk yillarda sorunlarla karsilagabilmektedir. Bu
sorunlarin ortaya ¢ikmamasi i¢in Orgiitlerin yetismis personelini kaybetmemeleri i¢in 6nlem

almalan gerekmektedir (Simsek, 2004: 32).

2.3.5.3. Cift Kariyerli Esler

Kariyer planlamasinda karsilasilan sorunlardan bir digeri de ¢ift kariyerli esler
sorunudur. Cift kariyerli esler sorunu evli ¢iftlerin her ikisinin de kendi kariyer yasantisini takip
ederek oncelik vermesi durumunda ¢ikan sorunlardan veya yasanan gerginliklerden kaynakli
¢cikmaktadir. Bu sorunun genel bir ifadeyle eslerin her ikisinin de ¢aligma hayatinin igerisinde
yer almak istemesidir (Tiirkel, 1999: 36).

Egitim ve 6gretim hayatin1 tamamladiktan sonra kariyer planlamas: durumlar1 ortaya
cikmaktadir. Cinsiyet fark etmeksizin her insan is hayati igcerisinde bulunmak ve bulundugu
konumlarda séz sahibi olmak istemektedir. Insanlarin ¢alisma hayati igerisinde sdz sahibi
olabilmesi i¢in de kariyerlerinde belirli bir noktaya ulagsmasi gerekmektedir. Kariyerlerinde
belirli bir noktaya ulagmak i¢in kadin veya erkek ¢alisanlar bulunduklar1 konumda biiyiik ¢caba
ve gayret gostererek kariyerlerini ilerletebilmektedir. Kariyerlerini ilerletmek ic¢in her insan
kendi gelisimi icin kisisel gelisim veya calistiklar alanlarda uzmanlik kazanabilmek ve teknik
konularda kendilerine yetistirebilmek icin egitimlerini de devam ettirmelidir. Bu egitimler
caligma hayat1 icerisinde kurum icinden veya 06zel olarak kisiler tarafindan dis egitmenler
aracihigiyla alinabilmektedir. Ozellikle dis egitimler ¢alisma hayati igerisinde bulunan eslerin
0zel hayat ve is hayat1 igerisinde dengeyi koruyamama durumunu ortaya cikarabilmektedir.
Ozellikle is hayati1 icerisinde bulunan kadinlarin mesai saatleri disinda egitimlere de vakit
ayirmasi Ozel hayatlarinda kendilerine veya ailelerine zaman ayirma noktasinda sorunlar
olusturabilmektedir. Bu durum ise kadinlarin is hayati icerisinde kariyerlerinde belirli bir
noktaya kadar gelerek, orada is hayatlari1 veya 6zel hayatlarindaki dengeyi koruyarak hayatlarini

devam ettirme tercihinde bulunmalarma yol agabilmektedir (Unsal, 2014: 44).
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Cift kariyerli esler durumu her iki esten is hayati igerisinde bulunan kadinlar1 daha fazla
etkileyebilmektedir. Bu durum kadinlarin kariyerlerinde ilerlemek istememelerine veya
evlendikten sonra kariyerlerini noktalama durumuna sebep olmaktadir. Ozellikle gocuk
faktorliniin ortaya c¢ikmasindan sonra kadinlar is ve aile hayatinda zaman kisitlamasi
yasayabilmektedir.

Is hayat1 icerisinde bulunan kadmlar cocuk sahibi olduktan sonra, onlarin egitim ve
gelisimlerine biiylik 6nem verdiklerinden Oncelikleri ¢ocuklart ve onlarin toplumda saygin
bireyler olabilmesi i¢in gelisimlerine daha fazla zaman ayirabilmektedir. Bu durum kadinlarin
kariyerlerinde ilerleyebilmek ve iist kademelerde yer almak i¢in kendi egitimi ve gelisimleri
noktasinda zaman kisitlamasini ortaya ¢ikarabilmektedir.

Sorundan kaynakli ¢alisma hayati igerisinde bulunan kadinlar bulunduklar1 konumu
muhafaza ederek hayatlarini bu sekilde devam ettirme yolunu se¢ebilmektedir. Bununla birlikte
kadmlarin is veya aile hayati arasinda bir tercih veya fedakarlik yapma durumu da ortaya
cikabilmektedir (Zel, 2001: 36).

Cift kariyerlik sorunu, aile igerisinde bulunan her iki esinde kariyer planlamasina sahip
olmas1 durumunda karsilasilan zorluklar olarak da ortaya ¢ikabilmektedir. Eslerin her ikisi de
kendini kisisel ve mesleki olarak gelistirdikten sonra bir {ist kademeye c¢ikarak calistiklart
yerlerde s6z sahibi olmak istemektedir. Bulunduklar1 kurumlarda sadece uzman olarak c¢alisan
eslerde bu sorun pek fazla yasanmamaktadir ancak eslerden her ikisi de yonetici
pozisyonlarinda gorev yapmak isterler ise bazi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sorunlarin
asilmas1 icin iki taraftan birinin daha fazla fedakarlik yaparak evine daha fazla zaman
ayirmasimna neden olmaktadir. Bu fedakarlik genellikle kadin tarafindan saglanarak,
karsilagilmas1 muhtemelen sorunlarin engellenmesi amaglanmaktadir. Bu durumda evli olarak
calisan kadinlarin is hayatinda daha az s6z sahibi olabilmelerine neden olarak, bulunduklar
konumda uzun yillar ¢alisabilme durumlarini ortaya ¢ikarmaktadir (Akin, 2005: 24).

Kariyer hedeflerini gergeklestirmek isteyen evli esler, digerinin kariyer planlamasinda
degisiklik oldugunda birbirleriyle ¢elisebilmektedir. Birinin g¢alistig1 yerde yapilan bir is
degisikligi, digerinin olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Eslerden biri daha sakin bir ¢alisma
ortamindan, i yogunlugu fazla olan bir yere gectigi zaman evine daha az zaman ayirma
durumuyla karsilasabilmektedir. Ozellikle ydnetici kademelerinde yer aldiklarinda mesai
saatlerinde esneklik durumu ortaya cikabilmektedir. Bu esneklik ise yonetici kademesinde
calisan eslerden biri i¢in daha fazla is yiikiiniin yaninda uzayan mesai saatlerine de neden
olmaktadir. Esler kariyer planlamasi yaparken, birbirleriyle siirekli iletisim halinde olarak

digerinin hassasiyetlerine 6zen gdstermelidir (Bingol, 2006: 35).
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Cift kariyerli eslerde eve zaman ayirma durumunda da sorunlar yasanabilmektedir. Hem
is hayatinda hem evde sorumluklar1 olan esler i¢in her ikisi arasinda denge kurabilmek zor
olabilmektedir. Kariyerlerinde sorumluluk diizeyleri fazla olan eslerden biri uzun caligsma
saatleri ile is hayatindaki stres diizeyi yiiksek olabilmektedir ve ¢cogu zaman bu durumu aile
hayatina da yansitabilmektedir. Bu yansimanin engellenmesi kisilerin dengeyi kurabilmesine
baglhidir. Her ikisi arasinda dengeyi kurabilen calisanlar bir sorun yasamamaktadir. Ayrica
evliligin ilerleyen asamalarinda ¢ocuk faktorii de ortaya ¢iktiginda eslerin sorumluluk diizeyi
daha fazla artabilmektedir. Bu sorumluluk her ne kadar esit bir sorumluluk gibi goriinse de
evlilikte anne faktoriine ¢ocugun yetismesinde daha biiyiik sorumluluk yiliklemektedir. Bu
sorumluluk karsisinda kadinlarin is hayati i¢in daha fazla fedakarlik yaparak, cocuklarini belirli
bir yasa getirene kadar, kariyer planlarini erteleme durumuna da neden olmaktadir. Bu nedenle
evli ciftler kariyer planlamalarini yaparken ¢ok 6zenli davranmalari is ve aile hayatindaki denge

icin bliylik 6nem arz etmektedir (Demirbilek, 1994: 80).

2.3.5.4. Ay Is1g1 Sorunu

Insanoglu yasami boyunca temel gereksinimlerini saglamak ve yasantisini
sirdiirebilmek i¢in kendine finansal anlamda bir kazan¢ getirecegi iste calismasi
gerekmektedir. Calisma hayat1 icerisinde bulunan kisiler yagamlarini stirdiirebilecekleri bir
getiriye sahip olamadiklari zaman veya bulunduklari konumda kariyer planlari agisindan
umutlu olmadiklar1 zamanlarda, kendi ana islerinin disinda baska isler de yapabilmektedir.
Kisilerin kariyerlerinde birinci isinin yani sira ikinci veya liglincii isini yapmasi kariyer
planlamasi agisindan literatiirde ay 15181 sorunu olarak belirtilmektedir. Ay 15181 sorununda
kisilerin 6ncelikli olarak ihtiyaci kendilerine ek bir kazang kapisi saglayarak, yasamlarini daha
rahat bir kosulda siirdiirmektir (Dikili, 2012: 479).

Orgiitler icin ay 15181 sorunu nedenleri tespit edilerek, bir an 6nce sorunlarin ¢oziilmesi
gerekmektedir. Cilinkii kisinin ayni1 orgiit icerisinde bile birkag isi yapmasi kisilerin ¢alisma
verimliligini olumsuz anlamda etkilerden, farkli orgiitlerde farkli isi yapmasi kisilerin
verimliligini daha fazla etkileyebilmektedir. Kisilerin farkli orgiitlerde farkli isi yapmasi
bulundugu ana oOrgiitte performansinin diismesine neden olarak, is tatmini saglayamamasina
neden olmaktadir. Bunun yaninda kisilerin farkli isleri yaparak hayatlarin1 devam ettirmesi,

kisilerin orgiitlerdeki motivasyonunu da olumsuz manada etkileyebilmektedir (Eksi, 1982: 26).
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Ay 15181 sorununda, kisilere kendilerine ekonomik kazang saglayabilecekleri ekstra bir
is bulmaktan ziyade orgiit igerisinde farkli alternatifler olusturulmas: gerekmektedir. Orgiitler
bilinyesinde ¢alisan kisilerin egitim ve gelisimlerini destekleyerek onlarin daha iist kademelerde
yer almalarini saglayarak, orgiitte daha fazla kazang elde etmelerine neden olabilmektedir.

Orgiit icerisinde bulunan kisilerin, orgiit icerisinde diizenlenen i¢ egitimlerle veya
disaridan saglanan egitimlerle gelisimlerine katki saglanabilmektedir. Bunun yaninda kisiler
kendi imkanlariyla da egitim ve gelisim saglayarak, beceri ve yetkinliklerini artirabilmektedir.
Kisiler kendilerini yetistirdikten sonra orgiit i¢erisinde yonetici kademelerinde gorev alarak,
kazanglar1 daha fazla artirarak, yasam standartlarini gelistirebilmektedir. Yasam standartlari
gelisen ¢alisanlar ve kazanglari artan ¢aliganlar, bulunduklar orgiitten baska orgiitte ¢alisarak
ayni anda iki i durumunu da ortadan kaldirabilmektedir. Bu sekilde orgiit i¢erisinde bulunan
calisan is performansi ve verimliliginin artmasinin yaninda, orgilite olan sadakati de iist
seviyelere ¢ikmaktadir. Ciinkii kisiler tek bir orgiitte calisarak yasamlarinmi siirdiirdiiklerinde
daha diizenli bir yasama sahip olabilmektedir. Bu diizen hem is hayatinda hem de kisilerin 6zel
hayatinda daha mutlu olmalarina neden olmaktadir. Ayrica kisiler tek bir is yaptig1 zaman,
kisiler kendi sosyal yasantilarina da daha fazla zaman ayirabilmektedir. Bu durum kisilere is,
aile ve cevre ile ilgili diizenli bir yasam siirdiirmesini saglamaktadir (Erdogmus, 2003: 16).

Ay 15181 sorunu, kisilerin kariyer hayati igerisinde kendi isleri haricinde ek is veya yan
1s yapma durumunu aciklayan bir terimdir. Bu terim, kisilerin kendi ihtiya¢ ve giderleri
kargilayamadiklar1 veya daha fazla gelir etmek istedikleri durumlarda ana isine ek olarak
yapmis oldugu isleri ifade etmektedir. Bu durum, kisilerin iki is arasinda yeterli dengeyi
kuramamasina neden olmaktadir. Her iki i1 ayn1 anda yapmak isteyen kisiler zaman ve enerji
acisindan zorluk yasayabilmektedir. Bu zorluk ise kisilerin her iki iste verimli olmamasina ve
is performansinin olumsuz manada etkilenmesine yol acabilmektedir. Bununla birlikte, kisilerin
kisith zamandan kaynakli olarak, kendilerine zaman ayirmamasina, yeteri kadar
dinlenmemesine neden olabilmektedir. Yeteri kadar dinlenmeyen kisiler ise yaptiklari islerde
dikkat dagmikligir ve yorgunluk durumlariyla karsi karsiya kalabilmektedir (Findike¢1, 1999:
12).

Bazi orgiitler, blinyesinde calisan kisilerin ay 15181 sorunu yagamamast i¢in ilk ise
basladiklarinda yasal engel koyabilmektedir. Orgiitler kisilerin ilk ise basladiklarinda is
sOzlesmesi asamasinda onlara etik kurallar1 da ekleyerek, kendi isyerinden bagka bir iste
caligmama maddesini ekleyerek orgiite girecek kisilere sinirlar koyabilmektedir. Bu sinirlar ve

engeller sayesinde kisiler ana islerinden baska bir yapmayarak ana islerine odaklanmaktadir.
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Etik politikalarin disinda, sirket politikas1 geregi de Orgiit igerisinde ¢alisan kisilere
sinirlar konulmaktadir. Bu sinirlar sayesinde, oOrgiit icerisinde calisan kisiler baska is
yapamazlar. Ayrica iki farkl igi ayni anda yapan kisiler ¢atigma durumlariyla da karsi karsiya
kalmaktadir.

Iki ayr1 yerde c¢alisan kisiler, bulunduklar1 orgiitlerde is sirlarma ve ticari sirlara
hassasiyet gostermesi gerekmektedir. Ozellikle yaptiklar islerde aym sektdrde olmamalari
cikar g¢atismasi agisindan biiylik 6nem arz etmektedir. Ancak kisiler uzmanlik alanlarina gore
genelde is bulduklarindan ayni is kollarinda calisabilmektedir. Bu yiizden kisilerin is yaparken
is ve ticari sir noktalarina azami dikkat ederek, sirket bilgileri, miisteri bilgileri ve tedarikei
bilgileri noktasinda hassas ¢aligmasi gerekmektedir. Kisiler ana islerinin diginda, ek bir is
yapmak istiyorlar ise ayni sektorde bulunmayan iki farkli orgiitii segmeleri daha isabetli
olabilmektedir (Giiney, 2015: 14).

Ay 15181 sorununa fazlaca maruz kalan orgiitlerin, biinyesinde ¢alisan kisiler i¢in ¢ok
dikkatli olmas1 gerekmektedir. Onlarin yaptiklari islerdeki durumlarini zaman ve performans
acisindan iyice analiz etmesi gerekmektedir. Bunun yaninda kisilerin kendi isinin haricinde,
farkli is yapip yapmadigi konusunu takip etmeli, ona gore kariyer planlamasi olusturmasi
gerekmektedir. Clinkii iki farkli iste calisan kisilerin, kariyerlerinin ilerleyen dénemlerinde
hangi isi tercih ederek iist kademelerde yer alacagi tam olarak bilinememektedir. Bu yiizden
orgiit icerisinde kariyer planlamasi yapilirken, iist kademe yoneticiler belirlenirken ay 15181
sorununa maruz kalip kalmayan 6rgiit calisanlarinin tespit edilmesi gerekmektedir. Is aidiyeti
ve is bagimlilig1 agisindan bu durum 6rgiit icerisinde ¢alisan kisiler i¢in kritik dneme sahiptir

(Karatas, 2010: 38).

2.3.5.5. Mobbing

Kariyer planlamas1 yapilirken karsilasilan sorunlardan bir digeri ise mobbing veya
isyerinde yasanan psikolojik siddettir. Mobbing durumlariyla karsi karsiya kalan orgiit
calisanlarinin kariyer planlamasinda sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir.

Orgiit icerisinde uzun siire ¢alisanlar {ist yoneticiler siirekli olarak devam eden bir
psikolojik siddete maruz kalabilmektedir. Bu siirekli olarak devam eden psikolojik siddet
isyerlerinde mobbing olarak literatiirde yer almaktadir. Mobbinge maruz kalan calisanlarin,
performansi ve is verimliligi olumsuz olarak etkilenmektedir. Bu kisiler kendilerini tam ise
veremedikleri gibi, uzun yillar boyunca aym isyerinde kalmak istemeyebilirler. Karsilarina

cikacak ilk firsatta is degisikligi yolunu se¢ebilmektedir.
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Bununla birlikte isyerinde uzun yillar yoneticileri tarafindan mobbinge ugrayan
calisanlarinda kariyerlerinde pek fazla yilikselme imkan1 yoktur. Ciinkii genellikle igyerlerinde
insanlarin yiikselmesi i¢in performans ve verimliligin yani sira amirlerinin kisileri
degerlendirmesi de biiyiik 6neme sahiptir. Bir ¢alisan kariyer gelisimi i¢in kendisini yetenek ve
yetkinlik olarak ne kadar yetistirmis olsa da amiri tarafindan olumsuz referans verildigi takdirde
o kisinin bir iist kademeye ylikselme imkan1 pek miimkiin degildir (Karcioglu, 2001: 25).

Mobbing, kisilerin kariyer planlamasini etkiledigi gibi, orgiitlerin kisiler lizerindeki
kariyer planlamasini da etkileyebilmektedir. Cilinkii orgiitler kariyer planlamasi yaparken ¢ok
boyutlu analiz yaparak kisileri degerlendirmektedir. Orgiit yoneticileri veya sahipleri kisilerin
kariyer planlamasini yaparken kisilerin yetenek ve yetkinliklerinden ziyade, onlarin
amirlerinden degerlendirme isteyebilmektedir. Yoneticisi tarafindan mobbinge maruz kalan
calisan icin, Orgiit yoneticisinin olumlu referans vermesi pek miimkiin degildir. Bu durumu
bilen orgiit ¢alisani, uzun yillar 6rgiite emek vermis olsa da isini terk etme durumunu tercih
edebilmektedir. Clinkii 6rgiit igerisinde her ¢alisan, belirli bir uzmanlik sahibi olduktan sonra
bulunduklar1 konumdan daha iist konumlara yiikselerek daha fazla yetki ve sorumluluk
alabilmektedir. Bu yetki ve sorumluluk neticesinde 6rgiit igerisinde bulunan bu yoneticilerin
maddi kazanclar1 da artabilmektedir. Bu artis kisilerin sosyal ve aile hayatin1 da olumlu manada
etkilemektedir (Kaynak, 1996: 24).

Psikolojik siddete ugrayarak c¢alisan kisinin performanst ve is verimliligi de
diismektedir. Bu durum is ve aile dengesini de olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Isyerinde
psikolojik siddete maruz kalarak ¢alisan kisi, mutsuz ve isteksiz bir calisma ortaminda ¢aligsmak
zorunda kalabilir. Bu durum ise 6rgiit icerisinde ¢alisan bu kisilerin aile hayatinda da daha fazla
stresli ve gergin olma durumunu ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu gerginlik kisileri bireysel olarak
etkilemenin yaninda, onlarin da ¢evresine de yansiyarak, ¢evrelerini de etkilemektedir (Kozak,
2001: 36).

Psikolojik siddet kisinin yasantisinin her aninda karsilasabilecegi gibi is hayatinda da
karsisina ¢ikmaktadir. Psikolojik siddetin is yerinde uygulanmasi durumundaki adi mobbingdir.
Mobbing bir ¢alisan kisinin 6rgiit igerisinde diizenli bir sekilde yasamis oldugu duygusal veya
psikolojik baski neticesinde kotii davraniglara maruz kalarak ¢alismasit durumudur. Mobbing
orgiit igerisindeki ¢aligsan kisinin is performans durumunu, verimliligini, ruh sagligini ve yasam
standartlarini olumsuz manada etkilemektedir (Oner, 2001: 23).

Mobbing c¢esitli sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir. Bunlardan ilki ¢alisanin oOrgiit

icerisinde ilk yoneticiler tarafindan siirekli elestirilmesi olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.
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Orgiit yoneticileri ¢alisanlarin hata yaptig1 anda veya yapmadan direkt elestiri yolunu secerek
onu psikolojik siddete maruz birakabilir. Calisanin yapmis oldugu ufak bir hatanin biiyiitiilerek
elestirilmesi de mobbing durumunda goriilebilmektedir.

Bir diger mobbing sekli dislama olarak ifade edilebilir. Dislama 6rgiit i¢erisinde ¢alisan
kisinin sosyal olarak izole edilmesi, toplanti veya sosyal aktivitelerin o kisiye bildirilmeden
diizenlenmesi, orgiit ici bilgi akisini engelleme olarak da goriilebilir. Orgiit igerisinde
diizenlenen herhangi bir etkinlik durumunda calisanlar Orgiit yoneticileri tarafindan
dislanabilmektedir. Bu durum galisanlarin orgiit i¢erisinde sosyal yasantisini olumsuz olarak
etkilemektedir. Orgiit icerisinde ¢alisanlar tarafindan maruz kalinan bir diger mobbing tiirii ise
asagilanmadir. Asagilama Orgiit ¢alisanlarinin herhangi bir nedene bagli kalmadan agik bir
sekilde onlan kiiglik diisiirme, toplum igerisinde onlarla alay etme durumudur. Bu durum
kisileri psikolojik olarak etkilemenin yami sira, is yerindeki sosyal ortamina da negatif bir
sekilde yansimaktir (Simsek, 2004: 32).

Orgiit icerisinde mobbing ciddi sonuclar dogurarak hem mobbinge maruz kalan kisinin
hem de orgiitiin verimliligini ve performansini olumsuz manada etkileyerek diistirebilmektedir.
Bu durumlarla karsilagsmak istemeyen oOrgiitlerin etkin politikalar gelistirerek ¢alisanlarini veya
orgiit yoneticilerini bilin¢lendirmelidir.

Orgiit yoneticileri mobbinge maruz birakmak istedigi calisanlara, gorev ve
sorumluluklarinin disinda da isler vererek onlara agir is yiikii yiikleyebilmektedir. Bu durum
caliganlar1 orgiitten yildirma ve ilerleyen agamalarda orgiitten ayirma yolunu tercih etmelerine
de neden olabilmektedir. Bununla birlikte, orgiit yoneticileri, 6rgiit ¢alisanlarinin yetkilerini
kisaltarak da onlar1t mobbing durumuyla kars1 karsiya birakabilmektedir. Calisanlarin gorev ve
sorumluluklar kisitlanarak onlarin ig yapma veya yaptirma durumunu engelleyebilmektedir.
Bu durum orgiit calisanin is yapmasini etkileyerek, is performansini dogrudan etkilemektedir.
Is performansi diisen calisanin, is motivasyonu da dogrudan etkilenmektedir. Bu yiizden
orgiitlerin, ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarini yiliksek tutarak onlar1 galistirmasi, orgiit
icerisinde mobbing vakalarmni engellemesi gerekmektedir. Bu durum Orgiitiin basaris1 ve

devamlig1 agisindan kritik 6neme sahiptir (Tunger, 2001: 34).

2.3.5.6. Tiikenmislik Sendromu
Tiikenmislik sendromu kariyer planlamasinda orgiitler ve calisanlar i¢in karsilasilacak

sorunlardan birisidir. Uzun yillar ayn1 yerde ¢alisan terfi ve sosyal olanaklarla desteklenmeyen

calisan tilkkenmislik sendromu yasayabilmektedir.
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Orgiit icerisinde ¢alisan kisiler kendilerini bilgi ve yetenek olarak gelistirdikten sonra,
kariyerlerinde ilerleyerek orgiit igerisinde list kademelerde yer almak isteyebilmektedir.
Kariyer planlamasi agisindan bu durumun kadrosuzluk veya baska nedenlerle miimkiin
olmamas1 durumunda kisiler zihinsel yorgunluk ve bikkinlik sergileyebilmektedir. Bu zihinsel
yorgunluk ise literatiirde tiikkenmislik sendromu olarak adlandirilmaktadir (Uygur, 2015: 12).

Tiikenmislik sendromu ¢alisanlar is motivasyonu ve performansint olumsuz olarak
etkilemektedir. Bunun yaninda oOrgiit igerisinde c¢alisan kisilerin is aidiyetini
etkileyebilmektedir. Bu durumlar ise Orgiitiin verimligi negatif yonde etkileyerek, orgiit
basarisin1 dogrudan etkileyebilmektedir. Tiikenmislik sendromu kisileri etkilemenin yani sira,
kisilerin orgiitle ilgili diislincelerini de etkilemektedir. Tiikkenmislik sendromuna maruz kalan
calisanlar, orgiit igerisinde kendilerine bir gelecek goremedikleri zaman calistiklar: 6rgiit i¢in
zihninde olumsuz diisiinciiler olusturabilecektir. Bu durum kisilerin 6rgiitte olan géniil bagini
ve aidiyetini de negatif yonde etkilemektedir (Unsal, 2014: 23).

Orgiit icerisinde calisan kisiler kariyerlerinin ilerleyen yillarinda daha fazla gelir elde
etmek ve ilerlemek i¢in siirekli gelisim saglayabilmektedir. Bu gelisim ve degisim sonucunu
karsiigii almak isterler. Orgiit tarafindan bu durum saglanamaz ve kisiler bulunduklart
konumda herhangi bir degisiklige ugramadan ayni isi yaparak hayatlarin1 devam ettirirlerse,
orgiit i¢indeki calisan kisiler tiikkenmislik sendromu yasayabilmektedir. Cilinkii ayni isi uzun
yapan kisiler, belirli bir yi1ldan sonra yaptigi isten sikilabilmektedir. Bunun i¢in 6rgiit i¢erisinde
calisan kisilerin kariyer planlamasi i¢in oOrgiitler icin kritik dneme sahiptir. Kendine orgiit
icerisinde gelecek goremeyen tecriibeli ve uzmanlik edinmis calisanlar belirli bir y1ldan sonra
orgiitten ayrilma yolunu tercih edebilmektedir (Yesilyaprak, 2019: 33).

Orgiitler kariyer planlamas1 yaparken, kendini yetenek ve yetkinlik anlaminda gelistiren
ve Orgiit icerisinde bu yonde ©ne c¢ikan calisanlarini analiz ederek iyi tespit etmesi
gerekmektedir. Bu durumda olan 6rgiit ¢alisanlar1 i¢in kariyer planlamasi olusturmali ve
kisilerin o ydnde gelismesine ve yetismesine katki saglamalidir. Orgiit 6rgiit {ist yoneticileri,
kendilerini gelistiren bu calisanlar1 belirlerken objektif kriterler olusturarak degerlendirmeli ve
ona gore hareket etmelidir. Subjektif kriterlerle hareket ederek, orgiit igerisinde one ¢ikan
kisiler belirlenir ise, Orgiit icerisinde daha sikintili bir silire¢ olusabilecektir. Bu durumun
yaganmamasi igin Orgiit iist diizey yoneticilerinin hassas davranmasi gerekmektedir (Zel, 2001:
46).

Tiikenmislik sendromu, uzun siireli stres ortaminda ¢alisma ve isyerinde fazla mesailer
sonucunda da ortaya ¢ikabilmektedir. Orgiit icerisinde calisan kisiler, uzun siireli devam eden

asir1 ¢alismadan sikilarak, zihinsel bir yorgunluga maruz kalabilmektedir.
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Plansiz ve acil isler beraberinde stresi getirerek calisanlar1 olumsuz manada
etkileyebilmektedir. Ayrica kisilere gorev ve sorumluluklarimin disinda ekstra isler vererek
onlarin yapilmasinin istenmesi de kisilerde zihinsel bir yorgunluk yaratabilmektedir.

Orgiit icerisinde calisan kisilerin, iist yoneticiler tarafindan bask1 ortami olusturularak
calistirilmas1 da kisilerde tiikenmis sendromu olusturmaktadir. Bu durumlarin ortaya
cikmamasi i¢in, orgiit list yoneticileri tarafindan kisilere kendi sorumluluk alanlarinda gorevler
verilmeli ve kisiler yaptiklar islerde plan ve programli bir sekilde ilerlemelidir. Asir stres
ortaminda calisan kisilerin de rahat bir sekilde caligsmasi, orgiit iist yoneticileri tarafindan
saglanmalidir (Uyargil, 1994: 28).

Tiikenmislik sendromunda; duygusal olarak tiikenmislik goriilmektedir. Kisiler siirekli
kendileri yorgun hissederek calisma, is motivasyonu eksikligi, gelecek i¢in umutsuzluk ve
depresif durumlarla kars1 karsiya kalabilmektedir. Orgiit igerisinde yasanan bu olumsuz durum,
kisilerin oOrgiit icerisindeki bireysel basarisini da negatif yonde etkilemektedir. Kisiler
performans ve verimlilik odakli ¢alismayarak kendi kisisel basarilarinin yani sira, orgiit
basarisin1 da olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Ayrica tiikenmislik sendromu kisilerde
cevreye karsi duyarsizlasma, is hayatina karsi ilgisiz davranma ve sinirlilik durumlarina ortaya
c¢ikarabilmektedir. Is hayatinda yasanan bu olumsuz durumlar kisilerin aile hayatim1 da
etkilemektedir. Mutsuz bir ¢alisma ortaminda calisan kisiler, is ve aile arasinda dengeyi
kuramaz ise, is hayatinda yasanan olumsuz durumlari aile ortamim1 da yansitir ise aile
yasantisinda da mutsuz olabilmektedir (Akin, 2005: 30).

Tiikenmislik sendromunda, kisiler asir1 is ylikiine maruz kalabilmektedir. Asir1 is
yukiiniin yani sira, orgiit iist yoneticileri tarafindan kisilerden gosterebilecekleri performanstan
fazlasi beklenerek ona gore kisilere davranilmasi kisilerde bikkinlik yaratabilmektedir. Bunun
yaninda kisiler yaptiklari islerde, kendi gérev ve sorumluklar1 dahilindeki islere, tist yoneticiler
tarafindan stirekli miidahale edilerek degistirilmesi, Orgiit igerisinde calisan kisilerde zihinsel
bir yorgunluk olusturabilmektedir. Ayrica, orgiit iist yoneticiler tarafindan sosyal ve mesleki
destek saglanmadan ¢alisan kisilerde de tilkenmislik sendromu goriilmektedir.

Orgiit icerisinde yapilan bir iste siirekli hesap sorularak hareket edilmesi ve kisilerin
yaptiklar1 islerde basarilarinin  takdir edilmemesi de kisilerde zihinsel yorgunluk
olusturabilmektedir. Tiim bu sorunlarin yasanmamasi i¢in Orgiitler kendileri i¢in, Orgiit
icerisinde calisan kisiler de kendileri icin gerekli onlemleri almasi gerekmektedir. Tiikkenmis
sendromunu ortaya cikarabilecek durumlarin 6nceden engellemesi gerekmektedir (Aytag,

2005: 48).
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3. BULGULAR

Arastirmanin genel amaci, 6zel okullarda ve devlet okullarinda gdrev yapan sif
ogretmenlerinin kariyer tercihlerinin nedenlerini incelemektir. Bu inceleme dogrultusunda yiiz
ylize goriisme yontemiyle yar1 yapilandirilmis sorularla elde edilen veriler bu boliimde
incelenerek ele alinmaya calisilacaktir.

Aragtirmanin ana konusu sinif 6gretmenlerinin kariyer planlamalarimin incelenmesidir.
Calismanin ana sorununda veya sorusunda ise Smif &gretmenlerinin kariyer tercihlerini
etkileyen faktorler nelerdir? sorusuna cevap aranacaktir.

Ana soruna ulagsmak isterken bazi alt sorulara da c¢alismada cevap aranmistir.
Aragtirmanin ana ve alt sorularina ulagsmak i¢in ise gériisme sorulari hazirlanmistir. Bunlar;
ogretmenlerin sinif 6gretmenligi meslegini kariyerlerinde tercih etmelerinde kisisel etmenlerin
etkisi nedir? Ogretmenlerin smif dgretmenligi meslegini kariyerlerinde tercih etmelerinde
cevresel etmenlerin etkisi nedir? Ogretmenlerin baska kariyer alternatifleri olsaydi, yine de sinif
ogretmenligi meslegini kariyerlerinde tercih ederler miydi? Ozel okullar ile devlet okullari
arasinda sinif dgretmenligi meslegi agisindan en énemli fark sizce nedir? Ozel okullar ile devlet
okullar1 arasinda sinif 6gretmenligi meslegi agisindan degerlendirildiginde en ¢ok zorlanilan

noktalar sizce nelerdir?

3.1. Ogretmenlerin Kariyer Planlamasim Etkileyen Kisisel Faktorler
Sinif dgretmenlerinin kariyer tercihlerini etkileyen faktdrler nelerdir? Ana sorusunun

cevaplanmast i¢in sorulan goriisme sorulardan biri, 6gretmenlerin sinif 6gretmenligi meslegini
kariyerlerinde tercih etmelerinde kisisel etmenlerin etkisi nedir? Bir diger goriisme sorusu ise;
ogretmenlerin bagka kariyer alternatifi olsaydi yine de sinif Ogretmenligi meslegini
kariyerlerinde tercih ederler miydi?

Katilimcilar ile yapilan goriismeler sonucunda, ¢ocuk sevgisi, birilerine bir seyler
ogretme istegi, meslegin kutsalligi, insan yetistirmek, kisisel tatmin ve haz duygusu, bilgi
aligverisi yoniinde agirlikli olarak cevaplar alindig1 gozlenerek bu temalar ortaya ¢ikarilmistir.
Asagida ilk olarak ortaya ¢ikan temalar tablo halinde sunularak, sonrasinda bu goriisme

sorusuyla ilgili katilimcilarin dogrudan goriislerine yer verilmistir:
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Tablo 2: Ogretmenlerin Kariyer Planlamasim Etkileyen Kisisel Faktorler

Cocuk sevgisi KD6: ..." Bu meslegi yapmamda, en biiyiik etmenlerin basinda
cocuk sevgisi gelmektedir."”

Ogretme tutkusu | KD9Y: ..."4sil énemli olan icimizde var olan 6gretme tutkusudur."

Meslegin KO3: ..."Sinif 6gretmenligini tercih etmemdeki
kutsalligi kisisel etmenlerin basinda
kutsal bir meslek olmasi ve ¢ocuklari sevmem gelmektedir."”

Insan yetistirmek |KO:5 ..."Okulda da insan yetistirmek birinci vazifemiz oldugu igin,
okula kendine, ailesine, topluma faydali bireyler yetistirebilmek
umuduyla gidiyorum."

Kisisel tatmin KO?7: ..."Sumf 6gretmenligi meslegini kisisel olarak tercih etmemde
ve haz duygusu en onemli nedenlerin basinda
kisisel tatmin ve haz duygusu gelmektedir."

Bilgi aligverisi KO2: ..."Ogrencilerime egitimcilik yaparken ben de her gecen giin
onlarin o kiiciik ve masum diinyalarindan bir seyler ogreniyorum.
Bu karsilikl bilgi aligverisi gercekten tarifsiz bir duygu."

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

KO3: ... “Sumif ogretmenligini tercih etmemdeki kisisel etmenlerin basinda kutsal bir
meslek olmasi ve ¢ocuklari sevmem gelmektedir. Bu meslegi yillardir yapmaktayim ve ozel
okulda yapmaktayim ve daha once hi¢ devlet okulunda ¢alismadim, ozel okul her zaman
dinamik olmayt gerektirse de zor yanlariyla karsilagsak da ogrencilerime duydugum sevgi ve
onlara bir seyler 6gretmeyi istegi bende biiyiik haz ve tatmin uyandirmaktadir.”

KOS5: ... “‘Swuf 6gretmenligi meslegini segmende kisisel olarak ¢alistigim bireylerin ya
da meslek olarak bir seyler ogrettigin kisilerin yaglari, sana duydugu ilgi, alaka ve senden bir
seyler ogrenme istegi biiyiik oranda beni kisisel olarak tatmin etmektedir. Bununla birlikte ben
ogretmenlik meslegime su sekilde bakiyorum c¢evreme bu sekilde yansitiyorum ben ise
gitmiyorum diyorum, ben okula gidiyorum diyorum, bu bilin¢le hareket ediyorum. Okulda da
insan yetistirmek birinci vazifemiz oldugu i¢in okula kendine, ailesine, topluma faydal bireyler
yetistirebilmek umuduyla gidiyorum ve bunu basarabiliyorsak ne mutlu bize, bu yiizden benim
bu meslegi secmemde en 6nemli etmenin insan yetistirmek oldugunu diisiiniiyorum.’’

KO7: ... “Suf ogretmenligi meslegini kigisel olarak tercih etmemde en onemli

nedenlerin basinda kigisel tatmin ve haz duygusu gelmektedir.
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Bununla birlikte ogretmenlik mesleginin duyulan manevi ve kiiltiirel anlamda kutsal bir meslek
olarak goriilmesi de bu meslegi tercih etmemdeki bir diger neden olarak soyleyebilirim. Ayrica
¢ocuklart ¢ok seviyor olmamda ve faydali bireyler yetistirme arzusu icerisinde ve gayesinde
olmamda bu meslegi secmemde bir diger etmendir. Egitim ilk olarak ailede baglasa da belirli
bir yastan sonra egitim 6gretim hayatimin baslamasiyla birlikte devreye biz sinif 6gretmenleri
girmekteyiz. Onlarla uzun yillar ve uzun saatler birebir vakit gegirmekteyiz. Bize gelen
¢ocuklarin bazilar: yeme aliskanligi, bazilar tuvalet aliskanligr tam edinememis ¢ocuklardan
olusabilmektedir. Cevremizdeki aile bireylerinin ¢ocuklarina géstermedigimiz sabri,
ogrencilerimize gostermekteyiz bu meslegin gerektirdigi en onemli sorumluluk bilinglerinden
biri de bu olsa gerek.”’

KO2: ... “Sunf dgretmenliginde ilk yilim. Meslegimi severek yapiyorum. Yaptigim is
geregi stirekli kendimi geligtirmem gerekiyor. Daha ¢ok deneyimsiz bir 6gretmen olarak her
giin 6grencilerim icin bir seyler arastiriyor ve dgreniyorum. Ogrencilerime egitimcilik
yvaparken ben de her gecen giin onlarin o kiiciik ve masum diinyalarindan bir seyler
ogreniyorum. Bu karsilikli bilgi aligverisi gercekten tarifsiz bir duygu. Bu meslegi secmemdeki
en onemli sebep de aslinda buydu. Yaptigim meslek sayesinde gelecegi insa ettigimi
diigiiniiyorum. Yarini insa edecek olanlar bugiiniin ¢ocuklaridir. Bugiiniin ¢ocuklarinin
vetismesinde en onemli etkenlerden biri de onlarin fikir diinyasini ¢ok biiyiik oranda etkileyen
biz ogretmenlerdir. Onlar biiyiirken buna sahit olmak ve biiyiimelerine yardimci olmak benim
icin ¢ok kiymetli.”

KOG6: ... “Ogrencilik zamanlarimda 6gretmenlik meslegi ¢ok kutsal olarak gériilen
mesleklerden biriydi. Saygin bir meslek olmasi bu meslegi secmemde en biiyiik etkendi. Tabi
su anki sartlarda eski sayginligini goremiyoruz ozellikle de dzel okullarda. Buna ragmen hala
onem verilen ve toplumda gegerliligi olan bir meslek.”

KOl: ... “ Universite sinavina girdikten sonra sonuclarin agiklanmasiyla birlikte cegitli
tercih alternatifleri ile karsi karsiya kalmis, sinif 6gretmenligi meslegiyle diger boliimler
arasinda tercih ederken bazi tereddiitler yasamistim. Ama bu meslegi neden se¢tigimi ve tercih
ettigimi diisiindiigiimde hi¢ tereddiitsiiz sinif 6gretmenligi yoniinde karar vermistim. Bu meslegi
biz ozel sektorde yaptigimizdan toplum tarafindan garanti bir meslek olarak goriilmemektedir.
Bu durum tabi ki bizim diigiincelerimizle de mevcuttur. Ancak, égrencilerimizi duydugumuz
sevgi, ilgi alaka bana gore bu meslegi yaparken sektor fark etmemektedir. Ben mezun olduktan
sonra sartlar uzun bir miiddet KPSS ye hazirlanmama miisaade etmemisti, bu yiizden bir an

»”

once is hayatina atilmam gerekiyordu bu nedenle ozel sektorde ise basladim.
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KO5: ... “ Sumf 6gretmenligi meslegini uzun bir miiddettir 6zel sektérde yapmaktayim.
Actkcast yine bu meslegi tercih ederdim ancak KPSS’ye uzun yillar ¢alisip devlet okuluna
atanmayn tercih ederdim, ¢iinkii sartlar ozel sektorde git gide daha zor bir hal almaktadir. Tabii
ki meslegin yapilis tarzi, meslege duydugumuz ilgi alaka ve sevgi sektor fark etmeksizin biz
ogretmenler igin yerine getirilmektedir. Bu devlet okullarinda gérev yapan meslektaslarim
olsun, ozel okullarda gorev yapan meslektaslarimiz olsun bu degismemektedir. Ancak ekonomik
sartlar ozel sektorde hayat standartlarinin altinda kalmaktadir. Bu durum agik¢asi ozel sektor
de kurumdan kuruma sehirden sehre de farklilik gostermektedir. Bunun bir standart olarak
devlet kontroliinde belli asgari sartlar konarak denetimlerinin yapilmasi, bu meslegin sektor
fark etmeksizin ¢alisiimasi noktasinda bana gore biiyiik onem arz etmektedir. ”

KO10: ... “ Sinif éretmenligi meslegini agikcast devlet okulunda yapmayr daha ¢ok
isterdim. Yine bu meslegi tercih ederdim, fakat devlet i¢in daha fazla emek, daha fazla ¢caba
sarf edip oraya atanabilmek ugrasirdim. Ciinkii ekonomik sartlar, meslek garantisi, tayin
durumlar, tatillerin fazla olmasi, ¢alisma saatlerinin az olmast gibi durumlar devlet
okullarinda 6gretmenlere daha rahat ortamda ¢alisma firsati sunmaktadur. Tabii ki bu meslegi
sektor fark etmeksizin hepimizin severek yaptigini diistiniiyorum, ¢tinkii bu meslek bana gore
sevmeden yapilacak bir meslek degil.

KO3: ... “Meslegini cok seven bir simf Ogretmeni olsam da, eSer meslegimi
degistirebilme sansim olsayd: lisede ¢alisan matematik 6gretmeni olmak isterdim. Ciinkii her
ne kadar ¢ocuklar: ¢cok sevsem de bazen gergekten ¢ok yorucu olabiliyorlar. Genglerle vakit
gecgirmeyi ozleyen biri olarak lisede 6gretmenlik yapmayr da ¢ok isterdim. Ama yine de ne
olursa olsun bu meslegi yapacagimi diistiniiyorum. Ctinkii ogretmenlik meslegini bir meslekten
oOte bir yasam tarzi olarak gériiyorum. Bu meslegi yapan insanlarin meslegi ger¢ekten sevmesi
ve karsilik beklemeden yapmasi gerekiyor.”

KOS: ... “Suif ogretmenligi meslegini uzun miiddettir ézel okulda yapiyorum. Ozel
okulu bilingli bir sekilde ve isteyerek tercih ettim. Ciinkii devlette atama ile gidilen sehirler
olabileceginden, kendi sehrimden farkli sehirde bu meslegi icra etmem gerekebilirdi. Birkag
yilda olsa yasadigim sehirden ayrilmak istemedigi icin meslegimin basindan itibaren ozel
okulda sinif ogretmenligi yaptim. Belki meslegimin basinda 6zelde ¢alismanin zorluklariyla
karsilagsam da zaman igin de alisttim. Bu sebeplerden dolaytr bulundugum konumdan ve
meslekten ¢ok mutluyum, farkli bir kariyer diistinemem.”

KD9Y: ... “Su an devlet kurumunda ¢alisan bir sinif ogretmeni olsam da meslegimin ilk
villarinda ozel okulda da 6gretmenlik yaptim. Hem devlette hem de 6zelde ¢alismis biri olarak

sunu soyleyebilirim ki biz 6gretmenler i¢in onemli olan ¢aligtigimiz kurumlar degildir.
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Asil énemli olan i¢imizde var olan dgretme tutkusudur. Bu tutku sayesinde onsekiz yildwr
ogretmenlik yapiyorum. Hayatim boyunca hep birilerine bir seyler 6gretmekten ve yahut
ogrendigim herhangi bir seyi birileriyle paylasmak en biiyiik zevkim oldu. Bende zevk aldigim
seyi isime doniistiirdiim. Bu sekilde isimi yapmak benim i¢in hi¢bir zaman zor ya da sikict bir
durum olmamustir. Yillar sonra bile mezun ettigim o6grenciler bir sekilde benimle iletigim
kurduklarinda yetiskinliklerini gormek, hepsini meslegini eline almis bireyler olarak gérmek
benim isime dort elle sarilmama sebep oluyor. Bir insan yetistirmenin bu hayattaki en biiyiik
zevklerden biri oldugunu diigiiniiyorum. Ve biz ogretmenler bunu her giin icra ediyoruz.”

KD3: ... “Ogretmenlik meslegi bence diger bircok meslekte bulunmayan avantajlar:
barindiriyor. Bunlardan en énemlisi ¢alisma sartlarimin rahat olmasidir. Yazin iki ay tatil
olmasi, hafta sonlart izni bu avantajlardan bir kagidir. Benim i¢in aileme ve kendime zaman
aywrabiliyor olmak is hayatimda aradigim en onemli kriterdi. Bununla birlikte ¢ocuklara olan
sevgim sayesinde sinif ogretmenligi meslegini sectim. Ciinkii bana en uygun meslegin bu
oldugunu biliyordum esnek ¢alisma saatleri sayesinde giin i¢inde hem isimi yapryorum hem de
kendime ve aileme vakit ayirabiliyorum.”

KD4: ... “Suuf 6gretmenligi meslegini yaklasik yirmibes yildir yapmaktayim. Yirmibes
villik ogretmenlik hayatimda bir¢ok ogrenciyi mezun etmigimdir. Zaman zaman mezun ettigim
ogrencilerle goriistiigiim, yamma ugradiklart hald olmaktadir. Bir¢ogu bazi firmalarda
yonetici, bazilari devlet kurumlarinda yonetici kimi de benim gibi ogretmen olarak
kariyerlerinde meslek edindiler. Doniip arkama baktigimda ayni seyleri bastanbasa yasadigim
zamanlarda ¢ok yoruldugumu hissediyorum. Ancak isin vermis oldugu kutsallik hissi, insanlara
bir seyler ogretebilme gayesi, onlart topluma faydali bir birey olarak yetigtirebilmek umudu
enerjimi her yeni baslayan grupla bana tazeleme firsati veriyor.’’

KDG6: ... “Simif ogretmenligi mesleginde yeni sayilirim, yaklasik dort yildir bu meslegi
yapmaktayim. Bu meslegi yapmamda, en biiyiik etmenlerin basinda ¢cocuk sevgisi, 6gretmenlik
meslegine duydugum sevgi, insanlara bir seyler ogretiyor olma amaci ve onlart topluma faydali
bir birey olarak yetistirebilmek gelmektedir. Bunun yaninda ¢ocuklara bir seyler 6gretmek i¢gin
ogrendigim yeni metotlar, yeni yol haritalari ve kendimi gelistirme yoniiyle yaptigim
calismalar, devamli dinamik olma, giincel olma durumu bu meslegi secmemde etkili olmustur.”’

KDS: ... “ Smif ogretmenligi meslegini kisisel olarak tercih etmemde en 6nemli etmen,
erken yasta onlart egitebilecegim diistincesidir. Bununla birlikte ¢ocuklara duydugum sevgi bu
meslegi secmemde etkili olmugstur. Ayrica ogretmenlik mesleginin kiiltiiriimiizde kutsal bir yer
de goriilmesi, bundan dolayr duydugum haz mesleki doyum ve tatmin olma diisiincesi bu meslegi

se¢cmemde etkili olmustur.”’
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KD7: ... “Universite tercih doneminde ailem égretmenlik meslegini secmemi hig
istemiyorlardi. Ciinkii puanim ¢ok daha iyi boliimlere yetiyordu. Bu meslege olan tutkum ve
istegimden dolay: ailemden gizli tercihlerimi degistirip ogretmenlik meslegini yazdim. Gegmise
gitsem yine ayni meslegi tercih ederdim. Cocuklara olan sevgim, 6grendigim yeni seyleri
birileriyle paylasma istegim aslinda benim bu meslek icin dogdugumun bir gostergesidir.
Osrencilerim benim icin is olmaktan éte kendi cocuklarim gibi gériiyorum ve onlar hayata da
bu biling¢le hazirliyorum.”

KDA4: ... “Simif 6gretmenligi meslegini ¢ok isteyerek sectim. Meslegimi de ¢ok severken
iki y1l 6nce ¢ok bunaldigimi, sabrimin azaldigini fark ettim. O zamanda ticretsiz izne ayrilmanin
benim i¢in ¢ok daha iyi olacagina karar verdim. Bir yillik iicretsiz izinden sonra kafami toplayip
tekrardan isimin basina dondiim. Ik 6Sretmenlige basladigim donemdeki gibi yepyeni ve bir o
kadar heyecanli duygularla tekrar meslege dondiim. Sonu¢ olarak demek istedigim biz
ogretmenlerde zaman zaman bunalip sikilabiliyoruz. Ama i¢imizdeki oOgretme tutkusu
gecmedigi siirece bu meslegi icra etmeye devam ederiz.”

KD2: ... “ Diger meslek dallariyla yaptigin isi kiyasladigimda yine bu meslegi tercih
ederdim. Ctinkii meslegimi, ¢ocuklar: ve ¢ocuklarla ilgilenmeyi seviyorum. Bunun yaninda
topluma saygin bireyler yetistiriyor olabilmek ve kiiltiirel agcidan toplumda kutsal bir meslek
olarak goriilmesi bu meslegi yine de tercih etmememdeki etmendir. Ancak simif ogretmenligi
meslegini devlet kurumlarinda uzun yillardan beri yakmaktayim. Bana gore ilerleyen yaslarda
smif ogretmenligi meslegi zor yapilan, ¢ocuklarin dinamizmine zor ayak uydurmaya neden
olabilmektedir. Yas ilerledik¢e ¢ocuklarla ilgilenmek bu meslegin  yapilmasini
zorlastirmaktadir, tabii ki mevcut yasalar var bununla ilgili ne yapilabilir bilmiyorum. Belki
yipranma yuli, erken emeklilik gibi nedenlerle meslegin yapiima yul diistiriilebilir.”’

KDS5: ... “ Simif 6gretmenligi meslegini diger meslek dallariyla kiyasladigimda yine sinif
ogretmenligi meslegini tercih ederdim. Ciinkii ¢cocuklart seviyorum, topluma faydalr bireyler
yetistirmeyi, ornek bireyler yetistirebilmeyi arzu ediyorum, bu yiizden yine bu meslegi tercih
ederdim. Ciinkii bu meslek ozellikle devilet kurumlarinda ¢ocuklar: sevmenin yani sira, ¢alisma
saatlerinin az oldugu, tatillerinin fazla oldugu ozellikle uzun yaz tatillerinin olmasi biz devlet
okullarinda gérev yapan ogretmenler agisindan biiyiik fayda saglamaktadir. *’

KDS: ... “ Baska kariyer alternatifim olsaydi da ki iiniversite tercih doneminde bu
durum vardi ben hig tereddiitsiiz sinif ogretmenligi meslegini tercih ederdim. Ciinkii meslegimi
¢ok seviyorum. Bu meslegin agikcast diger meslekler gibi sevilmeden yapilmayacagini
diisiinenlerden biriyim. Topluma saygin bireyler yetistirmek benim bu meslegi yapmamda

iR

biiyiik 6nem arz etmektedir.
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3.2. Ogretmenlerin Kariyer Planlamasim1 Etkileyen Cevresel Faktorler

Sinif dgretmenlerinin kariyer tercihlerini etkileyen faktorler nelerdir? Ana sorusunun
cevaplanmasi i¢in sorulan goriisme sorulardan biri, 6gretmenlerin sinif 6gretmenligi meslegini
kariyerlerinde tercih etmelerini gevresel etmenlerin etkisi nedir?

Ozel okullarda ve devlet okullarinda gorev yapan sinif dgretmenleriyle yapilan yiiz yiize
goriismelerde elde edilen gevresel etmenlerin etkilerini su sekilde agiklamak miimkiindiir.
Ogretmenlerin birgogu memurluga atanma durumlarinin kolay olmasi, ailelerin yonlendirmesi,
caligma saatlerinin azlig1 ve tatil firsatlarinin fazla olmasi, toplumda saygin bir meslek olarak
goriilmesi, 6zellikle ¢ocukluk yillarinda sinif 6gretmenlerinin etkisi, yine toplumda 6gretmenlik
mesleginin garanti bir meslek olarak goriilmesi gibi etmenlerden dolay1 6gretmenlerin bu
meslegi sectigi gdzlemlenerek bu temalar ortaya ¢ikarilmistir. Asagida ilk olarak ortaya ¢ikan
temalar tablo halinde sunularak, bu goriisme sorusuyla ilgili katilimeilarin dogrudan gériislerine
yer verilmistir:

Tablo 3: Ogretmenlerin Kariyer Planlamasim Etkileyen Cevresel Faktorler

Memurluga KD5: ..."Bu meslegi tercih ederken benim en énemli etmenlerin
atanma basinda meslek garantisi, kolay atanma imkant"...
durumlarinin

kolay olmast

Aile ve cevre | KO4: ..." Sinif 6gretmenligi tercih ederken tercih doneminde
yonlendirmesi aile ve ¢cevremin yonlendirmesi ile"...

Calisma KD3: ..."Calisma saatlerinin diger memurlara gore daha az olmasi”...
saatlerinin

azhig

Tatil KOG6: ..." Sonraki yillarda meslegi yaparken tatil imkanlarinin fazla olmasi"...
firsatlarinin

fazla olmasi

Toplumda KD7: ..."Sinif 6gretmenligi meslegini tercih etmemde oncelikle 6gretmenligin
saygin bir toplumda saygin bir meslek olarak algilanmasi gelmekteydi."
olarak

goriilmesi

Ilkokul KO8: ... “Sinif 6gretmenligi meslegini tercih etmem de en énemli unsur
ogretmenlerinin benim ilkokuldaki sinif 6gretmenimdir."

etkisi

Garanti bir KOl: ..."Ayrica meslek garantisinin olmas: da,

meslek olarak bu meslegi tercih etmem de etkili oldu."

goriilmesi

Maaslarin iyi | KO7: ..."Calisma sartlar: rahat, tatilleri fazla, maaslart iyi diye"...
olmas1

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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KO4: ... “Simif ogretmenligi tercih ederken tercih doneminde aile ve cevremin
vonlendirmesi ile, garanti meslek olarak gormesinden kaynakli bu meslegi tercih etmistim.
Ancak KPSS’ den yeterli puanit alamayinca ve bir an once is hayatina atilmam gerektiginden
ozel okulda ¢alismaya basladim, bu nedenle bu meslegi secmemdeki en biiyiik etmen olan
meslek garantisi algisini maalesef su ana kadar gercgeklestiremedim. KPSS’ye tekrar
hazirlaniyorum bu yil tekrar girecegim, fakat atanma kontenjaninin zaman zaman az olmast ve
veterli puani alamamam durumu ozel sektorde bu meslekte devam etme durumuyla karsi
karstya kalmama neden olabilecektir.””

KOG6: ... “Sunif ogretmenligi meslegini tercih ederken ilk olarak anne ve babamin
yonlendirmesiyle aklimda yer edinmisti. Sonraki yillarda meslegi yaparken tatil imkanlarinin
fazla olmasi, ¢alisma saatlerinin azligi bu meslegi tercih etmemde onemli nedenlerden biridir.
Tabii su an bu meslegi ozel sektérde yapmamizdan kaynakli calisma saatleri maalesef az degil.
Bununla birlikte yaz tatillerinde iicret alamama durumundan kaynakl olarak yaz aylarinda
stkintilar yasamaktayiz.”’

KOS: ... “Suf ogretmenligi meslegini tercih etmem de en énemli unsur benim
ilkokuldaki sinif 6gretmenimdir. O dénemlerde bize davranisi, bizimle ilgilenmesi, bizi sanki
dersler icin degil de hayata hazirlamasi, bu meslegi sevmemde ve ilgi duymamda biiyiik bir
etmendir. Bunun yani sira sinif ogretmenligi mesleginin toplumsal sayginligi ve ¢evrenin
ozellikle ge¢mis donemlerde hi¢bir sey olamiyorsan bari bir ogretmen ol diyerek bilingaltimiza
bu meslegi yerlestirmesi bu meslegi secmemde etmendir diyebiliriz.”’

KO?7: ... “Bu meslege yillarini vermis bir sinif 6gretmeniyim. Bu meslegi secmemde en
onemli unsur ¢evremdeki insanlarin beni bu meslege yonlendirmesiydi. Caligsma sartlar: rahat,
tatilleri fazla, maaslari iyi diye ikna edilmistim. Ama bu sartlarin devlet okulunda var oldugunu,
ozel okullarin devlet okullari kadar rahat ve maas garantisinin olmadigini o zamanlar
bilmiyordum. Universiteden mezun olduktan sonra KPSS’yi kazanmamn ¢ok da kolay
olmadigini égrendim. Birka¢ yil deviete atanabilmek icin KPSS ¢aligsam da en sonunda
atanamadigim igin 6zel okulda meslegimi icra etmeye basladim. Su an bulundugum konumda
isimden memnun olsam da ilk zamanlar ¢ok zorlandim ama pes etmeden meslegimi yapmaya
devam ettim.”

KOl: ... “Ben bu meslege yirmibes yil once basladim. Ben cocukken kdyde yasiyordum.
O zaman bizim ilkokul ogretmenimiz sehirden gelmis geng biriydi. Ona olan hayranligimdan
dolayr ogretmen olmaya karar vermistim. Ayrica meslek garantisinin olmasi da, bu meslegi
tercih etmem de etkili oldu. [lkokul égretmenime olan hayranhigim lise icin sehir degistirip

ogretmen lisesinde okumama olanak sagladh.
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Mezun olduktan hemen sonra bir kéy okuluna atandim ve burada uzun bir siire suif
ogretmenligi yaptim. Buradaki ¢ocuklart kendi sumif 6gretmenim gibi etkileyip onlarin da
okumast i¢in elimden gelen her seyi yaptim. Bugiin ise hayat sartlarindan dolay: 6zel bir okulda
meslegimi icra etmeye devam ediyorum.”

KD3: ... “ Swimf ogretmenligi meslegini secmemde ¢evresel etmenlerin etkisini
diigiindiigiimde ilk olarak ailemin bu konuda beni yonlendirmesi, sonrasinda c¢alisma
sartlarmmin uygun olmasi, ¢alisma saatlerinin diger memurlara gorve daha az ve tatillerinin ise
diger devlet memurlarina gore fazla olmasidir. Bunun yaninda yapmis oldugumuz bu meslegin
toplumda saygin bir meslek olarak goriilmesi bu meslegi tercih etmemde etkili olmugstur.

KD5: ... *“ Smif 6gretmenligi meslegine devlet okulunda basladim, hi¢ ozel okulda
calismadim ve ¢alismayr da diisiinmiiyorum. Ozellikle bizim meslekte emeklilikten sonra ozel
okullarda diger arkadaslarimizin ¢ogunlukla ¢alistigini gézlemlemekteyiz. Bu meslegi tercih
ederken benim en onemli etmenlerin basinda meslek garantisi, kolay atanma imkani ve toplum
tarafindan saygin bir meslek olarak atfedilmesi bu meslegi tercihimde biiyiik rol oynamistir.”’

KD3: ... “ Smif ogretmenligi meslegini secmemdeki en énemli sebep anne ve babamin
ogretmen olmasaydi. Ogretmen ¢ocugu olarak Sgretmenlik meslegini ¢ocuklugum boyunca
gozlemleme firsati buldum. Ozellikle ailem esnek ¢alisma saatleri sayesinde benimle ve
kardeslerimle birebir ilgilenme firsati buluyorlardi. Yazlari ve hafta sonlart ailemizle yeterince
vakit gegirebiliyorduk ama diger ailesi ¢calisan arkadaglarim ebeveynleriyle bizim kadar vakit
geciremezlerdi. Iste bu ve bunun gibi durumlar benim de sinif 6gretmenligi meslegini secmemde
cok etkili oldu.”

KD9: ... “Ogretmenlik meslegini se¢meyi daha ¢ocuklukta karar vermistim. Ciinkii
ilkogretim egitimimdeki tiim ogretmenlerim birbirinden degerli ve mesleklerini biiyiik bir
ozveriyle yapan bireylerdi. Universite tercih dénemimde bransimi secmek konusunda karasiz
Kalmistim. Calisma sartlarindan kaynakli daha rahat oldugunu diisiindiigiimden, devlet
okullarinda ogretmenlik yapmak istiyordum. Branslarin KPSS atamalarina baktigimda en ¢ok
atamalardan biri de simif ogretmenliginde yapildigini gérmiistiim. Bu yiizden de sinif
ogretmenligini tercih ettim.”

KD7: ... “ Smf ogretmenligi meslegini tercih etmemde oncelikle 6gretmenligin
toplumda saygin bir meslek olarak algilanmasi gelmekteydi. Bu durum eskiye gére toplum
icerisinde azalmis olsa da hala kabul gormektedir. Bununla birlikte deviet memurlar: arasinda
ogretmenlik mesleginin ¢calisma saatlerinin az olmasi ve tatillerinin fazlaligi da bu meslegi

2

tercih etmemde onemli bir etken olmustur.
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3.3. Ozel Okul veya Devlet Okullarn Tercihini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Sinif dgretmenlerinin kariyer tercihlerini etkileyen faktorler nelerdir? Ana sorusunun
cevaplanmasi i¢in, 6zel okullar ile devlet okullar1 arasinda sinif 6gretmenligi meslegi agisindan
en 6nemli fark sizce nedir? Bir diger soru ise; 6zel okullar ve devlet okullar1 arasinda siif
ogretmenligi meslegi agisindan degerlendirildiginde en ¢ok zorlanilan noktalar sizce nelerdir?
Olmak iizere iki farkli goriisme sorusunu hazirlanmistir. Sorulara verilen cevaplar
incelendiginde 6nceki bolimlerde degerlendirilen goriisme sorularindaki gibi genelde ortak
noktalarda 6gretmenler bulusamamislardir. Burada iki farkli tema ortaya ¢ikmustir.

Ozel okullarda goérev yapan Ogretmenlerin  cevaplart  genel anlamda
degerlendirildiginde; 6zel okullarin daha 6zgiir bir ¢aligma ortami sundugu, 6zel okul sosyal
imkanlarinin daha fazla oldugu, simif mevcudunun az olmasi, 6grencilerin sosyo ekonomik
diizeylerindeki genel olarak esit oldugu, teknolojik ve fiziki imkanlarin olmasi, sosyal tesis
imkanlari, sanatsal ve kiiltiirel faaliyetlerin fazla olmasi 6zel okul 6gretmenleri tarafindan ifade
edilmis olup bu temalar ortaya ¢ikarilmistir. Asagida ilk olarak 6zel okul tercihini etkileyen
orgiitsel faktorler tablo halinde sunulmustur. Sonrasinda asagida bu goriisme sorusuyla ilgili
katilimcilarin dogrudan goriislerine yer verilmistir:

Tablo 4: Ogretmenlerin Ozel Okul Tercihini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Ozgiir ¢alisma ortam1 KO3: ..."Ozgiir bir ortamda ¢alistigimi hissettigimi”...
Sosyal imkanlarinin fazla KOG6: ..."Sosyal imkanlarin fazla olmasudir."
olmas1

Sinif mevcudunun az olmast | KO3: ..."Sinif meveudunun az olmasi ile”...

Ogrencilerin sosyo ekonomik | KO9: ..."Ogrencilerin sosyo ekonomik diizeylerinin ise esit” ...
diizeylerindeki esitlik

Teknolojik ve fiziki KOS5: ..."Teknolojik ve fiziki ortamlarinin daha iyi oldugunu"...
imkanlarin olmasi

Sanatsal ve kiiltiirel KO6: ..."Ayrica sanatsal ve kiiltiirel faaliyetler de fazladir."”

faaliyetlerin fazla olmasi

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

KO3: ... “ Ozel okullar ile devlet okullar: arasindaki farklar: sinif 6gretmenligi meslegi
agisindan degerlendirdigimde; ilk olarak ozel okullarda ogrencilere sunulan imkanlarim fazla
olmasi ile bizlerin islerini kolaylastirmasi, teknolojiyi daha yakindan takip ederek ogrencilere
bu imkanlarin sunulmasi, ozel okullarda sinif mevcudunun az olmasi ile, bu sayede onlarla bire
bir ilgilenme firsatimizin daha fazla olmasini séyleyebilirvim. Devlet okulunda c¢alisan

arkadaglarla kendimi kiyasladigimda,daha ozgiir bir ortamda ¢alistigimi séyleyebilirim.
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Bunun yaminda ogrencileri sunulan yemek gibi imkanlarin devilet okulunda olmamasi,
ekonomik diizeylerin ézel okullara gére devlet okullarinda genel olarak biiyiik farklar olmasi
devlet okulunda gorev yapan ogretmenlerin bizlere gore islerini biraz zorlastirdigim
soyleyebilirim.”’

KOG6: ... “ Ozel okullar ve devlet okullar: arasinda simf Ogretmenligi meslegini
kiyasladigimda, en onemli farklardan biri 6zel okullarda ogrenciye ve 6gretmene sunulan
sosyal imkanlarin fazla olmasidir. Ayrica sanatsal ve kiiltiirel faaliyetlerin sayist da fazladir.
Ozellikle 6gretmene ve 6grenciye sunulan yemek énemli bir sosyal olanaktir. Tabii ki meslek
garantimizin ve is garantimizin olmamast ozel okullarda gorev yapan biz sinif 6gretmenleri
icin biiyiik bir dezavantajdir ancak mesleginde deneyimi olan, kendini kanitlamis belli bir
noktaya ulasmig sinif 6gretmeni, sektor fark etmeksizin bence rahatlikla is bulabilmektedir.
Ozel okullar da gorev yapan bir simif 6gretmenlerinin en biiyiik dezavantajlarindan biri de yaz
tatildir. Maalesef ¢cogu ozel kurum yaz aylarinda ogretmenlerine ticret olarak desteklememekte
herhangi bir ticret vermemektedir.

KO9: ... “ Ben uzun yillar KPSS ye hazirlandiktan ve yeterli puam alamadiktan sonra
ozel sektorde sinif ogretmenligi meslegimi yapmaya karar vermedim. Uzun bir miiddet devlet
de bu meslegi icra edebilmek i¢cin ¢alistim gayret ettim fakat nasip olmadi. Devlet okullarinda
gorev yapan smnif ogretmenleriyle, biz ozel okullarda gérev yapan sinif 6gretmenlerinin en
onemli farki bana gore ticrettir. Ben bu meslege yaklasik alti yildir 6zel sektorde yapmaktayim.
Diger tecriibeli ozel okul 6gretmenleri ile konustugumda da iicret olarak ¢ok bir farkin
olmadigini, asgari iicret diizeyinde veya ¢ok tecriibeli olanlarin asgari iicret diizeyinden bir
miktar fazla oldugunu anlamaktayim, bu yiizden ticret en onemli farktir. Bunun yaninda ozel
sektorde c¢alisan biz sinif o6gretmenlerinin ¢alisma saatlerinin fazla olmasi, hafta sonu
tatillerinin az olmasi, hatta ¢cogu cumartesi giinleri de ¢alismamiz devlet okullarinda gorev
yapan sinif 6gretmenlerinin farklarindan biridir. Ogrenciler agisindan degerlendirdigimiz ise,
ogrencilerin sosyo ekonomik diizeylerinin ise esit oldugu ifade edebilmek miimkiindiir °°

KOS5: ... “Ben devlet okulunda yillarca ¢calismis ve emekli olmus bir simif 6gretmeniyim.
Emekli olurken ¢alisacagumi diisiinmiiyordum. Ama emekli olduktan kisa bir siire sonra
meslege geri donmemin benim icin daha iyi olacagina karar verdim ve ozel okulda sinif
ogretmenligi meslegine geri dondiim. Hem devlet okulunda ¢alismis hem de 6zel okulda hali
hazirda ¢aligan biri olarak sunu soyleyebilirim ki deviet ve 6zel arasinda goz ardi edilemeyecek
kadar farklar var. Bunlardan en énemlisi hi¢ siiphesiz iicretlerdir. Ozel okulda Sgretmen
maasglar: gercekten ¢ok diistiktiir. Buna ragmen o6zel okullarda ogretmenlerden beklenti de daha

fazla olmaktadir. Ayrica hem veliler hem de idare tarafindan siirekli gozlemleniyoruz.
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Ama devlette durum bunun tam tersi isini yapman orda genelde yeterli oluyor. Cogu zaman
nasil yaptigina takilmiyorlar. Ogrenciler agisindan degerlendirdigimde ise, ézel okulda gorev
yapan 6gretmenlerin teknolojik ve fiziki ortamlarinin daha iyi oldugunu soyleyebilirim.”

KO10: ... “Ben ozel okulda ¢alisan bir 6gretmenim. Devlet okulunda hi¢ calismadigim
icin dogru bir kiyaslama yapamayabilirim ama devlette ¢alisan arkadaslarimdan duydugum
kadariyla devletle ozel arasinda bariz farkliliklar var. Bundan ii¢ yil énce dogum igin izne
ayrilmam gerektigi donemde o zaman ¢alistigim ozel okuldan ¢esitli nedenlerle gonderilmistim.
Clinkii bana maags odemek istememislerdi. Devlette calisan meslektaglarim ise dogum izni onlar
icin bir hakti. Cogu dogum yaptiktan kisa bir siire sonra ayni okulda ¢alismaya devam
etmislerdi ben ise yeni bir kurumda meslege devam edebilmistim.”

KO2: ... “Ozel okullarla devlet okullar: arasindaki bu meslegi kiyasladiginda bana gore
en ¢ok zorlanmilan noktalardan biri ¢alisma saatlerinin fazlaligi, bu ¢alisma saatlerinin
fazlahigina ragmen devlet okullarinda gorev yapan 6gretmenlerden daha az ticret almamizdir.
Ashinda bu simif ogretmenligi meslegi ile alakali bir durum olmayip, ozel sektorde ¢alisan
birgok iscinin karsi karsiya durumlarindan bir tanesidir. Ozel okul égretmenleri bana gore
daha cok ¢alisiyor, okullarda daha fazla zaman geciriyor ve emek harcryor fakat emeginin
karsiigini alamiyor. Ozel okullarda ¢alisma saatlerinin fazlahigimn disinda biz ozel okulda
gorev yapan sinif ogretmenleri ¢ogunlukla hafta sonu da okula gelip ¢alismak zorunda
kalabiliyoruz. Bu benim igin ozellikle de hafta sonu gelip ¢alismak ve emeginin karsiligini
alamamak bu meslegin 6zel okullarda yapilmasinin en zor yonlerinden bir digeridir.”’

KO3: ... * Ben uzun yilar KPSS've hazirlandim bu meslegi devlet kurumlarinda
yapmayr ¢ok istedim ancak olmadi. Devlet okullarina atanan arkadaslaria kendimi
kiyasladigimda karsilagtigim en zor durumlardan bir tanesi velilerin tatmin etme ve isteklerinin
¢ok fazla olmast durumu ile talep ve beklentilerinin karsilanma imkénin zor olmasidir. Ozel
okullarda gorev yapan biz sinif ogretmenleri olarak en ¢ok zorlandigimiz nokta velilerin
baskilariyla beraber, kimi zaman 6grenciler tizerinde objektifligi de yitirme durumuyla karsi
karswya kalmamizdwr. Ciinkii taleplerini ve beklentilerini karsilayamadigimiz her veli bir
miiddet sonra okul idaresinin kapisini ¢almaktadir. Okul idaresi de sonugta her veli okul idaresi
icin bir miisteri, miisteri memnuniyeti igin velilerin talep ve beklentilerinin karsilanmasi
noktasinda bizleri yonlendirmektedir. Bu durum da sinifta o velilerin ogrencilerine karst
otoritemizi azaltmakta ve onlar karsisinda gegerliligimizi zaman zaman yitirmekle karsi karstya
kalmaktayiz. Bu durum da sinifta diizen ve intizami saglamamizda ozel okullarda gérev yapan

’

biz sinif ogretmenleri olarak zorlandigimiz noktalardandir.’
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KO8: ... “ Ozel okullar ile devlet okullar: arasinda icra ettigimiz égretmenlik meslegi
arasindaki  farki degerlendirdigimizde, maalesef ozel okullar ticari kaygt giidiilerek
faaliyetlerini devam ettirmektedir. Ticari kaygi giidiilerek, ticari kazang elde edilmeden
faaliyetlerini elbette ki siirdiirmeleri miimkiin degildir. Bu durum egitim o6gretim faaliyetlerini
maalesef ikincil planda birakmaktadir. Ticari kayg giildiirerek faaliyetlerini siirdiikleri igin biz
ozel okulda gérev yapan sinif 6gretmenleri olarak okul idaresi ve veli baskisiyla zaman zaman
karsilagmaktayiz. Bu baskilar ogrenciler iizerinde asil amacimiz olan topluma saygin bireyler
yetistirmek, basarili bireyler yetistirmek ve meslegimizin sadece insan yetistirmek oldugu
algimizi zedeleyebilmektedir. Bu da bu meslegi ozel okullarda icra ederken zorlanmamizi,
zaman zaman istemedigimiz seyleri yapamamiza sebep olmaktadir. Bu durum sinif tizerinde
otoritemizi yitirmememize, bireysel olarak da c¢alisirken kisisel tatmin ve mesleki doyum
noktasinda haz almadan ¢alismamiza vesile olmaktadir. Bunun yaninda ozel okullarda biz sinif
ogretmenliginin yetismesi ve gelismesi ic¢in de ticari kayg giidiilerek faaliyetler
surdiiriildiigiinden, kendimiz igin gerekli kisisel ve mesleki egitim destegi ¢ogu zaman
gorememekteyiz. Bu da meslegi icra ederken sadece tecriibe yoluyla kendimizi gelistirmemize,
daha once karsilasmadigimiz sorunlarla bas basa kaldigimizda zorlanmamiza neden
olmaktadir. ”

KO?7: ... “Ozel okulda calisan bir sinif 6gretmeni olarak ozel okullar ile devlet okullar:
arasinda biiyiik farkliiklar var. Benim o6zel okulda en ¢ok zorlandigim nokta ozel okulda
kendimi ve ogretmenligimi idare ve veliler tarafindan kanitlamak zorunda kalmamdi. Su an
bulundugum okulda yedi yildir ¢alisan bir ogretmenim. Her ne kadar su an béyle bir derdim
olmasa da ¢alisma hayatimin en baglarinda en biiyiik derdim buydu. Su an bu kurumdan ¢ikip
baska bir kurumda ise baslasam da yine kendimi yeni okulun idaresine kanitlamam gerekecek.
Ama devlet okullarimin ¢ogunda boyle bir durum yok. Ay sonu basarili bir ogretmen de, vasat
bir ogretmen de maasini alvyor. Belki bu 6zel okuldaki ogrenciler icin iyi bir durumda olabilir.
Clinkii  bizlerin siirekli kendimizi giincel tutup, ogrencilerimizle her giin aymi ilgiyle
ilgilenmemiz gerekiyor.”

KOI: ... “ Ben uzun yillar devlet okullarinda simif 6gretmeni olarak gérev yaptim ve
emekli oldum. Simdi bir ozel okulda sinif 6gretmeni olarak gorev yapmaktayim. Bu meslegin
iki farkl sektérde zorluklarindan bahsedecek olursak, ézel okullarda tabii ki ilk olarak veli
memnuniyeti ve baskisi gelebilmektir. Eger veli memnuniyetini saglayamazsak bu durum veliler
tarafindan hemen idareye yansitilabilmekte, idare de bize velilerin memnuniyetsizlik

durumlarint hemen iletmektedir. Bu durum bizim tizerimizde baski olusturabilmektedir.
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Devlet okullarinda gérev yapan 6gretmenler ise; kamu personeli segme sinavi basarisi,
meslek garantisinin olmasi, hesap verilebilirligin normlara bagli olmasi, 6zliik haklari, meslek
ici egitimlerin fazla olmasi, calisma saatlerinin azlhigi ve tatil imkanlarinin fazlahigi, iicret
diizeyinin fazlaligi, hesap verilebilirligin normlara bagli olmasi, okulda gegirilen siirenin az
olmasi, veli baskisinin olmamasi, idare veya isveren baskisinin olmamasi, haftasonu tatili ve
ticari kaygi olmamasi gibi nedenlerden dolay1 devlet okulunu tercih ettiklerini belirtmis olup,
bu temalar olusturulmustur. Asagida devlet okul tercihini etkileyen oOrglitsel faktorler tablo
halinde sunulmustur. Asagida bu goriisme sorusuyla ilgili katilimcilarin dogrudan goériislerine
yer verilmistir:

Tablo 5: Ogretmenlerin Devlet Okulu Tercihini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Kamu personeli segme KD3: ..."KPSS sinavina girip devlete atandim."”

sinavi basarisi

Meslek garantisi KD3: ..." Devlette ig garantisinin olmasi"...

Mesleki egitimin fazla KDS: ..."Ayrica devlette mesleki egitimler de fazladwr."
olmasi

Ozliik haklari KD1I: ..."Ozliik haklar: da vardir."

Caligma saatlerinin az KDG6: ..."Ayrica ¢alisma saaatlerinin az olmasi"...

olmasi

Yaz tatilinin olmast KDG6: ...Yaz tatillerin faz olmasi bir diger tercih farkhiigidir.”
Ucret diizeyinin iyi olmast | KD3: ..."Maaslarimn dzele gére genelde daha yiiksek olmasi"...
Hesap verilebilirligin KDI: ..."Hesap verebilirligin normlara bagli olmast"...

normlara bagl olmasi

Okulda gegirilen siirenin az | KD8: ...""Okulda gegirilen siire de azdir."

olmasi

Veli baskisinin olmamast KD1: ..."Veli memnuniyeti baskisi pek fazla karsilasmadigimiz durumdur."”
Idare veya isveren KDI: ..."Ancak bizde ozel okullardaki gibi okul idaresi baskist yok."
baskismin olmamasi

Haftasonu tatili KDS: ..."Bunun yaninda haftasonu tatili imkani da vardwr."”

Ticari kaygi olmamasi KD3: ..."Ticari kaygi giidiilmeden ¢alisiimasi' ...

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

KDS: ... “Ben hi¢ ozel okulda 6gretmenlik yapmadim. Yillardir deviette ¢alisan bir
ogretmenim. Devlette 6gretmenlik yapmaktan ne kadar mutlu olsam da bazi zorluklar: var.
Ornek verecek olursam devlete atandik hemen sonra tayinim doguda bir ile ¢ikmisti. Oraya ¢ok

zor alismis hatta o zamanlarda meslegi birakmayt bile diistinmiistiim.
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Bunun yaminda devlette ¢alistyor olmanin bazi avantajlart da var. Bunlardan biri mesleki
egitimlerin fazla olmasidir. Ayrica devlet okulunda, okulda gecirilen siire de azdir. Bunun
yanminda haftasonu tatili imkani da vardir, 6zel okul genelde cumartesi giinii ¢alisiimaktadir.’’

KD3: ... “Swumif ogretmenligini devlet okulunda yapmayr avantajli olarak goren bir
devlet 6gretmeniyim. Bu yiizden de mezun olur olmaz KPSS sinavina girip devlete atandim.
Devlette ¢alismayr avantajli olarak gérmemin sebepleri arasinda maaslarimin ozele gore
genelde daha yiiksek olmast ve devlette is garantisinin olmasit sayilabilir. Ayrica devlet
okulunda bir ticari kaygi giidiilmeden c¢alisilmasi devlet okulunda goérev yapan sumif
ogretmenleri i¢in avantajdir. Bunun yaninda 6zel okulda gérev yapan ogretmenlerinde bir ¢ok
dezavantaji vardir. Bunlardan biri ve bana gore en énemlisi ozel okullardaki 6gretmenlerin
idare tarafindan baskilanmasidir. Bu baskilart psikolojik olarak kaldirmanmin zor bir sey
oldugunu diistiniiyorum. ”

KDI: ... “ Ben uzun yillardwr devlet okullarinda gérev yapan bir sinif ogretmeniyim.
Ozel okullarla devlet okullari arasinda bu meslesi degerlendirdigimde, oOzel okullarda
genellikle geng yeni mezun sinif ogretmenlerinin gorev yaptigini veya tam tersi devletten emekli
olmusg, emeklilikten sonra ¢alismak isteyen ogretmenlerin gorev yaptigini gozlemlemekteyim.
Devlet okullarinda is garantisinin fazla olmasi, hesap verebilirligin normlara bagli olmasi, bir
kural ve disiplin icinde hareket edilmesi bence devlet okullarinda gorev yapan sinif
ogretmenlerinin ozel okullarda gorev yapan sinif o6gretmenlerine gorve farkhiliklarindan
bazilaridir. Ayrica devlet okulunda gorev yapan sinif 6gretmenlerinin ise ozliik haklar da
vardir. Maalesef ozel sektorde caligan meslektaslarimiza baktigimizda zaman zaman issiz
kalmak gibi bir durumla karsilastigini gérmekteyiz. Biraz daha farkli a¢idan degerlendirecek
olursak, érnegin pandemi déneminde bizler devlet okullarinda gérev yapan sinif ogretmenleri
olarak c¢alismadigimiz doénemlerde iicretlerimizi aldik ama ozel sektorde c¢alisan
meslektaslarimiz maalesef ¢calismadiklar: bu donemlerde iicretlerini alamadilar.

KD3: ... “ Swf ogretmenligi meslegini ozel okul ve devlet okulu agisindan
degerlendirdigimde, en 6nemli farklardan biri bana gore devlet okullarinin sinif mevcudunun
kalabalik olmasi ve biz sinif 6gretmenleri agisindan bu durumun 6grencilerle birebir ilgilenme
noktasinda ¢ogu zaman zaman ¢ok firsat vermemesi olarak degerlendirebilirim. Bunun yaninda
devlet kurumlarinda teknoloji imkanlar yakindan takip edilmeye ¢alisilsa da bu durum bazen
gorev yapilan okullarda alt yapilarindan kaynakli, bazen imkanlardan kaynakll yetersiz
kalabilmektedir. Ancak ozel okullara baktigimizda bu teknolojik imkanlarin biz sinif

I8

ogretmenlerine egitim 6gretim icin daha firsat verdigini gozlemlemekteyim.
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KD6: ... “ Simif 6gretmenligi meslegini 6zel ve devlet olarak inceledigimde biz devlette
calisan sinif 6gretmenlerinin is garantisinin olmasi, ticret garantisinin olmasi, tayin hakkinin
olmasi kisacast devlet memurlart kanunun vermis oldugu haklarin fazla olmast bana gére en
onemli farklardan bazilaridir. Ayrica ¢aliyma saaatlerinin az olmasi, bununda yamnda yaz
tatillerin fazla olmas: bir diger tercih farkiiigidir. Bu meslegi ben uzun yillardir devlet
kurumlarinda yapmaktayim, zaman zaman emekli olduktan sonra ozel okullarda ¢aligabilir
miyim diye diigiindiigiim oluyor. Ancak o zamanki sartlar ve imkanlar ne gosterir bilmem ama,
su anda ozel okullarda gérev yapan meslektaslarimizlia konustugumuzda iticretlerin diisiik
olmasi, ¢alisma saatlerinin fazla olmasi gibi nedenlerden dolayr bu meslegi 6zel sektorde
yapamam gibi geliyor.

KDI: ... * Biz devlet okullarinda gorev yapan sinif ogretmenleri olarak, ozel okullar
kadar agikg¢asi isimizin zor olmadigi kanaatindeyim. Ciinkii bizde devlet memurlar: kanunun
vermis oldugu meslek garantisi var, zaman zaman okul idareleriyle ters diistiigtimiiz durumlar
olsa da ya da anlagamadiginiz diyelim ¢ok sikinti olmuyor en son noktada tayin isteyip farkl
bir yere farkli bir okula gecis yapabiliyoruz. Biz deviet okullarinda gérev yapan sinif
ogretmenleri olarak elbette ki ogrencilerimizi topluma faydali bireyler olarak yetismesi icin
elimizden gelen gayret ve ¢cabay1 gésteriyoruz. Ancak bizde 6zel okullardaki gibi okul idaresi
baskisi, veli memnuniyeti baskist pek fazla karsilasmadigimiz durumlardandir. Hatta bazen
ogrencinin bile ozel okullarda 6gretmen iizerinde baskisi ile karsi karsiya kaldigina sahit
olabiliyoruz. Bu da bana gore meslegin en zor yonlerinden bir tanesidir.”’

KD4: ... “ Ozel okullar ile devlet okullar arasinda bu meslegin en zor yénlerinden biri
bana gore devlet okullarimin maddi ve fiziki imkansizliklar nedeniyle, zaman zaman istenilen
egitim ve ogretim faaliyetlerinin gergeklestirememesi bu meslegin yapilmas: devlet
okullarindaki en zor yonlerinden birisidir. Bunun yaninda biz devlet okullarinda gorev yapan
swnif ogretmenlerinin ugrastigi 6grenci sayisi, siif mevcutlarinin fazla olmasi, bizlerin egitim
ogretim faaliyetlerini gergeklestirirken zaman zaman tiim ogrencilere egit bir sekilde
yansitamamamiza neden olabilmektedir. Ciinkii ¢ok fazla ogrenciyle birebir ilgilenmek,
ozellikle ilkokul birinci sunif diizeyinde biz devlet okullarinda gorev yapan sinif 6gretmenleri
olarak ¢ok zorlandigimiz noktalardan biridir. Tabii ki biz de ozel okullar gibi miisteri
memnuiyeti durumu soz konusu degildir ancak, biz bu meslegi kutsal olarak gordiigiimiizden
vicdani olarak rahatsiz olmamiza neden olmaktadir, bu da bizi kigisel olarak strese sokmakla

)

birlikte verimlilik diizeylerimizi etkilemektedir.’
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KD10: ... “ Biz devlet okullarinda gorev yapan sinif 6gretmenleri olarak, ozel okullar
kadar zorlanmadigimizi diisiinenlerdenim. Calisma saatlerinin ozel okullara gore daha az
olmasi, hafta sonu tatillerinin ozel okullara gore daha fazla tam olarak yapilmasi ve yaz
tatillerinde ozel okuldaki ticret alamama durumlariyla karsilasmamaktayiz. Bu yiizden bu
meslegin bana gére devlet okullarinda yapilmasi ozel okullara gére daha kolaydwr. Kolay
demek yanls olur belki ancak egitim dgretim faaliyetlerini ger¢eklestirirken ozel okullar kadar
zorlanmadigimizi, meslegimizi daha rahat bir ¢alisma ortaminda icra etigimizi séyleyebilirim.
Ancak biz devlet okullarinda gorev yapan sinif ogretmenleri olarak 6grencilerin sosyo kiiltiirel
anlamda gelismesine 6zel okullar kadar katki saglayamamaktayiz. Bunun nedeni ozel okullar
kadar fiziki ortaminizin yeterli diizeyde olmamasidir. Bu da 6zel okulda egitim géren ogrenciler
ile devlet okullarinda egitim goren 6grencilerin sanatsal, spor ve kiiltiirel faaliyetler anlaminda
firsat esitsizligine sebep olmakta, biz devlet okullarinda gérev yapan sinif 6gretmenliginin igini
zorlastirmaktadir. *’

KDS5: ... “ Ben meslege devlete atanana kadar, ozel sektorde sinif 6gretmeni olarak
basladim. Bu iki farkl sektoriin zorluklarini yasayarak 6grendim. Bana gére devlet okullarinda
gorev yapan sinif dgretmenlerinin en énemli yasadigi zorluk, sosyal ortamlarimin da devlet
okullarina gére daha diisiik olabilmesidir. Ozel okulda okuyan égrenciler sosyal olanaklar
olarak, devlet okulundaki ogrencilere gore daha avantajli olabilmektedir. Ozel okullarda
okuyan ogrenciler ekonomik sartlar bakimindan birbirlerine daha yakin olabilmekte, devlet
okullarinda ise bu durum biiyiik farklihiklar gosterebilmektedir. Bu durum ders dist
faaliyetlerde ortak bir noktada bulusulabilmesi noktasinda devlet okullarinda gorev yapan sinif
ogretmenlerini de zora sokabilmektedir. ™’

KD7: ... “ Ben devlet okullarinda sinif ogretmeni olarak gorev yapmaktayim. Daha
once hig ozel okullarda ¢aligma firsati bulamadim. Ama 6zel okullarda ¢alisan arkadaslarimiz
var. Onlardan duydugum kadariyla, bizdeki farkliliklardan en onemlisi ilgilendigimiz 6grenci
sayisidir. Ogrenci sayist devlet okullarinda énceki yillarda daha fazlaydi ancak son
zamanlarda bu durum azaltildi ancak ozel okuldaki sinif mevutlari kadar hala az degil
siniflarimiz. Bu durum ilgilendigimiz 6grenci sayisinin fazla olmasina, 6grenci sayisinin fazla
olmasu ise, 6grencilerle birebir ilgilenme firsati bazen bulamamamiza sebep olabilmektedir. Bu
ise, zaman zaman bazi konularda ogrencilerin eksik kalmasina neden olabilmekte, onlara
ogrenmek i¢in daha sorumluluk yiikleyebilmektedir. Ayrica, 6zel okullardaki sosyal ortamlarin
fazla olmasi, ders disi faaliyetlerde ozel okullarda ogrenci 6gretmen iliskisi yoniinden daha
avantajli olabilmekte, bu durum biz devlet okullarinda gérev yapan sinif 6gretmenleri olarak

IR

bizleri zorlayabilmektedir.
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4 DEGERLENDIRME, ONERILER VE SONUC

Bu arastirmanin konusu sinif 6gretmenliginin kariyer planlamalarinin incelenmesidir.
Calismanin ana sorusunda ise; smif o6gretmenlerinin kariyer tercihlerini etkileyen faktorler
nelerdir? sorusudur. Ana sorunun cevaplanabilmesi i¢in goriisme sorulari olusturulmus,
goriisme sorularina stteki boliimde sinif 6gretmenlerinden yiize yiize goriisiilerek cevaplar
alinmis olup, ana sorunun cevabi ortaya ¢ikarilmistir. Gériisme sorularinda sinif 6gretmenlerine
kariyerlerinde bu meslegi tercih etmelerinde kisisel etmenler, ¢cevresel etmenler, baska kariyer
alternatifleri olsaydi yine bu meslegi tercih edip etmeyecekleri, meslegi 6zel veya devlet
acisindan degerlendirdiklerinde farklarin ortaya ¢ikarilmasi, son olarak da meslegi icra ederken
0zel okullar ve devlet okullar1 arasinda en ¢ok zorlanilan noktalarin tespit edilerek alt sorular
cevaplamaya ¢alisilmistir.

Gortigmenin ilk sorusuyla dgretmenlerin smif 6gretmenligi meslegini kariyerlerinde
tercih etmelerinde kisisel etmenlerin etkisi arastirilmistir. Ozel okullarda ve devlet okullarinda
gorev yapan smif 6gretmenleri ile yapilan yiize gériismeler sonucunda kisisel etmenlerden de
su bulgular éne ¢ikmustir. Ogretmenler bu meslegi tercih ederken genellikle cocuk sevgisi,
birilerine bir seyler 6gretme istegi ve meslegin manevi kutsallig1 yoniindeki toplum algisindan
etkilendiklerini iletmistir. Ogretmenler mesleklerinde gorevlerini yerine getirirken gocuk
sevgisinin kendilerinde bliyiik bir etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir. Bu sevgi olmadigi
siirece bu meslegin yapilamayacag1 yéniinde de ifadelerde bulunmaktadirlar. Ogrencilerine
duymus olduklar1 sefkat ve merhamet ile bu meslegin daha katlanilabilir bir hal aldigin1 da
iletmektedirler. Cocuk sevgisi yaninda diger bir etmen ise birilerini bir seyler 6gretmek ve bu
ogretme sonucunda topluma bilgili gengler yetistirerek onlar1 hayata hazirlamaktir. Kisilerin
bebeklik yillarindan sonra ilk 6grenme asamalar1 hi¢ siiphesiz ilkokullardir. ilkokulda gorev
yapan siif 6gretmenleri, kisilerin hayatindaki ilk 6gretmenleridir. Kisiler ilkokul 6gretmenleri
sayesinde okuma yazma 6grenerek egitim seriivenine baslayabilmektedir. Kisilere ilk olarak
okuma yazma 6gretmek ¢ok zor ve mesakkatli bir siire¢ olsa da, sinif 6gretmenleri mesleklerini
ve Ogrencilerine duyduklar1 sevgi neticesinde, bu zorluklar1 asarak onlar1 hayata
hazirlayabilmek i¢in 6grenme asamasindaki ilk adimlarini saglam atmalar1 noktasinda biiyiik
destek saglamaktadir. Bu sayede Ogretmenler 6zel veya devlet okulu fark etmeksizin
mesleklerini icra ederken, birilerine bir seyleri ilk olarak 6greterek onlarin saglam bir temel
olusturarak hayata hazirlanmasi 6gretmenlik mesleginin bu meslegi icra edenler agisindan

tercih etme derindeki en biiylik etkenlerden biri digeridir.
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Ogretmenlik meslegini tercih eden kisilerin bu meslegi tercih etmelerindeki diger bir
faktor ise dgretmenlik mesleginin toplum tarafindan kutsal bir yer edinmesidir. Ogretmenlik
meslegi aile ve toplumda saygin bir meslek olarak goriilmekle birlikte ¢ocuklara bir seyler
ogreterek onlar1 gelecege hazirladiklart i¢in toplum igerisinde kritik bir 6neme de sahiptir.
Ozellikle 6gretmenlik meslegini zor sartlarda icra eden dgretmenler kdy okullar1 veya fiziki
sartlarin yetersizliginden kaynakli meslegini icra etmekte zorlanan kisiler, bulunduklari toplum
icerisinde biiyiik destekler gorebilmektedir. Bunun yaninda 6grencilere bir seyler 6gretebilmek
icin  Ogretmenlerin  yaptiklar1 fedakarliklar toplum olarak insanlarda farkindalik
olusturabilmektedir. Ciinkii aileler ¢ocuklarimin ne kadar zor sartlarda onlara yeni seyler
ogrettiklerini veya aligkanliklar edindiklerini bilmektedirler. Cocuklara bir seyler 6gretirken
onlarin ilgi ve alakalarinin da géz onilinde bulundurarak 6gretmenler buna gore bir 6grenme
metodolojisi olusturmaktadir. Ogretmenlerin her ¢ocuk i¢in farkli 6grenme metotlartyla onlarla
birebir ilgilenerek ilk olarak okuma yazma 6gretmesi aileler ve toplum acisindan 6gretmenlerin
degerini daha fazla artirmaktadir. Toplumda bu deger 6gretmenlerin daha kiymetli ve saygin
olmalariyla birlikte, kutsal bir meslegi icra ettiklerini gdstermektedir. Ogretmenlerle yapilan
yiiz ylize goriismeler neticesinde, onlarin kariyerlerinde bu meslegi tercih etmelerinde kisisel
faktorlerin bunlar oldugu ifade etmektedir. Ogretmenler tiim bu kisisel etmenlerin etkisini ifade
ederken eskisi kadar &gretmenlik meslegine duyulan saygiin yitirildigi noktasinda da
endiselerini dile getirmislerdir. Ozellikle mesleginde tecriibeli olan kisiler dgretmenlerin,
Onceki yillara gore gittikge dneminin yitirildigini toplumun bu konuda ¢ok fazla hassas
olmadiklarii da iletmektedirler. Ogretmenler ge¢misle bugiin arasinda dgrencilere duydugu
ilgi ve alaka noktasinda herhangi bir degisikligin olmadigini, 6zellikle degisen teknolojik
gelismeler ile Ogretme stratejisinde daha farkli gelismis yontemler kullanarak, 6grenme
kolaylig1 sagladiklarini ifade etmektedir. Gelisen ve degisen toplum diizeninde ailelerin daha
fazla bilingli olarak hareket etmeleri 6gretmenler agisindan olumlu bir gelisme oldugunu da
iletmislerdir. Ancak bunun yaninda 6gretmenlere 6gretme stratejilerinde daha fazla miidahale
edilerek islerine ve 6gretme yontemlerine miidahale edecek noktalara gelebilmektedirler. Bu
durum ogretmenlerin aileler agisindan saygmligmi yitirmesinin yaninda, c¢ocuklarin
ogretmenlik meslegine duymus oldugu hassasiyet de azaltabilmektedir. Aileler tarafindan
sayginii duyulmayan bir 6gretmen hig siiphesiz ¢ocuklar a¢isindan da saygiy1 yitirmesine neden
olmaktadir. Yasanan bu olumsuz durumlarin 6nlenebilmesi ailelerin ¢ocuk ve okul arasindaki

dengeyi kurarak, belirli sinirlar igerisinde hareket etmesi kritik nem arz etmektedir.
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Goriismenin ikinci sorusunda 6gretmenlere, 6gretmenlik meslegini kariyerlerinde tercih
etmelerinde cevresel etmenlerin etkisi sorusundan yola ¢ikilarak, kariyerlerinde bu meslegi
tercih nedenlerindeki g¢evresel etmenler aragtirilmistir. Devlet okulunda goérev yapan smif
ogretmenleri ve 6zel okullarda gorev yapan smif Ogretmenleriyle bu soru da yiiz yiize
goriismeler neticesinde dgretmenlere yoneltilmistir. Ogretmenler 6zel okul veya devlet okulu
fark etmeksizin bazi etmenlerde ortak paydada bulunmuslardir. Bunlardan ilki {iniversite sinavi
oncesi devlet memurluguna atanma imkani fazla olan mesleklerden biri olmasidir. Her iki
kurumda da gorev yapan sinif dgretmenleri genellikle iiniversite mezuniyetinden sonra ilk
olarak devlette yer almaya calistiklarim1 ifade etmislerdir. Devlete atanan 0gretmenler bu
konuda kendilerini sansli hissederken 6zel kurumda calismak zorunda kalan 6gretmenler bu
hayallerinin ve kariyer tercihlerinin ger¢ceklesmemesinden yakinmaktadir. Devlet memurlari
kanunun vermis oldugu meslek garantisi bircok meslek dalinda oldugu gibi 6gretmenlik
alaninda da kisilerin bu meslegi tercih etmelerinde en 6nemli faktorlerin basinda gelmektedir.
Devlet memurlugu 6gretmenlere fayda saglamanin yaninda, 6zellikle yaz aylarinda tatilden
kaynakli olarak c¢aligmadiklarinda devlet kurumlarinda calisan Ogretmenler maaglarini
alabilirken, 6zel okulda calisan ¢ogu Ogretmen calismadiklari i¢in maas imkanindan
faydalanilmaktadir. Bu durum meslegi tercih ederken 6zel ve kamu arasindaki en 6nemli
farklarin basinda gelmektedir. Toplumdaki tiim bireyler kendi temel ihtiyaglarini ve ailesinin
temel ihtiyaclarini karsilayabilmek i¢in bir gelir elde etmek zorundadirlar. Bu gelirden kisa bir
stireligine de olsa mahrum kalmak zorunda olan kisiler bu ihtiyaglarin1 giderememektedirler.
Onun i¢in tiim kariyer asamalarinda oldugu gibi insanlar ilk olarak meslek garantisi olan devlet
memurlugunu tercih edebilmektedir. Kisilerin 6gretmenlik meslegini tercih etmelerindeki bir
baska gevre etmeni ise ailelerin bu meslege yonlendirmesidir. Ogretmenlik meslegi toplum
acisindan saygi duyulan ve ¢ogu insan tarafindan tercih edilen bir meslek dalidir. Kisiler
cocukluk yillarindan itibaren egitim 6gretim hayatinin baslamasiyla, 6zellikle egitim 6gretim
yilinin ilk asamasinda bulunan O6gretmenleri rol model alarak kariyerlerini o ydnde
sekillendirmek isteyebilmektedir. Ailelerin 6gretmenlik meslegine duymus oldugu hassasiyet
ve dzveriden kaynakli olarak kisiler kariyerlerini bu yonde olusturabilmektedir. Bunun yaninda
ilkokul ogretmenlerinin de egitim ve Ogretim hayatinda ¢ocuklarin kariyerlerini
sekillendirmelerinde 6nemli bir yere sahiptir. Sinif 6gretmenleri lizerinden yillar gecse de
unutulmasi pek miimkiin olmayan kisilerdir. Sinif 6gretmenleri kisilerin kariyerlerini tercih
etmelerinde, yetenek ve yetkinlikleri kismen belli olduktan sonra onlarin bu yonde gelismesine
katk: saglayabilmektedir. Sonrasinda kisilerin 6grenme siiregleri gozlemlemeli, eksik kalan

yonler tamamlanmalidir.
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Ogretmenlik mesleginin tercih edilmesinin biri baska cevresel etmen ise ¢alisma
saatinin azlig1 ve tatil imkanmnin diger meslek gruplarina gore daha fazla olmasidir. Ozellikle
devlet memuru olan sinif 6gretmenleri yaz tatillerini uzun bir firsat olarak degerlendirebilmekte
ve rahatga o yilin stresini atabilmektedir. Bunun yaninda 6zel okullarda gorev yapan
Ogretmenler yaz tatillerini daha kisith c¢ercevede degerlendirebildikleri gibi, yaz tatilinde
caligmadiklari zaman ¢ogu kurum tarafindan ticretleri kesintiye ugramaktadir. Bu durum stresli
gegen bir yilin ardindan 6zel okulda gorev yapan sinif 6gretmenleri agisindan, daha stresli bir
durum olusturabilmektedir. Ozel okullarinda gérev yapan sinif 6gretmenlerinin bu sartlarla
karsilagmamasi i¢in kurum sahiplerinin gerekli onlemleri almasi1 6gretmenlerin o kuruma fayda
saglamasi agisindan son derece Onemlidir. Maas kaygist yasayarak calisan Ogretmenler,
calistiklar1 kuruma is aidiyetlerini yitirerek verimsiz bir sekilde c¢alisma durumu
olusturabilmektedir. Verimsiz bir calisma ortami ise calisanlarin performansini olumsuz
anlamda da etkileyerek, kurum performansini sekteye ugratabilmektedir. Kurum basarisizligi
ise, sektorde bulunan o kurumun diger kurumlarla rekabet edememe durumlarini ortaya
¢ikarabilmektedir. Bu yiizden kurumlar sinif 6gretmenleri ¢alistirirken fiziki ve sosyal sartlara
ozen gostermelidir. Ogretmenlerle yapilan yilize goriismeler sonucunda tespit edilen bu
etmenler meslegi icra eden 6zel veya devlet fark etmeksizin tiim ¢alisan 6gretmenlerin ortak
cevaplaridir. Ozel veya devlet okullarinda gorev yapan kurum yéneticileri dgretmenlerin icinde
bulunduklar1 maddi imkan ve sosyal olanaklarin gelistirilmesi noktasinda hareket etmeleri
gerekmektedir. Kendileri bu sorunlari ¢ozemiyor ise bir iist mertebeye, karsilasilan bu sorunlar
ve ¢Oziim Onerileriyle birlikte giderek ¢oziimlenmesi saglanabilmektedir. Bunun yaninda
ogretmenlik meslegini tercih etmekten ziyade, 6zel kurum yerine devlet kurumunun secilmek
istenmesi, meslegi icra eden kisilerden alinan bilgilere gore daha fazla olabilmektedir. Bunun
en dnemli nedenlerinden biri kazang noktasinda son yillarda devlet kurumlarinda ¢alisan sinif
Ogretmenlerinin, 6zel kurumlarda ¢alisan smif 6gretmenlerine gore daha fazla kazang elde
etmesidir. Yiiz ylize yapilan goriismeler sonucunda 6gretmenler, 6zellikle mesleginde belirli
bir y1l doldurarak tecriibe edinmis kisiler, eski yillarda maas dengesizliginin bu kadar yiiksek
olmadigini ifade etmektedirler. Meslege ilk basladiklar1 yillarda devlet ve 6zel arasindaki maas
farkliliklarinin ¢ok olmadigini hatta bazi 6zel okullarin devlet okullarindan daha fazla maas
vererek 6gretmenleri ¢alistirmak istediklerini iletmektedir. Ancak gelisen ve degisen toplum
diizeninde, teknolojik gelismeler ile 6grenme ve bilgiye ulasmanin kolay olmasi, mesleginin
eskisine gore dnemini yitirmesine neden oldugu 6gretmenler taratindan da gézlemlenmektedir.
Ayrica gittikge sayisi arta tiniversiteler ile, sinif 6gretmenligi mesleginde de mezun sayisinda

ciddi bir artis goériinmektedir. Bu durumda meslegi olumsuz manada etkilemektedir.
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Goriismenin tiglincii sorusunda 6gretmenlere bagka kariyer alternatifleri olsaydi, yine de
kariyerlerinde sinif 6gretmenligi meslegini tercih edip etmeyecekleri sorusu yoneltilerek
goriisleri alinmistir. Ogretmenlerin bircogu bu soruya cevap olarak baska kariyer alternatifleri
olsa da smif 6gretmenligi meslegini tercih edeceklerini iletmislerdir. Ozel veya devlet fark
etmeksizin tiim 6gretmenler bu noktada ortak bir paydada bulustugu séylenebilmektedir. Her
iki kurumda da gorev yapan 6gretmenler kariyerlerini tercih ederken bu meslegin zor yanlariin
yaninda, birilerine bir seyler 6gretmenin insana vermis oldugu hazzin ¢ok daha fazla oldugunu
ifade etmislerdir. Bununla birlikte 6gretmenlerin toplum igerisindeki bakis agilari bu meslegin
zor yanlarim1 onlara diisiindiirmeden seg¢melerine neden olmustur. Ayrica 6gretmenler
ailelerinin ve yakin ¢evrelerinin yonlendirmesinden kaynakli olarak baska bir meslegi hi¢bir
zaman diistinmediklerini de ifade etmislerdir. Sadece 6zel okulda gorev yapan 6gretmenler
maddi imkanlar veya tatil gibi sosyal imkanlardan maruz kalarak islerini yapmak zorunda
olduklarindan bazi yakinmalarda bulunmustur. Ozel okulda gérev yapan 6gretmenlerin ifade
etmis olduklar1 bu yakinmalar, yine de kariyer tercihlerini degistirebilecek bir noktada degildir.
Ozel okulda gorev yapan &gretmenler de zaman zaman zor sartlar altinda calissalar da,
mesleklerini duymus olduklar saygi ve 6grencilerine duymus olduklar1 sevgi ile neticesinde
mesleklerinden memnun olduklarimi iletmislerdir. Her ne kadar 6zel okullarda kurumdan
kuruma bu durumlar farklilik gostermis olsa da, cogu 6zel kurum biinyesinde gorev yapan sinif
ogretmenlerine maddi anlamda devlet kurumu kadar getiri saglayamamaktadir. Bununla
birlikte 6zel okulda gorev yapan siif 6gretmenliginin yaz tatillerinin kisa siirmesi ve yaz
tatillerinde ¢alismadiklari donemlerde herhangi bir licret almama durumlar1 da 6zel okullarda
gorev yapan sinif 6gretmenlerinin mesleklerine duymus olduklar1 6zverinin eksilmesine neden
olabilmektedir. Bu durumun yasanmamasi 6zel okullarda gorev yapan sinif 6gretmenlerinin
sartlarinin belli bir sinirin altinda olmamasi i¢in yetkililerin gerekli 6zen ve 6zveriyi gostermesi
gerekmektedir. Yetkililer tarafindan 6zel okullarda yasanan bu sikintilara ¢éziim bulunabilirse
ogretmenlik meslegini icra etme diisiincesini 6zel okullarda etkilemese de, 6gretmenlerin moral
ve motivasyonlarin1 yiikselterek performanslarina olumlu manada katki sunabilmektedir.
Ogretmenlerin bu sekilde bireysel basaris1 kurum geneline yayilarak devam ederse kurumun
basarisi da yiiksek seviyelere ¢ikabilmektedir. Kurum basarisinin artmasiyla birlikte, o kuruma
duyulan ilgi ve 6grenci yonlendirme sayist da toplum tarafindan artabilmektedir. Bir dongii
seklini alacak bu durum yetkililerin gerekli 6nlemleri sayesinde herkesi mutlu edebilecek bir

hal ortaya koyabilecektir.
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Goriismenin dordiincii sorusunda 6zel okulda ve devlet okullarinda gorev yapan sinif
ogretmenlerine, mesleklerini yerine getirirken 6zel ve devlet okullarindaki farkliliklar tespit
edilmeye calisilmistir. Bu soruda diger ii¢ sorudaki gibi 6gretmenler farkliliklar noktasinda
ortak paydada bulusamamislardir. Ozel okullarda gorev yapan dgretmenler bazi noktalarda
avantajli baz1 noktalarda ise dezavantajli olduklarimi ifade etmislerdir. Ayni sekilde devlet
okullarinda gorev yapan siif 6gretmenleri de 6zel okullara gore bazi noktalarda avantajli bazi
noktalarda dezavantajli olduklarmi ifade etmislerdir. Ozel okullarda gorev yapan dgretmenler
daha 6zgiir bir calisma ortaminin oldugunu, kurallarin devlet okullarindaki kurallara gére daha
esnek oldugunu iletmistir. Bunun yaninda 6zel okuldaki 68renci ve 6gretmen agisindan sosyal
imkanlarin da daha fazla oldugunu soylemistir. Ozel okulda gérev yapan &gretmenler dgle
yemegi gibi imkanlarina sahiplerdir. Bunun yaninda 6grenciler de bu imkanlara sahip olmakla
birlikte, devlet okullarinda egitim dgrenim goren dgrencilere gore daha avantajhidir. Ozel
okullarin sosyal olanaklar1 devlet okullarina gore daha iyi konumdadir. Ancak 6zel okulda
gorev yapan smif 6gretmenleri meslek garantisinin olmamasindan kaynakli siirekli gelecek
kaygis1 yasayabilmektedir. Kariyerlerini sekillendirirken her senenin sonunda icinde
bulunduklar1 kurumda gelecek sene gbérev alip alamayacagr noktasinda kaygi
yasayabilmektedir. Ozel okullarda gérev yapan 6gretmenlerin duymus oldugu bu kaygi egitim
ogretimin son doneminde yiiksek seviyeye g¢ikarak onlarin performansini olumsuz manada
etkileyebilmektedir. Bunun yaninda 6zel okuldaki gérev yapan 6gretmenler hafta sonu ¢cogu
zaman ¢alismak zorunda kalarak kendilerine ve ailelerine daha az zaman ayirdiklarini da ifade
etmiglerdir. Ayrica yaz tatillerinin de devlet okullarinda gérev yapan sinif 6gretmenlerine gore
daha az kullandiklarini ileterek, yaz tatillerinde ¢alismak zorunda olduklarini sdylemislerdir.
Bu durum o6zel okulda gorev yapan ogretmenlerin pek fazla dinlenmeden kendilerine ve
ailelerine zaman ayirmadan mesleklerini yerine getirmek zorunda olduklarini gostermektedir.
Ozel okullarda gérev yapan smif dgretmenleri kendilerine ve ailelerine zaman ayirmadan
gorevlerini yerine getirdiklerinde motivasyonlart da olumsuz manada etkilenebilmektedir.
Motivasyonlar1 diisiik olarak calisan Ogretmenler Ogrencilerine faydali bir bilgi aktarimi
saglamadan gorevlerini yerine getirebilmektedir. Ogrenciler 6gretmenleri tarafindan
kendilerine aktarilan bilgileri tam anlamiyla kavramadan 6grenirlerse, 6grencilerin sinavlarda
basarisiz olma durumu ortaya ¢ikabilmektedir. Ogrencilerin bu basarisizligin hesab1 genellikle
veliler tarafindan 6zel okulda gorev yapan Ogretmenlere sorulabilmektedir. Bu durumun
yasanmamast i¢in Ozel okulda gorev yapan smif oOgretmenlerinin maddi sartlarinin
yiikseltilmesi gerekmektedir. Sosyal imkanlari1 devlet kurumlarina gore daha iyi oldugunu ifade

ettiklerinden, o durumla alakali olumsuz bir sey gozlemlenmemektedir.
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Devlet okullarinda gorev yapan smif 6gretmenleri ise i garantisinin olmasi mesleki
anlamda herhangi bir gelecek kaygisi yasamamalari, 6zel okulda gorev yapan simif
Ogretmenlerine gore onlara biiylik bir avantaj saglamaktadir. Devlet okullarinda gorev yapan
simif 6gretmenleri mesleki kaygilar1 olmadan gorevlerini yerine getirdikleri zaman daha mutlu
bir ¢aligsma ortamina sahip olduklarini ifade etmislerdir. Devlet kurumlarinda gorev yapan sinif
ogretmenleri mesleki garantilerinin avantajli olmasinin yaninda sosyal olanaklarinin 6zel
okullara gore daha az oldugunu digsiinerek 6zel okullara gore kendilerini dezavantajli
hissedilmektedir. Bununla birlikte devlet okullarinda 6gretmenlerin ilgilenmis oldugu 6grenci
say1s1 0zel okullara gore cogu zaman daha fazla olabilmektedir. Devlet okullarinda gorev yapan
siif 6gretmenleri tiim ¢ocuklarla birebir ilgilenmek zorunda olduklarini ifade ederek kalabalik
sinif mevcudunun kendilerini ¢ok fazla yordugunu iletmislerdir. Ancak devlet okulunda gorev
yapan 0gretmenler, ders saatlerinin 6zel okullarda gérev yapan sinif 6gretmenlerine gore daha
az oldugunu ifade ederek kendilerini avantajli hissettiklerini iletmislerdir. Bununla birlikte
devlet okullarinda gorev yapan simif Ogretmenleri genellikle hafta sonlari c¢aligmayarak
kendilerine ve ailelerine zaman ayirmasi da devlet okullarinda gérev yapan sinif 6gretmenlerini
0zel okullarda gbrev yapan siif 6gretmenlerine gore avantajli kilmaktadir. Hafta sonu iki giin
boyunca dinlenerek kendilerine ve ailelerine zaman ayiran, devlet okullarinda gérev yapan sinif
Ogretmenlerinin motivasyonlar1 daha yiiksek olabilmektedir. Ayrica devlet okullarinda gorev
yapan sinif 6gretmenleri, 6zel okulda gorev yapan sinif 6gretmenlerine gore licret diizeyinin
genellikle daha yiiksek oldugunu ifade ederek kendilerini bu noktada avantajl
hissettirmektedir. Ucret diizeyinde yasanan bu esitsizlik durumu 6zel okullarda gorev yapan
siif 6gretmenlerinin performanslarini ve verimliligini olumsuz manada etkilemektedir.
Yetkililer bu konulara 6nlem alarak bu esitsizligin giderilmesi noktasinda ¢alismalar yapmasi
gerekmektedir. Bu ¢alismalar sayesinde yasanan esitsiz ve dengesiz durum Onlenerek her iki
kurumun da dengeye getirilmesi saglanabilmektedir. Bu durumlarin disinda devlet okullarinda
gorev yapan sinif 6gretmenleri, 6zel okullarda gorev yapan sinif 6gretmenlerine gore okuldaki
sosyal imkanlar noktasinda kendilerini dezavantajli hissetmektedirler. Cogu devlet okulunda
gorev yapan sinif 6gretmenleri 6glen yemegi noktasinda, kendi imkanlarini kullandiklarini
ifade etmislerdir. Ayrica devlet okullarinda gorev yapan sinif Ggretmenleri sosyal tesis
anlaminda da 6zel okullarda gorev yapan sinif 6gretmenlerine gore kendilerini ve 6grencilerini
dezavantajli gérebilmektedir. Bunun yaninda devlet okullarindaki 6grencilerin sosyoekonomik
diizeylerindeki farkliliklar, devlet okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin sosyal etkinliklerde,

kendilerini 6zel okullarda gorev yapan sinif 6gretmenlerine gore dezavantajl hissettirmektedir.
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Goriismenin besinci sorusu ile 6zel okul ile devlet okullar1 arasinda sinif 6gretmenligi
meslegi acisindan degerlendirildiginde en ¢ok zorlanilan noktalarin neler oldugu sorusuna
cevap aranmistir. Ozel okullarda gérev yapan dgretmenler okulda gecirdikleri fazla zamandan
yakinmislardir. Ozel okul gretmenleri derslerden sonra okulda kalarak etiit ve ders ¢alismalar1
icin Ogrencileri yoOnlendirdiklerinden uzun saatler okulda mesai harcadiklarimi dile
getirmislerdir. Bunun yaninda 6zel okul 6gretmenleri veli talepleri ve beklentileri kargilamakta
zorlandiklarini ifade etmislerdir. Ciinkii 6zel okullar egitim ve dgretim kurumlart olmasinin
yaninda bir ticari isletmedir. Ozel okullarin gelir ve gider noktasinda kar edebilmeleri ve uzun
yillar sektorde devamliligini saglamasi okul basarisinin yaninda, 68renci velilerini tatmin etme
diizeyleriyle dogrudan ilgilidir. Ogrenci velileri ne kadar mutlu olur ise kendi ¢ocuklarini o
okulda uzun yillar okutmanin yani sira ¢evresindeki insanlarin da ¢ocuklarini bu kuruma
yonlendirme noktasinda destek saglayabilmektedir. Bu yiizden hem 6gretmenler hem kurum
yoneticileri agisindan veli memnuniyeti 6nemlidir. Ayrica veli memnuniyetini saglamak i¢in
zaman zaman kurum yoneticileri tarafindan baski gorebildiklerini de ifade etmektedirler.
Cocuklara egitim Ogretim asamasinda davranis sekilleri veya Ogretme stratejilerindeki
farkliliklar 6grenci velileri tarafindan elestiriye ugrayabilmektedir. Bu elestiriler kimi zaman
yapict olmakla beraber Ogrenci velileri tarafindan abartilan durumlarda ortaya
cikarabilmektedir. Bunun i¢in 6zel okul kurum yoneticileri aile ve 6gretmen arasindaki dengeyi
kurmakta kritik 6neme sahip kisilerdir. Kurum sahipleri veya yoneticileri basar1 elde etmek
istiyor ise varligin1 uzun yillar devam ettirmek istiyor ise bu iki dengeyi ¢ok iyi oturtmasi
gerekmektedir. Hem 6grenci velilerini memnun etmeli hem de kurum biinyesinde calisan
ogretmenlerin de mutlu ve huzurlu bir sekilde calismasini saglayarak ogrencilere faydal
olabilmelerini saglamasi1 gerekmektedir. Ayrica 6zel okulda gorev yapan sinif 6gretmenleri veli
memnuniyeti kaygisindan dolay1 zaman zaman 68rencilere miidahale etmekte zorlandiklarini
ifade etmektedirler. Ogrencilere bazi durumlarda sdziinii dinletmekte zorlandiklarmi da
iletmektedirler. Bu meslegi icra ederken 6zel okulda gorev yapan siif 6gretmenlerinin mesleki
kayg1 tasiyarak calismasi 6gretmenler acgisindan zorlu bir siiregtir. Ciinkii 6gretmenler belirli
bir d6gretme strateji gelistirerek bu yonde ¢aligsmalar yapmak istemektedir, ancak 6zel okul
yonetimi bu duruma kars1 ¢iktiklarinda veya 6gretmenin stratejisini elestirdiklerini de 6gretmen
o kurumdaki kariyeriyle ilgili kaygi tastyabilmektedir. Ozel okullarda bu tarz sorunlar kurum
yoneticileri veya sahipleri tarafindan {izerine gidilerek ¢oziimlenmez ise kurumun sektordeki
devamlilig: tehlikeye girebilmektedir. Ozel okulda gérev yapan 6gretmenler mesleklerinin
zorlugunun yaninda, bu sorunlarla da basa ¢ikmaya calisirlar ise verimliligi ve is performansi

olumsuz manada etkilenecektir.
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Devlet okullar1 agisindan ise 6gretmenler en zorlandiklari noktayr okullarda egitim
ogretim faaliyetlerini gerceklestirirken maddi veya fiziki imkansizliklar nedeniyle 6gretme
stratejisindeki eksiklik oldugunu ifade edebilmektedirler. Bu durum genellikle meslegin ilk
yillarinda koy okullarinda gérev yapan sinif 6gretmenleri agisindan yasanabilmektedir. Hem
devlet hem koy her ne kadar eksikliklerin giderilmesi ve tamamlanmasi1 noktasinda gayret
gosterse de sehir merkezindeki devlet okullar1 veya o6zel okullar kadar bu imkanlart
saglayamamaktadir. Bunun i¢in kdy okullarinda gorev yapan sinif 6gretmenleri ¢ok daha fazla
fedakarlik gostererek 6grencilerine daha fazla katki saglayabilmeleri i¢in farkli yontem ve
stratejiler olusturabilmektedir. Devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenler kismen ¢alisma saatleri
ve rahatliklart agisindan 6zel okul 6gretmenlerine gore daha rahat c¢aligsabileceklerini ifade
etmektedirler. Devlet okullarinda gorev yapan sinif 6gretmenleri ¢alisma saatleri agisindan da
0zel okul 6gretmenlerine kars1 daha az calistiklarini ifade ederek okulda gecirdikleri siirenin de
onlara gore daha kisa oldugunu iletmislerdir. Bununla birlikte devlet okullarinda gorev yapan
ogretmenler hafta sonu daha fazla dinlenme ve aileleriyle zaman gecirme firsatini
yakalayabilmektedir. Bu agilardan degerlendirildiginde 6zel okul sinif 6gretmenligi, devlet
okulunda gorev yapan sinif 6gretmenligine gére zor sartlarda yapilabilmektedir. Ayrica devlet
okullarinda gorev yapan smif Ogretmenleri sosyal anlamda okulun sanatsal ve kiiltiirel
faaliyetlerde 6zel okullardaki imkanlara gore yetersiz kaldiklarini ifade ederek, 6grencilerin bu
yonlerinin gelistirilmesi noktasinda zorlandiklarmi dile getirmislerdir. Ozel okul smif
ogretmenleri sanatsal ve kiiltiirel faaliyetler agisindan devlet okullarinda gérev yapan simif
ogretmenlerine gore daha avantajli ve 6grencilerin bu yonlerini gelistirmede daha kolay hareket
edebilmektedir. Bu durumun 6nlenmesi ve her iki kurum arasinda dengenin kurulmasi egitim
ogretim faaliyetlerinin sekteye ugramamasi icin gerekli aksiyonlarin ilgililer tarafindan
alinmas1 gerekmektedir. Ayrica devlet okullarinda gorev yapan siif 6gretmenleri 6zel okullara
gore smiflarin daha kalabalik oldugunu ve egitim Ogretim faaliyetleri gerceklestirirken
ogrencilerin tamamina yeterli zaman1 ayirmada zorluk yasadiklarini ifade etmektedirler.
Ozellikle koy okullarinda gorev yapan sinif gretmenlerinin cogu zaman ayr1 kademelerdeki
ogrencileri birlikte ders isleyerek her birine ayr1 miifredat ve program uygulayarak gelisim
saglamada zorlandiklarini dile getirmiglerdir. Koy okullarinda her kademede 6grenci sayisini
tamamlamak genellikle miimkiin degildir. Bunu 6nlemek i¢in devlet yeteri sayiya ulasmayan
koylerde tagimali egitim alternatifleri gelistirerek 6grencileri niifus anlaminda yogun yerlerde
egitim ve 6gretim almalarini saglayarak gelisimlerine daha fazla destek olmak istemektedir. Bu
sayede egitimde ve oOgretimde firsat esitligi saglanarak koy okullarinda 6grenim goren

ogrencilerin daha faydal bir egitim ve 6gretim programina dahil olmasi saglanabilmektedir.
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Arastirmanin konusu smif 6gretmenliginin kariyer planlamalarinin incelenmesidir.
Calismanin ana sorusunda ise; Sinif dgretmenlerinin kariyer tercihlerini etkileyen faktorler
nelerdir? sorusudur. Bu ana soruya cevap bulabilmek i¢in Ogretmenlerin ilk olarak
kariyerlerinde bu meslegi tercih etmelerindeki kisisel nedenler arastirilarak degerlendirilmistir.
Arastirmanin ikinci sorusunda smif égretmenlerinin bu meslegi tercih etmelerinden c¢evresel
nedenler arastirilarak analiz edilmistir. Arastirmanin {iglincli sorusunda 6gretmenleri kariyer
alternatifleri agisindan, baska firsatlar1 olsaydi yine de bu meslegi tercih edip etmeyecekleri
noktas1 incelenmistir. Arastirmanin dordiincli sorusunda ise 6gretmenlere Ozel ile devlet
kurumunda ¢alismanin farkliliklar1 tespit edilerek ortaya ¢ikarilmistir. Besinci ve son alt soruda
ise 6gretmenlerin 6zel veya devlet kurumu acisindan bu meslegi yerine getirirken zorlandiklar
noktalar arastirilmistir. Ozel okulda ve devlet okulunda gorev yapan sinif gretmenlerinin bu
alt sorulara verilen cevaplar incelendiginde, sinif 6gretmenlerinin kariyer tercihlerini etkileyen
faktorler, kisisel, gevresel ve orgiitsel olarak ii¢ kisima ayirmak miimkiindiir. Bu ii¢ fokter sinif

ogretmenlerinin kariyer planlamasini etkileyen unsurlardir.
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EKLER

EK 1. Goriisme Sorulari

KATILIMCI HAKKINDA BILGILER
Cinsiyet: ( ) Kadin () Erkek

Yas:
Ogretmenlik Kideminiz:

GORUSME SORULARI

Ogretmenlerin, sinif gretmenligi meslegini kariyerlerinde tercih etmelerinde kisisel
etmenlerin etkisi nedir?

Ogretmenlerin, sinif gretmenligi meslegini kariyerlerinde tercih etmelerinde gevresel
etmenlerin etkisi nedir?

Ogretmenlerin baska kariyer alternatifleri olsayd: yine de sinif gretmenligi meslegini
kariyerlerinde tercih ederler miydi?

Ozel okullar ile devlet okullar arasinda simif 6gretmenligi mesleginde kariyer
planlama ac¢isindan 6nemli fark nedir?

Ozel okullar ile devlet okullar1 arasinda simif 6gretmenligi meslegi degerlendirildiginde

en c¢ok zorlanilan noktalar sizce nelerdir?
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Telefom Mo ;0 {422) 324 p4 17 Unvan : Ven Hoorlss ve Konrol hkw-en.l
E-Posta: eargedditimeb. govar Interset Adresic hnps:malarys meh.govar’ Faks:4222804540 %

Kep Adresi :mehghel ] kep.ir
i cvrak gitvend clckiromik anes e imrslnmgis. hipeicveksmg mch g i sdrminden DBB3 -8633- 3802 -b7el-C1d2 kech e oyt clichile. 2
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