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OZET

Gunumuzde isletmeler, kiresellesme ve teknolojik gelismelerin beraberinde getirdigi
yeni dinya kosullarina uyum saglamak ve global rekabet ortaminda ayakta kalabilmek igin
maksimum verimlilik diizeyinde calismak zorundadir. isletmelerde verimliligi etkileyen en
blylk faktorin insan oldugunun anlasiimasi U(zerine, bireyin motivasyonuna yonelik
yaklasimlar her gecen gun artmakta ve yenilenmektedir. Calisma yasaminda ortaya ¢ikan bu
degisimler, isletmeler icin insan kaynaklari yonetimini vazgecilmez hale getirirken; kariyer

planlama ve islevine yonelik konulari da énemli bir alt fonksiyon olarak 6n plana ¢ikarmistir.

Kariyer planlamada kariyer degerlerinin 6nemi konulu tezde, Prof. Edgar H. Shein’in
kariyer degerlerini belirlemek ve yapilan kariyer segimlerinin kisinin degerleri ile 6rtisup
Ortismedigini gérmek Uzere olusturdugu sekiz kariyer degerinden yola ¢ikarak; uluslararasi
bir havayolu isletmesinde c¢alisan bireylerin kariyer degerleri belirlenmeye calisiimistir. Bu
amag dogrultusunda 6zellikle kariyer yonetimine, gelisimine, ve planlamasina dair konular
Uzerinde durulmustur. Bunun yaninda kariyer degerleri konusu ayrintili bir sekilde sunularak
sekiz ayri deger degisik dzellikleriyle tanitilmigtir. Ayrica isletmede kabin ve kokpitte ¢alisan
personelden olusan 257 Kkisilik bir gruba, olusturulmus olan kariyer degerleri anketi

uygulanarak galisanlarin kariyer degerleri degerlendirilmigtir.



ABSTRACT

Today business enterprises have to work in maximum capacity to adapt to the new
world order created by globalisation and technological developments and to survive in a
globally competitive market. After it has been understood that the most important factor that
effects the productivity in an establishment is the human factor, the approaches towards
personal motivation started to increase day by day. With these changes in the work
environment, human resources management came to carry a great importance; career

planning and its functions are having more effect in peoples lives each day.

This thesis aims to evaluate and define the career anchors of the employees who
are working In an international airlines under the light of the eight career anchors developed
by Edgar H. Shein to see if values of a person match with his career choice. So at first
especially it is focused on the career management, development, and planning. Besides
career anchor was introduced in details and eight career anchors were presented with all
different features of them. Moreover the employees’ career anchors were evaluated by

applying an already developed questionnaire to a group of 257 employees.
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GiRIiS

Klresellesme ile birlikte glinimizde pek ¢ok alanda hizli bir déntsim
yasanmigtir. Ekonomik kalkinma faaliyetleri, teknolojik gelismeler ve Ozellikle iletigsim
teknolojisindeki yenilikler karsisinda rekabetin yapisi degismistir. Orgitlerin teknoloji

kullanimini yayginlastiran kiresellesme ile birlikte 6rgutler arasinda rekabet artmistir.

Bu rekabet ortaminda, 6rgutleri digerlerinden farkl kilan ve Ustinlik yaratan
en onemli unsur insan kaynagi olmustur. Calisma yasaminda meydana gelen
degisimin hizini yakalamak ve ¢aga ayak uydurabilmenin yolu, ginimuz isletmelerinin
sahip oldugu en degerli hazine olan insan kaynagini en iyi sekilde yonetmek ve
galisma yasaminda mutlu, tatmin olmus bir isglctu yaratmakla mumkdnddr. Bunun
saglanabilmesi icin birey temel ihtiyaglari dogrultusunda ortaya koydugu bireysel
hedefleri belirleyip bireysel kariyer planlamasini bu dogrultuda gerceklestimesi
gereklidir.

Kariyer planlamada, bireyin algiladigi yetenek ve kabiliyetler, temel degerler

ve kariyerle ilgili ihtiyaclardan olusan kariyer degerleri etkilidir.

Kariyer planlamada kariyer de@erlerinin etkisini saptamaya yonelik olarak
yapilan bu c¢alismada kariyer degerlerini belirlemek ve yapilan kariyer sec¢imlerinin

kisinin degerleri ile 6rtistp 6rtismedigini gérmek hedeflenmistir.

Bu calisma doért bolimden olusmakta olup, ilk bélimde; kariyerle ilgili temel
kavramlar agiklanmakta, kariyer evreleri hakkinda bilgi verilmekte ve yasam
doénemleriyle kariyer arasindaki iliski aciklanmaktadir ve yeni kariyer modelleri

incelenmektedir

Tezin ikinci boéluminde; kariyer planlama kavrami acgiklanmakta, kariyer
planlamasinin  onemi ile bireysel ve oOrgutsel amaglari anlatiimakta, kariyer
planlamasinin bireylere ve 6rglte sagladigi faydalar incelenmekte, kariyer planlama
sistemleri ele alinarak bireysel ve oOrgutsel kariyer planlamasi anlatiimakta, kariyer

planlama yontemleri ve kariyer kuramlari hakkinda bilgi verilmektedir.



Tezin Gg¢uncl boéliminde; o6rgltsel kariyer donglsu ve kariyer degerleri
kavrami aciklanmakta konu ile ilgili daha 6nce yapiimis olan arastirmalara yer
verilmekte, insan kaynaklari ve kariyer planlamada kariyer de@erlerinin dnemi

incelenmektedir.

Tezin dérdincl béliminde; arastirmanin amaci, arastirmanin hipotezleri,

yontembilimi ve arastirmanin metololijisi hakkinda bilgi verilmigtir.

Tezin son boliminde ise; kariyer degerleri ilgili bir uygulamaya yer
verilmektedir. Havacilik sektoriinde faaliyet gosteren kurumsal bir igletme Uzerinde
yapilan uygulama sonucunda, igsletmede c¢alisan bireylerin hangi kariyer degerlerine
onem verdikleri, kariyer degerleri ile calisanlar arasinda nasil bir iliski oldugu, ve
bireylerin ilgi alanlari ve kariyer degerleri hakkinda bilgi sahibi olmak bireylerin kariyer

planlamasini ne kadar etkiledigi incelenmektedir



1.BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KARIYER YAKLASIMI

Tarkge’de tam karsihdr bulunmayan kariyer kavrami, genellikle, ilerlemeye ve
yonetim  hiyerargisinde  yukariya yukselmeye elverigli isleri tanimlamada
kullanilmaktadir. Ancak daha kapsamli olarak kariyer, bir kisinin is yasantisindaki
aktivite, sorumluluk, tutum ve davraniglarinin gelisimi olarak tanimlanabilir. Batida
giderek 6nemli bir insan kaynaklari yonetimi aktivitesi haline gelen kariyer planlama ve
gelistirme, insan-gucu planlamasiyla iligkili olmakla beraber, oldukg¢a farkli bir insan
kayna@! yonetimi aktivitesidir. insangiicii planlamasinin temel hedefi, gelecekteki net
personel ihtiyacglarinin belirlenmesi ve bu ihtiyaglara cevap vermek lzere gerekli

segme, egitme ve ydnlendirme fonksiyonlarinin yerine getiriimesidir.*

Dilimize Fransizca “Carrierre” s6zcugunden gecmis olan kariyer kavrami; bir
meslekte asilmasi gereken asamalar ve yasamda segilen yon gibi anlamlarda da
kullaniimaktadir. Ayni zamanda kariyer, bireysel ve orgutsel hedeflerle dogrudan iliskili
ve bireyin yasami boyunca kontrol altinda tutabilecedi is tecribesi olarak da ifade

edilebilir.?

1970’li yillardan bu yana kariyerin ve insan yagsaminin nasil gelisim ve degisim
gosterdigi, bilim adamlarinin daha yogun bir bigimde ilgi odagi olmustur. 1980’lerden

sonra olugan cevresel degisiklikler sebebi ile 6rgut yapilari degismistir; bunun bir

! canan Siimer, insan Kaynaklari Yonetimi Etkinligi Olarak Orgiitsel Kariyer Planlama Ve Gelistirme,
http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/1569-orgutsel-kariyer-planlama-ve-gelistirme.html-
2006,[13.04.2009]

2 Alev Diindar Akcay, Kariyer Gelistirmenin Giidiillenmedeki Yeri ve 5 Yildizl Otel isletmelerinde

Bir Uygulama, Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Eskisehir, 2002, s.3.



http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/1569-orgutsel-kariyer-planlama-ve-gelistirme.html-

sonucu olarak da kariyer konusu daha 6nemli hale gelmistir. Kariyer olgusunun bu
gelisiminde o6zellikle insan psikolojisinin ve o6rglat igindeki davraniglarinin énem

kazanmasi etkili olmustur.®

is yasaminin degisen kosullari, calisan bireyin egitimini bir rekabet unsuru
haline getirirken bireylerinde bu kosullara uyum saglayabilmeleri icin kalifiye birer
calisan olmalarini zorunlu hale getirmistir. Is yasamindaki bu degisimler insan
kaynaklari yonetiminin dnemini artirirken; kariyer kavramini da insan kaynaklari

yonetiminin énemli bir alt sistemi haline getirmistir.
1.1 KARIYER KAVRAMI TANIMI VE ONEMI

1970’li yillardan beri farkh yonleriyle ele alinan gerek algilanis, gerekse
kullanilis olarak farkhhk gosteren kariyer kavrami sozlikteki karsiigi olarak meslek,

meslek hayati, meslekte basari kazanma ve meslekte ilerleme olarak verilmektedir.*

Don Harvey‘e gore kariyer, kisinin galisma hayati boyunca kisi tarafindan isgal
edilmis ve kigisel olarak segilmis pozisyonlarin siralanisi olarak tanimlanmaktadir. Bu,
kisinin calisma hayati boyunca edindidi ise iliskin faaliyet ve deneyimlerle ilgili olarak
algiladigi tutum ve davraniglari da igerir. Kariyer kelimesi kiginin bakigiyla is tecribesi,
isverenin bakigiyla ise Kkisi tarafindan sahip olunan is pozisyonu olarak da

yorumlanabilir.®

Wayne F. Cascio kariyer kelimesinin degisik bakis acilari ile agiklanabilecegini
savunmustur. Objektif kariyer olarak adlandirdidi ilk bakis agisi, Don Harwey'in de
soyledigi gibi kisi tarafindan galisma hayati boyunca isgal edilmis olan pozisyonlarin
siralanigidir. Subjektif kariyer olarak adlandirdidi ikinci bakis agisi ise kiginin deger

tutum ve motivasyonunda meydana gelen degisikliklerden olustugudur.®

Kariyer igle ilgili deneyimler ve insanin yasam dongusundeki faaliyetlerle ilgili
bireysel tutum ve davranis silsilesi anlamina gelmektedir. Bu tanim terfi ya da

ilerlemeye dayali kariyer bagarisi veya basarisizligini ima etmemektedir. Kariyerin bir

3 M. Serif Simsek, Adnan Celik, Abdullah Soysal ve Tahir Akgemci, Kariyer Yonetimi, Ankara: Gazi
Kitabevi, 2004, s.5.

* Tamer Kegelioglu, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara :Mpm Yayinlari,1998, s.62.

® Don Harwey, R.Bruce Bowin, Human Resources Management : An Experiential Approach, USA:
Prentice Hall international,1996,s.196.

6 Wayne F.Cascio, Managing Human Resources : Productivity, Quality of Work Life, Profits, 3.baski,
USA: Mc GrawHill international, 1992, s.302.s



sure¢ oldugunu, yani, sadece profesyonel kariyeri olan insanlarin degil, herkesin sahip

oldugu isle ilgili bir deneyim silsilesi oldugunu kabul etmektedir’

Greenhaus ve Schein konuyu daha genis bir agidan ele alip, kariyeri ¢alisanin
kurum igindeki yerini belirten ve bireyin meslek ya da kurum igindeki gelismesini ve
yukselen basarisini anlatan bir kavram olarak ifade ederek kisinin yasami boyunca

yasadigi isle ilgili deneyimler biitiini olarak tanimlamislardir.®

Gereenhaus; kariyeri ayrica iki farkli sekilde tanimlamaktadir. ik tanimda
kariyer; bir meslek ya da érgitiin niteligi olarak ele alinir. ikinci tanima gére kariyer ;
meslek ya da orgut yerine Kisilerin niteligidir. Bireyler, yaptiklari igler, bulunduklar

gbrevler sonucunda kendilerine 6zgii bir kariyere sahip olurlar.®

Kariyerin digsal boyutu veya objektif yonu, kariyerin herkesge gorilebilen
yonudur. Kariyerin dissal boyutuna herhangi bir yerde calisan bir isgorenin goézlenebilir
bir gelisme gostererek Ucret ve kideminin artisi, daha az fiziki glg isteyen bir bélimde

calismaya baslamasi 6rnek olarak verilebilir.*

Aytag; Lawrance A..Klafttan aktararak kariyerin bircok dedisik kullanimini

birkag maddeyle dzetlemistir.'*

llerleme, gelisme: Bu gériis kariyeri bir sirkette ve profesyonel hiyerarside hep

yukari dogru gidisi olan bir hareket olarak ele almaktadir. Bu goérise goére kariyer

basarisi terfi ve maasla ol¢ulir.

Yasam _stiiresince birbiri_ardina gqirisilen isler: Burada da kariyerin objektif

olarak verilen kigisel bir is tarihgesi olarak ele alindigi gorilmektedir. Ornegin bireyin

yasami boyunca yer aldigi dort érgltte yaptigi toplam on bes ilgili yada ilgisiz is gibi.

Meslek, is: Bu goruge gore yoneticilik belli bir konuda uzmanlik, hukuk, tip ve
askeri personel gibi bazi meslekler kariyer olarak gorilmekte diderleri ise (garsonluk,

iscilik, memurluk gibi)is olarak ele alinmaktadir.

" Canan Cetin, insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi, B6lim 11, s.14,
https://www.canancetin.com, [21 Ocak 2010]

8 Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi, Sorunlari, Bursa:
Ezgi Kitapevi, 2. Baski, 2005, s.7.

° Nihat Erdogmus, Kariyer Geligtirme, Kuram ve Uygulama, Ankara: Nobel Yayin, 2003, s.11.

0 M. Argiiden, Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yapi Kredi Bankasi Uygulamasi, Ankara Universitesi
SBE, Yayinlanmamis YUlksek Lisans Tezi, 1998

™ Aytac, s.8.
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Kisisel olarak elde edilen isle ilgili davranis ve tutumlar: Bu gbrise gore kariyer

bir kisinin yasam suresi i¢inde igle ilgili deneyimler ve faaliyetleri ile baglantili kisisel

olarak elde edilmis davranis ve tutumlar dizisidir.

Kariyer iki yonli bir kavram olarak incelenebilir. Birincisi kisinin is yasami
surecindeki az ya da ¢ok basarisini tanimlar. Kariyerin bu yani agikca gorulebilir ve
objektif olarak incelenebilir. Kariyerin bu 06zelligi bireyin nesnel kariyeri olarak
tanimlanir. ikincisi bireyin is yasaminin tim kosullari kapsaminda yerini, igini bireysel
olarak degerlendirmesidir. Kariyer kavraminin bu ikinci yani Kisinin 6znel kariyeri olarak
tanimlanir. Oznel kariyerde birey, mesleki becerilerini gelistirerek bir kariyer edinebilir.
Bu objektif olcitlerle ilgilidir. Bunun tersine nesnel kariyer ise bireyin kendi durumunu
algilamasi ile ilgilidir ve kariyer slrecinde bu algilamalar dediskenlik gosterebilir. Bir
kariyerin tanimlanmasinda hem objektif olcltler hem de bireyin kendi algilamasi
oldukca énemlidir. Clinkii hem nesnel hem de 6znel kariyerin temelinde, bireyin kendisi
yer alir. Her iki kavram da bireyin gelecedi hakkinda bilgi verir, kariyerinden elde
edecegi basari ve doyumu en Ust dizeye ¢ikarmayi ve kariyerinin yonetmede cesitli
faaliyetlerde bulunabilecedini acgiklar. Kariyer kavraminin bu iki boyutunun en énemli
Ozelligi ise yoneticilerin calisanlarina bu faaliyetlerinde yardimci olmalari gerektigini

vurgulamasidir.*?

Kariyer kavraminin odak noktasi insandir. insan calisma hayatina katildigi ilk
glnden itibaren bazi ihtiyaclarini karsilamak, bazi beklenti ve arzularini tatmin etmek,
gelecege yonelik planlarini yaparak, hiyerarsik yapida yukselmek, isinde ilerlemek ve
basarili olmak istemektedir. Bu tlr duygu, disince ve tutumlar; kisinin meslege yénelik
davraniglarini  olusturur. Dolayisiyla kariyer, bireyin davranigsal ydninden
soyutlanamaz. Bir bagka ifade ile kariyerin psikolojik ve sosyal boyutu, yani psikososyal
boyutu 6n plandadir. Fizyolojik ve duygusal olarak ihtiyaclari tatmin edilmis birey,
potansiyel olarak gelistikce, kendini gerceklestirme gudusu dogrultusunda kariyerinde
yukselmek isteyecektir. Bu ylkselme ile kigi, isletmede daha fazla glc¢ ve prestij

kazanmanin yani sira daha fazla para kazanmaya da baglayacaktir'®

Bir kisinin kariyeri, en 6z anlatimla, onun yasadigi zaman suresince ise iligkin

ardigik deneyimlerinin gorunimuadur. Bu nedenle kariyer, bir orgutte uzun suiredir

2 Temel Calik, Figen Eres, Kariyer Yonetimi, Ankara: Gazi, 2006, s.33.
13 Meryem Akoglan Kozak, Konaklama isletmelerinde Kariyer Planlamasi, Eskisehir: Anadolu
Universitesi Yayinlari No: 12, 2001.s. 17.



yurutulmekte olan bir igi, ayni orgutte yurutulen ¢cok sayida isi, ¢cok farkli 6rgutlerdeki
ayni isi veya ¢ok sayida orgitteki cok sayida isi kapsayabilir; baska bir deyisle, bir

kisinin, bir veya birkag érgiitteki is deneyimlerinin toplami onun kariyeridir **

Ozetle giinliik hayatta kariyer ilerlemek meslek is hayati boyunca Ustlendigi
roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlamina gelecek sekilde kullanilmasina karsin
kariyerin kabul gbren yaygin tanimi bireyin is hayatinda bulundugu pozisyonla ve bu
pozisyonla ilgili tutum ve davraniglanidir. Bu tanimlardan yola c¢ikarak kariyer
kavraminin hem bireylerin ise dair eylemlerini hem de bu eylemlere yonelik tutum ve

davranislarini kapsadigi ifade edilebilir.™

1.2 KARIYERLE ILGILi TEMEL KAVRAMLAR

Yukaridaki agiklananlarin haricinde kariyerle ilgili olarak bilinmesi gereken
bazi temel kavramlar vardir. Bu kavramlar; kariyer duraganhdi, kariyer hareketliligi,
kariyerde plato, kariyer haritasi, kariyer patikasi, kariyer yolu, kariyer planlama, kariyer

gelistirme, kariyer yonetimi olarak siralanabilir.

Bireyin kendisi yaninda, orgutlerin de bireyin kariyerinde etkisi olmasi
nedeniyle, kariyer secimi blylk dlglde birey tarafindan yapilmasina ragmen &rgutler

ve diger dis faktorler de kariyer kararlarini etkilemektedir.
Asagida bu kavramlarin aciklamasina yer verilmektedir.
1.2.1 Kariyer Duraganhgu:

Bireyin kariyer yagaminda olusan duraksamalar ifade etmektedir. Duraganlik
doénemleri, bireyin kariyeri ile ilgili 6zelliklerini gelistirme, aile-is iligskilerini dizene koyma
ve gelecekteki calismalar icin fiziksel ve psikolojik enerji toplama ydninde yarar

olabilmektedir. Ancak kariyer duraganhginin gereginden fazla uzamasiyla, bireyin ve

4 van Buren IIl, H. J. “Boundaryless Careers and Employability Obligations”, Business Ethics
%uarterly, Vol.13, Issue 2,2003, s.132.
> Aytac, s.10.



dolayli olarak da orgutun fonksiyonlarini yerine getirememe konumuna gelecegi

aciktir.'®

Kariyer duraganhgi, bireyin kariyer yasamindaki duraksama periyotlari
anlamindadir. Duraganlik dénemleri bireyin kariyeri ile ilgili 6zelliklerini gelistirme, aile-
is dizene koyma ve ileriki calismalari igin gerek fiziksel gerek psikolojik enerji depo
etmek yonunde yararhdir. Kariyer duraganliginin gereginden fazla uzamasinin, bireyi

ve dolayli olarak organizasyonu disfonksiyonel bir konuma getirecegi de agiktir.*’
1.2.2 Kariyer Hareketligi:

Kariyer hareketliligi, bireyin kariyeri ile ilgili olarak farkl isletmelerde ¢alismasi
ya da ayni isletmede farkli diizeylerde gérev yapmasini ifade etmektedir. Hangi durum

s6z konusu olursa olsun, kariyer hareketliliginde amaglanan siirekli yiikselmektir.*®

Pek c¢ok caliganin yukselme firsati bulunmadigi icin orgatten ayrildiklari
yadsinamaz bir gergektir. Bu duruma o&zellikle kiicliimeye veya yeniden yapilanmaya
giden érgutlerde sikga rastlanmaktadir. Kiglilme veya yeniden yapilanmada orta dizey
ybnetim kademesini elimine edip, pek c¢ok Kkalifiye c¢alisanin ilerleme imkanlari
engellenmektedir. Bununla birlikte teknoloji ve yeni bilgisayar sistemlerine yénelim de
orgutlerin daha az caliganla Uretimin artinlabileceginin farkina varmalarina yol
agmaktadir. Dis kaynakl calisan istihdami da yiksek kariyer hedefleri olan 6rgit
calisanlarinin ilerleme firsatlarini engeller ve kariyerlerini baska o6rgltlerde arama

yoluna gitmelerine yol agar *°

Geleneksel 6rgut anlayisi, pozisyonlarin dikey hiyerarsik yapilanmasi ve yatay
olarak da fonksiyonlarinin farklilagmasi Uzerinde yodunlasmistir. Gunimuzde ise,
hiyerarsik 6rgiit yapilarinin yerini sebeke tipi yapilar almistir®>. Bu érgiitsel

yapilanmalarda bireyler, genel olarak tu¢ yonde kariyer hareketi gergeklestirmektedir:

Dikey Hareket: Bu kavramla anlatiimak istenen formel organizasyon

basamaklarinda yukari veya asagi dogru gerceklesen hareketlerdir.

6 Ekim Balta Aydin, Orgiitlerde Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi,

Kariyer Gelistirmesi ve Bir Kariyer Gelistirme Programi Olarak Kogluk Uygulamalari, Pamukkale
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Denizli, 2007, s.9.

Namik Ata, Bilgi Gaginda Kariyer ve Liderlik, Yayinlanmamis Yuksek Lisans Tezi, Konya,2006,s.22.
Aytag, s.3.

2 Aydin, s.9.

Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram Ve Uygulama, s.147.



Yatay Hareket: Orgiitlerde kariyer ilerleyisi her zaman yukariya dogru

gerceklesmemektedir. Genellikle yeni ve geng isgoérenler arasinda gergeklesen yukari
dogru ilerleyis, kidemli isgorenler igin gerekli olmayabilir. Cogu zaman yatay ilerleme

planlama eksikligi veya planlayicilarin yetersizligi nedeniyle engellenmektedir.

Merkeze Dogru Hareket: Organizasyonda, merkezdeki birimlere gecis

anlamina gelir. Bu da ancak organizasyonda kazanilan gliven, daha fazla sorumluluk

elde etme ve organizasyonu daha iyi tanima ile yakindan ilgilidir.**

Orgit  blnyesinde gerceklesen dikey hareket, bireyin  ydnetim
basamaklarindaki yerini gostermektedir. Baska bir ifadeyle isgorenin oOrgutteki
hiyerarsik dizey ve kademesindeki degisimi ifade etmektedir. Bu degisim genellikle
terfi yolu ile gerceklesir. Merkezden cevreye olan yatay hareket ise, isgérenin ayni
dizeyde yer alan farkl is ve birimlere transferi islemidir. Cevresel hareket ise, bireyin
orgutte bir bolimden digerine gecisini agiklamaktadir. Kisaca, 6rgutsel sistemin igine

veya disina dogru gerceklesen katilma hareketidir®?
1.2.3 Kariyerde Plato:

Bireylerin kariyer yasamlarini dengeleyen, bireylerin kendi algiladidi 6zellik ve
nitelikleri, gudu ve gereksinimleri, deder, tutum ve davraniglari ile cevresiyle olan
iliskileri gibi, cesitli unsurlar vardir. Genelde orta yas grubu is gorenler, bu unsurlar
arasindaki dengeyi kaybettiklerinden dolayi kariyerlerinin bir déneminde duraganlik

gegirirler. Bu dénem kariyer platosu (mesleki durgunluk) olarak adlandirilir.?®

Gittikgce azalan sayida yonetim pozisyonuna sahip kurum yapilari, bireyin
kariyerinde daha fazla ilerleyemeyecegi bir zamanin gelmesinin kaginilmaz oldugunu
gOstermektedir. Ayrica kariyer geligimi, surekli olarak yukariya dogru olmak zorunda
degildir.**

Genellikle, is ortaminda 6énemli bir degisim ya da ilerleme olmadan yasanan

birka¢ yildan sonra gelinen bir asamadir. Burada, calisan kariyerindeki iddiasini

2L Asuman Uluginar Turkel, Globallegen Diinyanin Lider Yoneticilerine, istanbul: Tiirkmen Kitabevi Yayinlari,
1999.5.164.
2 Aytac, s.99.

Duygu Sav, Bireysel Kariyer Planlamada Etkili Olan Faktoérler Ve Universitelere Etkisi Uzerine Bir
Arastirma, Yayinlanmamis Yuksek Lisans Tezi, Isparta, 2008,s.9.
% Hasan Huseyin Uzunbacak, Tirk Emniyet Tegkilatinin Amir Sinifinin Mesleki Durgunluk (Kariyer
Platosu) Déneminin Geciktirilmesine Yénelik Kariyer Planlamasi, Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisi Yiksek Lisans Tezi, Isparta, 2004, s.8.



kaybetmekte, motivasyonu ve uretkenligi dismektedir. Baslangictaki c¢abalari ve
beklentileri artik gérulmemektedir. Clinkl ne kadar gaba gosterirse gostersin bir 6dul
ya da ilerleme sansi gdrmemektedir. Bu asamada, gerek birey gerek sirket, fiziksel ve
duygusal anlamda olumsuz tepkilerden kaginmali, olumlu zihinsel tutumu desteklemeli

ve saglikl is ve insan iliskilerini siirdiirmelidir.?
1.2.3 Kariyer Haritasi:

Orgit iginde bir isten digerine ilerleyebilmenin yollarini belirlemek (zere
kullanilan bir tekniktir. Bir anlamda tium pozisyonlari iceren, pozisyonlar arasinda gegis

yollarinin net olarak belirlendigi bir 6rgiit semasi olarak da ifade edilebilir?®

Kariyer haritasi 6rgut semasi Uzerinde olusturulabilecedi gibi, tablolar halinde
de olugturulabilmektedir. Bu tablolarda her pozisyon temel alinarak; pozisyon gérev ve
sorumluluklari, pozisyon igin gerekli nitelikler, istenilen pozisyona, 6rglt iginde hangi
pozisyonlardan gecilerek ulagilabilecedi, mevcut pozisyonlardan 6rgut igindeki hangi

noktalara gegilebilecegi belirtilir.*’

Egder firmada bir kariyer haritasi c¢alismasi yapilmigsa kariyer yollarinin
belirlenmesi de kolaydir. Ancak bu tir detayl bir calismayi yapmak oldukga gugtar.
Ustelik organizasyonlarin yapisi ve buna bagli olarak semalar, érgiitsel ihtiyaclardaki
hizli degisime paralel olarak degismektedir. Bu yizden kariyer haritasi ¢ikarilmadan da
genel hatlari ile kariyer yollari belirlenebilmektedir. Bu sekilde bir firmada gercekgi

kariyer yollarinin gelistirimesi igin dért evre gereklidir.?®

1. s analizi yoluyla isyerindeki gesitli isler icin gerekli beceri, bilgi ve diger

niteliklerin saptanmasi,

2. igerik, bilgi, beceri gerekliligine bagli olarak isler arasindaki benzerliklerin
ortaya c¢ikariimasi,

3. Benzer iglerin, ig aileleri biciminde gruplandiririmasi,

2 Barutcugil, Kariyer Planlama Ve Kariyer Yénetimi, http://www.pdrciyiz.biz/kariyer-planlama-kariyer-
t3567.html [13.04.2010]

% Simsek vd.,s.23.

27 serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklan Yoénetimi, Sakarya Kitabevi, 1. Baski, 2003, s.139.

2 Aytag, s.199.
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4. Bu is aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarini temsil edecek olan

mantiki ilerleme ¢izgisinin olusturulmasi.
1.2.5 Kariyer Patikasi:

Kariyer patikasi, arzulanan kariyer amacina ulagsmada izlenen is pozisyonlarini
tanimlar. Ornegin Ust kademe ydneticisi olmak isteyen bir ydneticinin ya uluslararasi bir

deneyime sahip olmasi ya da yonetsel asama cizgisinden gecmesi gerekebilir®

Kariyer patikasinin cizilmesinde ilk islem, organizasyon icindeki pozisyonlarin
fonksiyonel oOzelliklerinin saptanmasina yonelik olacaktir. Bu olgu uygulamada, is
analizlerinin yapilarak gorev tanimlamalarinin gerceklestiriimesi seklinde ortaya c¢ikar.
Bu calisma ve islemler sonucunda, is ya da pozisyonlarla ilgili gerekli bilgi, beceri ve

s6z konusu olabilecek diger nitelik ve 6zelliklerin saptanmasi gerceklesir.

Kariyer patikalarinin  ¢izilmesinde ikinci adimi, yapilan c¢alisma ve
arastirmalardan yararlanilarak, degisik is ve pozisyonlarin karsilastiriimasi olusturur.
Bu calisma yapilirken, 6zellikle benzer beceri, bilgi ve yetenek gerektiren pozisyonlar
saptanarak aralarindaki ortak yon ve iligkiler ayrintih bir sekilde belirlenmeye

calisilacaktir.

Son adimda ise bireyler, ayni ve ortak ele alinan igleri “ ig aileleri” adi altinda
batinlestirecektir. Béylece orgutin alt kademelerinde yer alan belli isler ile érgltsel
yapinin Ust kademelerinde yer alan pozisyonlar, tipki akrabalik iligkilerinde oldugu gibi
aralarindaki baglar bakimindan agiklanacaktir. Bu noktada kariyer modelini olusturan
bireyler, ayni aileye ait pozisyonlar arasinda, mantiksal kestirimler yaparak fonksiyonel

baglari arastirmali ve bu baglan giiclendirmelidir.*

isverenler calisanlarinin kariyerlerini  gelistirmeleri ve planlamalari igin
calisanlarinin uzmanlagmasinda kariyer planlama grup calismalarini diizenlemelidir.**
Kariyer patikasinin cizilebilmesi igin orgutler, oncelikle is analizleri yaparak orgut
icindeki pozisyonlari fonksiyonel 6zellikleri (gorev, bilgi, beceri, vb) belirler, degisik
islerin benzer ve farkh 6zelliklerini belirleyerek detaylandirir. Bdylece benzer 6zellikler

tasiyan, ayni ortak paydada bulusan is aileleri belirlenmis olur. Bu noktadan hareketle

2 Simsek vd, s5.24.

%0 Tugray Kaynak, insan Kaynaklari Planlamasi, 2. Baski, Istanbul: Alfa Yayinlari, 1996, s. 240, 241.
%1 John Arnold, Managing Careers Into The 21st Century,Paul Chapman Publishing Ltd.,

London, 1997, s. 62.
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bireyler, mevcut igleriyle iligkili Ust pozisyonlari ve bu pozisyonun hangi niteliklerin
kazanilmasini gerektirdigini daha net bir .de goérebilirken kariyer planlama uzmanlari da

bu islemlerle kariyer planlarini kariyer patikalarini gizerek bitiinlestirmeye calisirlar®

Sekil 1.1de d6rgut bunyesinde gerceklesen “Kariyer Patikas!”

orneklendirilmigtir.

Departman Baskan Baskan

N Bolge  |DoUM fygneticisi |Yardimelst
Ofis Birim Yéneticisi Yoneticisi
. ... | Yéneticisi
Ydneticisi

UsT usT
ORTA GEMEL = - | YONETICI

: orta |ORTA _ |KaDEME |mODOR | YONETIC
ILK KADEME |FADEME | yvanETiCH
KADEME YONETIC YOMNETICI
YONETICI

Sekil 1.1: Kariyer Patikasi

Kaynak: Serif SIMSEK Ve Digerleri, Kariyer Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara,
2004, s.24

Sekil 1.1 incelendiginde, “Kariyer Patikasi’nin o6rgutsel yasam surecinde
bireylerin, arzuladiklari kisisel kariyer hedeflerine ulasmak icin izledikleri is

pozisyonlarini belirttigi gériimektedir.

Duraganlik dénemine iliskin en fazla kullanilan kavram kariyer platosu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kariyer platosu, gorevler arasinda gegisin ya da yukselmenin
mumkun olmadigi bir donem olarak gorulmektedir. Herhangi bir pozisyonda bekletiime
suresi ya da ylkselmeler arasinda gegen dénem bireyin kariyer platosunda oldugunu
go6stermektedir. Yikselmenin, daha fazla ve 6énem derecesi artarak, sorumluluk almak
biciminde olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde bireyin sorumlulugunun azalarak bir st
pozisyona getirilmesi, kariyerde gercek bir ylikselme olarak goérlilmemektedir. Ayrica
gittikce azalan sayida ydnetim pozisyonuna sahip kurum yapilari, bireyin kariyerinde
daha fazla ilerleyemeyecedi bir zamanin gelmesinin  kaginiimaz oldugunu

go6stermektedir. Bunun yani sira kariyer gelisimi, sirekli olarak yukariya dogru olmak

82 Yasemin Ozdemir, Kariyer Devreleri ile Orgiitsel Vatandashk Egilimi Arasindaki iliski:
Sakarya Universitesi i.I.B.F. Ornegi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Yiiksek Lisans
Tezi, Sakarya, 2005, s. 25
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zorunda degildir. Kariyerde plato; bireyin Ust duzeydeki go6revlere yukseltiime

olanaklarinin zayif oldugu noktalar, olarak tanimlanmaktadir. *
1.2.3 Kariyer Yolu:

Kariyer yolu, calisanlarin ve igletmenin amacina ulasmasi igin iligkili olan
spesifik islerin birbirini izlemesi slrecidir. Kariyer yollari kariyer planlamasindaki

istenilen sonuca ulasmak icin asagidaki 6zellikleri icermelidir.3*

o Kariyer yollari sadece dikey degil, yatay olarak da bireylere ilerleme

olanagi verebilmelidir.

o is aileleri olusturulurken, yalniz biribirine benzer isler degil ,birbirine

benzer davraniglari gerektiren isler de ayni aileye dahil edilmelidir.

o Kariyer yollari, igletmenin, yodnetimin ve bireylerin ihtiyaclarindaki

degisiklige duyarh olarak hazirlanmalidir.

o Kariyer yollari Gzerindeki tum pozisyonlar igin gerekli olan bilgi, beceri,

yetenek acik bir sekilde belirlenmelidir.

o Kariyer yollarinin olusturulmasinda birey ve yonetim bir arada

galismalidir.

° Yonetim, danismanlik yoluyla ¢aligsanlarina gerekli olan kariyer bilgilerini

saglamalidir.
1.2.7 Kariyer Planlama

Kariyer planlama, bir isgbrenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve gtdulerin
gelistirimesiyle, ¢alismakta oldugu orgut igindeki ilerleyisinin yada ylkseltiimesinin

planlanmasidir.®

Kariyer planlama, mesleklerin, organizasyonlarin ve kariyer yollarinin segildigi

bir siirectir.?*® Daha genis kapsamli bir tanim getirilirse, kariyer planlama calisanlarin

3 M.Aldemir, Personel Yonetimi, izmir :Baris Yayinlari, 1993, s.171.

3 F. Eroglu, Davranis Bilimleri, Jistanbul: Beta Yayinlari, 2004, s.75.

& Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Bursa: Ekin Yayinevi,1995,s.70.
% Tirkel, s.164.
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degerleri ve ihtiyaglari ile is deneyimleri ve firsatlari arasinda en uygun iligkiyi kurmayi
amaglayan bir sorun ¢ézme ve karar alma siirecidir.®” Bu siiregte, kariyer planlama
yapilirken Kisilerin yeteneklerinin degerlendiriimesi ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak
yeteneklerin belirlenmesi gerekmektedir.*

Bir diger tanima goére kariyer planlamasi Kkisisel yeteneklerin gelecekte
kullaniimasi slrecidir. Kariyer planlamasinin en temel amaglarindan biri bireylerin sahip
olduklari birikim ile geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelistirilebilmesinin
saglanmasidir. Burada birey karsisina c¢ikan firsatlari ve alternatifleri nasil
degerlendirebilecegini ve bunu da 6tesinde nasil etkili kararlar alabilecegini 6grenir. Bu
nedenle bireylerin daha etkin kararlar verebilmesi ve gelecegini guvence altina

alabilmesi icin kariyer planlarinin esnek ve gergekgi tercihleri icermesi gerekmektedir.*

Kariyer planlama, bireyin hem kendisini hem de icinde bulundugu cevreyi
dikkate alarak, is hayati ile ilgili hedefler belirleyerek bu hedeflere ulastiracak
faaliyetleri 6nceden dizenlemesidir. Buna gdre her bireyin is hayatinda basarili
olabilmesi icin kariyer planlamasi yapmasi sarttir. Bunun igin kisi 6ncelikle sahip oldugu
bilgi beceri ve tasidigl degerleri géz éninde bulundurarak kendisine en uygun ilgi
alanini segmelidir. Sectigi bu alanda gegmek istedigi kariyer basamaklarini ve nihai
hedefini belirlemeli ve son olanakta bu hedef ve basamaklara ulasabilmek i¢cin mevcut

siirec icerisinde yapmasi gerekenleri belirlemelidir.*°

Calisan nlfusun egitim duzeyindeki genel artig, kariyer planlama ve
gelistirmeye, hem calisanlar hem de kurumlar tarafindan verilen énemin artmasinin bir
nedeni olarak dastndlebilir. Gérllen calismalar, yasam kalitesi olgusunun c¢alisanlar
icin giderek daha dnem kazandigini gostermektedir. Is, birgok calisan tarafindan
insanlarin  kendilerini ifade edebilecekleri, gelistirebilecekleri ve yeni seyler
arayabilecekleri bir arag olarak algilanmaktadir. Calisanlar, isten ne istediklerine ve ise
neler verebileceklerine yonelik artan bir bilinglenme gdéstermektedir. is hayatina atilan

bircok insan, calismaya ilk bagladiklari kurum ve pozisyonu, yillarini gegirecekleri yer

%7 ismet Barutgugil, is Hayatinda Kadin Yénetici, istanbul: Kariyer Yayincilik, 2002,5.99.
% Melek Tiiz Vergiliel, Kariyer Planlamasinda Yeni Yaklasimlar, U. U. Fen- Edebiyat Fakiiltesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Yil: 4, Sayi: 4, 2003/1, s172.
Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yonetimi, s.148.
40 Adem Ugur, insan Kaynaklari Yoénetimi, Sakarya Kitabevi, 2003,s. 246-247.
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ve is olarak dusinmemekte, kendilerini bir sonraki basamaga hazirlayacak bir adim

olarak gérmektedir.**

Kariyer planlamasi hem bireyi hem de Orgutu ilgilendirir. Birey bu planin
uygulayicisi olmakla birlikte 6rgltiin destegine de ihtiyaci vardir. Kariyer planlamasinin
amaglari; insan kaynaklarinin etkili kullanimi yikselme ihtiyaclarinin tatmini, is
gorenlerin gelistiriimeleri, degerlendirilmeleri, is basarisinin yikseltiimesi, is tatmininin
ve ise baglhgin saglanmasi, bireysel egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi olarak

sayilabilir.*?

Kariyer planlamasinin yapilmasinda sorumluluk U¢ temel Kkategoriye

ayrilmaktadir.*®

1 )Orgiitsel sorumluluk: Orglt galisanina kariyer ile ilgili bilgiyi saglamak

durumundadir. Bu bilgiler; maas, o6rgutin ekonomik durumu, is gerekleri, egitim
firsatlari gibi 6rglt bilgileridir. Kariyer yonetiminde o6rgutin diger sorumluluklari ise

asagidaki konulari igerir.
o Calisanlarin mesleki ihtiyaglarinin dogru bir sekilde saptamak
o Orgitiin sagladig firsatlari mesleki intiyaglara uygun hale getirmek
. icerden terfi politikasi uygulamak
o CGalisanlari kendilerine uygun islere yetistirmek
o Calisanlara mesleki hizmet danismanhigi vermek

o Yardim ve degerlendirme programlari hazirlamak,is rotasyonu ve is

zenginlestirme politikalari uygulamak
o Kariyer planlama gruplari olusturmak

o Calisanlara segenekli is olanaklari saglamak

“ Canan Sumer, insan Kaynaklari Yonetimi Etkinligi Olarak Orgiitsel Kariyer Planlama ve

Gelistirme, Tirk Psikoloji Bilteni, 1998, Cilt:4, S.9, s. 62-63.
42 Calik ve Eres, s.92.
43 Calik ve Eres, s.93.
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o Calisanlara egitim olanaklari saglamak ve bu konudaki cabalarini
desteklemek

2) Bireysel sorumluluk: Bazi érgutler bu sireg¢ igin bir ortam hazirlamig

olmalarina ragmen; kendini degerlendirme ve kariyer plani yapma genis anlamada
bireyin sorumlulugundadir. Bireysel kariyer planlama surecinde bireyin sorumluluklarr;
kariyer planlamasina aktif bir sekilde katilmak, mesleki gelisim etkinliklerinde belirli bir
rol almak, ihtiyaclarini , degerlerini ve kisisel hedeflerini belirlemek, 6zel yasamindaki ,
mesleki ihtiyaclarini etkileyen degisiklikleri anlamak, yeni firsatlar aramak, butin

secenekleri arastirmak, sirketin sagladigi araglardan yararlanmak olarak sayilabilir.

3) Paylasilan sorumluluk: Uygulanabilir bir kariyer yonetimi modelinde bireyler;

orgut ile bir iletisim agi kurma ve gerekli kararlari alabilmek icin 6rgut hakkinda kesin
bilgilere ihtiyac duyarlar. Orgiit hakkinda bilgi edinme ve is hedeflerine ulasmanin en
etkili yolu, koc¢luk danigsmanlik uygulamalarinin baslatiimasidir.  Bu uygulamalar
sonucu, 6rglt ve birey arasinda sorumlulugun paylasiimasiyla anlamh bir kariyer
eylemine gegilebilir. Bdylece birey o6rgit hakkinda bilgi edinerek, kariyer

planlamasinda en dogru karari alabilecektir.
1.2.8 Kariyer Gelistirme

Degisimin c¢ok hizli yasandigi glinimuizde caliganlarin egitim ve o6grenim
durumu programlari sonucunda bilgi ve becerilerini surekli glincel tutma firsatina sahip
olmaklari 6nem kazanmigtir. Bireyler islerini en verimli sekilde sUrdlrmek igin surekli
yeni ve daha iyi yollar 6grenmek durumundadirlar. Bu sayede hem kariyer hedefleri
dogrultusunda rekabet edebilecekler hem de udyesi olduklar 6rgutin, amacglarina
ulagsmasini saglayabileceklerdir. Bu nedenle orgut iginde yasam boyu o6grenme

firsatinin yaratiimasi hem érgiit hem de birey agisindan énemli bir yatirnmdir.**

Kariyer gelistirme, galisanlarin gelistiriimesini ve sahip olduklari bilgi, beceri,
deneyim ve yeteneklerle kurumun sundugu gelisme olanaklar arasinda bir uyumun
saglanmasini hedeflemektedir. insangiicii planlamasi aktivitesinin Griinii olan net
personel ihtiyaclari, kurum ici kariyer planlama programlarinin olusturulmasinda, diger
bir deyisle, ¢alisanlarin dzellikleriyle kurumun sundugu olanaklarin denklestiriimesinde

onemli bir rol oynar. Kisaca, insangicl planlamasi ve kariyer gelistirme arasindaki

44 Calik ve Eres, s.107.
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iliski, net personel ihtiyaglarina cevap verecek sekilde, calisanlara yonelik kariyer

yonlendirmesine dayali olarak gerceklesebilmektedir®

Gelistirme genelde daha iyi is yapmak icin ihtiya¢ duyulan duygusal fiziksel

zihinsel yeteneklerdeki genislemeyle ilgilidir.

Kariyer gelistirme kisinin egitim yetistirme ve is tecriibesi yolu ile kariyerinin
planlanmasi ve kariyerine iligkin yaptigi planlamalarin gergeklesmesinin saglanmasidir.
Orgiit acisindan konuya bakildiginda bu amaclarin ¢alisanlarin yatay ve dikey olarak
islerinin degistiriimesi, planlanmis egitim programlari ile beceri ve yeteneklerinin

gelistirimesi gibi amaglarla gergeklestirildigi gérilir.*°

Kariyer gelistirme, is yasaminda bireyin ve orgutin ¢ok énemli bir karar ve
sorumluluk anlayisinin bir Grinudar. Kisiler ve érgutler mevcut pozisyonlari géz énunde
bulundurarak ve egitim olanaklarindan yararlanarak daha fazla gelismek ve performans
dizeylerini ylkseltmek isterler. Bu ylkselis hedefine ulasmak icin belirli bir plan
dogrultusunda harekete gegmek gerekir ki bu olgu kariyer gelistirmeden baska bir sey
degildir. *'

Yukarida verilen tanimlar ¢ergevesinde kariyer gelistirme, genelde daha iyi is
yapmak icgin ihtiya¢c duyulan duygusal veya entellektiel yeteneklerdeki gelismeyle
ilgilidir. Bu c¢ercevede kariyer gelistirme, calisanlara yeteneklerini degerlendirme ve
genisletme gucl vererek gercek kariyer amaclari ve hedeflerini gergeklestirmek igin

yardimci olmayi ifade eder“®

Calisanin konumunu, is deneyimlerini ve goérevlerini iceren is tecribeleri
¢alisanin degerleri, ihtiyaclari ve duygularindan etkilenmektedir. Calisanlarin degerleri,
ihtiyaglari ve duygulari, kariyer gelisimi asamalarina ve biyolojik yaslarina gore

degisiklik goOstermektedir. Bu nedenle yoneticiler ve insan kaynaklari geligtirme

*® Canan Siimer, insan Kaynaklari Yonetimi Etkinligi Olarak Orgiitsel Kariyer Planlama Ve
Gelistirme, Erisim: http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/1569-orgutsel-kariyer-planlama-ve-
?elistirme.html— 2006,[13.04.2009]

® Aytac, s.196.

47 Sabuncuoglu, s.142.

8 William B. Werther, Keith Davis, Human Resource and Personel Management, 4. Basim, Singapore:
McGraw Hill, 1993, s. 377.
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http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/1569-orgutsel-kariyer-planlama-ve-gelistirme.html-
http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/1569-orgutsel-kariyer-planlama-ve-gelistirme.html-

profesyonellerinin kariyer gelisimi slrecini ve ¢alisanlarin ihtiyaglari ve ilgi alanlarinin

her asamadan nasil farklilastigini anlamalari gerekmektedir.*®

Uzun donemli kariyer geligtirme insan kaynaklari yonetiminde orgutsel etkinligi
artirmaktadir. Zira kariyer gelisimi ile insan kaynaklarinin gelisimi birbirini destekleyen
calismalardir. insan kaynaklari yénetiminin temel sorumlulugu ise galisanlarin kariyer
gelisimine yardimci olmak ve kendilerinin potansiyel glglerinin farkina varmalarini

saglamaktir.>°

Kariyer gelistirme tanimlanirken, isi yapan birey ve isi tanimlayan isletmenin
her ikisi de ele alinmaktadir. Diger bir deyisle, kariyer gelistirmeden bahsedebilmek icin
birey ve isletmenin, her ikisinin de olmasi gerekir. Bu baglamda kariyer gelistirme,
bireysel bir sure¢ olan kariyer planlama ile drgutsel bir slre¢ olan kariyer yonetiminin

butiinlestirilmesidir.  Kariyer gelistirme siireci 1.2 ’deki gibi gésterilebilir.>!

KARIYER
GELISTIRME
| l
BIREYSEL ORGUTSEL
(Kariyer Planlama) (Kariyer Yonetimi)
Alt Siirecler Alt siirecler

e Meslek segimi e Tedarik ve segim

e Orgiit segimi e Insan kaynag tahsisi

e [s atamalarinin segimi e Performans ve degerleme
e Kendini Gelistirme e Egitim ve gelistirme

Sekil 1.2: Gutteridge’nin Kariyer Gelistirme Modeli

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

49 Raymond A. Noe, insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (Cev.ve editér ), istanbul:

Beta Basim Yayim Dagitim, 4. Baski, 2008, s.400.
%0 Aytag, s.200.
1 Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, s.14.
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Sekilde de goéruldaga gibi; kariyer gelistirme sistemi bireyin ihtiyaglari ile
orgltin ihtiyagc duydugu isglici gereklerini arasindaki dengeyi sadlamada gerekli

dizenlenmis, planlanmis ¢alismalarin batinadar.

Kariyer gelistirme planlari, isletmenin c¢alisan igin belirledigi kariyer plani ve
bireyin kendisi igin belirledigi kariyer plani olmak lizere ikiye ayriimaktadir. isletmenin
kariyer planlarina kariyer yénetimi bireylerinkine ise kariyer planlama denilmektedir.
Kariyer gelistirme kariyer planlama ile kariyer ydnetimin bilesimidir. isletmenin kariyer
plani yillar itibariyle kidem ve statl kazanan ¢alisaninin bolimler, birimler ve ydnetim
kademeleri arasindaki seyir hareketlerini belirlemeye yoéneliktir. Calisanin kisisel kariyer
plani bitiniyle kendine 6zgl gizli gelisme planlarini igerir. Ozellikle isletmede
belirlenmis bir kariyer planlamasi yoksa c¢alisan,rekabet ortami icinde zemin kazanmak
igin, oncelik verdigi birtakim konulari belirleyecek ve 6zellikle bu konularda yetismek

isteyecektir.>?

Kariyer gelistirme programi olusturulurken, kariyer gelistirmede hem birey hem
de 6rgut her biri farkli alanlarda sorumludurlar. Burada énemli olan igletmelerin ihtiyaci
ile kisilerin beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de karsilamaktir.
Calisanlar istek ve yeteneklerini belirlemede, danismanlik yoluyla belirli bir kariyer igin
net tiir egitim ve gelisime ihtiya¢ oldugu belirlenmelidir. isletme ise ihtiyac ve olanaklari
belilemeli ve kariyer planlamasi yodntemiyle gerekli olan kariyer bilgilerini

saglamalidir™?

Kariyer gelistirme programi hem &rglite hem de isgdrene yararlar saglar.
isgéren acisindan kariyer gelistirme, isgérenin kariyerini ve gelecegini planlamasina
yardimci olarak motivasyonunu artirir. Orgiit agisindan ise, isgérenlerin tatminlerinin ve
bagliliklarinin artmasini, isgérenlerin daha gergekgi hedefler belirleyebilmelerini ve

becerilerinin zenginlesmesini saglar.>* Orgiitsel performansin artmasina katki saglar.

Tablo 1.1 de kariyer gelistirmede organizasyonun ve bireyin sorumluluklari

yer almaktadir.

*2 Hiiner Sencan ve Nihat Erdogmus, isletmelerde Egitim ihtiyaci Analizi, 1. Baski, Istanbul: Beta
Yayinlari, 2001, s. 108. .

53 Mehtap Koéktirk, Asuman Yalgin, Kariyer Planlamasinda Isletme Egitiminin Roli ve Bir Uygulama,
Erciyes Universitesi, 8.Yénetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Nevsehir, 25-27 Mayis, 2000,
s.755

* Halil can , Organizasyon ve Yonetim, Ankara:Siyasal Kitabevi,2002 , s.415
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Tablo 1.1 : Kariyer Gelistirmede Sorumluluklar

Organizasyonun sorumluluklari

Bireyin sorumluluklari

-Calisanlarin mesleki ihtiyaglarini dogru

sekilde saptamak.

-isletmenin sagladigi firsatlari mesleki

ihtiyaglara uygun hale getirmek.
-igeriden terfi politikasi uygulamak.

-Elemanlari  kendilerine uygun islere

yerlegtirmek.

-Elemanlara mesleki danismanlik

hizmetleri saglamak.

-Yardim ve degerlendirme programlari
hazirlamak, rotasyon, is zenginlestirme
politikalari uygulamak, kariyer planlama

gruplari olusturmak.

-Caligsanlara egitim imkanlari saglamak

ve bu konudaki ¢abalarini desteklemek.

-Kariyer planlamasina aktif bir sekilde

katiimak.

-Mesleki gelisim etkinliklerinde belirli bir rol

almak.

-Intiyaglarini,  degerlerini  ve  bireysel
hedeflerini belirlemek.

-Yeni firsatlar aramak..
-Batin segenekleri arastirmak.

-Kigisel hayatindaki mesleki ihtiyaclarini

etkileyen degisiklikleri anlamak.

-Isletmenin sagladig araglardan

faydalanmak

Kaynak : Serpil Ayta¢c, Caligma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi,

Gelistirilmesi, Sorunlari, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2. Baski, 2005, s. 207
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1.2.9 Kariyer Yonetimi:

GunUmuz orgutleri icin kuresel rekabete ayak uydurup, ayakta kalmak birinci
dncelik olmustur. Orglitlerin rakipleri ile miicadele edip ayakta kalabilmek icin en énemli
stratejik silahlarindan bir tanesi kariyer yonetimi uygulamalaridir. Kariyer yonetimi
modern orgltlerin  yeni gelismelere uyum saglamak, isgorenlerin bilgi beceri
eskimesinin 6niine gegmek, insan potansiyelini gelistirmek, calisanlarin is tatmini ve

bagliliklarini artirmak ve calisanin érgiite inanip giivenmesi igin etkili bir aractir.®®

Kariyer yonetimi, isgorenin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci
olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir. Kariyer yonetiminde bazen birey,
bazen 6rglt, bazen de ortak olarak alinan kararlar yer almaktadir. isletmelerde kariyer
yonetimine 6nem verilmesinin nedeni, bireyin is doyumunu ve oOrgltte kalmasini

saglama amacina yoneliktir. *°

“Kariyer yonetimi, igletmelerin insan kaynagi gereksinimini karsilamasi
amacilyla, bireylerin kariyer hedeflerine ulasmalarina izin veren, hedef, plan, strateji
dizayni ve uygulanmasi surecidir’. Kariyer yonetimi, caliganlarin bireysel kariyer

planlarini érgiitiin desteklemesi ve érgiitle uyumlastiriimasini igerir.>’

“Kariyer planlamasi1” ve “kariyer gelistirme” olmak tzere iki bilesenden olusan
kariyer yonetimi literatlirde; organizasyonlarin ¢alisanlarin yeteneklerini, ilgi alanlarini
ve cikarlarini analiz etmelerine yardimci olmasi ve kariyer gelistirme faaliyetlerinin

planlanmasi olarak gegmektedir.*®

Kariyer yonetimi hem igveren perspektifinde hem de personel persfektifinde
onemlidir. Sirket perspektifinden, personeli kariyer planlamalari igin motive etmekteki
basarisizlik; bos pozisyonlarin doldurulmasinda zorluk, daha dusik personel baglhg:
ve egitim geligtirme programlarina tahsis edilen paralarin uygunsuz kullanimi ile
sonuclanabilir. Personel persfektifinden ise kariyer yonetiminin yetersizligi hayal

kirikhgina, sirket iginde kendini degersiz hissetmeye ve uygun gorevlendirme

> Simsek vd., s.51.

Secil Tagtan, “Organizasyon ve Birey Ag¢isindan Kariyer Yonetiminin Uyumlastiriimasi”,
http://www.humanresourcesfocus.com/iky06 .asp- [13.04.2010]
>"S.Kingir,G.Giin, Kariyer Planlama ve Kariyer Gelistirme Sorunlari, EKEV Akademi Dergisi Y.I: 11
Say.: 30 :, 2007 s.281.
*® Fidan Aykut, Orta Kademe Yéneticilerin Kariyer Planlamasi, iTU Sosyal Bilimler Ens.
Yayinlanmamis Yuksel Lisans Tezi, istanbul, 1998, s.57.
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yapillmadiginda sirket ici ve digi birlesmeler, yeniden yapilanmalar, kigilmeler gibi

nedenlerle, is degisikligine neden olabilir.*

Organizasyon ve bireyin birbirini daha iyi taniyabilmesine yonelik ¢ok sayida
ybnetsel uygulama vardir. Kariyer yonetiminde bu uygulamalardan biridir ve karsilikh
amaglarin butinlesmesinde oldukga vyararli bir uygulamadir. Kariyer yonetiminin
isletmelerdeki uygulamasina iliskin yeterli sayida ¢alisma ve arastirma mevcut degildir.
Ancak cesitli gortsler, insan kaynaklarini etkin ve etkili bicimde yoénetmede oldukga iyi

sonuclar verdigi konusunda hemfikirdirler. ®

Kariyer yoOnetimin bireysel ve orgutsel olarak 2 boyutta dusunmek
gerekmektedir. Bireysel kariyer yénetimi, “insanin yasantilarinin ilerleyen zamanlarinda
karsisina c¢ikabilecek bircok kariyer seceneklerinden birini se¢cmek igin karar vermesi”

olarak tanimlanir®

Orgitsel kariyer yonetimi ise; ise yerlestirme, potansiyel degerleme,
danismanlik, egitim gibi insan kaynaklari faaliyetlerini icine alir. Bu faaliyetler, bireyin
ilgi ve kabiliyetlerinin 6rgutsel firsatlar ile eslestirimesi ve istenilen diger orgutsel
sonuglarin alinmasina yonelik olarak yapilir. Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planlarina
ulasabilmesi icin o6rgut tarafindan desteklenmesi olarak ifade edilebilir. Kariyer
yénetiminin amaci, bireylerin drgat iginde ilgi, deger ve becerilerine uygun islerde
istihdam edilmesine yardimci olmaktir. Boylece bireysel ihtiyag ve amaglar ile érgitsel
ihtiyac ve amaglarin buttnlestiriimesi yoluyla ¢alisanlarda is tatmini, drgtte ise etkinlik

ve verimliligin artiriimasi saglanir.®

Orglitsel ve bireysel unsurlari kapsayacak sekilde daha genis bir tanim
vermek gerekirse, kariyer yonetimi, bir calisanin mevcut bulundugu konumun farkinda

olmasi, kendisi igin bir sonraki adimda neyin oldugunu bilmesi, is gelecegini

% Noe, s.398. _
* Giines Berberoglu, Isletmelerde Organizasyon-Birey Biitiinlesmesini Saglayan Etkili Bir
Uygulama: Kariyer Yonetimi’, Amme Idaresi Dergisi, Cilt:24, Sayi:1, 1991, s.139.

! Jeffrey H. Greenhaus, Gerard A. Callanan and Veronica M. Godshalk, Career
Management, Harcourt Collage Publishers, 2000, s.23.

Nihat Erdogmus, “Kariyerde Yeni Yaklasimlar ve istihdama Etkileri”, Mercek Yayinlari,
Ekim 1999, s.65-67.
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ongoérmesi,gelisme seyrine uygun hazirliklari yapabilmesi kisacasi kendisini gelecege

hazirlamasidir.®®

1.3 KARIYER ASAMALARI VE YASAM DONEMLERI

Bireyin yasami olaylarla dolu olan bir bitlini agikladigindan, mesleki yasamin
Ozellikleri, bireyin tim yasami ile birlikte disunulmelidir. Arastirmacilar bireyin, mesleki
yasaminda karsilastigi bunalimh dénemlerin 7—10 yillk zaman dilimleri iginde
gerceklestigini ileri surmektedir. Bireyin dogumundan baslayarak gecirdigi yasam

dénemlerinin kariyer asamalariyla etkilesim iginde bulundugu bilinmektedir.®*

Bir diger degisle, bireyler yasamlarinin degisik asamalarinda c¢esitli gelisim
doénemlerinden gecerler ve belirli yaslarda belirli davraniglari gosterirler. Bu davranislar,
bireyin kariyerini ve kariyer davraniglarini etkilemektedir. Yagsam donemleri ile kariyer
asamalari arasinda ¢ok siki bir iligki vardir ve bu etkilesim bireyin bulundugu pozisyonu
da etkilemektedir. Bireyin yasi ilerledikce, yasam ve kariyerinde gézle gdérular bir

degisim gdzlenmektedir.®®
1.3.1 Kariyer Asamalari

Kariyer agsamalari bir bireyin bir ise baslangicindan bitimine degin yasadigi
sureclerdir. Bu nedenle bireyin ise baslama yasi, kariyer bagslangici igin ¢cok énemli
olmaktadir. Bununla birlikte birey bir isi, bir sure yaptiktan sonra farkli bir ise

basladiginda kariyer agsamalarini sirasiyla yasayacaktir.

Birey, calisma yasami suresince kariyerinde farkli agamalardan gecer. Kariyer
asamalari; kesif, kurulma, kariyer ortasi, kariyer sonu, ve azalma asamasi olarak kendi

icinde bolimlere ayrilmaktadir.®®

Kariyer asamalari ile ilgili olarak yas ve calisma sureleri esas alinarak ¢ok
sayida model olusturulmustur. Bu modeller Gg¢, dort ve bes asamali modellerdir. Bu

modellerin ortak 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz.®’;

63 Kariyer Yonetimi ve Planlamasi, www.dilaver.net/makaleler/Kariyer_004.doc, [16.11.2009]

% Azize Tung, Akyay Uygur, Kariyer Yonetimi Planlamasi ve Gelistirme, Ankara: Gazi Kitabevi, 2001,
s.16.

% Aldemir s.15.

® Calik ve Eres, s.53.
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o insanlar, her birisi belli gérev ve meydan okumalardan olusan bir dizi

asama boyunca ilerlerler.
o Her asama yaklasik olarak belli yas dilimlerine karsilik gelir.

o Her asama bireyin is, aile ve kisisel gelisimini dikkate alan bittn bir birey

yaklasimini benimser.

Kariyer asamalarini iceren modellerin genel yapilarini sekil 1.3 Uzerinde

Ozetleyebiliriz;

Kariyere Geligimi

* Gelisme

Orta Kariyer

Gerileme

Kesfetme

] ] ] ] | ] |
Yaslanma Siireci

: J

Sekil 1.3 : Kariyer Devreleri

Kaynak: Lawrence A. Klatt, and R.G. Murdick ve F.E. Schuster, Human
Resource Management, Charles E.Merrill Publishing Company, Columbus, 1985,
s.391

1.3.1.1 Kesif

Genelde 20’ li yaslarin ortasinda sona eren, okuldan ilk ise baslayincaya
kadar gegen slre olarak tanimlanmaktadir. Bu dénem kendini ispatlama ve kariyer
alternatiflerini degerlendirme zamanidir. lliskide oldugu 6gretmen, arkadas, ana

babadan duydugu, televizyonda cadde kdselerinde gordiigu ve oynadidi rol oyunlariyla

o7 Erdogmus, Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama, s.21.
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baslayan kariyer secim alternatiflerinin degerlendirildigi, bir diger ifade ile kigisel

gdzlemleri sonucu geng yetiskinin meslek sectigi ddnemdir®®

Codu zaman ise baglayan birey baskalarinin yardimi ve ydnlendirmesi
olmadan gérev ve rol almaya hazir degildir. Bircok érgitte ise yeni baglayan personele
cirak goziyle bakilir. Oryantasyon ve sosyal aktiviteler sirket agisindan 6nemlidir.
Bunlar yeni personelin bir an 6nce mesleklerine ve is arkadaslarina alismasini

kolaylastirir. Béylece onlar da sirketin hedeflerine istirak etmis olurlar.®®

Bir kisinin kariyer hedeflerinin sekillenmeye basladigi bir dénemdir, ¢ogu
zaman Kkariyerinin baslangi¢c noktasindaki bir kisinin gelecege yonelik umutlari ve
beklentileri gercekgilikten uzaktir. Basarili bir kariyer arastirma stratejisi bireyin
potansiyel alanlarint kesfetmesini, is ortaminda nelerden hoslanip nelerden
hoslanmayacaginin incelenmesini kapsar. Ornegin bireyin bu doénemlerde stajyer
olarak cesitli firmalarda calismasi kariyer beklentilerinin olusmasinda oldukgca 6nemli

rol oynar. Kisacas! bu dénem uzun bir is hayatina hazirlik yapti§imiz dénemdir.™

Kesif donemi birinin kariyeri hakkindaki beklentilerinin aciga ¢iktigi dénemdir.
Basarili bir kariyer kesif stratejisi ile butilnlestigi taktirde saglikli kararlar verilebilir.

Gergekgi diisiinceler alinabilir.”*
1.3.1.2 Orgiite Girig-Kurulma

Bu asama 25 yaslarinda baslayip 35 yaslarina kadar sidren bir ilerleme
asamasidir. Bu dénem igerisinde guvenlikten daha c¢ok basari, sayginlik ve 6zerklik
ihtiyaci 6n plandadir. Terfi ve ilerleme igin sorumluluk alma, bagimsiz karar verme bu

dénemin ozelliklerindendir.”

Cesitli kaynaklardan is aramayla baglayan bu dénem, gercek dunyadaki
basari veya basarisizliklari kanitlayan ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanmak,
isi 6grenmek ve akranlari tarafindan kabul edilme surelerini kapsar. Kurulma evresinde

guvenlik ve emniyet ihtiyaglarina agirlik vermektedir. Bu agsamada belirsizlik ve

% Halil Can, Ahmet Akgiinve, Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar Yénetimi,

giénkara: Siyasal Kitabevi, 4. Baski, 2001, s.304.
Noe, s.406.
7 Kariyerinin Ortasinda Olmak, http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/1092-kariyerinin-ortasinda-
olmak.html- 2006-[13.12.2009]
= Aytac, s.64.
2 Calik ve Eres, s.54.
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bunalimlar baglamaktadir. Bireyin karsisina bir mevki bulmak ve kendini kanitlamak

olmak (izere iki problem gikabilmektedir.”

Kurulus asamasinda bireyler; sirket icerisinde yer edinirler, bagimsiz
istiraklerde bulunurlar, daha fazla sorumluluk alirlar, mali basarinin Ustesinden gelirler
ve makul bir yasam tarzi olustururlar. Bu asamada personel, kurumun basarisina
katkida bulunmak ister. Sirket, personeli, sirket ici gayri resmi iligkilerden ve
performans degerlendirme sisteminden elde edilen resmi geribildirimden olusan
istiraklerini nasil degerlendirdigini ogrenirler. Sirket bu asamada personelin ve
digerlerinin rollerini dengelemeye yardimci olan politikalar gelistirme ihtiyaci duyar.
Ayrica bu asamadaki personel kariyer planlama calismalarinda aktif olarak rol alma

ihtiyaci duyar.™

Kurulma asamasinda kariyer planlamasinin tim gereklerini yerine getirmeye
calisan birey performansini surekli ylkseltmeye, yeni sorumluluklar ve gérevler almaya

hazir olsugunu ortaya koyar. Bu de bireyin mesleginde ilerlemesini saglar.

Bu asamada en blylk konu gergcek sokudur. Gergek soku birinin beklentileri
ile yeni is ve orgutin gercekleri arasindaki acigi anlatir. Kigiler genellikle ilk igini ve
drgitii sectikleri dénemde gercekci olmayan yiiksek beklentiler icindedirler. ik ise
yerlestiklerinde bu agigi gérmeleri zaman alacaktir. Bu nedenle baglarda midaheleci

degillerdir.”

Fizyolojik ve glven gereksinmelerini bu sureg igerisinde gidermis olan birey,
daha Ust basamakta yer alan ihtiyacglarini algilamaya baglar. Bdylece kendine yeni
hedefler belirlemeye ve onlara yonelebilecegi firsatlari kollamaya baslar. Bu safhada

belirsizlik ve bunalimlar baslar.”
1.3.1.3 Kariyer Ortasi

Bu asamada kisinin cirakliktan ustaliga ogrenici olmaktan yapici olmaya

gecmesi beklenmektedir. Yanhglar cezalandirilir basarili olanlara 6dul ve daha fazla

" Mustafa Aykag ve Digerleri, Akademisyenlerin Galigma Yasami ve Kariyer Sorunlari, Bursa: Uludag
Universitesi Yayini, 2001, s. 73.

™ Noe, 5.407.

> Aytac, s.66.

® Bayraktaroglu, s.130.
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sorumluluk verilir. Basarisiz olanlar ise kendilerini yeniden deg@erlendirir, kariyer

planlarini gézden gegirir diizenlemeler yapar veya yeni bir is ararlar’’

Kariyerlerin ortasina gelen ¢alisanlar igin Uretkenliklerini arttirmak bir alternatif
olabilir. Ozellikle artik bir "6grenen" olmadiklari icin halen is ortaminda basarili

kalabilmek bu dénemin en belirgin 6zelligidir.”

Birey bu asamada kurulma evresinde gdsterdigi cabalarla kariyerinde artik
belli bir yere ulasmis bulunmaktadir. Artik kazandigi pozisyon ve fonksiyonlari daha
rahat elinde tutabilecek olan birey bu donemde; c¢irakliktan ustaliga 6grenci olmaktan
yapicl olmaya gecisi yasamaktadir. Bu dénemde guvenlik gereksiniminin 6nemi
azalmakta basari, sayginlik, bagimsizlik gereksinimleri 6n plana ¢ikmakta olup |,
sorumluluk ve inisiyatif 6zellikleri tasiyan islere gegcme arzusu egemendir. Bu devrede
bireyin yasami buyUk olgide olgunluk ile catismaktadir. Birey mevcut konumunu
korumaya calisirken bir taraftan ylikselme olanaklarini arastirmaktadir. Bireylerin hizla
degisen teknoloji ve artan rekabet kosullari karsisinda bu degisiklikleri takip

edebilmeleri igin kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir.”

Bu dbénemde calisanlar kariyer platosu eskime ve kariyer degerleriyle basa
¢ikmak ihtiyacindadir. Sadece performansi gelistirerek bu safhada basariya ulagiimaz.
Calisanlar performans dizeylerini ayni seviyede slrdirerek kariyer durgunlugunu
olusturabilirler. Bu dizllkteki kariyer ortasi ¢alisanlari daha az Uretkendirler. Verimleri
azalir ve mesleki ilerlemelerinden daha az doyum alirlar. Dolayisiyla mutsuz olurlar.

Kariyerini koruma asamasi da denilen bu dénemde kisi kendini sorgulamaya baslar.®

Kariyer ortasi asamasinda gecmiste elde edilen kazanimlarin pekistiriimesi
s6z konusudur. Bununla birlikte bircok psikolojik ve finansal ihtiyaglar giderildigi i¢in bu
doneme bir yaraticilk agsamasi da denilebilir. Kariyer ortasi asamasi kendini

gerceklestirme ihtiyacinin gok énemli oldugu bir ddnemdir.®*

Kisi bu dénem krizinde ne istedigini nasil vasifli olacagini ve basarili olmak

icin ne kadar fedakarlik yapmasi gerektigine karar vermek zorundadir. Genelde bu kriz

" Aytag, s.67.
insankaynaklari.com igerik Ekibi, Kariyerinin Ortasinda Olmak, http://www.ikademi.com/kariyer-
planlama/1092-kariyerinin-ortasinda-olmak.html- 2006-[13.12.2009]
" Bayraktaroglu,s.131.
8 Aytac,s.68.
8 Ozden,s.15.

27


http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/1092-kariyerinin-ortasinda-olmak.html-
http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/1092-kariyerinin-ortasinda-olmak.html-

asamasinda Schein In guvenlik, bagimsizlik, yetenekle ilgili ortaya koydugu kariyer

degerlerini fark ederler. ®
1.3.1.4 Kariyer Sonu

Kariyerin en uzun safhasi olup, kisinin kariyer yasaminin sonuna geldigi
asamadir.Kimileri calisma yasaminin en Ust dlzeylerine ulasmiglardir. Eskime ve
kariyer ortasi sorunlari bu safhaya da tasinir. 50-65 yas arasi olan bu dénemde Kisi, is
hayatinda sagladigi yeri korumaya yoénelik caba sarfeder. Sayginlik ve kendini
gerceklestirme ihtiyaci dnemini korumaktadir. Bireyler bu safhada kisilie yonelim

lizerinde odaklasirlar, érgiite yonelimleri azdir.®®

Kisiler bu dénemde performanslarinin, mobilitelerinin azaldigini  ve
muhtemelen hali hazirdaki islerinde Kilitlenip kaldiklarinin farkina varirlar. Bireyin
fiziksel olarak yaglandigi bu donemde 6grenmenin yavaglamasina karsin buydk bir
tecribe birikimi kazanilmistir. Bu devrede daha ¢ok 6gretici konumda olan birey bu

konumu ile gevresinden saygi gorir.®*

Birey kariyerinde daha fazla ilerleme yapamayacagdindan verimi ve tatmin
dizeyi azalmaktadir. Bundan dolay: fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklar duymakta ve
kariyer ortasi kriz olarak adlandirilan krizle karsilasmakta ve sonugta yodneticilerden

gelecek tepki sonucu isten ayrilabilmektedir.®

Bu asamada emeklilik planlamasi, is ve is disindaki yasam arasindaki denge
degismeye baslamaktadir. Bireyler bu denge degisimlerine hazirlanirlar. isten yavas
yavas cekilme egilimi bulunur. Ancak bu asamada emeklilik, spor, hobiler seyahat ve
gonullu igler gibi gorevsizligi iceren aktivitelere konsantre olmug yash personel de
dusundlmemelidir. Birgok calisana gdre kariyer sonu asamasi calisma saatlerinde
tamamiyla bir azalma anlamina gelmemektedir. Bu asama daha ¢ok danisman olarak

azalmis calisma siireci olarak disiiniilebilir.%°

82 Ozden, s.15.

8 Kariyer Planlamasi, http://www.frmtr.com/halkla-iliskiler-turizm-ve-insan-kaynaklari-ulastirma/709511-
kariyer-planlamasi.html- 2006[13.04.2010]

& Bayraktaroglu, s.132.

& Can vd. s.165.

% Calik ve Eres, s.56.
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1.3.1.5 Emeklilik

Emeklilik genelde 55-65 yaslarinda olmasina ragmen bazilari igin bu durum bir
soktur. isten uzaklasma bireyleri bir bosluk icinde birakir. Siiphesiz emeklilik bireyin
kariyerinin son bulma halidir. Bu dénemde bazilari emeklilik plani yaparken bazilari
orgutten ayrilmayip o gliine kazandidi deneyimlerinden 6rgiti yararlandirir. Emeklilik
bireyin yasaminda yeni kariyer yollarinin yeni hedeflerin basladi§i dénemdir.®” Bu
asamada bireyler calisirken yapma firsati bulamadiklari resim yapma, cicek yetistirme
gibi kendini gerceklestirme ihtiyaclarini karsilayabilmektedirler. Birey bu sekilde,

calisirken yapamadigi ancak zevk aldigi aktiviteleri bu ddnemde yapma firsati bulur.®

Tamamen kazaniimis bireysel bir kimlige sahipken, is kimliginin kaybi bir ¢ok
emeklinin kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine yol agar. Buna ilaveten kariyer
sonu donemindeki kimlik krizinde bir cok insan aile yagsamindaki yeni ekonomik
problemler ve dizenlemelerin de yUkind omuzlarinda tasiyacaklardir. Bu zorunlu
emeklilik cadl devresinde Kkariyerlerinin sona erdigini géren bazi kisiler oOrgutten
psikolojik yardim destegi aramaya baslarlar. Bu asamada fiziksel ve zihinsel sagliklari
izin verirse bu kisilere bos zamani dolduracak yeni aktivite ve sorumluluklar verilmeye

cahsilir.®

insan kaynaklari yénetimi yaklagiminda emeklilik dénemi genelde yedi evrede
incelenmektedir. Bu evrelerden emeklilik 6éncesi dénem, emekliligin hemen o6ncesi
doénem, kariyer sonu asamasi igindedir. Emeklilik surecine girildiginde ise birey bes
asamay! kapsayan bir donemi yasamaya baslayacaktir. Emeklilik sureci asagidaki

asamalari kapsamaktadir.”

Balayr dénemi: Bu donem emekliligin ilk aylarini kapsar. Birey Onceden

yapmay! dugundugu isleri yapmaya calisir. Ayrildigi is yerine sik sik ugrama

gereksinimi duyar. Kendine ilgi gosterilmesi istegi ust duzeydedir.

Hosnutsuzluk dbénemi: Bu dbnemde emekliler biriken iglerini tamamlamig

calistigi orgutte kendisine duyulan ilgi azalmistir. Baglangigta zevk aldigi iglerden

Aytag, s.73.

Aykacg ve digerleri, s. 77.
8 Aytac,s. 74.

% Calik ve Eres, s.57.
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yavas yavas sikilmaya baglar. itiraf edemedigi pismanliklar ve yanlis kararlari ile

kendini yargilar.

Uyum dénemi: Bu dénemde emekli, yetenekleri yeniden arama, kesfetme,

gelistirme ve sinama firsati bulur. Kendi potansiyeline uygun bazi ugraglari vardir.
Onceden calistigi 6rgiite ve calisma arkadaslarina ilgisi azalir, yeni ugrasilari
cercevesinde insanlara, olaylara, ¢evreye ve durumlara yonelir. Bu yeni gerceveye

alismaya ve benimsemeye baslar.

istikrar _dénemi: Bu dénemde emeklinin kendine ve cevresine katkisi

gelismistir. Bundan dolayr mutlu bir yasam sutrmektedir. Ancak biyolojik ve fizyolojik
sorunlari olusmaya baslamistir. Bu sorunlariyla ilgili kaygilari baslar ve sik sik saglik

kontrollerine gider.

Yeni baslangi¢c dénemi. Emekli bu donemini bagkalarinin yardimi ile sardarar.

Bu durumu o6nceleri kabul etmede zorlansa da zamanla kabullenir. Calistigi 6rgute
karsi duygusal bir donusum yasar. Ayrildigi o6rgatun ilgisi ve yakinligina ihtiyac
duymaktadir. Orgditin ilgisi koruyuculugu altinda bir emeklilik ddnemi yasayanlar halen

calisanlar icin iyi bir guvenlik ve guduleme drnegidir.

Kariyer asamalari, yasam ddénemlerinin 6zellikleri ile siki bir iligki icindedir.
Yasam donemlerinin 6zellikleri, kariyer asamalarinda bireyin davraniglarina 6nemli
dlglide etkide bulunurlar. Orgitin 6zellikleri ve yagam dénemlerinin 6zellikleri bireyin

¢alisma yasaminda nereye ve nasil ulasacagini belirler.

Her yasam basamagi; farkl ihtiyaclari, motivasyonu ve gérevleri icermektedir.
Bireylerin kariyerlerinin gelismesine ve sekillenmesine yardimci olan gesitli etkiler s6z
konusudur. Kisinin fiziksel 6zellikleri, zihinsel 6zellikleri, aile, okul, etnik gruplasma,
cinsiyet, ilgi alanlari, yag, deneyim bunlardan bir kismidir. Kisi, 6zsayg!i ihtiyacina bagh
olarak, belli bir plan cercevesinde kendisine yon secerek, istek ve amagclarini
belirlemekte, bu dogrultuda kariyerini gelistirmektedir. Ancak her bireye gore bu

beklenti ve ihtiyaglar degisiklik
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g6stermektedir.®
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Sekil 1.4: Kariyer Asamalari Modeli

Kaynak: Serpil Aytag, Caligma Yagaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi,

Geligtirilmesi, Sorunlari, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2005. s. 63.

Sekil 1.4 te de gérdugumuz gibi kesif ddneminde bireyler 6zdeslesme sirecini

yasarken kurulma

evesinde

daha

¢ok dostluklara

ve

samimiyete

onem

vermektedirler.kariyer ortasinda kisi Uretkenligini arttirmakta ve elinden geleni en Ust

dizeyde yapabilme g¢abasi goéstermektedir. Kariyer sonunda ve emeklilik déneminde

ise ise verilen dnem ve deger yerini durtstlik gibi ahlaki kavramlara birakmaktadir.

% ismet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklan Yénetimi, istanbul: Kariyer Yayincilik, 1. Baski, 2004,

s.32-35
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1.3.2 Yagsam Donemleri

Bireyler yasamlarinin degisik asamalarinda cesitli gelisim dénemlerinden
gecerler ve belirli yaslarda belirli davranislari gosterirler. Bu davraniglar, bireyin
kariyerini ve kariyer davraniglarini etkilemektedir. Yasam doénemleri ile kariyer
asamalari arasinda ¢ok siki bir iligki vardir ve bu etkilesim bireyin bulundugu pozisyonu
da etkilemektedir. Bireyin yasi ilerledikce, yasam ve kariyerinde gbzle gorulur bir

degisim gdzlenmektedir®

Kisiler calisma yasamlarinda karsilasacaklari sorunlu donemleri tanimak ve
onlarla bas etmek durumundadir. Kisinin bu donemlerde karsilasmak zorunda oldugu
sorunlari azaltmak igin yogun bir caba goOstermesi gerekecektir. Bu nedenle de
oncelikle bireysel gelisim donemlerini ve ézelliklerini bilmesi, bu sorunlarla micadeleyi

kolaylastiracaktir.%?

Bedensel, zihinsel ve duygusal gelisim bireyin sosyal gelisiminin temelini
olusturmaktadir. sosyal bir varlik olan bireyin kiltlrel kosullar ¢ercevesindeki bu
gelisimi onun yapisini etkileyecektir. Toplumsal beklentilere uygun kazaniimis savranis
yetenegdi olan sosyal gelisme bireyin dogumu ile baslar ve c¢evre 6zellikleriyle sekil

kazanir.®

Yasam devrelerini ¢ocukluk, yetiskinlik ve olgunluk olmak Uzere 3 baslik

altinda incelemek mimkiindir.®®
1.3.2.1 Cocukluk

Bu dénem dogumdan 14 yasina kadar olan devreyi kapsamaktadir. Cocukluk
doénemi kendi icinde bebeklik ilk ¢ocukluk ve son gocukluk donemlerini kapsar. Bu
donemde birey biyolojik geligiminin yani sira sosyal duygusal ve zihinsel gelisim

agisindan oldukga yogun bir siireg yasar.®

92 Aldemir, s.15

% Calik ve Eres s.57.
9 Calik ve Eres, s.47
% Aytac, s.52,

% Calik ve Eres, s.47.
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Cocugun dogdugu andan itibaren gereksinimleri anne tarafindan
karsilaniyorsa ¢ocukta temel glven duygusu gelisir. Annenin bu glveni vermesi ile ilk

kimlik temelleri atilir.®’

Duygusal ve sosyal gelisim donemin son vyillarinda yogunlasir. Bu donemde
kazanilan davraniglar, 6grenme istegi,ve merak duygulari bireyin gelecekteki caisma

yasaminda dnemli bir faktdr ve itici bir giic olacaktir.®®

Anne Roe’un arastirmasi, cocukluk donemi boyunca gelisen sosyal anlasma
arzusunun, kariyer secimini 6nemli derecede etkiledigini ortaya koymaktadir. Cocukluk
doénemi boyunca aileleri tarafindan 6zen gosterilen bireyler insan yonelimli islere;
aileleri tarafindan ihmal edilen bireyler ise daha cok insan yonelimli olmayan teknik

islere egilim gostermektedir.*
1.3.2.2 Yetiskinlik dénemi

Bu dénem kisinin cevresi ile iligkilerini gelistirdigi bir dénemdir. Bu asamada
kisi sadece yakin g¢evresindeki insanlarla degil grup ve organizasyonlarla da etkilesim
halinde olmayi 6grenir. Kisi bu dénemede belli bir meslege yonelmistir. Bireylerin bu
asamay! basariyla gecme derecesi biylime ¢adinda ego kimliginin ne derece elde

edildigi ile yakindan ilgilidir.**
1.3.2.3 Olgunluk dénemi

Olgunluk dénemi yasam ddénemlerinin son asamasidir. Bu dénemde Kisilik bir
batinlik kazanmis birey kariyer yasaminda belirli bir dizeye gelmigtir. Bir bakima bu
asama bireyin kendi kendini tatmini icin Uretkenligin ve yaraticihgin son noktasina

ulasmis olmasidir.

Yasam evreleri ve kariyer asamalari arasinda bir paralellik olmasi gerekir.
eger her iki dénem arasinda bir uyum yoksa bireyler disik performans

gOstereceklerdir.

7 Aytag, s.52.

% Calik ve Eres, s.47.

% Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari Yénetimi,
s.161-162.

100 Avtag, s.56.
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1.3.3 Yagam Donemleri ile Kariyer iligkisi

Bireysel olarak kariyer safhalarinin gelisim slreci, kisinin yasam safhalarina
paralel olarak gelisir. Cocukluktan yetigkinlige, hatta olgunluga kadar bu béyle devam
eder. Her yasam basamagi, motivasyon, goérevler ve gerekli ihtiyaclari igerir.Bir
kariyerin gelismesine ve sekillenmesine yardimci olan c¢esitli etkiler vardir. Fiziksel ve
temel girdiler, zihni 6zellikler, aile, okul, etnik gruplasma, cinsiyet, meraklar, yas, is
tecrubeleri, deneyim, bunlardan bir kismidir. Kisi, 6zsaygi ihtiyacina bagh olarak belli
bir plan c¢ercevesinde Kkariyerini geligtirir. Bununla birlikte bir yon secip istek ve

amaclarini ortaya koyar. Ancak her bireye gére bu beklenti ve ihtiyaclar degisir.***

Kariyer asamalari ve yasam donemleri ile ilgili olarak bugune kadar yapilan
pek ¢ok incelemeden en belirgin olanlari Erikson ve Levinson’un farkli yillarda
yaptiklar caligmalardir. Psikanalist Erikson, yetigkinligi dogrudan evre, kusak yaratici
ve butlinlik evresi olmak Uzere ¢ evrede tanimlamistir. Dogrudan evre, yetigkinligin
ilk evresidir ve 21 yasindan 35 yasina kadar slrer. Yaraticiigin en yuksek oldugu,
buluscu ve Uretken olan bu ddnemde, gen¢ vyetiskinler bir kariyer se¢cmeye,
baslatmaya veya genellikle evienmeye odaklanirlar. 35-55 yas arasini kapsayan kusak
yaratma evresinde vyetiskin, ilerisi i¢cin temeller atar. Orta yas donimui olarak
adlandirilan bu evrede, aile icinde gocuklarin evden ayrilmasi, esiyle aralarindaki iligkiyi
yeniden degerlendirme gibi yeni olusumlar, iste rekabet etme ve Ustin gelme durtisi
doruga cikar. 55 yaslarinda baglayan butunlik evresinde ise birey, butin yasam
tecriibesini toparlar ve yasamiyla uzlasir. iste ise kendini emeklilige hazirlar ve kariyeri

lizerine diistin{ir.**

Bireyin yasam donemleri ile ilgili arastirmalarda Daniel Levinsonun modeline

gore birey su asamalardan gegmektedir; '

Aileden ayrilma: Bu ddnemde birey basarili bicimde ailesi ile olan baglarini

koparir ve kendini bulmaya calisir. Kismen de olsa maddi ve manevi olarak ana

101 Kariyer Planlamasi, http://www.frmtr.com/halkla-iliskiler-turizm-ve-insan-kaynaklari-ulastirma/709511-

kariyer-planlamasi.html- 2006[13.04.2010]
192 Calik ve Eres, s.48-49.
193 Aldemir, 5.203.
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babasina bagimli olan bireyler bu donemde 6zglven ve 6z yeterliliklerini saglamak icin

bagimsizlik girisimlerinde bulunduklarini ileri strerler.

Yetiskinlerin diinyasina gecici kabul: Bu donemde 6grenimini tamamlayarak

gelecek icin arayislara baslayan birey yasam sekli ve kariyer secimi konusunda karar

verir. Bu yillar kesin olarak hayatta ve kariyerde doyum arayisi icinde gegcmektedir.

Gecis Dénemi: Bu donemde birey, yagsaminin gelismesini 6nceki donemdeki
kariyer amaclarina ve bireysel gelismesine gére dederlendirir ve bu degerlendirme
neticesinde doyumlu bir durum ile karsilasirsa, ayni yolda devam edecektir. Birey,
doyurucu sonuglarla karsilasmadigi sonucuna varirsa, radikal bir degisiklikle birlikte
hayatinda bir kargasa durumu ortaya c¢ikar. Birey igin bu asamada, yeni bir ybreye

tasinma, iste veya kariyerde degisiklikler veya bosanmalar s6z konusu olabilir.

Yerlesme : Levinson’a gore bu yillarda “Birinin Adami Olma” ya ugrasan birey
icin, bu dénemde toplumsal iligskiler ve arkadasliklar kesintiye ugramaktadir. Birey

ilerideki gorev yerleri igin gluglenmek ve Ustlerince kabul edilmek istemektedir.

Potansiyel “Orta Yas Krizi” Dénemi : Bireyin kariyerdeki ilerlemesini ikinci kez

degerlendirdigi yillar olan bu dénemde bazi évinulecek basarilar elde edilir ve deneyim
kazanmada artiglar goralebilir. Ancak birey beklentilerinin  gelismesini ve
gerceklesmesini géremiyorsa orta yas krizi kaginilmaz olacaktir. Bireylerde karsilagilan
orta yas krizi ickiye dugkun olma, isi birakma, yonetsel kariyerini tehlikeye sokma,“orta
yas hipisi” yasam seklini sergileme gibi davranislarla kendini géstermektedir. Kisinin bu
donemdeki duygulari ruhsal dengesini alt Ust edebilecek kariyerini tahlikeye

sokabilecek davraniglar sergileyebilecektir.

Yenilenme: Birey, orta yas krizi donemini atlattiktan sonra gegmisinde kendine
hosnutluk veren basarilariyla zenginlesmis olarak hayatini tecriibeli sekilde devam
ettirmektedir. Bu dénemin &zellikleri; kariyerinde doruga ulasma, rekabetci ortamda
rahat hareket edebilme, toplumsal baglari giclendirme, yenileme veya vyenilerini

gelistirme, aile iliskilerine daha fazla énem vermedir.
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1.4 YENi KARIYER YAKLASIMLARI

Bilim ve teknolojideki gelismeler, yogun rekabet ortami, kiresellesme yénetim
ve organizasyon alaninda yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Yeni
yonetim yaklasimlari ile yonetim kademeleri azalmistir. Bitliin bu degisimler mevcut
kariyer anlayisinda da degisikliklere yol agarak yeni kariyer yaklagsimlarinin dogmasini

saglamistir.

GunUmuzde kariyere iligskin distncelerin giderek degisime ugradigi acgikga
gOrilebilir. GUnumuzde tek bir meslekte ve tek bir igveren igin calismayi kapsayan
yasam boyu Kkariyer beklentisi ortadan kalkmaktadir. Artik &rgutlerin, bireylerin
kariyerleri Uzerinde tek yonlu bir denetime sahip olmadigi ve c¢alisanlarin kendi
kariyerlerinin planlanmasi ve denetimi hakkinda s6z sahibi olduklari dusuncesi kabul

gérmektedir.'%

Yeni kariyer yaklagimlarinin en belirgin 6zelligi, bireyin drgutsel sinirlari gok
asmasidir. Geleneksel kariyerde bir veya birkag orgute 6zgl bilgi ve beceriler
kazanmak onemli iken yani kariyer anlayisinda baska orgltler ve sektdrlerde de
¢alismak imkani saglayacak bilgi ve beceriler kazanma egilimi dnem kazanmigtir.

Kariyerde esneklik 5nem kazanmis, bireyin sorumlulugu da artmistir.*®

Bu anlamda farklilasan kariyer yollari ginimuzde “ben merkezli kariyeri” 6n
plana c¢ikarmaktadir. Ben merkezli kariyer anlayisi negatif bir anlam tasimasina
ragmen, bireylerin kendi iyilikleri ve gelismeleri i¢in bireysel kariyerlerini yonetmelerini
ifade etmektedir. Artik 6rgltlerde emekli olana kadar calisma yerini her yerde is
bulmaya imkan saglayacak daha fazla beceri ve bilgiye sahip olmaya
birakmaktadir. Yeni durumda artik kariyer, blyuk Olgude bireyin sorumlulugunda
sekillenen, bunun yaninda orgutin de bu konuda bireyi destekledigi bir olgu olarak

karsimiza ¢cikmaktadir.'®

104 Oya Aytemiz Seymen, Geleneksel Kariyerden Sinirsiz Ve Degisken Kariyere Gegis,

http://w3.balikesir.edu.tr/~seymen/Geleneksel_Kariverden .pdf * Uludag Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakultesi Dergisi Cilt XXIII, Sayi 1, 2004, s. 79-114- [13.04.2010]

195 Metin Delipoyraz, Motivasyon Unsuru Olarak Kariyer Yénetimi ve Resmi ilkogretim Okullarinda
Bir Uygulama, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, 2009,s.27.

106 Serpil Glnal, Yeni Kariyer Yaklagimlari, http://www.yenimakale.com/bilgi/1483-yeni-kariyer-

yaklasimlari-17 , [17.02.2009]
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1.4.1 Klasik (Geleneksel) Kariyer Yaklagimi

Geleneksel kariyer yaklasimi, bir ¢calisanin ayni meslek alani iginde bir isten
digerine dikey olarak yukariya dogru ilerledigi veya tek bir meslekte veya isin
fonksiyonel bir alani icinde c¢alisanlarin yukariya dogru hareket ederek ilerledigi, kariyer
yolu olarak tanimlanmaktadir. Bu yolun acgikga belirlenmis olmasi, bireylerin

ulasabilecekleri igleri bilmesi agisindan son derece 6nemlidir.

Ydnetsel-orgutsel alandaki degisimlerin kariyer alanini yakindan etkiledigi
gérilmektedir. Ozellikle yeni &rgitlenme bigimleri kariyer tercih ve yollarinda
degisiklikleri zorunlu kilmaktadir. islerin temel alindi§i geleneksel ydnetim ve
organizasyon yaklasimlari istikrar, hiyerarsi ve acik is tanimlari Uzerinde durmustur.
Buna karsilik yeni yaklasimlarda oOrgutin hizla degisen is ortamina surekli olarak
uyumu vurgulanmaktadir. Orgitleri sabit roller toplulugu olarak gérmek yerine, 6grenen

sistemler olarak ele almak geregi ortaya ¢ikmigtir.*%’

Geleneksel kariyere yonelik paradigma, cogunlukla buytk orgitleri
kapsayan burokratik bir cerceve sunar. Bu durum, 19. yuzyilin son ¢eyreginde 6zellikle
demiryolu ve celik endUstrilerinde faaliyet gosteren c¢ok biylk ve uzmanlasmis
isletmelerin ortaya c¢ikmasi ile baslamistir. Bu yapida ydneticiler Kkariyerlerini,
cogunlukla teknik uzmanlik kapsaminda edinmisler ve en Ust yonetim basamagina
ulasincaya kadar, sahip olduklar ticari ve yodnetsel yetkinliklerinin tUmunu
kullanamamislardir. Yaklasik olarak 1860'dan 1970 sonlarina kadar gecgen silre
zarfinda, oOrgutlerde sirasiyla islevsel, boélimsel ve matris 6rgut yapilari basariyla
uygulanmis; her bir yeni yapi, en Ust dlzey etkinlik ve verimlilik icin gerekli olan ticari
ve yonetsel yetkinliklerin artinlmasini zorunlu kilmistir. Sekil 1.5 te geleneksel kariyer

yolunda bir bireyin ilerleyigi gorulebilir.

1o7 Serpil Gunal, Yeni Kariyer Yaklagimlar, http://www.yenimakale.com/bilgi/1483-yeni-kariyer-

yaklasimlari-17, [17.02.2009]

37


http://www.yenimakale.com/bilgi/1483-yeni-kariyer-yaklasimlari-17
http://www.yenimakale.com/bilgi/1483-yeni-kariyer-yaklasimlari-17

Staty Sahg ve

A Pazarlam
ard,

Bolge i
Satg {
Soru :
Sube :
Saug Sorupdusu
Muhascbe
Yetklis
Saug ; : :
5 A
Sau i § E
Toissjcisa E : !
i H ;
A L o
0 5 10 15 20 25 30 Mizmes
Suresi

Sekil 1.5: Geleneksel Kariyer Yolu

Kaynak: Askin Keser, Caligma Yasaminda Doniigsumler, Ezgi Kitabevi,
Bursa, 2002, s. 19

Sekilde de goruldugu gibi donemdeki tipik kariyer goruntusu, genellikle ayni
ya da ¢ok az sayida isletme iginde, piramit seklindeki yukselme basamaklarini

tirmanma, seklinde olmustur.'®
1.4.2 Esnek Kariyer

Esnek kariyerli isglcu; devamli 6grenme dusincesine kendini adamanin
yaninda degisimle bas edebilmek igin kendini yeniden kesfetmeye hazir galisanlardir.
Esnek kariyerli ¢alisanlar igin pazar egilimlerine gore bilgili olarak kalmak ve ayni
zamanda igletmenin gereksinimi olan beceri ve davraniglari bilmek gerekmektedir.
Bunun anlami; kendi kuvvetli ve zayif taraflarini taniyarak calisanlarin, performanslari
ve igletmede uzun sureli istihdamlarini sadlayacak planlara sahip olmalaridir. Esnek
kariyerli galisanlarin en 6nemli 6zelligi, is dinyasinin farklilasan ihtiyaglarina hizli

cevap verebilecek esneklige sahip olmaktir. Bu nedenle, kisinin kendisini tanimasi ve

108 g Allred, C.C.Snow ve R.E. Miles,“Characteristics of Managerial Careers in the 21st Century”,

The Academy of Management Executive,Vol.10, N0.4,1996, s.19.
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rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasi esnek bir kariyere sahip olmanin iki énemli

adimidir. 1%

isletmeler, mevcut isgiiciiniin gelisim ve degisimlere uyumunun artiriimasinin
yeni ise alimlarla mukayese edildiginde maddi yénden dodurdugu olumlu sonuglarin
farkina vararak yeniden yapilanma sireclerinde esneklige blyik énem vermislerdir.
Gecmisten farkli olarak gunimiz is so6zlesmeleri calisanlara bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirmelerinde destek saglayan firsatlar sunmaktadir. Ayni zamanda bu
firsatlara bagh olarak kendi kariyerlerini yénetme sorumlulugu vererek calisanlarla

glivene dayall, acik bir ortamda hareket etmek sorumlulugu yiiklenmektedir.**

Bu yaklasim gerek calisanlarin, gerekse de isletmelerin davranis ve
degerlerinde de buyik degisiklikleri beraberinde getirmektedir. Birincisi, glvenin
geleneksel tanimi artik degismelidir ve isletmeler, kendilerine haber vermeden isten
ayrilanlari ihanet etmis gibi gérmekten vazgecmelidir, eger o isletme, calisanlarin
yeteneklerine daha fazla ihtiya¢ duymuyorsa, iste asil o zaman caliganlarin isletmeye
ihanet etmis olacaklarini anlamalidirlar. ikincisi, kariyerde takip edilen yolla ilgili genel
g6riis mutlaka degismelidir. Onceleri tek bir ilerlemeye bagh olmak sadece tek bir dzel
alanda uzmanlagsmak ve yukselmek hedef iken; bundan bdyle, farkli alanlarda ve
farkl yeteneklere sahip olmanin, igletmenin gelecegi icin dnemli oldugu ve galisanlarin
dizenli gérevleri yaninda, dzel projeler arasinda da ileri ve geri hareket edebilmelerinin
daha saglikh bir yol olacaginin anlasiimasidir. Uglincisi, isletmenin asil amacinin
magteri isteklerine ve degerlerine uygun mal ve hizmet dretmek oldugu, bu
saglanmazsa, igletmede calisan herkesin igsiz kalacaginin anlagiimasinin
saglanmasidir. Son olarak da, organizasyon ve birey arasindaki geleneksel baba-ogul
iliskisinden uzaklasilarak, yetiskin-yetiskin iliskisine gecgilmektedir. Gelisme firsati veren

tayin ve atamalar, yeni yeteneklere sahip olan herkese agik olacaktir.***

Esnek Kkariyerli calisan anlayisi, var olan yonetim ve organizasyon
distincesinde bazi degisiklikleri zorunlu kilmaktadir. ik degisiklik, geleneksek birey -
orglt iligkisindeki baghhk anlayisinda olmalidir. Caligan ve o6rgut birbirlerine katki

109 Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, s.169.

10 Aytag, s.240.
1 Serpil Giinal, Yeni Kariyer Yaklasimlari, http://www.yenimakale.com/bilgi/1483, Yeni Kariyer
Yaklasimlari., [17.02.2009]
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saglayacak beceri ve olanaga sahip oldukga aralarindaki baglilik sirmelidir. ikinci
degisiklik, geleneksel kariyer yolu anlayisinda olmalidir. Sadece belli bir alanda dikey
ilerlemenin yerine capraz fonksiyonlar boyunca ilerlemek ve ¢ok becerili olmak
gerekmektedir. Uglincii  degisiklik, calisanlarin misteriye bakisinda olmalidr.
Musterinin istedigi UGrin ve hizmetleri sunan calisanlar isletme icinde yer bulmalidir.
Son olarak, igletmeler ve ¢alisanlar arasinda yeni bir iliski kurulmali ve ebeveyn - ¢ocuk

iliskisinin yerini yetiskin - yetiskin iliskisi almalidir. **2.
1.4.2 Cok Yonlu Kariyer

Bu yaklasim, yoneticilerin teknik basamaklarda daha zor ilerlemelerine
karsilik, teknik basamaklardakilerin yonetim alaninda daha kolay ilerlemeleri sorununu
¢cbzmek igin gelistiriimistir. Teknik elemanlarin yukariya dogru hareketliligine firsat
saglayan bu yolda isgdrenler hem uzmanlik bilgilerini artirabilirler ve hem de kendi
drgitlerine katkida bulunabilirler. lyi bir teknisyen kétii bir yonetici olmaktansa, gift
basamakl kariyer yolu sayesinde o6rgit hem yetenekli ydneticileri hem de teknik

elemanlari elinde tutmus olabilecektir.**

Gunumuz Kkariyerleri gok yonll kariyer olarak da bilinmektedir. Cok yonli
kariyer kisinin icinde psikolojik basari hedefi ile kendini yonlendirmesidir. Cok yonla

galisanlar kariyerlerini ydnetmek igin biiyiik sorumluluk tstlenirler.***

Birey tarafindan yonetilen bir sire¢ olan ¢ok yonll kariyer tipi, bireyin egitim ve
gelismedeki cesitli deneyimlerini, birka¢ isletmedeki isini ve mesleksel alandaki

degisimlerini kapsar.'*®

12 Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, s.169.

13 Serpil Glnal, Yeni Kariyer Yaklagimlari, http://www.yenimakale.com/bilgi/1483-yeni kariyer
yaklasimlari.html#ixzz0jTkVMxz2 [17.02.2009]

4 Noe, s.400.

15 Aytac, s. 249-250.
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Tablo 1.2 : Geleneksel Kariyer ile Cok Yonli Kariyerin Kasilastiriimasi

BOYUT GELENEKSEL COK YONLU KARIYER
KARIYER
Hedef Terfi[maas —zam) Psikolojik tatmin

Psikilojik anlagsma Is giivencesi Esneklik igin ise yararhilik
Yer degistirme Dikey Yatay
Yonetim sorumlulugu | Sirket Personel

Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve geciici
Uzmanhk Nasul bil Nasili 6gren
Gelisme Formal egitime asir1 giiven | Iliskiler ve is tecriibesine

daha ¢ok giiven

Kaynak: Raymond A. Noe, insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin
(Cev.ve editor ), Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 4. Baski, 2008, s.401.
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Sekilde de goéruldigu gibi; ¢cok yénla kariyerde, organizasyon tarafindan degil
birey tarafindan ydnlendirilir, amaglar bireysel temelde tanimlanmistir, tim yasami icine
alir, odul, terfi gibi objektif basarilar tarafindan degil psikolojik basari tarafindan

yonlendirilir
1.4.3 Sinirsiz Kariyer

isletme yapilarindaki son gelismeler kariyer anlayisini derinden etkilemektedir.
Uzun sureli is garantileri tamamen ortadan kalkmig, is glvencesinin yerini nelerin
alaca@i sorusu glindeme gelmistir. Boyle bir ortamda ¢alisanlara, bir is veya isverene
bagli olmadan ihtiya¢ duyduklari anda is bulabilmelerini saglayacak bilgi ve becerileri
gelistirmeleri tavsiye edilmektedir. Artik Kisinin kariyeri ile ilgili sorumlulugu isletme
Uzerinden atmig, bu sorumlulugu kisinin kendisine ylklemistir. Bundan bdyle Kkisi
degisik firmalarda, anlamli islerde g¢alisarak, is Uzerinde her isten farkl tasinabilir bilgi
ve beceriler edinerek, yeni isler icin kendisini ¢ekici bir hale getirmek durumunda

kalmaktadir. Bu yeni kariyer anlayisi, sinirsiz kariyer anlayisidir.**°

Sinirsiz kariyer kavrami ile belirli 6rgutsel Uyeliklerin 6tesine gegen ve isleri,
orgitleri ve isverenleri asan ardisik deneyimler dizisi, anlasiimaktadir. Bu ardisik
deneyimler, bireylerin yeni beceriler gelistirmelerine ve pazarlama yeteneklerini
glglendirmelerine olanak saglayan iliskiler yardimiyla saglanir ve bireylerin is ve is disi

yasamlarinda daha fazla dengeyi 6ngdren calisma sekillerine yonelir.**’

Sinirsiz kariyer yaklasimi geleneksel kariyere zit anlamdada kullanilir. Sinirsiz
kariyer sinirsizligi anlatir. Yapilan is ile ilgili faaliyetlerin agik sinirlarla tanimlanmadigi

durumunu ifade eder.**®

Sinirsiz kariyer yaklasimi calisanlari elde tutmak, kagirmamak Uzerine
odaklanan geleneksel kariyerden farkli olarak, kariyer hareketliligi ve c¢esitliligini on
plana gikarmakta ve bu nedenle kariyer kesif sureci, kariyer safhalarinda en énemili

sureg olarak goérllmektedir. Orgltlerde, degisim yetenegi, yenilik yapma énemli hale

1% Ergin Sait Varol, Kariyer Yénetimi, Planlamasi ve Yeni Gelismeler, istanbul Universitesi Yayinlari,

2001. s. 75.

17 L.T.Eby, “The Boundaryless Career Experiences of Mobile Spouses in Dual-Earner Marriages”,
Group&Organization Management, Vol.26, No.3, 2001,343-368.

8 Erdogmus, s.68.

42



gelmektedir."*°Geleneksel kariyer modeli ile sinirsiz kariyer modeli arasindaki farklilk,

sekil 6 'da gOsterilmistir.

Tablo 1.3 Geleneksel Kariyer ile Sinirsiz Kariyerin Karsilagtirilamasi

Geleneksel kariyer Sinirsiz kariyer
istihdam iligkileri Bagllik icin is giivenligi | Performans ve esneklik igin
istihdam
Sinirlar Bir veya iki firma Birgok firma
Yetenekler Firmaya 6zel Transfer edilebilir
Basari gostergesi Ucret ilerleme statii Psikolojik olarak anlamli ig
Egitim Formal programlar Is iizerinde
Do6num noktasi Yas ile ilgili Ogrenme ile ilgili

Kaynak: Serpil Aytag, Calisgma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi,

Gelistirilmesi, Sorunlar, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2. Baski, 2005, s.245.

Sekilde de goéruldigl gibi; sinirsiz kariyer, geleneksel kariyer anlayisinda

oldugu gibi yukari dogru hareketlilik yerine yatay olarak becerilerin gelisimi ve gesitliligi

19 A.Soysal, “Kiiresellesen is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklasimlan”, 2. Ulusal Bilgi Ekonomi ve

Yénetim Kongresi, izmit, 2003
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uzerine odaklanmistir. Dolayisiyla gunumizde zamani geldigi icin ve kideminden
dolay terfi yerine, sahip olunan bilgi, beceri ve yetenekler ve bunlarin gelisimi s6z

konusudur.

istikrar hiyerarsi ve agik is tanimlari Uzerinde duran geleneksel yaklasim
isletmedeki isleri temek almistir. Buna karsilik yeni anlayis isletmenin devamli olarak
hizla farklilasan is ortamina uyumunu vurgular. Sinirsiz igletmelerde isletme ici kariyer
yollarinin azalmasi bundan etkilenecek insanlar igin olanaklarinin ortadan kalkacagi
anlamina gelmez. Kariyer yollarinin yalniz bir is ile sinirli olmadidi yeni durumda
kariyer hareketliligi baska bir isletmeye dogru olabilecedi gibi buyuk bir isletmenin

degisik bir is birimine dogru da olabilir.**
1.4.4 Portfoy kariyer:

Handy’nin yonca bigimli ¢ yapraktan olusan modelinde, birinci yaprak;
yonetici, teknik elemanlar ve profesyonellerden olusan ve kurumun ayakta kalmasini
saglayan temek yapi taslari yani ¢ekirdek kadrodur. Bu Kigiler kurum igin olmazsa
olmaz kisilerdir. ikinci yaprak orgiitin disindaki tedarik, dagitim, kontrol gibi degisik
ihtiyaclari karsilayan uzman kisi veya 6rgutleri temsil eder. Uglincli yaprak ise gegici ve

kismi galisanlari gosterir.'?*

Handy guclu bir sekilde artik kaginilmaz olan degisim ve belirsizlik karsisinda
yeteneklerin bir portféyunun olusturulmasi ve herkesin kendi Kkariyeri ile ilgili

sorumlulugu (izerine almasi gerektigini belirtmektedir.**

Bu kariyere gore isgorenler bir 6rgute bagh olarak tam zamanlh calisan ve
oradan ucret alan kigiler olmak yerine, bagimsiz olmak ve yaptiklari igin karsihigini alan
kisiler olarak g¢alismaktadir. Yani artik isin anlami musteri demektir. ClnkU isg6ren

birden ¢ok musteriyle ¢alisan ve birden ¢ok isi yapan bir kisidir. GlUnimuzde isgorenler

120 Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama s.165.

! Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama s.165
122 Ahmet Sinan Bayraktar, ‘igletmelerde Kariyer Planlamasinin Personelin Motivasyonu Uzerindeki
Etkileri ve Bir Uygulama” ,Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi SBE, 2004, s. 161.
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bir 6rgiite bagh tek is yapan kisiler olarak karsimiza ¢ikmamaktadir.'®

1.4.5 Cagdas Kariyer

“Cagdas kariyer” olarak adlandirilan bu modelde kariyerler érgitlerin disinda
yer almistir. Yani kisilerin kariyerleri ile ilgili kararlarda daha ©6n plana ¢iktigi bu kariyer
tipinde Kisiler, isteyerek veya kendi tercihleriyle bu secimi yapmaktadirlar. Orgitiin
disinda kariyerini belirleyen kigiler ayni zamanda ayrildiklari orgute de hizmet
edebilmektedirler.®* Genelde tiim hayatlar siiresince bir veya birkag isletmeye bagli
kalmaktansa bireyler bu yeni kariyer tipi ile ev ve aile arasinda daha rahat bir dengede
yasamlarini devam ettirebileceklerdir. is sorumlulugunu alan kimse bireysel yasamini
daha iyi yapmaya calisacaktir. islerin blylk kismi artik bitisik bir ofisten veya evden
yapilabilecektir.

Cagdas kariyer tipi kapsaminda igletmelerdeki ydneticilerin sorumluluklarini

Peiperl ve Baruch su sekilde siralamislardir;*?

* Yoneticiler galisanlara isletmede yikselmek yerine seyahat etme ve yetenek
gelistirme saglamalidir. Calisanlar da isleri yapmada oldukga esneklik gerektiginin

bilincine varmalidirlar.

+ Orgltte eger belirli gérevileri yerine getirmede dis kaynaktan yararlanma
dusundliyorsa, bu hizmetleri yapabilecek ¢alisanlara yénetim bu hizmetleri 6grenme

imkani saglamalidir.

* Yonetim performans ve degerleri artirmak icin calisanlarin yeteneklerini
gelistirme, derinlemesine dederlendirme ve sirketin icinden ve digindan is imkanlari

hakkinda bilgi saglayarak onlara daha etkin bir galisma ortami saglamaldir.

Bu kariyer modelinde organizasyonel esneklik dikey kariyer yoluna gore daha
fazladir. Bu kariyerler bireylere bagimsizlik kazandirir, beklenti ve taleplere hizli cevap

verecek esneklige sahip olurlar.

123 gSerpil Gunal, Yeni Kariyer Yaklasimlar, http://www.yenimakale.com/bilgi/1483-yeni _Kkariyer
yaklasimlari.html#ixzz0jTkVMxz2 [17.02.2009]

4 Serpil Ginal, Yeni Kariyer Yaklasimlari, http://www.yenimakale.com/bilgi/1483-yeni kariyer
yaklasimlari.html#ixzz0jTkVMxz2 [17.02.2009]
125 Aytac, s. 249.
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2.BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KARIYER PLANLAMASI
YAKLASIMI

20. yuzyilin 6zellikle son yirmi yih, is dinyasinda buyuk ve radikal degisimlere
sahne olmustur. Bu dénemde meydana gelen degisimlerin belki de en dnemlisi ve
anlamlisi, insana bakis agisinda yasanan zihniyet degisimidir. YUzyilin basinda, diger
girdilerle es dizeyde tutulan “pasif’ insan, ylzyilin son yillarinda bilgi ¢cagini yasayan
toplumlarda “aktif” insan olarak her alanda merkezi éneme sahip hale gelmistir.
Bdylece isletmelerde, beden glciinden ¢ok zihniyet giclnden yararlanmayi n plana

cikaran yeni bir ddnem baslamistir. *2°

isletmelerde kariyer planlamasinin gerceklesmesinde, insan kaynaklari
yonetiminin blylk sorumluluk aldigi gdriilmektedir. insan kaynaklari ydnetimi, kariyer
planlamada Ust yonetimin destegini alarak, tim calisanlarin katiimi ve igbirligiyle

sistemi tanitmakla yukiumlidar. 2

Bireyler is yasaminda nerede olduklarinin, ne yapabildiklerini ve gelecekte ne
yapabileceklerini ne kadar iyi bilirlerse, gitmek istedikleri yere ulasmak icin neler
yapmalari gerektigini daha iyi anlayabileceklerdir. Bireylere bu olanagi kariyer

planlamasi saglamaktadir.*?®

Batida giderek Oonemli bir insan kaynaklari yonetimi aktivitesi haline gelen
kariyer planlama, insan gicu planlamasiyla iligkili olmakla beraber oldukg¢a farkli bir
insan kayna@i aktivitesidir. insan glicii planlamasinin temel hedefi, gelecekteki net
personel ihtiyaglarinin yorumlanmasi ve bu ihtiyaclara cevap vermek lzere gerekli
segme, egitme ve yonlendirme fonksiyonlarinin yerine getirilmesidir. isletme kendi
gerceklerine ve 6nem verdigi olgularin Oncelik durumlarina gore, kariyer

planlamalarinda éngdrecedi ana hatlari saptayacaktir.**

126 peter Drucker, Yeni Gergekler, Cev. Birtane Karanakgl, Tirkiye is Bankasi Kiltiir Yayinlari, Ankara,

2. Bask1,1992,s. 235.

it Aytag, s. 254.

128 Veysel Yildirim, Genel i§letmecilik I-11, Degisim Yayinlari, Adapazari, 1. Baski,2000.s. 433.
129 Kirgir ve Giin, 5.284-285.
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2.1 KARIYER PLANLAMASI

Degisen dis cevresel kosullara uyum saglama cabalarinin, is piyasalari
acisindan ortaya cikardigi degdisimler; isletmelerin ayakta kalmasi ve basaril
olmasinda, beseri sermayeyi gelistirmede ve daha esnek bir isletme i¢i organizasyon
yapisini saglamada kariyer planlamasinin énemini artirmistir. Ozellikle isletmelerin
ihtiyac duyduklari nitelikli eleman bulmadaki zorluk, simdiki ve gelecekteki pozisyonlari
doldurma ihtiyaci kariyer planlama faaliyetleri Uzerinde daha fazla durulmasini
gerektirmistir. Bu cercevede isletmeler, kariyer planlamasi uygulamalariyla énemli bir
ustinlik saglamis olurlar. Ayrica kariyer planlamasi, bireysel kariyer planlarinin
uygulanmasina destek saglayarak, galisanlara bu konuda yardimci olmakta; boylelikle

isletme ve bireyler, amaglarini gerceklestirme olanagina kavusmaktadirlar.**°
2.1.1 Kariyer Planlamasi Tanimi Ve Onemi

Kariyer planlama kiginin yasami boyunca yer alacagi isle ilgili gorevi ve
pozisyonlarinin, hedeflerinin gelecedinin planlanmasidir. Yani kiginin kariyerini

surdiirecedi mesleklerin isyerlerinin ve yollarinin segimi olan kisisel bir sirectir.**!

Kariyer planlama Boone ve Kurtz’ a goére, ¢alisan birinin kariyer yolunun
tespitindeki kisisel kararidir. Schuler ise, kariyer amaglarin ulasim slreci ve bu

amaclari elde etmede gerceklestirilen aktiviteler olarak tanimlamistir.**?

Kariyer planlama genel olarak bireyin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
gudulerin  geligtiriimesiyle, c¢alismakta oldugu orgut igindeki ilerleyiginin ve

yilkselmesinin planlanmasidir.**®

Kariyer planlamasi bireysel kariyer hedefleriyle &rgltsel olanaklarin
uzlastirlmasi ve bireyin kariyer amaclarini basarmasi icin gereken araglarin
belirlenmesi surecidir. Kariyer planlamasi hem bireyi hem de igletmeyi etkilemektedir.
Birey bu planin alici ve uygulayicisi olarak yalniz gibi gézikse de, isletme tarafindan
desteklenmesi gerekmektedir. Bu anlamda isletme ve birey esit derecede sorumluluga

sahiptir.

130 bursun Bingadl, insan Kaynaklar Yonetimi, istanbul : Beta Yayinlari, 2003, s. 257.

181 Aytag, s.138
182 Aytac, 5.138.
138 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yénetimi, Bursa, 1994, s.69-70.
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Bireyin kariyer bilgileri, 6rgut kosullari, olanaklari ve araglari gibi konularda
bilgilendirilmesi igletme tarafindan saglanmak zorundadir. Burada 6onemli olan
isletmenin ihtiyaci ile bireylerin beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de

karsilayabilmektir."**

Kariyer planlama; kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, glicli ve gugstiz
yonlerinin degerlendiriimesi; isletme i¢i disi kariyer olanaklarinin tanimlanmasi
kendisine kisa, orta, uzun dénemli hedefler saptamasi, kariyer planlarinin hazirlanmasi
ve planlarinin uygulanmasi slireclerini icerir. Kariyer planlama; calisanlarin degerleri ve
ihtiyaclari ile is deneyimleri ve firsatlari arasinda en uygun iliskiyi kurmayi amaclayan
bir sorun ¢ézme ve karar alma slrecidir. Calisanlarin islerinde daha mutlu ve daha
verimli olmalarini saglamaktadir. Ayrica gelecegini tahmin edebilen kendisini neyin
bekledigini bilen, amacini ona gore belirleyen, yliksek motivasyona sahip ve kendini

isine adayan calisanlar yaratmaktadir. **°

isletmeler kariyer planlamasi yolu ile bireysel egitim ihtiyacini belirleme,
¢alisanlarin is basarisini degerlendirme, motivasyonunu ve ise baghligini artirma,
calisanlari gelistirme ve yeni alanlara girmeleri yolunda tesvik etme imkénina sahip
olurlar. Calisanlar ise kariyer planlamasi yolu ile kendi bilgilerini test edip ilgi alanlarini
ve yeteneklerini degerlendirme imké&nina sahip olurlar. Bir bagka ifadeyle kariyer
planlama; isletme ve bireylerin butinlesmesinin 6tesinde her iki tarafinda gelisme

isteklerini karsilamaya galisan bir siirectir.**

Kariyer planlamasi kesintisiz bir sdrectir. Calisanlarin kendi amaglarinin ve
Onlerinde bulunan kariyer firsatlarinin bilincinde olmasi son derece dnemlidir. Kariyer
planlamasinin hem c¢alisan hem de igletme icin en dnemli avantajlarindan biri ¢alisan

bireylerin motivasyonlarinin yiikselmesidir. **’

Kariyer planlama hem birey hem de 6rglt igin cok dnemlidir. Kariyer basarisi
ya da basarisizigi sonucunda her birey kendi kariyer yagsami ile ilgili tahminlerde

bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar. is tatmini artar. Bitiin bunlarin étesinde

** Aytag, 5.165.
1% ismet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi,s.320-321.

1% can, Organizasyon ve Yonetim, s.317
137 Aytag, s.166.
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birey kendini tanimig olur, motivasyonu artar. Bu bireysel yonetim, davranis bilimlerinde
kendini gergeklestirme olgusu olarak nitelenir. issel veya kisisel sadlik sorunu olmayan
bir kisi potansiyel olarak gelisip yayildikga kendini gelistirme gtdisinin dogrultusunda
kariyerini gelistrmek ya da bir diger ifade ile isinde ilerlemek yukselmek ihtiyaci
duyacaktir. Birgok o6rglt calisanlarina kariyerlerini planlamada yardimci olacak is

yasaminin kalitesini artirmaya galisir.**®

Kariyer planlama slrecinde calisanlar, kendilerini bir bitlin olarak gézden
gecirmeli, eksik yonlerini, yeteneklerini, bilgi ve becerilerini degerlendirmelidirler. Kurum
icinde veya disinda ulasabilecegi kariyer olanaklarini takip edrek degerlendirmesi
gereklidir. Kariyer olanaklarini iyi degerlendirebilmesi icin kisisel ihtiya¢c ve hedefler her
calisan tarafindan belirlenmelidir. Calisanlar kariyer planlama sirecinde kendilerini
degerlendirirken; kurum da kendi kurumsal degerlendirmesini yapmali, sahip oldugu
insan kaynagini gézden gecirmelidir. Kisilerin organizasyon igindeki ylkselme olanak,
bicim ve sartlari belirlenmelidir. Yine kurum tarafindan calisanlarin nasil ve nereye
gidecekleri izlenip, dzellikle performans degerleme sonugclarinin kariyer yénetimlerinde

kullaniimasi gerekmektedir.'*

Etkili bir kariyer planlamada, daha gergekgi beklentiler gelistirmek gerekir. Eger
kariyer planlamasi bireyin terfi ettiriimesinden ¢ok, mevcut potansiyel gelisimine dayali
bir kariyer hareketi Uzerine odaklasirsa daha gercekgi bir kariyer beklentisi yaratilarak,
hayal kirikligr ve hosnutsuzluk gibi durumlar énlenmig olacaktir. sekilde de goéruldagu
gibi calisanlarin gergekgi beklentileri; isletmeyi kariyer kaynaklarinin daha etkili
kullanimina yoOneltecek ve bireysel yetenege yonelik daha etkili bir kariyer

planlamasinin geligtiriimesine yol agacaktir.

138
139

Varol, s.46.
Secil Tagtan, “Organizasyon ve Birey Agisindan Kariyer Yonetiminin Uyumlastiriimasi”,
http://www.humanresourcesfocus.com/iky06 .asp- [13.04.2010]
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Sekil 2.1: Kariyer Planlamasinin Birey Uzerindeki Etkisi

Kaynak: James W. Walker, Human Resource Planning, Mc Graw Hill, USA, 1980, s.
349°dan aktaran Serpil Aytag, Galisma Yasaminda Kariyer Yoénetimi, Planlamasi,
Gelistirilmesi Sorunlari, Bursa, Ezgi Kitabevi, 2005, s. 147.

Sekil 2.1 de de goruldugu gibi galisanlarin gercekgi beklentileri sirketi
kariyer kaynaklainin daha etkili kullanimina yoneltecek ve bireysel yetenege yonelik

daha etkili bir kariyer planlamasiningelistirimesine yol agacaktir."*

149 Avtag, s.147
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2.1.2 Kariyer Planlamasi Amaclari

is dinyasinda performans ve enerji oldukca énemlidir, ancak bugiin daha
fazlasina ihtiyag vardir. Degisen o6rgut ihtiyaclari, sirekli 6grenme gereksinimi,is
konusunda deneyim kazanmanin ne kadar 6énemli oldugunun bilincine varilmasi ve
orgut politikasinin énemli bir kariyer bilgisine ihtiyag duymasi kariyer planlamanin
neden ¢ok dnemli oldugunun gdstergesidir. Ancak kariyer yoriingesinin her zaman
olumlu sonucglar doguramayacagi aciktir. Sans, beklenmeyen olaylar ve hayattaki

degisimler bireylerin ve érgiitlerin amaclarini degistirmelerine sebep olabilmektedir.***

Kariyer planlamasinin temel amaci, érgutin ve bireyin etkinlik ve verimliliginin
arttinimasidir. Ayrica o6rgut bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle de
gelecekte ihtiyagc duyacagi nitelikli eleman gucund simdiden sekillendirmis

olmaktadir.'*?

Kariyer planlamasinin bireysel amaglarini su sekilde siralamak miimkindiir.**®

Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak

o insan kaynaklarinin etkili kullanimini saglamak

o Yukselme ihtiyaclarinin tatmini icin personelin gelistiriimesini saglamak
) Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendiriimesini saglamak

o lyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basariminin

yukselmesini saglamak

o Personelin ig tatminini sadakatini kendine glvenini ve ise baglhhgini
saglamak

o Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesini
saglamak

1413 A. Sonnenfeld, Managing Career Systems, Richard D.lrwin,Inc.,Homewood, llinois ,1984, s.3.

142 Simsek vd., 5.93.
® Aytac, s.139.
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Kariyer planlamasinin érgat agisindan genel amaci, ¢alisanlarin ihtiyaclarinin

yeteneklerini ve amaglarini 6rgitte mevcut olan veya ileride meydana gelecek

firsatlarla ve imkanlarla eslestirmektir.**

Kariyer planlamasinin 6rgutsel amaclari su sekilde siralanmaktadir;

o Calisanlarin tam kapasite ile ¢alismalarini saglayarak isletmenin kendi

amagclarina ulasmasini saglamak.
o Calisanlarin is tatmini ve huzurunu saglamak
o Calisan devrini ve maliyetini azaltmak
o is ahlaki olusumunda érglitsel sadakati saglamak
o Batinlesme tutkusunu gelistirmek
o insan kaynagindan optimal seviyede faydalaniimasini saglamak
. Calisanlarin potansiyellerini arttirmak

o Korunmaya ihtiyaci olan kadinlar, azinliklar, sakatlar, yagh ¢alisanlar gibi

gruplarin kariyer gelisimlerine yardimci olmak

Kariyer planlamasinin hem c¢alisanlar hem de sirket icin en o6nemli
avantajlarindan biri, somut amaclar dogrultusunda ¢alismanin bireylerin motivasyonunu
yukseltmesidir. Bir kariyer planlama programini basariya goétiren en 6nemli faktor,

sirketin galisanlarin mesleklerinde ilerleme ihtiyaglarina karsi duyarli olmasidir**

2.2 KARIYER PLANLAMA SiSTEMLERI

Kariyer planlamasi; hem érgutiin hem de bireyin sorumlulugu paylastigi bir
surectir. Kariyer planlamasi bir sistem olarak ele alindiginda, birey ve bireyin iginde
calistigi o6rgut, her ikisi de sisteme katilirlar. Clnkl birey, kendi kisisel amaclari ile

orgltin amaglarinin benzer oldugunu algilarsa yaptigi isten tatmin olma duygusu artar.

14 varol, s.48.
145 Barutcugil, Kariyer Planlama Ve Kariyer Yénetimi, http://www.pdrciyiz.biz/kariyer-planlama-kariyer-
t3567.html [13.04.2010]
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Bu tanimlardan yola c¢ikarak, birey merkezli kariyer planlamasi sistemi ve
orgut merkezli kariyer planlamasi sistemi olarak iki tlr kariyer planlamasi sistemi

oldugu sdylenebilir**®

insan kaynaklari yénetiminin varligini yogunlukla hissettirmeye basladigi bu
dénemde, organizasyonlarin insan kaynaklari fonksiyonlari arasinda énemli bir yer
teskil eden kariyer yonetiminde de aktif olarak rol aldigini ve c¢alisanlarin kariyer
yollarini belirlemenin 6tesinde, kariyer gelisimleri sirasinda calisanlari sahip olmalari
gereken bilgi ve beceriler konusunda gelisim olanaklari saglayarak desteklediklerini
gorulmektedir.. Bu amagla ayrilan yuksek tutarli butgeler organizasyonlarin
galisanlarina yaptiklari yatirnmin katkisi ve geri dontsu olacagina duyduklari inanci da

direkt olarak yansitmaktadir.**’
2.2.1 Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlamasi, bireyin kendini tanimasi, ydnelimlerini bilmesi,
orgit icinde kariyer firsatlarinin arastiriimasi, hedeflerin belirlenmesi ve bilingli kariyer
secimlerini yapabilmek icin gerekli diger faaliyetlerden olusur. Kisisel degerler ve
yeteneklerle kariyer firsatlari arasinda baglanti kurabilmek hayati bir adimdir. Yeni
kariyer planlama anlayisina gére, is goérenler ve isverenler birbirleriyle partnerlik
yaparlar ve isgérenler kendilerinin yeteneklerini ve amaglarini bilmelidirler, kendilerini
geligtirecek olan yoéntemleri bilmeli ve sunmalidirlar, yeni sorumluluklara kendilerini

hazirlamalidiriar.**®

Kariyer planlamasinin odak noktasi bireyin kendi kendini degerlendirme ve
gelisim planlamasina baghdir. Bu normalde kisisel amaclar, ilgi ve degerlerin, hali
hazirdaki kabiliyetin becerilerin sinanmasi ve tercih edilen is igin gerekli olan
performans gelisiminde mevcut kaynaklarin kullanimini gerekli kilar. Gunimuzde
calisanlar hali hazirdaki becerilerini muhafaza etmektense yeni beceriler gelistirmeyle

9

daha g¢ok ilgilenmektedirler.”® Bu nedenle egitim yardim programlari bireylerin

gelisimine yol acarak kariyer planlama basarisinin artmasina yardimci olur.

146 Turgay Uzun, insan Kaynaklari Yonetimi'nde Etkin Bir Yontem:Kariyer Planlamasi

http://www.isguc.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003[ 15.02.2010]
147 http://arsiv.ntvmsnbc.com/news/i/312712.asp-[13.04.2010]

148 cascio, s.349.

149 Aytag, s.152.
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Kendi kariyerinden ve kariyerini gelistirmekten sorumlu olan sirket icerisindeki
her birey, etkin bir sekilde bu sorumlulugunu yerine getirebilmek icin dnce kendisinin
gelismeye agik taraflarini, gugli ve zayif yanlarini belirlemeli, ilgilerini, hedeflerini ve
beklentilerini ¢ok iyi bilmelidir. Ginimuzde yeni ise baglayan bireyler ilk énce bir ise
yerlesme konusunda sorumlulugun kendilerine ait oldugunu bilmelidirler. Kisinin kim
oldugunu ve nereye ait oldugunu 6grendigi yer ilk istir. Birey gugllu taraflarini ve
kisiligini bu ilk isinde 6grenir. Bireyin bu noktadan sonra ise ait sorumlulugu Ustlenmesi
nedeniyle kim oldugunu, ilgi ve yeteneklerini kendisinin 6grenmesi gerekmektedir. Bu
sebeple calisan, Oncelikle kendisini degerlendirerek uygun bir kariyer planlamasi

yapmalidir.**®

Bireysel kariyer planlama o6rgut ihtiyaglarindan ¢ok bireyin kariyeri Uzerinde
odaklasir. Kariyer planlamasi yapilmadan énce asagidaki dort unsurun géz énunde

bulundurulmasi gerekmektedir.***

Tarz: Tarzini belirlerken kisi tercih ettigi is cevresini yonetim, liderlik stilini,

isletmenin sartlarini, meslektaslarini, astlari ve amirleriyle iligkilerini belirlemelidir.

Motivasyon: Yapmak istediklerini belirlerken bireyin, ilgileri, ihtiyaclar ve
degerleri g6z 6nuine almasi gerekmektedir. Alacagdi pozisyonda kendisi i¢in en dnemli
olani belirlemelidir. Birey kesinlikle yapmak istemediklerini veya gercekten yapmak

istediklerini birbirinden kesin bir bicimde ayirmalidir.

Beceriler: Bireyin neleri yapabilecegi ve bunlari yaparken gergekten
zorlanmayacagini hangi isi her kosulda ve ortamda yapabilecedini,hangi becerileri is

yasaminda kullanabilecegdini ortaya koymasi gerekmektedir.

Ic_engeller ve gelisim ihtiyaclari: Birey planlama yaparken disiince ve

davraniglarini istedigi ve ihtiyag duydugu performansi bagsarmada nelerin
engelleyebilecegini ortaya koymali ve bunun igin tarzi, motivasyonu ve becerilerini

gelisimsel ihtiyacglariyla kargilastirmahdir.

Bireysel kariyer planlamasi bireyin kendini tanimasi yonelimlerini bilmesi 6rgut
ici kariyer firsatlarini arastirmasi hedeflerini belirlemesi ve bilingli kariyer segimleri

yapabilmesi igin gerekli diger faaliyetlerden olugsmaktadir. Kendisini iyi taniyan ve

150 varol, s.53.
1 Calik ve Eres, s. 101.
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sinirlarini bilen birey kariyer amagclarini gerektigi sekilde yerine getirebilmek igin ilk
olarak kendisini gelistirmeli kuvvetli oldugu yonleri ilgi alanlarini ve beklentilerini iyi

tanimlayarak kariyer planlamasi igin ilk adimi atmalidir.*>

Kendisini iyi taniyan ve yeteneklerinin sinirlari bilen birey, kariyer planini
gelistirmede zorlanmayacaktir. Yetenekleri, ilgi alanlari, deger vyargilari ve
beklentilerinin 1s1§1 altinda birey kisa, orta ve uzun doénemli gesitli kariyer amaclari

belirleyebilir.*>3.

Bireysel planlamada dikkat edilmesi gereken ilk sey, planin kisisel tercihlerle
sinirh olmasidir. Plan yapilirken kisisel egilim, yetenek ve degerlendirme ile boyle bir
kariyer yonelimine nigin ihtiya¢ duyuldugunun iyi dastnulmesi gerekmektedir. Daha
sonra orgut ici ve orgut disi firsatlarin ortaya konmasi, kariyer planlamasinin ilk
asamalarindandir. Yeteneklerin ve beklentilerin dogrultusunda kariyer amaglari
saptandiktan sonra, saptanan amaglara ulasmak icin bireyin bazi planlar yapmasi
gerekmektedir. Bu planlar yaparken Ustlerinden veya o6rgit blUnyesinde bulunan
personel departmanlarindan yardim isteyecek olan birey; ilk 6nce kisa ddnemli
amaclarina daha sonra ise, orta ve uzun doénemli amaclarina uygun planlar

yapmalidir.™*

Bireyin kendi kariyer planlamasinda diger bir dnemli nokta, ¢alistigi yerde
gercekci ve yapisal bir role sahip olmasidir. Orglit, 6rgit iginde belirli konuma ve role
sahip olan bireye gerekli destedi saglamalidir. Bireye, kariyer planlamasi ile ilgili bilgi
verme, gerekli egitimi ve egitim araglarim saglama ve kariyer danigmanligi bu tip

desteklerdendir.

152
153
154

ismet Mucuk, Modern isletmecilik, 7. Basim, istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 1997, s. 337.

G.ishakoglu, Kariyerde Plato- is Doyumu lliskisi, 2. Yénetim Kongresi, 1994,s.38.

Turgay Uzun, Iinsan Kaynaklar Yonetimi'nde Etkin Bir Yontem:Kariyer Planlamasi
http://www.isguc.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003[ 15.02.2010]
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Sekil 2.2: Bireysel Kariyer Planlamanin Asamalari

Kaynak: Nilgin Anafarta, Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel
Perspektif , Akdeniz i.I.B.F. Dergisi, 2001, S.2, s.6.

Sekilde gdsterilen bireysel kariyer planlama surecinin asamalari su sekilde

aciklanabilir.**°

o Calisanlarin kendi yeteneklerini ilgi alanlarini tarafsiz bir sekilde

degerlendiriimesi zayif ve gucli yonlerini analiz etmesi
o isletme ici ve disindaki firsatlarin belirlenmesi

o Yapilmas! gereken uzun doénemli planlarin uzun dénemli amaglar

dikkate alinarak olusturulmasi

155 Aytag, s.152.
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. Mevcut amaclari  gerceklestirebilmek icin  uygun stratejilerin

belirlenmesi
. Belirlenen stratejilerin uygulanabilecedi asamalarin secilmesi
o Tim bu asamalarin, zamana bagh kalarak ve kaynaklari etkin

kullanarak gergeklestiriimesi
Walker, bireysel kariyer planlamasi siirecinden (i¢ sonuc cikarmaktadir.**®

o Bireyin kendi kapasitesi, ilgileri, yetenekleri ile tarafsiz bir

degerlendirmenin yapilacagi yasam planlanmasi

o Bireyin gelecekte galisacagdi is icin hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve

diger gelecekteki kariyer kararinin planlarini iceren gelistirme planlamasi

o Bireyin belli amag¢ ve planlari dogrultusunda o&dul beklentisini de

kapsayan performans planlamasi

Kisi kendini tanidiktan ve mevcut tercihleri degerlendirdikten sonra kariyeri ile
ilgili karar vermeden once kararini etkileyebilecek bilgilere ihtiyaci vardir. Birey bu
bilgileri ne kadar iyi toplar ve degerlendirirse kararlarinin kalitesi de o derece yuksek
olacaktir. Ayrica karar vermede bir sureci gerektirir. Bu sire¢ sorunun acik bir sekilde
tanimlanmasi ile baslar ve karar kriterlerini tanima alternatifleri gelistirme her bir
alternatifi degerleme ile devam ederek karar alma ile son bulur. Karar vermeyi etkileyen
faktorlerden bazilari sunlardir; yiksek gelir elde etme, kendi kendini gelistirebilme,uzun
donemli calisma, ylksek prestij ve statl kazanma, igletme icindeki organizasyonel
sinirlarin ve kati is dizenleme kurallarinin olmamasi, surekli kontrol edilme hissi

olmadan is yapabilme yetenegi ile galiganlarin isinde hedefleri etkileme yetenegidir. **’
2.2.1.1 Bireysel Kariyer Planlama Asamalari

Bir orgut icinde c¢alisan her birey, kendi kariyerinden ve bu kariyeri
gelistirmekten dogrudan sorumlu olmaktadir. Bu sorumlulugu gerektigi sekilde yerine

getirebilmek igin bireyin ilk basta kendisi ile ilgili gelistirmesi gerekli noktalari, guglu

156

157 Aytag, s.157.

Canan Cetin; “Kariyer Planlamast’, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 1,
1996, s. 124.
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oldugu taraflari, ilgi alanlarini, degerlerini, beklentilerini ¢ok iyi bilmesi gerekmektedir.
Kendisi ile ilgili bu noktalari ¢ok iyi bilen bir birey, kendi kariyer planlamasini
gerceklestirmek icin ilk adimi atmis olur. Bireyin, kendi kariyerini orgut ici egitim, yeni is
bulma ve is ile ilgili deneyimlerden faydalanarak gelistirme yolunu se¢mesi bireysel
kariyer gelistirme olarak tanimlanmaktadir. Bireysel kariyer planlama slreci dort

asamadan olusmaktadir.**®
2.2.1.1.1 Kendini degerlendirme

Kendini degerlendirme, personelin kendi kariyer ilgi alanlarini, degerlerini,

kabiliyetlerini ve davranissal egilimlerini belirlemelerini saglar.**

Kariyer planlamasinin baslangi¢ noktasi bireyin kendini tanimasi ile baslar.
Burada birey dnce kendini anlamaya ve kendisi igin neyin dnemli oldugina , onu
heyecanlandiran seyin ne olduguna, hangi becerilerin kendisi igin éenmli olduguna

karar vermek zorundadir. Boylece birey kendisi icin en dogru karari verecektir.*®

Bireysel degerlendirmenin amaci, kariyer planlamasi yapmak isteyen
¢alisanin, kariyer ilgilerinin, bilgi, beceri, yetenek, tutum ve beklentilerinin
degerlendiriimesidir. Hedef, kisinin o anki durumunu (ilgi, bilgi, beceri, yetenek
temelinde) belirlemek ve bir kariyer stratejisi gelistirmesinde (ne yapmak istiyor, nerede

ve nasil yapmak istiyor) ona yardim etmektir.***

Kendini degerlendirme bireyin kendisi hakkinda bilgi toplayarak, bu bilgiyi
kariyer karari vermek igin analiz etme surecidir. Bu sUrecteki en dnemli problem
bireyin kendini yanlis algilamasidir. Bireyler bazen kendilerini baskalarinin
degerlendirmesinden daha yuksek degerlendirirler. Uzmanlar bu sorunu agsmak igin bes

asamali bir dneride bulunmaktadir.*®?

o Bu suregte daha objektif bir degerlendirme yapilabilmesi icin ¢ok

sayida kaynaktan toplanan bilgilerin guvenilirliginin gozden gegirilmesi gerekmektedir.

158 Turgay Uzun, insan Kaynaklari Yénetimi'nde Etkin Bir Yontem:Kariyer Planlamasi

?Stgp://www.isquc.orq/?p:makale&id:149&cilt:5&savi:2&vil:2003 [15.02.2010]

Noe, s.410.
180" Aytag, s.153.
181 Canan Stimer, insan Kaynaklari Yonetimi Etkinligi Olarak Orgiitsel Kariyer Planlama Ve
Gelistirme, http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/1569-orgutsel-kariyer-planlama-ve-gelistirme.html-
14.10.2006,[13.04.2009]
162 Erdogmus, Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama, s.235.
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o Kisi topladigi  bilgileri  kariyer planlama ile ilgili olarak

degerlendirmelidir..

o Kisinin temel ifadenin tamligi ve énemliligini dogru degerlendirmesi

gerekmektedir.

o Kisinin temel ifadeden kariyer planlamasi icin ¢ikarimda bulunmasi

gerekmektedir.

Bireyler kendi kendini degerlendirme surecinin amacina uygun bir sekilde
tamamlanabilmesi icin acik olmali ve kendileri icin daha etkili sonuclar
Uretebilmelidirler. Kariyer planlamasinin en dnemli asamasi kendini degerlendirme
oldugu igin, kendini tanimadan baslanan bir kariyer planlama eksik bilgilerle doludur ve
bireyi yanlis yerlere goéturebilir. Bireylerin kendilerini degerlendirirken tamamen tarafsiz

ve gercekgi olmalari gerekmektedir.*®
2.2.1.1.2 Firsatlari tanima

Bu asamada birey kariyer alanlarinin farkli tiplerini ortaya koyarak segenekleri
belirlemeye calisir. Arastirma ve secenek belirleme olarak da adlandirilan bu asama
bireyin kariyer alternatiflerini ortaya koymasi ve kendi ilgileri ve davranislarina iligkin is

olanaklarinin daraltiimasin igerir.***

Kisi bu asamada kariyerini segerken birgok faktoriin etkisi altinda kalacaktir.
Bu faktorleri sosyal ve psikolojik faktorler olarak ele almak mumkuindir. Sosyal
faktorler, kisinin sosyal gegmisi, sosyo ekonomik duzeyi iken, psikolojik faktorler bireyin
kisiligi, ilgi inan¢ ve tutumlari, beklentileri gibi etmenlerdir. Bu nedenle kisinin kendi

yetenekleri, ilgi alanlari ve degerleri, kariyer firsatlari ile iligkili olmaldir.*®®

Bir kariyerin planlanmasindaki sorumluluk kisiye ait oldugu halde, belirli bir
kariyeri belirleyen sadece kisinin davranislari degildir. isletmenin de calisanlari icin is

firsatlari yaratmak vyoluyla oynamasi gereken &nemli bir roli vardir. Kariyer

163 Calik ve Eres, s.102
164 Aytag s.154.
1% Aytac s.155.
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planlamasinin kisi ve isletme tarafindan birlikte yapildiginda etkili olmasinin nedeni

budur.°®
2.2.1.1.3 Hedefleri belirleme

Hedef belirleme; personelin kisa ve uzun vadeli hedeflerini ifade eder. Bu
hedefler genelde arzulanan pozisyonlari,beceri uygulama seviyesini,is kurmayi ve

beceri kazanmayi ifade eder.'®’

Bireyin Kkariyeri ile ilgili hedefleri belirleyerek karar vermesi gereken hedef
belirleme asamasi, bireyin gelecekteki amaclarini planlama ve karar vermeye yardim
eder. Bireysel hedefler bireysel kararlara bagl olarak degismektedir. Ayrica zaman
icerisinde deger ve ilgileri degisen birey kendine uygun yeni is alanlari arayabilir ve
kariyer secim kararini degistirebilir. CUnkd birgok insan hayati boyunca birden fazla
meslede sahip olabilmektedir. Kariyerlerin degigsmesi kisinin kararsiz ve sebatsiz
oldugu anlamina gelmez. Bireyin ilgilerinin zaman icerisinde degismesi, farkh kariyer

kararlarinin veriimesine neden olabilir.1%®

Bireyler dncelikle yeteneklerine gére hazirlanarak ézgegmiglerine ve ilgilerine
gore profesyonel olarak nereye ulagsmayi umduklarini belirlemelidirler. Daha sonra bir
zaman tablosu kurarak ne zaman bu ilerlemenin hangi dizeyde oldugunu izlemelidirler.
Kisinin isini ve kendisini mimkin olan kisa sureden degerlendirerek bir karara varmasi

kariyerinde amagsiz ilerlemesini énler.'®

GUnumuzde birgok birey daha ylksek statller, daha yuksek tcret ve sayginlik

aradikga, kariyer degisimlerine rastlanacaktir.”

166 Kariyer Planlamasi, http://www.frmtr.com/halkla-iliskiler-turizm-ve-insan-kaynaklari-ulastirma/709511-

Ifgriver-planlamasi.html- 2006[13.04.2010]
Noe, s.412.
188 varol, s.55-56.
199" Aytag, 5.156.
170 Kariyer Planlamasi, http://www.frmtr.com/halkla-iliskiler-turizm-ve-insan-kaynaklari-ulastirma/709511-
kariyer-planlamasi.html- 2006[13.04.2010]
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2.2.1.1.4 Planlar1 hazirlama

Planlari hazirlama c¢alisanlari uzun dénem kariyer hedeflerine ulasacaklari
yollari belirlemelerini igerir. Bu planlar egitim ve kurs seminerlerine katilmayi, sirket

dahilindeki yeni is imkanlarina basvurmayi kapsar.*"

Bu asamada birey hedeflerine ulasmak icin planladigi kariyer kararini
uygulamaya gececektir. Bireyin verdigi karar dogrultusunda kariyer planinin
uygulamasi icin ortamin uygun, destekleyici ve umut verici olmasi gerekir. Hedeflere
ulasmaya calisirken ihtiya¢ duyulacak olculer hakkinda personel béliminin sorumlu
bir elemanindan veya amirin tecriibelerinden faydalanmak gerekir. Bir diger ifade ile
bireyin kariyer karari ile ilgili planin uygulanmasi igin yonetim g¢alisanlara bazi imkanlar

saglamalidir.*"
2.2.2 Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgltsel kariyer planlama, yonetimin calisanlar igin kariyer amaglarini
planlamasi surecidir. TUm bilgilerini; érguttn ihtiya¢c degerlendirmelerinden, performans
ve potansiyel degerlendirmesinden, yénetim planlarindan alir ve bunlari bireysel kariyer
gelisim programlari ve yonetimin gelisimi, kariyer danigsmanhgi, akil hocaligi ve yonetim

egitimimi icin genel diizenlemelerde kullanir.”®

Kariyer planlamasi, isgorene yonelik bir kavram olarak goérindyorsa da, bu
kavramin ayrilmaz diger bileseni yonetimdir. Orgitin yénetim basamaginin kariyer
planlamasi uygulamalarinin bir bileseni olmasi ve kariyer planlamasi uygulamasina
destek vermesi, kariyer planlamasinin basaril olabilmesi i¢in vazgecilmez bir unsurdur.
Yénetim bireye kariyerini planlamasi i¢in destek olup yol gésterdigi slirece, birey-6rgut
batinlesmesi gercgeklesir. Birey-6rgut butinlesmesinin saglanmasi ise, bireye ¢alisma

doyumu ve mutlulugu saglar.’”*

1 Noe, s.412.

12 Aytac s.156.

I3 Calik, 5.95

% Turgay Uzun, insan Kaynaklari Yonetimi'nde Etkin Bir Yontem:Kariyer Planlamasi
http://www.isguc.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003[ 15.02.2010]
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Orgiitlerde kariyer planlamasinda temel amag, 6rgitiin etkinlik ve verimliliginin
artinlmasidir. Ayrica orgut, bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle de

gelecekte ihtiyag duyacag! nitelikli eleman giiciinii simdiden sekillendirmis olacaktir.*”

Klinger, orgltlerde giderek artan sekilde kariyer planlamasina 6nem
verilmesini bes nedene dayandirmistir. Bunlar; insan yeteneklerinin degerinde azalma,
is tatmini ve Uretkenligi arasindaki baglanti, degisik vasifta insana olan gereksinimlerin
cesitliligi, orgutsel verimlilik kavraminda bireysel ve érgltsel yakinlasma, motivasyon
saglayan bir kavram olarak kendini gelistirmenin 6énemli bir hale gelmesi olarak

belirtilebilir.1"

isletmeler, 6rgitsel kariyer planlama slrecini gerceklestirirken birtakim
faaliyetleri gerceklestirmelidir. Bunlar; gelecekteki personel ihtiyacini belirleme, kariyer
basamaklarinin acik ve net bir sekilde belirlenmesi, bireysel olanaklari belirleme,
bireysel ihtiyaclar ve istekler ile isletme ihtiyac ve firsatlarini uyumlastirma, isletme

kariyer sisteminin incelenerek denetlenmesi ve esgiidiim saglanmasidir'”’

isletmeler, calisanlarin igsel dirtli yetenek ve egilimleri ile isletmenin
hedeflerini batlnlestirecek bir ortam olusturursa galisanlarin motivasyonu ve érgutsel
basarinin gergceklesmesi saglanmis olacaktir. GUnumuizde birgok isletme insan
faktorindn 6neminin anlasilmasi Gzerine bireye ve onun ihtiyacglarinin karsilanmasina

yonelik programlar hazirlayarak uygulamaya baslamistir.’®

Orgltlerde  kariyer  planlama  faaliyetlerinde  birtakim  amagclarin
gerceklestiriimesi s6z konusudur. Bu agidan yénetim kendini ydnlendiren, kontrol eden,
sorumlu ve proaktif bir yénetim grubunun faydasini kazanmak isterken isciler ise daha
etfkili bir kariyer planlama ile kisisel gelisme sonuglarindan faydalanmak

istemektedirler.t”®

isletme, cgalisanlarinin basarilarini degerlemedeki calismalar ve karsilikli
olumlu beseri iligkiler sonucu, bir ilerleme kaydedecektir. Aslinda, personeli ise alma,

egitme ve basarisini degerlendirme ile 6rgutln isi bitmemektedir. Yeni gelismelere

5 &zgen, 5.196

176 A.Uygur, Orgiitlerde Kariyer Gelistirme ve Planlamasi, Otel isletmelerinde Bir Uygulama Konulu Bir
Arastirma, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Ankara,1998,s.52.

7 Anafarta, s.5.

8 Bingdl, s.254

9 Simsek, s. 104.
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ayak uydurmak, mevcut performansi korumak ve verimliligi arttirmak amaciyla yonetim,

calisanlar icin dikkatli bir kariyer planlamasi yapmak durumundadir. **
2.2.2.1 Orgiitsel Kariyer Planlama agamalari

Bir sirketin kariyer planlama faaliyetinde bulunabilmesi igin 6ncesinde
yapmasli gereken zorunlu calismalar vardir. Bu ¢alismalarin hepsi kariyer planlama
sureci olarak adlandiriir. Asagida sekil 2.3 ’'de bu slre¢c detayh olarak ele

alinmisgtir.

Kurumsal

L Degerlendirme 1
Kariyer Stratejilerinin

Geligtirilmesi 8

Pozisyonu
Tanunlama 2

Kariyere Yonelik Personeli
Egitumler 7 Belileme 3
Performans Kariyver Damismanlig ve Kariyer

Degerlendirme 6 Hedeflerini Belirleme 4

Pozisyvonla Bireyin Ozelliklerimn
Karsilagtirilmasi 5

Sekil 2. 3: Orglitlerde Kariyer Planlama Siireci

Kaynak: Serif Simsek ve Digerleri, Kariyer Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara,
2004, s.109

Sekilde goraldugu gibi bu asamalar; kurumsal degerlendirme, pozisyonu
tanimlama, personeli belirleme, kariyer danugsmanligi ve hedefleri belirleme, pozisyonla
bireyin 6zelliklerinin kargilastirimasi, performan degerlendirme, kariyere yonelik
egitimler ve kariyer stratejilerinin belirlenmesidir.

180 Bzgen, 5.196-197.
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2.2.2.1.1 Kurumsal degerlendirme:

Kurumun sahip oldugu insan kaynaginin genel olarak gbézden gegciriimesi
siirecidir. Bu ydntem ayni zamanda Insan kaynaklari uygulamalarinin da baslangicini

olusturur.*®

Birey bu asamada kendi ihtiyaclari, degerleri, beceri ve ilgileri arzulari,
zaaflari, dayaniklihg ve kisisel amaglarini belirleyerek kariyeri ile ilgili daha saglikl bir
planlama yapma c¢abasi icine girecektir. Fakat bireyler tek basina bu yeteneklerinin tam
farkinda olmayabilirler. Bu durumda igletmenin kisiye yardimci olmasi gerekmektedir.
Burada orgutin, bireyin kendi kendini tanimasini kolaylastiran mesleki ve 6zel yetenek

testlerini uygulamasi énemli veriler elde edilmesini sadlayabilecektir.
2.2.2.1.2 Pozisyonu tanimlama:

Bu asamada o6rgut bireylerin kariyer vasif ve sorumluluklarini arastirarak buna
gore isin gerektirdigi egitimin nasil ve ne sekilde olacagini, isin olumlu ve olumsuz
yanlarini tespit etmeye calisir. Bireyin kisa ve uzun dénemde Ustlenmesi muhtemel
gbrevlerinin; 6grenim, bilgi, yetenek ve kisisel &zellikler olarak gerektirdigi nitelikler
bilindigi takdirde, kariyer planlama sureci i¢cinde bu niteliklerin kazandirilmasina yonelik
tedbirler zamaninda alinabilecek ve bu konularda verilecek egitimlerin daha planli

olarak yapilmasina calisilacaktir.'®?

Yonetim surecin bu asamasinda oncelikle pozisyona yonelik fonksiyonel

Ozellikleri saptamalidir ki streci saglikl igletebilsin.
2.2.2.1.3 Personeli belirleme:

Orgltlerde kariyer planlamasina baslanildiginda ilk olarak bu planlamanin
kimler Uzerinde yapilacaginin tespit edilmesi gerekir. Eger bir igletme basarili olmak

istiyorsa yetenekli insanlari ¢alistirmak ve blnyesinde bu insanlari tutmak zorundadir.

8L jlhami Findikgl, insan Kaynaklari Yonetimi, Alfa Yayinlari, 2003, s.347.

%2 Simsek, 108
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Bu nedenle 6rgitlerde kariyer planlamasi yapilacak olan personelin dncelikle
bilgi, beceri, yetenek, deneyim ve Kkariyeri ile ilgili beklentilerini iceren personel

envanterleri yada beceri envanterlerinin gikarilmasi gerekir.*®®

2.2.2.1.4 Kariyer danigsmanligi ve kariyer hedeflerini belirleme:

insan kaynaklarinin en énemli islevlerinden biri, kariyer olanaklari konusunda
kisilere danismanhk yapmaktir. Calisan kendi konumundaki terfi olanaklarini, is
genisletmeyi, rotasyon sartlarini ve benzerini bilmelidir. Orgltsel kariyer planlamasinda
diger bir 6nemli konu ise calisanlarin genel olarak ulasmayi arzuladigi belirli hedefleri
ortaya koymaktir. Bireyin kariyer karari ile ilgili planin uygulanmasi icin yonetim
calisanlara bazi imkanlar saglamalidir. Calisanlari yonlendirip destekleyerek kariyer
gelisimine yardimci olmali basarili bireylerin transferini saglamali ve bdylece bireylerin

kairyer hedeflerine ulasmasina imkan vermelidir.*®*
2.2.2.1.5 Pozisyonla bireyin ézelliklerinin kargilagtiriimasi:

Bireyin kariyeri ile ilgili mevcut ve gelecekteki olasi gorevler icin gerekli
nitelikler saptanmis ve bireyin mevcut ve potansiyel nitelikleri de belirlenmis ise
yapilacak bir karsilastirma ile saptanan farkliliklarin gideriimesi amaciyla, uyumu

saglayacak onlemlerin belirlenmesi ve uygulanmasi gerekecektir.
2.2.2.1.6 Performans degerlendirme:

isletmelerde performans degerlendirmesi personelin isiyle ilgili davranislarinin
g6zden gegcirilmesi, terfisiyle ilgili bilgilerin saglanmasi ve kariyer planlama ve yénetimi
icin ¢alisanlarin yeteneklerinin ydnetici tarafindan taninmasina imkan saglayan bir
suregtir. Ayni zamanda kariyer planlama ve yoénetimi igin ¢alisanlarinin yeteneklerinin
yonetici tarafindan taninmasina eksiklerinin bilinmesine gerekli dnlemlerin alinmasina

imkan saglayacak bir siirec olarak ifade edilebilir.*®
2.2.2.1.7 Kariyere yonelik egitimler:

Orgitte belirlenen kariyer olanaklari ve performans degerleme ile yapilan

Olcimler dogrultusunda c¢esitli egitimlerin gerceklestirimesi saglanir. Bu amacla

183 Arglden, s.67.

18 Aytac, 5.198 _
18 Mustafa Giimiis, Yonetimde Basari igin Altin Kurallar, Alfa Yayinlari, 1999, s.26.
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orgitlerde kariyere yonelik egitimler arasinda ;uyum egitimi,hizmet dncesi egitim,ise

baslatma egitimi hizmet igi egitim sayilabilir.*®°
2.2.2.1.8 Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi:

Kariyer stratejileri bireyin kariyer hedeflerinin ulasmasinda yardimci olacak
eylemlerin olusturulmasidir. Bunun icin oncelikle yapilacak analizde firsat, tehlike
zayiflik ve uUstlnlikler tespit edilerek objektif bir degerlendirme ve c¢evre analizi
yapilirsa basari orani ¢cok daha artacaktir. Performans degerleme sonucu elde edilen
veriler stratejiler igin gerekli olan glgcli ve zayif yanlarin belirlenmesinde kullanilarak

stratejilerin baslangig noktasini olusturur'®’
2.2.3 Bireysel Ve Orgiitsel Kariyer Planlamasi Uyumlastiriimasi

Kariyer planlamasinda, bireyin kariyer isteklerinin isletmenin sagladigi
olanaklarla uyumlastiriimasi gerekir. Basarili bir kariyer planlamasi uygulamasinda;
hem bireye, hem de igletmeye esit sorumluluk dismektedir. Bireyler isteklerini ve
yeteneklerini tanimali ve danigmanlik yardimiyla belirli bir kariyer yolu igin gerekli
egitim ve gelisimi belirlemelidir. isletme érgiitleri ise ihtiyac ve imkanlarini belirlemeli,
¢alisanlarina kariyer bilgisi ve egitim saglamalidir. Calisanlara isletmedeki kariyer
yollari, gorevinden ayrilacak veya emekli olacak c¢aliganlarin pozisyonlari ve bu
pozisyonlarin  gereklilikleri  hakkinda bilgi veriimeden kariyer planlamasi

yapiimamalidir.*®®

Ydnetim agisindan kariyer planlamasi, bireysel bir sorumluluk olarak
kalmahldir. Ancak bireylerin bircogu kendi gelisimlerini etkin bir sekilde belirlemek icin
gerekli gorls, beceri ve insiyatiften yoksundur. Bir igletmede calisanlardan yeterli
yetenege sahip olanlar tepe yonetime yukselse de, oldukca yetenekli olan pek ¢ok
calisan gozden kacirilip geride birakilabilir. Bu nedenle birgcok igsletme, calisanlarina
kariyer hedefleri belirleme ve bu hedeflere ulagmada yardimci olmak igin programlar
dizenlemektedir. Calisanlarin, isletmenin olanaklarini tanimalari ve bilgi isteklerinin

karsilanmasi kariyer planlarinin olusumuna katkida bulunacaktir'®®

% Simsek, s.121.

18 Simsek, s,122.

188 Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, s.324

! Zeyyat Sabuncuoglu, ve Melek Tiiz;. Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa.2001s.170
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© ©
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Calisanlar oncelikle kigisel olarak guglu ve zayif olduklari

noktalarini,

tercihlerini, degerlerini ve amaglarini belirlemeli ve isletmenin kariyer planlari tarafindan

gerceklesgtirilen kariyer planlamasinin firsat ve avantajlarindan faydalanmal kariyer

planlama faaliyetlerini

olmalidir.**®

Ustlenmeye hazir ve bunu

icin gerekli yetenege sahip

Birey merkezli kariyer planlamasi ile oérgiut merkezli kariyer planlamasi

birbiriyle uyumlu ve destekleyici nitelikte olmalidir. Orgiitiin kariyer planlama streci

bireyin kariyer planlama sureci ve degerlerini destekler durumdaysa bireyin orgute

baglihg! artar ve orgutsel amaclarin gergeklestirimesi yolunda birey 6zverili davranir.

Ve bireysel olarak saglanan kazanclar érgut in amaglarini gerceklestirmeye baslar.

Tablo 2.1: Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlamanin Karsilagtiriimasi

Orgiitsel Kariyer Planlama

Bireysel Kariyer Planlama

Gelecekteki orglitsel ¢alisan gereksinimlerini

belirleme

Bireysel yetenek ve ilginin belirlenmesi

(kendini tanima).

Kariyer basamaklarinin planlanmasi

Is ve giinliik hayat amaglarinin planlanmasi.

Bireysel potansiyel ve egitim gereksiniminin

degerlendirilmesi.

Orgiit igindeki ve disindaki alternatif kariyer

yollarini, se¢cenekleri degerlendirme.

Orgiitsel gelisim firsatlari ile kisisel yetenek

ve isteklerin karsilagtiriimasi

iigi ve hedeflerde degismeye dikkat etme.

Kariyer sisteminin koordinasyonu,

denetlenmesi, incelenmesi ve gézetimi

Orgiit ici ve disi ile ilgili kariyer basamaklar

Kaynak: Serpil Aytag,

Calisma Yasaminda Kariyer Yoénetimi,

Planlamasi,

Gelistirilmesi, Sorunlari, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2. Baski, 2005, s.167

190

Lisans Tezi, Istanbul, 1995, s.20.

L.Eroglu, Kariyer Planlamasi ve Uygulamadan Ornekler, Marmara U. Yayinlanmamis Yiiksek
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Tabloda gorildiga gibi drgutsel kariyer planlama ile bireysel kariyer planlama
birbirinden tamamen farkli ve bagimsiz degildir. Birey, orgut icinde bireysel olarak
kariyer planlamasini gercgeklestiremedigi takdirde o &rgatten ayrilmak zorunda
kalacaktir. Bu sebeple oOrgltsel kariyer planlamasi c¢alisanlara yol goésterici ve

destekleyici olmaktadir.

2.3 KARIYER PLANLAMA iLE INSAN KAYNAKLARI iLiSKisi

21.yGzyihin bilgi toplumunda ©ne ¢ikan igletmeler; yalnizca ileri teknoloji
firmalari degil ayni zamanda insan kaynaklari yonetimine 6énem ve oncelik veren
isletmeler olmustur. Bu igletmelerin glcl; ne kadar esneklik gdsterebildiklerine,
¢alisanlarin bilgi beceri ve tutumlarini ¢evredeki degisikliklere uygun olarak ne oélgclide

degistirebildiklerine bagl olarak artmigtir. **

is yerinde calisan herkes, kendi kariyerinden ve bu kariyeri gelistirmekten
dogrudan sorumludur. Bu sorumlulugu gerektigi sekilde yerine getirebilmek igin bireyin
oncelikle kendisi ile ilgili gelistirmesi gerekli noktalari, gucli oldugu taraflari, ilgi
alanlarini, deg@erlerini, beklentilerini ¢ok iyi bilmesi gerekmektedir. Kendisi ile ilgili bu
noktalarin bilincinde olan birey, kariyer planlamasini gerceklestirmek icin ilk adimi atar.
CGalisanlarin Ustinlik ve zayifliklarinin hangi alanlarda oldugunun belirlenmesi ve bu
dogrultuda kisinin tercihlerine yonelik kariyer hedefinin saptanmasi ilk yapilmasi
gerekenlerdendir. Bu noktadan sonra bireyin calistigi konumdaki kariyer imkanlarinin
ne oldugunun arastiriimasi, eger sirket icerisinde kariyer gelisimi icin yeterli imkan
bulunmuyorsa, kurum digl imké&nlarin arastiriimasi agsamasina gecilmektedir. Belirlenen
kariyer yollarina (career path) ulasmak igin hazirlhklar yapma, hangi yollardan
amagclanan hedefe ulasilabileceginin tespit edilmesi ve son olarak da hedeflerin

belirlenmesi ve geribildirim (feed-back) gerekir.**?

insan kaynaklari yonetimi iki temel felsefe {izerine kuruludur.'®®

191

107 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar Yonetimi, s.32

insankaynaklari.com igerik ekibi ,Bireysel Kariyer Planlamada insan Kaynaklarinin Rolii, 2006
http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/843-bireysel-kariyer-planlamada-insan-kaynaklarinin-rolu.html-
£913.04.201O]

Sabuncuoglu, insan Kaynaklari1 Yénetimi, s.3.
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. insan kaynaklarinin igletmenin hedefleri dogrultusunda en verimli

sekilde kullaniimasini saglamak

o Calisanlarin ihtiyaclarinin ~ karsilanmasi ve mesleki bakimdan

gelismelerini saglamak.

Bu yaklasim agisindan bakildiginda insan kaynaklari yénetimi bir yandan
bireyin isletmede ylksek performans ile ¢calismasini, diger yandan da bireylerin yasam
kalitesini yUkseltmeyi amaglamaktadir. Bu anlayis, mutlu ve tatmin olmus bir insanin
verimli olabilecedi gorusuni benimsemektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklari yonetimi
insan kaynaklarinin isgucu verimliliginin artirimasina ve isinden tatmin olmasinin

saglanmasina 6nemli katkilar saglamaktadir.***

isletmeler galisanlarina kariyer planlamasinda gerceklestirmeye ihtiyag
duyduklar kaynaklari saglamaktan sorumludurlar. Ancak bu sekilde bireyin mesleki
anlamda gelismesi saglanabilecek ve insan kaynagi isletmenin hedefleri dogrultusunda

en verimli sekilde kullanilabilecektir.
2.4 KARIYER PLANLAMA ILE iLGIiLi KURAMLAR

Yonetsel-Orgutsel alandaki degisimlerin kariyer alanini yakindan etkiledigi
gériulmektedir. Ozellikle yeni o6rgitlenme bigimleri kariyer tercih ve yollarinda
degisiklikleri zorunlu kilmaktadir. iglerin temel alindigi geleneksel yénetim ve
organizasyon yaklasimlar istikrar, hiyerarsi ve acik is tanimlari Gzerinde durmustur.
Buna karsilik yeni yaklagimlarda orgutin hizla degisen is ortamina sudrekli olarak
uyumu vurgulanmaktadir. Orgiitleri sabit roller toplulugu olarak gérmek yerine, dgrenen
sistemler olarak ele almak geregi ortaya cikmistir Geleneksel 6rgutlerin igsgdreni elde
tutmak Uzerine olusturdugu kariyer stratejileri; kariyerin orgutsel sinirlari agmasi ve
sadece oOrgutle sinirli olmayan yeni kariyer yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasi ile beraber
yetersiz kalmaktadir. Burokratik ve orgutle sinirli kariyer anlayisi yerine, profesyonellik

ve meslede baglligi vurgulayan bir kariyer anlayisi gelismektedir.**®

Birey temelli kariyer kuramlari farkli yazarlar tarafindan degisik bigimlerde

siniflandiriimistir. Birey temelli bu kuramlarin genellikle kariyer secgimi Uzerinde

194

Lo Sabuncuoglu, insan Kaynaklarn Yénetimi, s.4.

Erdogmus, Orgiitsel Degisimler Ve Yeni Kariyer Yaklagimlari,, http://www.ikademi.com/kariyer-
planlama/499-orgutsel-degisimler-ve-yeni-kariyer-yaklasimlari.html 2006,[15.03.2010]
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durduklari gorulmektedir. Kariyer seciminin yaninda, kariyer karari verme ve kariyer

gelisimi izerinde durulan diger énemli konulardir. **°

Bu konu bashgi altinda “Kariyerle ilgili Kuramlar” genel bir bakig acisiyla

incelenecektir.
2.4.1 Maslow’un ihtiyaglar Kurami

insan ihtiyaclarini ilk defa bilimsel bir bicimde ele alip inceleyen ve motivasyon
konusundaki gelismelere 1sik tutan bilim adami, Amerikali psikolog Abraham
Maslow’dur. Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak
orgutlerde calismayi kabullendiklerini, baska insanlardan gelen dustnce ve emirler

dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini arastirmistir.**’

Maslow, bireysel davranis agisindan motivasyonu vermek isterken bir batinler
analizini, ya da cesitli psiko-sosyal etkenlerin birey yapisina entegre olmus bir yorumu
belirtmeyi amag edinmistir'®®

Maslow’un kuraminda benlik bilinci dnemli bir yer tutar. Guduler basamakli bir
yapi gosterir. Bireyler alt basamaktaki ihtiyaclari giderir gidermez Ust asamadaki
guduleri doyurmaya yonelir. Kendini gerceklestirme, ¢ogu insan icin bir anhk bir

yasantidir. Bazi insanlar uzun zaman bu ani yasayabilirler.*°

Bireyin tek basina ulasabilecegi basari yada basarisizlik, érgutsel davranis
literatirinde vyer alan motivasyon kuramlarindan Maslow'un gereksinmeler

hiyerarsisindeki en {ist basamak olan kendini gerceklestirme ile yakindan ilgilidir.?*

Maslow, ilk olarak kisinin birincil ihtiyaclari olan fizyolojik ve glvenlik
ihtiyaglarinin kargilanmasi gerektigini ancak bundan sonra diger ikincil ihtiyaglarin

karsilanabilecegini bunun da kendini gerceklestirme oldugunu belitmektedir.?**

196
197
198

Erdogmus,, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama ,s.41.
Erol Eren, (")rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, istanbul: Beta Yayinlari, 5. Baski, 1998. s.27.
Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranis ve Yonlendirilmesi, s.118
zz Kisilik Kuramlari, http://www.aof.edu.tr/kitap/EHSM/1024/unite08.pdf- [13.04.2010]

Aytag, s.29.
21 Dilek Koseoglu, Meslek Secimi Ve Kariyer Planlama Siirecinde Psikoloji Ve insan Kaynaklari Uzmanlik
Alanlarinin Ortak Calismasi Olarak Kariyer Danismanhgi http://www.egitimaileforum.com/forums/kariyer-
danismanligina-interdisipliner-yaklasim t17007.htmlI[13.04.2010]
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Maslow tarafindan belirlenen ihtiyaglar hiyerarsisi su sekilde agiklanmistir:?%2

Fizyolojik veya Temel ihtiyaclar. Bu ihtiyaglar organizmanin yasamini

surdurebilmesi igin karsilanmasi gereken ihtiyaclardir. Yemek, icmek, Uremek gibi

temel ihtiyaclar uzun sire kargilanmazsa birey diger ihtiyaglara gidulenemeyecektir.

Giivenlik Duyqusu ihtiyaci. Bu gereksinim bireyin dizenli, tutarli ve kestirilebilir

bir diinyada yasama istegiyle ilgilidir.”® Sicaktan ve soguktan korunmak, siginmak,
gelecege yoénelik yasal glivence aramak bu tiir gereksinimleri ifade eder. is ortaminda
ise is guvenligi istedi, isten ¢ikarilmamak igin bireyi ise baglayici uygulamalarin varhigi
ve calisanlarin bu cesit ihtiyaglarini nasil tatmin etmeye c¢alisacagini gosteren

sendikaciligin birgok durumu da bu ihtiyaca yonelik drnekler olarak gosteriimektedir.

Ait Olma ihtiyacr: Bireyler, farkli derecelerde bir gruba ait olma ve arkadaslik

iliskileri gelistirme istegi icindedirler. Diger bireylerle birlikte olma ve yardimlasma, bu

ihtiyacin tatmini icin son derece énemlidir.

Saygi-Takdir-Taninma veya Ego (Ozsayqi) ihtiyaci: Bu ihtiyaglar; bagimsizlik,

digerleri tarafindan itibar gérme, idare altina alma ve sahiplik (tasarruf) kazanma
gereksinimlerini kapsar. Bireyler bu ihtiyaclarini ancak sosyal aktivitelerle tatmin
ederler.

Kendini Gerceklestirme ihtiyacr: Bireyin kendini gelistirmesi, yaratici olmasi ve

potansiyelini sonuna dek kullanmasi ile ifade edilir.?**
2.4.2 Ozellik — Faktér Kurami

Ozellik — faktdér kurami, meslekler ve bireysel ozellikler lzerine yapilan
calismalarla baglamistir. Bu kuram, bireylere mesleklerin eglestiriimesini bilimsel bir

sekilde ele alarak bu alana dnemli katkilar saglamistir.

202 Turgut Erdogan, Bireysel kariyer planlama ile Kisisel Basar Arasindaki iliskiye Yonelik

Bir uygulama, Yayinlanmamis YUlksek Lisans Tezi, Kitahya, 2009

23 Asude Bilgin, Kadinlarin Varolma Yollan, Uludag Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 14, Say:1
2001, s.44, 45.

%4 Bilgin, s.44.
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Parson ile baslayan 6zellik —faktor kurami Williamson ve arkadaslar
tarafindan gelistirilmistir. Ozellik — faktdér kurami, insanlarin kisilik dzelliklerine uygun

isler aradiklarini iddia etmektedir®®

Ozellik—Faktér Kurami, insanlarin kisilik ¢zelliklerine uygun isler aradiklarini
iddia etmektedir. Bu kuram, bireylerle mesleklerin eslestiriimesini bilimsel bir bicimde
ele alarak, bu alana énemli katkilar saglamistir. Ozellik—Faktér Kuramr'yla ilgili calisan

arastirmacilar, bu kuramin bazi varsayimlarini su sekilde ortaya koymaktadir:?°

Her birey glvenilir ve gecerli bir bigimde odlculebilen, bireye 6zgu o6zellikler

kiimesine sahiptir.

Meslekler, calisanlarin basarili olmak i¢in belli 6zelliklere sahip olmalarini
gerektirir. Kariyer secimi, oldukca basit bir slregtir ve bu sturegte bireyler ile meslekleri

eslestirmek mumkuanddr.

Bireysel Ozellikler ve is gereklerinin eslestiriimesi birbirine yaklastikga, basari

da artar.?®’

Her birey kendine 6zgu Ozelliklere sahiptir. Mesleklerde basarili olmak igin
insanlarin belli 6zelliklere sahip olmalari gerekir. Bu bakimdan her meslek grubu
digerlerinden farkl bir yapi gosterir. Meslek secimi oldukga yalin bir siregtir; bireyin
Ozellikleri ile meslegin Ozelliklerini cakistirarak bireyin uygun meslegi secmesi

hedeflenir.?%®

Ozellik faktdr yaklasimini benimseyen danismanlar yalniz meslek segimi
sorunu ile ilgili degil, okul basarisi sorunu ile ilgilenmigler ve esleme islemini, Kisileri,

niteliklerine uygun okul programlarina yerlestirme amaci ile de uygulamiglardir.

Williamson’a gore bir kisinin sahip oldugu niteliklerin belirlenmesi o kiginin belli

bir egitim programinda basarili olmasina yardimci olacaktir, ¢giinkil programda kisinin

%5 Gonca Karancl, Geng Issizligini Onlemede Meslege Yéneltme Siirecinin Rolii, Yayinlanmamig

Yiiksek lisans Tezi. D.E.U.Sosyal Bilimler Enstitiisii. 2003,s.115.

206 Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama s.42..

207 Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama s.42..
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bilinen yoOnlerine dayanarak bazi yenilik ve degigiklikler yapilabilecek, bir bakima

program da bireyin kosullarina uyarlanabilecektir.**®

2.4.3 Kavramsal Model (Super’in Kurami)

Super’e goére bir kimse meslek se¢cmekle o ana kadar gelistirmis oldugu ben
kavramini, kendini algilama bigimini uygulamaya koymus olmaktadir. Meslek 6ziine
iliskin algilarinin bir ifadesi, bir tiir yansimasidir. Ayrica bir kimsenin meslek olarak 6z
kavramini uygulamaya koymak icin yaptigi belli davranislar onun iginde bulundugu
gelisim asamasinin bir fonksiyonudur. Oz kavraminin meslek davranisi halinde

uygulanmaya konmasi bireyin icinde bulundugu kosullara baglidir.

Birey olgunlastikga 6zu hakkindaki kavramlari kararlilik kazanmaya baslar. Bu
nedenle, yeni yetmelik ddneminde verilen bir meslede yénelme karari, ayni kararin orta

yasta verilmesinden farklidir.?*

Kariyer sec¢imi, benlik kavrami ile sosyal ve ekonomik faktorlerin uzlagmasi
olarak gergeklesmektedir. Bireylerin yasadiklari ve c¢alistiklari sartlar, zaman iginde
degdisiklige ugramasina ragmen; Dbenlik kavrami, olgunluk ddnemlerinde

duraganlagsmaya baglamaktadir.

Bireyin hayat asamalarinda kazandigi deneyimler, onun ilgi ve kabiliyetlerini
olgunlastirirken, ayni zamanda benlik kavramini da tanimasini kolaylastirmaktadir.?**
insanlar, bebeklikten itibaren kendilerine iligskin bir benlik kavrami olusturmaya baslar
ve bu sure¢ yasam boyu surer. Benlik kavraminin olugsmasinda insanlarin kullandigi
yollardan biri kesfetmedir. Kisi gesitli etkinlikler, cabalar sirasinda neler yapabildigini,
yetenek ve ozelliklerini kegfeder. Yaptiklarina bagkalarinin tepkilerini degerlendirir ve
kendisi hakkinda bir algi gelistirmeye baslar. Ailedeki veya tanidik kisilerle 6zdeslesme
bu alginin gelismesinde bagka bir yoldur. Cesitli roller icinde kendini sinama ve gérme

de insanlarin benlik kavramlarini gelistirmelerine yardimei olur. %2

29 yildiz Kuzgun, Meslek Danigmanhgi, Kuramlar Uygulamalar, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2000.

s.128.

20 Kyzgun, s.171.

21 Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, s.55.

212 B.Yesilyaprak, A.Glingdr, G. Kurg, Egitsel ve Mesleki Rehberlik, Ankara: Varan Matbaacilik San. ve
Tic Ltd. $ti., 1998, s. 125.
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Benligin olusmasi ve mesleki bir tercihe doénidsmesi slrecinde, Super
tarafindan belirlenen basamaklar; biylime; 14 yasa kadar, arastirma; 15-24 yas
arasl, yerlesme; 24-44 yas arasi, koruma; 45-64 yas arasl, ¢okls; 65 yas ve

sonrasidir.??

Super’ e gore, bireyin kariyer yasami arastirma déneminde sekillenir. Bireyin,
kendine uygun olacagini distndigu cesitli isleri denedigi bu dénem; gecici dénem,
gecis donemi, sinama doénemi olarak genellikle 15 ile 24 vyas arasinda

gerceklesmektedir.?**

Super’e gore bireyin meslek modeli; ailenin sosyo-ekonomik diizeyi, bireyin

zihinsel glicu, kisilik 6zellikleri ve karsilastigi firsatlarla belirgin bir bicim almaktadir.

On ayri 6nermeden olusan bu kuramda; bireylerin mesleki gelisimlerinde
yetenek, ilgi ve benlik tasarimlarinin dnemli bir yeri bulundugu belirtimektedir. Mesleki
gelisim turli dénemlerden gecerek zamanla ve yeni yasantilarla degismektedir. Ayrica
meslek seciminde ailenin ekonomik dizeyi, bireylerin karsilastigi firsatlar ve bireyle

gevresi arasindaki etkilesimin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir.?*®
2.4.4 Ginzberg ve Arkadasglarinin Geligsim Kurami

Meslek secimini bir gelisim slreci olarak gdren Ginzberg ve arkadaslarina
gbre birey meslegini bir anda verilen gelisiglizel bir karar sonucunda degil, hayat
boyunca olusan ve gelisen ve blyulk dlglide geri déntlemez olan davranis orintileri
yoluyla secer. Meslek gelisim sireci, hayal dénemi, deneme dénemi ve gerceklik
donemi olmak Uzere uUge ayrilir. 7-12 yas arasinda olan hayal doneminde cocuk
genellikle cevresindeki kimselere karsi geligtirdigi 6zdesime gobre bazi meslek
tercihlerini ifade eder. Cocuk, yeteneklerin meslek segimindeki dnemini bilmedigi gibi,
kendi yeteneklerinin de farkinda degildir. 12-18 yas dénemi arasindaki deneme dénemi

gecici secim dénemi olarak da adlandirilir®*®

213 Kozak, s. 26.

214 Kozak, s.26.

15 Muharrem Kepgeoglu, Psikolojik Danisma ve Rehberlik, Ankara: Giil Yayinevi, 9. Baski, 1995 s.69.
215 Meslek Rehberligi ve Danigsma Kuramlari,
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Bu kuram Ug¢ temel unsuru vurgular. Meslek segimi bir stiregtir, bu sre¢ blyuk

dlclide geri déniilmezdir, secim siireci daima bir “uzlasma’yi igerir.*’

Ginzberg ve arkadaslari, baslangigta kariyer segiminin yetiskinlik déneminin
baslarinda gerceklestigini ifade etmelerine ragmen; daha sonra Ginzberg, kariyer
secimini belli bir donemde i¢ faktorler ile dis faktorlerin uzlasmasi olarak goéren

anlayista degisiklikler yapmistir.2*8

Ginzberg ve arkadaslari, meslek secimi konusunda 11 yasa kadar olan
dénemi hayali, 11-17 yas arasi donemi gegici, 17 yasindan sonraki donemi gercekgi

dénem olarak adlandirmislardir. 2%°
2.4.6 Holland'in Kisilik Kurami

Kariyer secgimine rehberlik etmede en ¢ok kullanilan yaklasimlardan biri
Holland’in mesleki tercihler modelidir. ??° Bireyler, mesleki secim yaparken kendi kisilik
tiplerine uyan, kendi uyumlariyla bagdasan meslekleri secme egiliminde olurlar.

Mesleklerin kaliplasmis olan belli ézellikleri bireylerin kararlarini etkiler.?**

Bu kuram, Kigilik 6zellikleri ile mesleklerin yurutildigu ¢evre veya mesleklerin
gerektirdigi faaliyetler arasindaki iliskiye dayanir. insanlarin kisilik 6zellikleri
bakimindan alti grupta toplanabilecegi, yasadiklari c¢evrelerinde ayni sekilde
gruplanabilecedi sonucuna varmis ve meslek danismanhgi alaninda Tipoloji kurami

olarak da bilinen kisilik kuramini gelistirmistir.?*?

Holland’a goére yapilan is ile kisilik arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir.
Bireysel olarak geleceg@in planlanmasindaki ilk adim, kisinin ilgileri, degerleri, tutumlar
ve Dbecerileri hakkinda ogrendikleridir. Dogal olarak insanlar ilgilendikleri iglere

ybnelmek isterler. %

217

os Yesilyaprak, s.123.

Erdogmus, , Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama s.42.

219 Avtag, s.86.

220 pavid A. Cenzo — Stephen Robbins, Human Resource Management, New York: 6th. Ed., John
Wiley&Sons, 1999, s.266.

221 Kepgeoglu, s. 68.
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Belirtildigi gibi, Holland’a gore, meslekler yurutuldukleri ¢cevre itibariyle alti grup
olup, bu meslekleri yapacak kisilik tipleri de alti adettir. Holland’ 1n alti Kigilik tipi

asagidaki gibi tanimlanmistir:

Gercekcei Tipler:

Bu insanlar el ile yapilan isleri tercih eder; nesneleri, alet ve makineleri,
hayvanlari Uretim amaci ile kullanmaya dnem verirler. Alet ve makineleri ¢alistirmaktan,
bitki ve hayvan Uretmekten zevk alirken, sosyal ve zihinsel faaliyetlerden hoslanmazlar.
Atletik yapili, mekanik yetenegi ve ilgisi gelismis, agik havada calismaktan zevk alan
kisilerdir.?* Gergekgi tipteki kisiler, genellikle mekanik ve atletik becerilere sahiptirler ve
aclk alanda alet ve makinelerle, insanlardan ¢ok nesnelerle calismay! severler.
Uyumlu, acgik s6zla, icten, mantikl, durust, mutevazi, materyalist, dodal, normal, israrci,

pratik, utangag ve tutumlu olarak tanimlanirlar.??®

Arastirmaci Tipler:

Bu gruptaki insanlar dogal ve sosyal olaylarin nedenlerini anlamaktan, onlari
sistematik bir sekilde gdzlemekten, soyut kavramlarla ugrasmaktan hoslanirlar. ice
donik bir Kisilik yapisina sahip olan arastirici tiplerin soyut disinme yetenekleri ¢ok
gelismis olup, ilgi alanlari bilimsel galismalardir.??® Biyolog, kimyager, fizikgi, jeolog,
antropolog, laboratuar asistani, tip teknikeri gibi arastirma yapmalarina firsat taniyan
islerden hoslanirlar. Genellikle matematik ve fen becerilerine sahiptirler ve yalniz
¢alismayi, problem ¢ézmeyi severler. Bu tip icinde yer alanlar baskalarini ikna etmek
ya da onlara bir seyler satmaktansa olaylari ya da nesneleri kesfetme ya da anlamaya

¢alismakla ilgilenirler.

Arastirmaci tip analitik, tedbirli, karmasik, elestirel, merakl, entelektiel,

icedonuk, sistemli, algcakgonulli, karamsar, rasyonel, titiz ve agzi siki olarak

224 Meslek Rehberligi ve Danigma Kuramlari,
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Kuzgun, s.132.
22 Meslek Rehberligi ve Danisma Kuramlari,
http://mesbil.meb.gov.tr/mesleki_rehberlik/ogretmenler/Meslek Rehberli%C4%9Fi ve Danisma_Kuramlar
%C4%B1.pdf- [13.04.2010]

76


http://mesbil.meb.gov.tr/mesleki_rehberlik/ogretmenler/Meslek_Rehberli%C4%9Fi_ve_Danisma_Kuramlar%C4%B1.pdf-
http://mesbil.meb.gov.tr/mesleki_rehberlik/ogretmenler/Meslek_Rehberli%C4%9Fi_ve_Danisma_Kuramlar%C4%B1.pdf-
http://mesbil.meb.gov.tr/mesleki_rehberlik/ogretmenler/Meslek_Rehberli%C4%9Fi_ve_Danisma_Kuramlar%C4%B1.pdf-
http://mesbil.meb.gov.tr/mesleki_rehberlik/ogretmenler/Meslek_Rehberli%C4%9Fi_ve_Danisma_Kuramlar%C4%B1.pdf-

tanimlanirlar. Zihin gucuyle calisan bu tipler, yapmaktan ¢ok dislUnmeyi sever.

Bagimsiz, sabirli ve 1srarcidirlar.??’

Sosyal Tipler:

(")Qretmen, konusma terapisti, din gdrevlisi, danisman, klinik psikolog, hemsire
gibi mesleklere yonelirler. Genellikle ¢cevrelerinde insanlar olmasini severler, insanlara
yardim etmeyi seven, empati gosterebilen kisiler bu gruba girer. Mekanik ya da teknik
etkinliklerdense yardim etmeyi, 6gretmeyi ve danismanlik vermeyi tercih ederler.
inandirici, isbirligine yatkin, arkadas canlisi, cémert, yardim sever, idealist, kibar,

sabirli, sorumluluk sahibi, sosyal, sempatik, anlayigl ve sicak olarak tanimlanirlar.?%®

El ile yapilan, teknik islerde yetenekleri zayiftir. Bu gruptaki kisiler sosyal
meslekleri ve ortamlari tercih ederler, gercekgi ortamlardan kaginirlar, is hayatinda ve
diger ortamlarda karsilastiklari sorunlari sosyal yeteneklerini kullanarak ¢6zmeye
galisirlar, kendilerini baskalarina yardim etmekten hoslanan, baskalarini anlayan,
Ogretme yetenegi olan, mekanik ve bilimsel yetenekleri zayif kimseler olarak

algilanirlar.”®

Geleneksel Tipler:

Muhasebecilik, finansal analistlik, bankacilik, vergi uzmanhgi, sekreterlik gibi
mesleklere yonelirler. Matematik ve ofis becerilerine sahiptirler ve kapali alanda,
orgazasyon yapmaktan hoslanirlar. Nesneler Uzerinde odaklasma, kurallara bagllik,
tertip ve dizen ile siki kontrol bu tipleri belirleyen temel dzelliklerdir. Nesneler Gzerinde
odaklasma, kurallara baglilik, tertip ve dizen ile siki kontrol bu tipteki bireylerin tasidigi
temel 6zelliklerdir.?*° Belirlenmis rutinleri takip etmeyi, net standartlari takip etmeyi, net
yonergeleri olmayan iglerden kaginmayi severler. Uyumlu, vicdanh, dikkatli, etkili,
duygularini kendine saklayan, itaatkar, duzenli, 1srarl, pratik, tutumlu ve hayal gucu

zayif olarak tanimlanirlar.?®

227 Karancl, s.118.

28 Karancl, s.118.

22 Kuzgun, s.133-134.

230 Erdogmus, , Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama, s.46.
21 Karancl, s.118.
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Girisimci Tipler:

Satin alma elemani, spor organizatorl, televizyon produktord, yoénetici,
seyahat acentesi ¢alisani, mudir ya da amir olarak calisirlar. Bagkalarini ikna edip
yonetmek isteyen bu tipler, disa dénuk insanlardir, liderlik 6zellikleri vardir, topluluk
onlnde konusabilirler, para ve politika ile ilgili konulara ilgi duyarlar, insanlari etkilemek
hoslarina gider. Bilimsel ya da karmasik konulardan ¢ok insanlari yonlendirme ya da
yonetmeyi severler. Bir seyleri elde etmeye hevesli, maceraci, anlasmaya varilabilir,
hirsli, ilgi gekici, baskin, enerjik, disa donuk, durtlsel, iyimser, zevk arayan, popduler,

kendine giivenli, sosyal olarak tanimlanirlar.?®

Sanatci (Artistik) Tipler:

Hayal glcu yluksek, Uretken insanlar bu gruba girer. Estetik faaliyetlere ilgi ve
bagimsizlik bu tipi yansitan iki énemli dzelliktir.?® Hep ayni sekilde yapilan, biteviye
islerden hoglanmazlar. Net, sistemli ve belirli olmayan seylere yonelirler. Bagimsiz,
kendini ifade eden, yaraticilik 6zellikleri gelismistir.?** Genellikle sanatla iliskili bir
kariyer yonelimleri vardir, besteciler, muzisyenler, danscilar, i¢cmimarlar, sahne
yénetmenleri, aktdr ve yazarlar bu grupta yer alirlar. Bu tip bireyler sanatsal becerilere

sahiptirler, farkli calismalar yaratmayi severler. #*°

Holland, sekil 2.4’'te géruldugu gibi mesleki egilimli kisilikleri “Altigen” olarak
ifade etmektedir. Holland’a gore altigen sekildeki iki alan birbirine ne kadar yakin ise o
kadar birbirine uygundur. Bitisik kategoriler tamamen benzesmekte, zit kdseler ise
birbiriyle hi¢ benzesmemektedir. Ornegin; gercekgi ile arastirmaci, girisimci ile sosyal
egilimler birbirine benzemekte ancak girisimci ile arastirmaci, sanatg! ile geleneksel

egilimler birbiriyle benzesmemektedir.?*

232 Karancl, s.118.

23 Karancl, s.118.

2 Meslek Rehberligi ve Danigma Kuramlari,
http://mesbil.meb.gov.tr/mesleki_rehberlik/ogretmenler/Meslek Rehberli%C4%9Fi ve Danisma_Kuramlar
%C4%B1.pdf- [13.04.2010]

% Karancl, s.118.

236 Aytag, s.98.
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Gergekel Arastirmaci

Atletik veya mekanik Gozlemek, 6grenmek, arastirmak

yetenekli insanlar. Arag, analiz etmek, incelemek,
makine, bitki, hayvan, degerlendirmek ve problem

nesne ile galigmak ve ¢ozmekten hoslanan

acik havada olmay: kigiler
tercih eder.
Geleneksel Sanat¢1

Aristik, bulus veya
sezgi yetenegine
sahip, yaraticilik ve
hayal giiciinii
kullanan insanlar

Verilerle ¢aligmaktan
hoslanan, yazma ve
sayisal yetenege sahip
digerlerini egitmekten
hoslanan kisiler

Girisimci Sosyal
Insanlarla galigmaktan hoslanan [nsanlarla galigmaktan hoslanan, onlara
etkileyici, ikna edici, terbiye eden, bilgi vermek, yardim etmek, egitip
yol gostermekten veya ekonomik gelistirmek, aydinlatmak veya
kazang i¢in orgiitsel hedefleri sorunlarina g¢are bulmaktan hoslanan
yonetmekten hoglanan kisiler kisiler

Sekil 2.4 : Holland’in Mesleki Tercih Semasi

Kaynak: Serpil Aytag, Galisma Yagsaminda Kariyer Yonetimi,

Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlari. Bursa, Ezgi Kitabevi, 2005, s. 99.
2.4.8 Tiedeman ve O’Hara’nin Kariyer Karari Verme Kurami

Tiedeman ve O’Hara’nin 1959 yilinda gelistirdikleri bu kurama gore, benlik
bireyin kendini algilamasindan c¢ok kendini degerlendirmesidir. Birey, gerek egitimi
sirasinda gerekse daha sonraki calisma hayatinda cesitli sorunlarla ugrasir. Bu
ugrasilar sonucu olusturdugu benlik, mesleki kimligini etkiler. Bireyler, bir pozisyondan
digerine gectikgce benlik de degisiklige ugrar. Meslek secimi slreci, mesleki kimligin

gelisme siireci olup, benlik bu kimligin merkezidir.*”

Tiedeman ve O’Hara, kariyer gelistirme slreci ve mesleki kararlarin icerigi
Uzerinde durmak vyerine, karar verme slrecine odaklanmistir. Daha sonraki
calismalarda, bireysel gerceklik ve ortak gerceklik ayirimina gidilmistir. Ortak gerceklik,
bir bireyin ne yapacagi konusunda diger bireylerin ne soyledigidir. Bireysel gerceklik ise

karar verme siirecini bireyin kendi perspektifine oturtmasina imkan saglamaktir.?*®

27 Kepgeoglu, s. 69.
Erdogmus, Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama s.55.
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2.4.9 Schein’in Kariyer Degerleri (Career Anchors) Kurami

Schein’e gore kisilerin ihtiyagc ve guduleri, daha sonra onlarin kariyerlerini
etkileyecek kariyer degerlerinin (anchor) olusmasina neden olur. Bes kariyer degeri;

teknik/fonksiyonel, ydnetim, yaraticilik, bagimsizlik ve giivenliktir.?*°

Schein, kariyeri bireyin émri boyunca gecirdigi deneyim ve maceralar dizisi

olarak tanimlamaktadir. Bu tanim ilerlemeyi icermemektedir.?*

Edgar Schein, kisisel degerler kiimelerinin is tarafindan doyurulabilecegini ya

da engellenebilecegini belirtmistir.?**

Schein’a gore, kariyer degerleri, mesleki deneyimler ve yasam deneyimleri ile
gelisir. Bu degerler kisinin kariyer seciminde rol oynayan en énemli unsurlardandir.?*?
Kariyer degerleri, bireyin vazgecemeyecegi ve degistiremeyecedi, benligine ait dnemili
unsurlardir. Schein, 6zellikle kariyer secimi ile kariyer degerleri uyumlu olan bireylerin;
is tatmini, terfi, iste istikrar, verimlilik ve psikolojik olarak kendini iyi hissetme gibi pozitif
sonuglar alacagi lizerinde durmaktadir.?*® Bu acidan kariyer degerleri, bireyin yasami
suresince kariyer segimlerini ve is degistirme kararlarini yakindan etkileyen bir kavram

oldugu igin oldukca dnemlidir.?*

%9 Erdogmus, Girisimci isadamlarinin Kariyer Gelisimi,
http://www.kigem.com/content.asp?bodylD=2037- [11.03.2010]

" Nilgiin Anafarta “Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif”’, Akdeniz
Universitesi i.i.B.F. Dergisi, Say: 2, Yil: 2001, s.3.

241 cenzo — Robbins, s.268.

242 Erdogmus, Profesyonel Isgérenlerin Yonetsel Kariyer Tercihleri: Ampirik

Bir Arastirma , s.883.

3 Dilek Pilavel, Bilgi Gaginda Degisen Kariyer Anlayisi ve Universite Ogrencilerinin Kariyer
Tercihlerini Etkileyen Faktérler Uzerine Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, 2007, s.47.

244 Canan Cetin— Hakki Aktas. “Etkin Bir Kariyer Planlamasi igin isletmeler ve Bireyler Agisindan
Kariyer Degerleri Kavraminin Onemi”, Uludag Universitesi 12. Ulusal Yénetim ve Organizasyon
Kongresi Bildiriler Kitabi, Bursa, 27-29 Mayis 2004. s.419.
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3.BOLUM

KARIYER PLANLAMASINDA KARIYER DEGERLERI TEORISI

Kariyer degerleri teorisi, ilk olarak Massachusetts Institute of Technology'de
Profesér Edgar H. Schein tarafindan insanlarin hayatlari boyunca basa c¢ikma ve
gelismede kullandiklari 6zgiin modlari tanimlamak amaciyla gelistirilmistir.?*> Edgar
Schein’in kariyer degerleri teorisine goére, bir kisinin kariyer degerleri, kendi 6z-
kavramidir ve kisinin kendi yetenek ve guglerine dair algisi, temel degerleri ve kariyeri

ile ilgili olmasindan dolayi gelismis ihtiyag ve giidiilerden olusur: 2%

Schein’e gbre kariyer planlamasi, kisinin mesleki 6z-kavramini, yetenekleri,
gugleri, ihtiyaclar, tutumlari ve dederlerine gore yavas yavas belirleyerek gelistirdigi,
sirekli devam eden bir kesif siirecidir. Schein, ayni zamanda séyle demistir:?*’
“Kendiniz hakkinda daha c¢ok bilgi sahibi oldukga, bir se¢cim yapmak durumunda
kalsaniz vazgegmeyeceginiz baskin bir kariyer degeriniz (bir kaygi veya deger)
oldugunu farkedersiniz. Kariyer degerleri, kiginin kariyerinin esas merkezlerini olusturur
ve kisi kendi yetenek ve gugleri, gudu ve ihtiyaclari, tutum ve degerlerini 6grenmesinin

sonucunda kariyer degerlerinin farkina varir.”

Kariyer degerlerinin gelisimi, kisinin kendisi icin algiladigi yetenekler, guduler
ve deg@erlerin denendigi ve dogrulandidi bireysel ve fiili is tecribesine dayalidir. Bireyin
kariyer degerleri, genclik ddéneminden baglayan hayat tecrlbeleri ve mesleki
tecribelerle sekillenir. Segim yapmak, bireyin kariyer degerlerinin farkedilmesinin
merkezinde yer alir. Bu degerler, aile, kariyer veya kigisel gelisim ile ilgili bir karar

verilmesi gerektiginde belirginlesir ®

Edgar Schein, is yasami sonucu tatmin olusturabilecek ya da isteklerin
gerceklesmesine engel olabilecek c¢ipa (anchor) denilen kisisel deger kimeleri

saptamistir.

245 Edgar Schein, Career Dynamics: Matching Individual and Organizational Needs, Massachusetts:

Addison Wesley Publishing Company, 1978, s.33

246 Edgar Schein, Career Anchors Revisited: Implications for Career Development In The 21st
Century, Massachusetts Sloan School of Management, 1996, s.5)

247 Gary Dessler, Human Resource Management, 6th Edition, USA: Prentice Hall, 1994, 5.373

248 gchein, s.33.
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Her calisan bu kisisel deder kimelerinin belli kombinasyonlarina sahiptir. Bu
deger kumelerinin belli kombinasyonlari ayni zamanda isletmeler tarafindan da
sunulmaktadir. Cogu insanin kendileri i¢in dnemli olan iki ya da U¢ deger kimesi
bulunmaktadir ve igletmenin bu deger kimelerinin G¢lnden ikisini tatmin edebilmesi

durumunda bu sabit bir eslesme olarak gériilebilir.?*°
3.1 ORGUTSEL KARIYER DONGUSU

Birey ve orgut arasindaki iliskinin 6nemli adimlarini tanimladigi igin, orgutsel
kariyer donglsund anlamak o6nemlidir. Bu adimlar, kariyer adimlarina ¢ok
benzemektedir. Bu adimlar slresince, birey mesleki bir se¢im yapar, orgut ile olan
iliskisinin tatmin edici olup olmadidina karar verir ve ya 6rglti kabul eder ve benimser
ya da iyi bir uyusma olmadigina kanaat getirir. Burada bahsedilen doéngu, ideal bir
doéngl oldugu icin her bireye uygulanabilir tek bir dongl yoktur. Bireyler, belirtilen
adimlardan gegebilirler veya ge¢meyebilirler, her adimda gegirilen zaman bireye gore
buyuk farkliliklar gosterebilir, herhangi bir biyolojik zaman gizgisi takip etmez ve

déngiiniin gergeklesmedigi durumlar da mevcuttur.”

Sekilde gdsterildigi gibi, 6rgltsel kariyer déngusunde ¢ farkh boyut vardir:

hiyerargik, teknik/islevsel ve dahil olma/uyelik.

[ Orgiitsel Kariyer Dongiisii ]

p e —————

Hiverarsik J Teknik/ iglevsel :[ Dahil Olma/Uyelik ]
{ }

{Viikselme Yolu) {Uzmanhk Alam) Organizasyonun ¢ekirdedgi

Sekil 3.1 : Orglitsel Kariyer Dnguisii

Edgar Schein, her bireyin hayati boyunca, kariyer degerlerini etkileyen bir

baslamadan 6nce gectigi 10 adim asagidaki gibidir.

249 «Kariyer Segimleri ve Danismanhig”. (2003). http://www.makalem.com [15 Aralik 2008].

%0 Hannah Shin, “Career Anchors: Understanding Differences Among Demographic Groups At The
Naval Postgraduate School”, Naval Postgraduate School (Unpublished M.Sc. Thesis), Monterey, CA:
2001, s.7
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3.1.1. Kesif

Blyume, hayal ve kesif bu adimi tanimlar. Bu adim suresince, birey
cocuktur veya erken yetiskinlik donemindedir. Gelecekteki kariyer ihtimalleri,
mesleki stereotipler ve dis etkilere dayalidir. Mesleklerin gercekleri hakkinda higbir

sey bilinmemekte ya da ¢ok az sey bilinmektedir.
3.1.2. Egitim ve Ogretim

Egitim ve ogretim bu adimi tanimlar. Ogretimin uzunlugu ve genisligi
ve/veya egitim, mesleki hedeflerle dogrudan iligkilidir. Ogretimsel gerekliliklerin
yerine getiriimesi sirasinda, bireyler mesleklerin gerceklerini daha ¢ok gdérmeye
basladiklari igcin mesleki hedefler defalarca degisiklik gdsterebilir. Egitim ve 6gretim,
yeni yeteneklerin geligtiriimesi veya varolan yeteneklerin guglendiriimesini saglayan

dongulerle dmuar boyu suren bir sureg olabilir.
3.1.3. Orgiite girig

Bu adim, is hayatina girigtir. Bireyler, bu adimda uyum ve farkina varma
surecinden gegerler. Is, is ortami, insan iligkileri ve is iligkilerine dair algilar teste
tabi olur. Adim siresince bireysel kavrayis ve biling hiz kazanir ve kisiler is
ortaminda kendi yeteneklerini test edebildikge gegici bir kariyer degeri yavas yavas

olusmaya baglar.
3.1.4. Temel Egitim ve Sosyallesme

Bu adimin 6zellikleri meslege goére degisse de, genel olarak temel egitim ve
sosyallesme olarak tanimlanir. Bu adimda, 6rgit bireyden somut sonuclar istemeye
baslar. Sosyallesme slrecine bagl olarak, birey 6rgit ve meslekte kalip kalmama

konusunda kararini verir.
3.1.5. Uyelik kazanma devresi

Bu adim, Gye olma adimidr. Birey “baslama” adimini ge¢gmistir ve érgutiin tam
bir Gyesi olarak kabul edilmistir. Orglte bagl olarak, orgiite dzgl farkli isaret veya
ritellerle birey bunu anlayacaktir. Bu slire¢ boyunca, bireyin gigliu ve zayif yanlari ile

birlikte érgutsel bir kimlik de tanimlanmaya baglar.
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3.1.6. imtiyaz Kazanma ve Kalici Uyelik

imtiyaz kazanma ve kalici Uyelik bu adimi tanimlar. Orgiite bagl olarak, bu
adim son derece resmi prosedurlerden, yalnizca terfi ve gorevlere bakarak anlamaya
kadar cok farkli sekillerde olabilir. Prosedir ne olursa olsun, orgat bireyin gelecegi

hakkinda bir karar verir.
3.1.7. Yeniden Degerlendirme

Kariyer ortasi krizi ve yeniden degerlendirme bu adimi tanimlar. Bireylerin
¢ogu, kariyer hayatlarinin tam ortasindayken kendilerini ve kariyerlerinde yaptiklar
tercihleri yeniden dederlendirmeye baslarlar. Bu sorular genellikle yapilan ilk tercihler,
yetenek seviyeleri ve gelecek hedefleri ile ilgilidir.

3.1.8. Kariyer Ortasi

Hizi korumak, yeniden hizlanmak veya yavaslamak bu adimi tanimlar. Bu
adim, yeniden degerlendirmenin sonuglari ve o6nceki adim ile dogrudan iligkilidir.
Bireyler, kariyer geleceklerini nasil yoneteceklerine dair tercihler yaparlar. Tamamen
bireyin hayattaki amaclarina dayandigi icin bir tercihin digerinden daha iyi oldugu

sdylenemez.
3.1.9. Kariyer Sonu

Kariyer sonuna yaklagsma bu adimi tanimlar. Bu adimda, bireyin kariyeri yavas
yavas sona ermeye baslar ve emeklilik yaklasir. Bu adimda bireyin verdigi tepki, sona
gelinmesini reddetmekten, mutlu bir sekilde kabul etmeye kadar bireye bagli olarak

farkliliklar gosterir.
3.1.10. Emeklilik

Emeklilik, bu adimi tanimlar. Bir noktadan sonra, birey ve orgut arasindaki
iliski tek tarafa veya her iki tarafa da yetersiz gelmeye baslar. Kaginilmaz olarak bu da
son adimi getirir. Duygular ve tepkiler bireyden bireye gore degisir. Orglitsel kariyer
dongusunun on adimi yukarida Ozetlenmistir. Bu adimlar boyunca, bireyler kendi
algiladiklari yetenekler, gugler, guduler, ihtiyaclar, tutumlar ve degerlerini tanimlarlar.

Bireyin bu 6geleri, kariyer degerlerinin temelini olusturur.
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3.2 KARIYER DEGERLERI TEORIsSi

Kariyer degerleri, kisinin is hayatinda tecrubelerini dlizenlemesi, uzun vadede
kendi katki sagladigi alanini tanimlamasi, g¢alismak istedigi is kosullari igin kriterler
olusturmasi ve kendini 6lgebilecegi basariya dair kriter ve isteklilikleri tanimlamasi gibi

islevlere sahiptir.?*

Edgar Schein, kariyer degerleri teorisini Massachusetts Institute of Technology
(MIT) Sloan School of Business'de gelistirmistir. Schein’in 1970’lerin ortasindan

itibaren yaptigi calismalara gore, Ug¢ bilesen, bireyin kariyer degerlerini olusturmaktadir.

Bu bilesenler; bireyin kendisi icin algiladigi ve farkl g¢alisma ortamlarindaki
basariya dayanan yetenek ve glgleri, bireyin, diger insanlardan aldi§i geri bildirimler ve
gercek hayattaki kendini sinama ve kendini tanima firsatlarina dayanan kendi algiladigi
gudu ve ihtiyaclari; bireyin kendisi ile calistigi 6rgut ve g¢alisma ortaminin norm ve

degerlerinin karsilagtirilmalarina dayanan kendi algiladigi tutum ve degerleridir.?*

Dolayisiyla, bir kariyer degeri gididen farklidir ¢iink(i bireyin kendi algiladigi

yetenek ve degerlerini igerir ve gercek mesleki tecriibelerine dayanir.?>

Codu durumda, eger mesleki bir tercih yapilmasi gerekirse, birey kariyer
degerini uzlastirma yoluna gitmeyecektir. Fakat kontrol digi olan sinirlamalar nedeniyle
meydana gelen istisnalar mevcuttur. Schein’in asil ¢alismasi, bireyin kariyeri ile olan
iliskisine dair ihtiyaglari, guduleri ve temel degerlerini yansitan bes kategori

tanimlamistir. Bu kategoriler sekil 3.2’de incelenebilir:

Kariyer
Dedgerleri
| | | | | | | | | |
Otonomi/ Bagimsiziik |  Giivenlik | istikrar Teknik / Iglevsel Genel Yonetsel Girigimci Yaraticilik
Yetkinlikler Yetkinlikler

Sekil 3.2: Kariyer Degeri Kategorileri

%1 gchein, 1978, 5.45
2 gchein, 1978, 5.48

® Edgar Schein, Organizational Psychology, USA: 3rd Ed. Prentice Hall, Inc.,.Englewood Cliffs,
N.J.1980, s.83.
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Sekil de goraldigu gibi, Schein 1980’'lerde gerceklestirdigi sonraki

¢alismalarinda Ug kategori daha belirtmigtir.

[ Eklenen Kariyer Degerleri ]
| |
| | | | |
Hizmet veya
{ bir olaya kendini adama I Saf Meydan Okuma I Yasam Tarzi

Sekil 3.3 : Eklenen Kariyer Degeri Kategorileri

3.2.1. Kariyer Degeri Olarak Otonomi ve Bagimsizlik

Otonomi/Bagimsizlik kariyer degerine sahip bireyler, érgltsel sinirlamalardan
olabildigince bagimsiz kalmaya caligirlar. Orgiitsel hayatin onlara bu kadar baskici
gelmesinin birgok farkli nedeni vardir. Ornegin; o6rgitler sinirlayici, akildigi veya
midahaleci gelebilir. Bu grubun dGyeleri, kendi yasam tarzlarini bir kariyerin

sunabilecegi her seyin iizerinde gériirler. Schein **sdyle demektedir:

“...birincil intiyag, kendi baslarina olmak, kendi hizlarini, takvimlerini, yagsam
tarzlarini ve galisma aliskanlklarini kontrol etmektir hepsi kendi profesyonel kimlik
duygularina sahiptirler ve galismalarinin sonuglarini gayretleri ile bagdastirabilirler -ki

bu yaraticilik grubuyla paylastiklari bir algidir.”
3.2.2. Kariyer Degeri Olarak Giivenlik ve istikrar

Gulvenlik ve istikrar kariyer degerine sahip olanlar, diger kariyer dederine sahip
bireylere oranla 6rgite ¢ok daha fazla guivenirler. Cinkld onlar guvenlik ve istikrar
aramaktadirlar, genellikle de o6rgitin kariyerlerini tanimlamasini kabul ederler. Bu
bireyler, daha iyi yeteneklere sahip olmak igin kariyer tanimlarini degistirmeyi
disinmez veya bunun igin ¢caba sarfetmezler. Bireysel katkilarinin fark edilmesi

konusunda 6rgltiin bakis agisi ve iyi niyetine guvenirler.

%% Shein,s.58.
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Orgitin kiltir ve normlarini kabullenmeye hazir olduklari icin bu Kkisiler
genellikle “konformist” olarak gorlir. Guvenlik/istikrar degeri ile ilgili olarak Schein

sdyle der:

“Kariyerlerini uzun dénemli kariyer istikrari, iyi bir 83deme programi ve temel is
glvencesi sunan oOrgitlere baglayan bireylerdeki temel duslince, itici gl¢ veya

sinirlamalar, kariyer istikrari ve glivenligidir.”

Abraham Maslow’ a gore aclik, susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik ihtiyaclardan
sonra guvenlik ihtiyaglari gelmektedir. Gergekten de birgok birey igin is guvenligi,
sosyal guvenlik, fazlaca 6nemli anlamlar tasir. Kisiler gelecekte karsilasacaklari
tehlikelerden korunmak, vyasliliklarini da guvence altina almak isterler. Kariyer

seciminde bu faktorler belirgin rol oynar.

Bu degere sahip kisiler kamu da daimi statlide calismak isterler. Son yillarda
bireylerin kamuda is bulmak icin bulylk ugras vermeleri, bilim ve teknolojideki
degdisiklerin  calisma yasaminda bireylerin  glvenlik ihtiyaglarini  olumsuz

etkilemesindendir.*>
3.2.3. Kariyer Degeri Olarak Teknik ve iglevsel Yetkinlik

Teknik ve islevsel yetkinlik kariyer degerine sahip olan bireyler, yeteneklerini
uygulamak isterler. Yonetim ilgilerini gekmez ve uzmanlik alanlarini birakmaktansa

sirketi birakmayi tercih ederler. Schein’a gére®®

“ Teknik ve iglevsel yetkinlik kariyer degerine sahip olanlar, kariyerlerine
uzmanlik alanlar etrafinda yén verir ve onlari bu alanlardan uzaklastiracak veya genel
ybnetime itecek durumlardan agik¢a kaginirlar. Bu gruptaki insanlar i¢in basari tanimi,
terfi veya maddi 6édullerden ¢ok, alanlarinda uzman olduklarina dair geri bildirimler

ve bu alanlarda surekli ilgilerini geken iglerdir.”

2% Erdogmus, Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama s.18.

26 ghein, s.60.

87



3.2.4. Kariyer Degeri Olarak Yonetsel Yetkinlik

Yonetsel yetkinlik kariyer degerine sahip olan bireyler, teknik ve islevsel alani
nihai yonetim amacina yonelik bir adim olarak gérurler. Teknik ve iglevsel yetkinliklerini
gelistirmektense, analitik yetkinlikleri ile insan iligkileri ve duygusal yeteneklerini
gelistirmeye calisirlar.®®” Analitik yetkinlik, belirsizlik durumunda bilgiyi isleme ve bir
hareket plani olusturabilme yetenegidir. insan iligkileri yetenegi ise 6rglt icindeki
kisilerle olan iligkileri, daha etkin bir sekilde kurumsal hedeflere ulasabilmek igin
gelistirebilme yetenegidir. Duygusal yetenek, motive olabilme ve duygularin da dahil
oldugu durumlarda ¢alisma enerjisine sahip olma yetenedidir. Bu bireyler, duygusal

olarak zorlayici durumlara hakim olmanin énemini fark etmislerdir. Schein’ a gore:

“...daha yiUksek idari seviyelere gelmek ve daha yuksek sorumluluklar
verilmesini isteyen birey, “ydnetici odasi’nin stresine dayanabilmek i¢in hem analitik
sorunlari ¢ozebilmede, hem insan iligkilerinde hem de kendi duygularini kontrol
edebilmede yetenekli olmalidir. Bu tur bireyler bir érgitte olma ve c¢esitli yeteneklerini
orgit icerisinde uygulayabilecekleri bir seviyeye ylkselme “ihtiyaci duyarlar’. Analitik,

insan iligkileri ve duygusal yeteneklerini gésterebilmek igin firsat ararlar ...”**®

3.2.5. Kariyer Degeri Olarak Yaraticilik

Yaraticilik dederine sahip olan bireyler, ¢ok fazla politik midahale, burokratik
formalite veya asiri dlgiide mikro yonetim oldugunda ¢ok mutsuz olurlar. Bu bireyler,
yaraticiligi tesvik eden ve gelistiren ortam kosullari isterler.”®® Sahip olmanin verdigi
gurur, yaraticilik igin énemli bir gudu oldugundan, yeterince fark edilmemek, yaraticilik

degerinin zarar gérmesine neden olur. Schein’a gore: 2*°

“‘Bu bireyler, tamamen kendi Urunleri olan bir seyi yaratma veya inga etme
ihtiyaci hissederler. Kendi basarilarini simgeleyecek kendi isimlerini tasiyan bir Grun

veya slreg, kendi sirketleri veya kendi servetleri sayesinde 6z-uzanim saglarlar...”

%7 ghin s.13.

28 Dessler s.374.

29 3chein s.59.

%0 5chein (1978), 5.66
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3.2.6. Kariyer Degeri Olarak Hizmet ve Dusiince Tarzi

Hizmet ve disunce tarzi kariyer degerine sahip olan bireyler, buylk bir
baglamin pargasi olan anlamh bir is yapmayl amagclarlar. Birey, topluma

katkidabulunma konusunda giclii bir ihtiyac hisseder. Schein’a gore:***

“...kamu hizmeti guduleri mantiksal (6rn. siyaset belirleme strecine katilim),
norm bazli (6rn. toplumsal cikarlara hizmet etme arzusu) veya duygusal olabilir (6rn.

toplumsal 6nemi hakkinda icten bir kaniya sahip olunan bir programa bagllik).”
3.2.7. Kariyer Degeri Olarak Saf Meydan Okuma

Hayatta -is dahil- her sey, imkansizin Ustesinden gelebilmekle ilgilidir. Yapilan
is, calisani elde tutabilmek igin yenilik, cesitliik ve zorluk icermelidir. Ayrica, bu

calisanlarda kolayca sikilma egilimi vardir.
3.2.8. Kariyer Degeri Olarak Yagsam Tarzi

Kariyeri daha genis olan hayat sisteminin bir pargasi olarak gérmek, is aile ve
kendi yasam tarzi arasinda denge kurmak, bu degerin oldugu kisilerde daha

baskindir.?®

3.3 KARIYER DEGERLERI ILE iLGILi DIGER ARASTIRMALAR

Schein’in kariyer degerleri teorisi farkli topluluklar icerisinde denenmis ve
arastirmalarla desteklenmistir. Schein’in  bulgularini  destekleyebilmek amaciyla,
bagimsiz arastirmacilarin c¢alismalari asagida Ozetlenmistir. Driver ve Derr’in
¢alismalari, 6zgun olsalar da, kariyerin bireyin hayatindaki bir cok boyuttan etkilendigini
ve bireylerin kariyerleri ile ilgili tercihler yapmayi gerektiren temel ihtiyaclari oldugunu

dne siirmeleri nedeniyle kariyer degderleri teorisi ile benzesmektedir. %

Derr'in galismasi 6zellikle alakalidir guinkd 1979 yilinda Donanma Caligmalari
Burosu igin Deniz Ihtisas Okulu'nda Amerikan donanmasindaki deniz subaylarinin

kariyer degeri kavramlari hakkinda bir galisma yapmistir.

261 gchein (1996), 5.66

%2 5chein (1978), 5.67

263 Erdogmus, Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama s.18.
%% Shin, 5.16
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3.3.1 Driver’in Arastirmasi

Driver bir kisinin kariyerini, yalnizca iste gecirdigi zaman dilimindeki eylem ve
ilgi alanlari olarak tanimlamanin ¢ok dar kapsamli olduguna inanmaktadir. Birey, bir
cok dis etkeni de kendi isine tasir. Driverin kariyer kavram teorisi, bireylerde
bulunabilecek 4 farkli kariyer tipi oldugunu 6ne sirer. Bunlar gegici, sabit durum,
dogrusal ve sarmaldir. Ayrica Driver, birey ve orgut arasindaki en iyi iliskiyi bularak

orgiitsel basari yolunu agmanin bireyin kariyer tipini anlamak olduguna inanir.?®®

Driver'in kariyer kavram teorisi iki sekildedir. Birinci sekil “tutarhihk” gértsudur.
Buradaki varsayim, kariyer kavramlarinin bir kez olusturulduktan sonra genelde hayat
boyunca sabit kalacagidir. Bu, kariyer tipinin bireyin i¢cinde varoldugunu ve yasadigi
higbir seyin “kariyer tipi’ni degistiremeyecegidir. ikinci géris ise “dinamik” géristir.

“Kariyer kavramlarinin hayat boyuncu surekli gelistigi” dne surdltr. Driver'in dort kariyer

kavrami sdyledir®®:

3.3.1.1 Gegici Tip

Gegici tip, en ¢cok Schein’in otonomi/bagimsizlik kariyer degerine yakinlik
gOstermektedir. Gegici kariyer tipine sahip bireyler, isten ise gecgerler. Gegici tipler, en

cok gecici takim calismalarinda ve gevsek kontrol sistemlerinde basarih olurlar .
3.3.1.2 Sabit Durum Tipi

Sabit durum tipi, en ¢ok Schein’in guvenlik degerine karsilik gelmektedir. Bu
bireyler, is glivenceleri saglandidi siirece bir pozisyondan memnundurlar. ihtiyaclarini

en iyi piramit yapili ve yatay hareket imkani olan orgutler karsilar.
3.3.1.3 Dogrusal Tip

Dogrusal tip, en ¢ok Schein’in yonetsel kariyer degerine karsilik gelir. Bu tipe
sahip bireyler, kariyer merdivenleri boyunca sirekli ilerleme ihtiyaci hissederler.
Dogrusal tipler, yukari dogru yukselmek icin en iyi uzun piramit yapili érgutlerde
calisirlar. Yukselmeleri tamamen maddi gelir degildir, taninma, otorite ve diger manevi

faydalar da onlar igin dnemlidir.

25 Driver, s.60
28 Driver, .62
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3.3.1.4 Sarmal Tip

Sarmal tip, en ¢ok Schein’in yaraticilik kariyer degerine karsilik gelmektedir.
Bu Kkisilerin itici glcu yaraticillk ve meraklardir. Kisisel gelisim misyonuna sahip
gibidirler ve durmaksizin yeni firsat ve ugraslar ararlar. Sarmal tipler en ¢ok farkh
rollerde calisma ve farkh yeteneklerini gelistirebilme secenekleri olan matris yapili

orgutlerde basaril olurlar.
3.3.2. Derr’in Arastirmasi

Derr de orgitsel kariyer gelisimine hem calisan hem de &rgutin bakis
agisindan yaklasir. Calisan igin, kariyer degerlerini tanimlayarak elde ettigi kendine dair

bilgisi, karar almada rehber olur.

Bir orgut igin, kariyer degerlerinin belirlenmesi, o6rgutin ve bireyin
ihtiyaclarinin daha iyi eslestirimesini saglar. Derr, kariyerin isten ¢cok daha fazlasi
oldugunu duasunur. Derr, bireylerdeki belli karakteristiklerin, onlarin belli ¢alisan tipleri

olarak siniflandirilabilmelerini sagladigina inanir.?®’

Derr, insanlari neyin motive ettigini agiklayabilmek igin bes farkh kariyer basari
yonelimi 6ne surer. Bu yonelimler, daha iyi uyum saglayabilmek igin orgut ve birey
tarafindan kullanilabilir. Bu bes ybnelim, ilerleme, glvende olma, serbest olma,

yiikselme ve dengede olmadir®®®,

3.3.2.1 ilerleme Yénelimi

Yukari dogru hareket (Driver'in dogrusal tipi ve Schein’in ydnetsel degerine
benzer olarak) ilerleme yonelimini betimler. Kendilerini yonetebildikleri icin, ydnetime
fazla ihtiyag yoktur. ilerleme yénelimli calisanlar sorumluluk ve otoriteden keyif alirlar.

Hizli bir terfi programina olan ihtiyaclarini kargilamak, érgutteki kigllme veya
hiyerargik seviyelerin azaltiimasi durumlarinda zor olabilir. Bu tipleri ydénetmenin
anahtari, terfi potansiyelinin ne oldugunu tam olarak anlamalarina yardimci olmak ve
yatay hareketlerde onlara rehberlik ederek, dikey hareket firsati olmadiginda da

kariyerlerini gelistirmelerine yardimci olabilmektir.

%57 ghin, s.19
28 perr, .90

91



3.3.2.2 Giivende Olma Yonelimi

Glvende olma yonelimi, is glvencesi saglamak olarak tanimlanir. (Driver’in
sabit durum tipi ve Schein’in glvenlik degeri) Bu calisanlar, kendilerine sadik olan
orgutlere sadiktirlar. Degisim veya baska bir sirketle birlesme gibi karmasa anlarinda
guvenilirdirler. Degisiklikler uygulanirken gemiyi terketmezler, ama yeni rol ve

prosedurleri dgrenmek isterler.
3.3.2.3 Serbest Olma Yénelimi

Serbest olma yonelimi olanlar (Driver'in gegici tipi ve Schein’in bagimsizlk
degerinde de bir sekilde gorulebililir), kendi islerini kontrol etmeye yodnelik gigliu bir
istek duyarlar. Bu insanlar, sinirli bir alanda derin bilgi birikimine sahiptirler. Bunu,
bagimsiz uzmanlar olarak avantaj haline getirebilirler. Bu kisilerin tim bilgileri
kendilerinde toplayarak o6rglte zarar vermesini engelleyebilmek icin, 6rgut, baska

kisileri de ayni bilgi birikimine sahip olmak Uzere egitmeli ve gelistirmelidir.
3.3.2.4. Yiikselme Yénelimi

YUkselme yonelimi (Driver'in sarmal tipine benzer ve Schein’in meydan okuma
degeri ile yakindan iligkilidir) heyecan, micadele ve macera ihtiyaci ile tanimlanir. Bu
tipler heyecan verici isler ile motive olurlar. Bu kisiler i¢in ihtiyaclarini kargilayacak bir
orgut bulmalarn 6nemlidir. Eger calisma ortami onlara heyecan vermiyorsa, igi biracak

veya is ortamina bas kaldiracaklardir.
3.3.2.5. Dengede Olma Yoénelimi

Dengede olma yonelimi (Schein’in yasam tarzi dederi ile baglantii ama
Driverin tipleri ile dogrudan badlantili degildir) is ve is digsi hayat arasinda denge
saglamaya yonelik ihtiyagla tanimlanir. Bu ydnelime, bireylerin kariyer baslangicinda
pek karsilasiimaz. Birey, bu tipe bagka tiplerden gecerek ve durumlarindan tamamen
memnun olmadiklarini farkederek gelir. Dogum veya yaslanma silreci gibi hayattan
daha fazla sey beklediklerini farketmelerini saglayan yeni olaylar da bu tipe gecilmesini

tetikleyebilir.

Derrin arastirmasi sirasinda, goérasulen Kigiler icin bir kariyer degeri

belirlemenin zor olmasinin en énemli sebeplerinden birinin, Schein’in bes kategorisinin
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yeterince kapsamli olmamasindan kaynaklandigi anlasiimisgtir. Derr, iki yeni kariyer
degeri profili énermigtir. Birincisi, kimlik/baglihk kariyer degeri profilidir. Bu deger,
Schein’in guvenlik degerinin bir cegididir. Derr, gerceklestirdigi klinik gorugmeler
boyunca, ¢ogu kez islerinde bir kullip veya grubun par¢asi oldugunu hisseden kisilerle
karsilastigini dastinmustir. Bu bireylerin birincil ihtiyaci aidiyet ve birlik ruhudur. Derr,
kimlik/baghlik degeri ile yapilan kariyer tercihlerinin, glvenlik degeri ile yapilanlarla
benzer olsa da, gudilerinin farkli olduguna inanmaktadir. ikinci kariyer degeri profili ise
savasgl degeridir. Savascilar, temel psikolojik ihtiya¢ olarak ylksek seviyede —hatta
6lim-kalim seviyesinde— macera istemektedirler.?®® Savascilar, tehlikeli gérevleri yerine
getirirken yukselmekte ve yeteneklerinden gurur duymaktadirlar. Derr gorismeler

boyunca, grup icerisinde bu profile sahip yaklasik 10 bireyin oldugunu farketmistir.

3.4 INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE KARIYER PLANLAMADA
KARIYER DEGERLERI YAKLASIMI

Schein ve Derr’in kariyer degeri ¢calismalari, bireylerin kariyerlerinin gelisimleri
hakkinda tercihlere sahip olduklarini ve yonetsel, teknik ve islevsel degerlerin buylk
ihtimalle yaygin oldugunu, bazi kariyer degerlerinin mesleki gruplara 6zgu oldugunu,
bazi kariyer degerlerinin bir boélimde digerinden veya bir islevde digerinden daha

yaygin oldugunun gériilebildigini gdstermistir. *"°

iki calisma da g&stermistir ki, kariyer degerleri, kariyer dederine sahip insan
tanimlari eksik olsa da, orgutlerin, galisanlarinin kariyer degerlerini belirlemeleri ve
kariyer tercihlerindeki farkhhklarin 6rgutin hangi noktalarindan kaynakladigini
anlayabilmeleri icin kullanigh olabilir. Bazi ihtimaller; bolumler arasindaki orgutsel yapi
farkhhklari, farkli 6rgitsel veya islevsel boélumlerde ¢alismayi secen bireyler arasindaki
farkliliklar ve cesitli iglevsel bolumlerde yapilmasi gereken islerin karakteristik
farkhliklarini icermektedir. Son olarak, donanmanin islevsel boélimlerindeki kariyer
degerleri, ayni iglevsel bélimde c¢alisan insanlarin farkl islevsel béliumlere gére daha

benzer kariyer degerlerine sahip olduklarini géstermektedir. Bu ylzden, kariyer degeri

269
270

Derr, s.77
Gulbinas V Scarpello, Ledvinka James. Personal/Human Resources Management, USA:PWS-Kent
Publishing Company,1998,s.540.
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kavrami, 6rgitln insan kaynaklari ihtiyaglari ile bireysel kariyer tercihlerini birlestiren is

tasariminda ve is siireci safhalarinin tasariminda kullanish olabilir.?*

Kisiler bireysel kariyer planlamalarini yaparken; Kkariyerlerinin basinda bu
degerlerle ilgili farkindalk igcinde olurlarsa gizdikleri kariyer yolunda daha basaril

olabileceklerdir.

Kariyer degerleri yada yonelimlerini anlamak orgltlere ve o6rgutsel kariyer
planlama asamalarini da faydali sekilde etkilemektedir. Orgiitler bu sekilde bireyin
yonelimlerine uygun firsatlar kurma kabiliyeti elde etmis olurlar, uygun oédul sistemi ve
terfi sistemi tasarlayabilir ve isg0Orenlerin farkedebilecedi bir sistem kurabilirler.

Yéneticilerin bu sayede icsel kariyer tatmini saglayan nedenleri anlamalari kolaylasir.?”

21 Hakki Aktas, The Importance Of Career Anchor Nation For An Effective Career Planning And An
Example Application At Turkish Air Force Undergraduate And Graduate Schools,Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, 2004, s.55.

212 Erdogmus, Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama s.19.
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4. BOLOM

UYGULAMA

Bu boélimde Kkariyer planlamasinda kariyer degerlerini dnemi konusunda

yapilan uygulama ile ilgili bilgi sunulmaktadir.
4.1 ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci; belirlenen 6rnek kutle sinirlarindaki galisanlarin, kariyer
degerleri kavrami hakkindaki tutumlarinin belirlenmesi, bu tutumlarinin yas, cinsiyet,
Ogrenim, calisma suresi uyruk ve goérev yeri gibi degiskenlerle iliskilerinin olup
olmadiginin belirlenmesi, kariyer planlamasi ile kariyer degerleri arasindaki iligkinin

ortaya ¢ikariimasi ve ¢ikan sonuglarin yorumlanmasidir.
4.2 ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Aragtirma, kariyer planlamasi ile kariyer degerleri arasindaki iliskiyi dlgmeye

yonelik olarak hazirlanmistir.
4.3 YONTEMBILIM

Bu tezin amaclarina uygun olarak 5 adimdan olusan bir ydntembilim
uygulanmistir. Bu adimlar, literatir arastirmasi, anketin olusturulmasi, anketin

uygulanmasi, verilerin toplanmasi ve verilerin analizinden olusmaktadir.
4.3.1 Literatiir Arastirmasi

Literatlr arastirmasi sirasinda kariyer ve kariyer degerleri teorisi ile ilgili kitap,
dergi makaleleri, bulten makaleleri, web siteleri ve diger kutiphane kaynaklar

taranmistir.
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4.3.2. Anketin Olusturulmasi

Anketi olusturan maddelerin ¢ogu, Jansen ve Chandler tarafindan kariyer
degerlerinin belirlenmesinde gulvenilirlik, uyusum gecerliligi ve uzaksal gegerlilik

baglaminda goniillii calisanlara yapilan bir anket benimsenerek olusturulmustur. 2”3
4.3.3. Anketin Uygulanmasi

Anket formu hazirlandiktan sonra belirlenen igletmeyle gorusulerek, anketin
¢alisanlara uygulanmasi i¢in uygun zaman dilimi belirlenmigstir Anket ¢alismasi yapilan

isletmede, anketler ilgili ydoneticiye verilmis ve bu ybénetici yardimiyla uygulanmistir.
4.4 ARASTIRMANIN METODOLOJiSI
Arastirmanin metololijisine ait bilgiler ilgili basliklarla verilmigtir.
4.4.1 Ornekleme Yéntemi

Arastirmanin ana kutlesini, istanbul’da havacilik sektérinde faaliyet gosteren
kurumsal bir isletmenin kokpit ve kabin calisanlari olusturmaktadir. Ornekleme yéntemi
olarak basit tesadufi 6rnekleme ydntemi kullaniimigtir. %95 guven araliginda e = 0,05
hata payi ile 6rnek buyukligu n=257 bulunmustur. Yaklagik 1000 calisanin istihdam
edildigi isletmelerde uygulanan arastirmanin 6rneklem grubunda 257 denek yer
almaktadir. Anket calismasi 01.07.2009 tarihinde yapilmaya baslanmis 15.03.2010

tarihinde sonuglanmistir.
4.4.2 On Galisma

Yapilacak olan arastirma igin anket formu c¢alisanlara uygulanmadan &nce
segilen 50 kisi Uzerinde denenmigtir. Bu uygulamada kisilerin anket ile ilgili herhangi bir

problem yasamadiklari tespit edilmis ve ¢alismaya baslanmistir.

218 E_Jansen, and G.N. Chandler “The Psychological contract between volunteers and not- for-profit
organizations: A career perspective”, “Toward the 21 st century: Challenges For The Voluntary
Sector”, London School of Economics, 1990, s.78.
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4.4.3 Verileri Toplama Yontemi Ve Verilerin Analizi

Veriler birinci dereceden veri toplama ydntemlerinden olan anket yontemiyle
toplanmistir. Anketler, havacilik sektériinde yer alan bir isletmede kabin ve kokpit
calisanlarina uygulanmistir. Anketler yiz ylze goérismeler ile yaptiriimistir. Anket iki
kisimdan olugsmaktadir. Birinci kisimdaki sorular calisanlarin  kariyer planlamada
kariyer degerlerinin énemini belirlemeye yonelik sorular yeralmaktadir. ikinci kisimda
ise demografik verilerin elde edilmesi amaciyla calisanlarin cinsiyet, yas, 6grenim
durumu gibi kisisel 6zelliklerini 6grenmeye yoénelik sorular bulunmaktadir. 34 adet soru
besli likert Olgcek kullanilarak (1 kesinlikle katiimiyorum ... 5 kesinlikle katiliyorum)
olusturulmustur.. Her kariyer degeri, her deger igin ikiden dérde kadar maddesi olan bir
Olcekte odlcllmistir. Her Olgek igindeki bireysel maddeler, dlgeklerin kendisiyle birlikte
analiz edilmigtir. Veriler, egilimlerin tespit edilmesi ve kariyer dlgekleri ile meslek tipleri,

ve sirketteki hizmet sureleri arasindaki baglantilarin belirlenmesi igin analiz edilmistir.

Verilerin analizinde parametrik ve parametrik olmayan testler kullaniimistir.
SPSS 16.0 istatistik paket programi kullanilarak frekans dagihimlari, Faktér analizi ve
Guvenirlik analizi, T testi, Anova, Kruskall Wallis, Mann Whitney U ve Kolmogorov

Smirnov testleri yapilmistir.
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5. BOLUM

5.1 FREKANS TABLOLARI

Uygulan anket formunun, ¢alisanlara ait bilgileri kapsayan birinci bélimUndeki

bulgular, herhangi bir 6lclite bagh kalmadan analiz edilmis ve her bir soru igin mutlak ve

BULGULAR VE DEGERLENDIRME

yuzde degerlerini gésteren frekans tablolari hazirlanmistir. Demografik bulgular;

tablolar ve sekiller ile agsagida sunulmustur.

Tablo 5.1 :Calisanlarin Gorev Yeri Tablosu

Frekans Yiizde Degeri Kiimiilatif Yiizde
Kokpit personeli 100 38,9 38,9
Kabin personeli 157 61,1 100,0
Toplam 257 100,0

Ornek kitlede galisanlarin gdrev yerine gore dagilimini inceledigimizde,

arastirmanin %39’u kokpit alaninda galigsanlardan, %61’i kabin kisminda ¢aliganlardan

olusmaktadir

Gorev Yeri

m Kabin

B Kokpit

Sekil 5.1: Calisanlarin Gorev Yerlerine Gore Dagilimlar

Tablo 5.2: Gahsanlarin Cinsiyet Tablosu
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Frekans Yiizde Degeri Kiimiilatif  Yiizde
Erkek 172 66,9 66,9
Kadin 85 33,1 100,0
Toplam 257 100,0

%67 iken bayanlarin dagilimi ise %33’tur

Ornek kitlede galisanlarin cinsiyet dagilimini inceledigimizde, baylarin orani

Cinsiyet

H Bay

W Bayan

Sekil 5.2 Calisanlarin Cinsiyete Gére Dagilimlari

Tablo 5.3: Gahsanlarin Uyruk Tablosu
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Frekans Yiizde Degeri Kiimiilatif Yiizde
Tiirk 145 56,4 56,4
Yabanci 112 43,6 100,0
Toplam 257 100,0

Ornek kiitlede galisanlarin uyrugunu inceledigimizde, %56 oraninda Tiirk

uyruklu olan calisanlar katilirken, %44 oraninda yabanci uyruklu olan katilmistir.

Uyruk

m Tirk

W Yabanc

Sekil 5.3: Galisanlarin Uyruklarina Goére Dagilimlari

Tablo 5.4: Galigsanlarin Toplam Galisma Siireleri Tablosu
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Frekans Yiizde Degeri Kiimiilatif  Yiizde
0-1y 155 60,3 60,3
1-3 yul 50 19,5 79,8
3-5y 37 14,4 94,2
5-7 yl 15 5,8 100
Toplam 257 100

Ornek kitlede calisanlarin galisma sirelerini inceledigimizde, daha c¢ok

tecrlbesiz ve tecrubesi az yani 3 yila kadar tecribeli bireyler géze ¢carpmaktadir. O ile 1

yil arasi tecriibesi olan bireyler %60°’dir. 1 ile 3 yil arasi ¢alisanlar ise %20 oranindadir.

3-5 yil calisanlarin orani ise %14°dir. 5 ile 7 yil arasi ¢alisanlarin orani ise %6’dir

20%

Calisma Suresi

[

mO-1il
m1-3vil
m 3-5i

W 5-7 Y

5.4: Galisanlarin Galisma Siirelerine Gére Dagilimlari

Tablo 5.5: Galisanlarin Yas Tablosu
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Frekans Yiizde Degeri Kiimiilatif VYiizde
20 den kiigiik 3 1,2 1,2
20-25 85 33,1 34,2
26-30 54 21,0 55,3
31-35 38 14,8 70,0
36-40 14 54 75,5
41-45 30 11,7 87,2
33 12,8 100,0
45den biiyiik

257 100 100,0

Toplam

Ornek kitlede calisanlarin yas tablosunun dagilimini  inceledigimizde,
arastirmaya katilan en yiiksek yas arali§i 20-25 yas arasina aittir. ikinci olarak %21 ile
26-30 yas arasi, U¢lncu %15 ile 31-35 yas araligi, dordunci %13 ile 45 Uzeri yas
grubu, beginci olarak ise %12 ile 41-45 yas arasi gelmektedir.

Yas

13% 1%

W <20
W 20-25

33% M 26-30
W 31-35
N 36-40
m41-45

m=45

21%

Sekil 5.5 Calisanlarin Yaglarina Gére Dagilimlari
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Tablo 5.6: Galisanlarin Egitim Tablosu

Frekans Yiizde Degeri Kiimiilatif VYiizde
Lise 66 25,7 25,7
Yiiksekokul 72 28,0 53
Lisans 119 46,3 100
Toplam 257 100

Ornek kiitlede calisanlarin egitim tablosunu inceledigimizde arastirmaya en ¢ok
lisans mezunlari katiimig orani ise %46'dir. Ylksek okul mezunlari ise ikinci sirayi
alirken orani ise %28’dir. UclUncu sirayi ise lise mezunlari alirken orani %26’d1r.

EGITIM DURUMU

W Lise
B Yiksek Okul

M Lisans

28%

Sekil 5.6 Calisanlarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimlan
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5.2 GUVENIRLIK ANALizi

Guvenirlik; bir dlgme aracinda (ankette) butun sorularin birbirleriyle tutarlihgini,
ele alinan olusumu 6lgmede tiirdesligini ortaya koyan bir kavramdir. Olgme araglarinin
guvenilirligini degerlendirmek igin gelistiriimis yontemlere ‘Glvenirlik Analizi’ ve bu
aracta yer alan sorularin yorumlanmasina ise ‘Soru Analizi’ denilmektedir.?™* Likert
Olcedi ile yapilan anketlerin gliven analizi yapilmasi gerekir. Guvenilirlik katsayilarindan
en sik kullanilani Cronbach Alfa Katsayisidir. Cronbach alfa katsayisi, istatistik
temelleri dikkate alinarak hesaplandiginda, genel guvenilirlik yapisini en iyi yansitan
katsayidir. Likert olcegi ile yapilan anketlerin glvenilirlik analizi, alfa katsayisina goére

yapllir. Bu katsayi O ile 1 arasinda degisim gosterir.?”

Tablo 5.7: Giivenirlik Katsayisi Tablosu

Cronbach’s alfa Soru Sayist

0,888 34

Guvenirlik analizi test sonucuna baktigimizda ise guvenirlik katsayisi
%88, cikmistir. Bu oran arastirma icin 6érneklem biyUklGgua icin yeterli olmakla birlikte
sorularin arastirma i¢in tutarll olugunu gostermektedir. Gulvenirlik katsayisini
yukseltebilmek icin herhangi bir degiskeni analizden ¢ikarirsak da guvenirlik katsayisi
fazla yukselmemektedir. Bu durumda higbir degiskeni analizden ¢ikarmaya gerek
gorulmemistir. Hotelling’s T- Squared testine baktigimizda ise olasilik degeri 0,000

cikmigtir. 0,000 < 0,05 oldugu icin yapilan test gecerlidir.

Tablo 5.8: Hotelling’s T- Kare Testi Tablosu

F istatistik degeri Olasilik degeri

1427,208 37,821 0,000

21 Ozdamar, Kazim; (2002). Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi, 4. Baski Eskisehir :Kaan

Kitabevi,s. 662-663. .
2> Ezel Tavsancil, Tutumlarin Olgiilmesi ve SPSS Veri Analizi, Ankara: Nobel
Yayinlari, 2002 s.140
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Tablo 5.9: Toplam Degisken istatistigi

Bir degiskenin silinmesi | Bir degisken silindiginde | Bir degisken silindiginde

durumunda ortalama ortalama varyans cronbach’s alfa degeri

deger
Soru 1l 123,23 237,917 0,889
Soru 2 122,44 231,376 0,883
Soru 3 122,01 234,419 0,884
Soru 4 123,27 234,733 0,886
Soru 5 122,49 232,910 0,884
Soru 6 122,56 227,682 0,882
Soru 7 123,17 241,568 0,891
Soru 8 122,59 230,838 0,883
Soru 9 122,29 233,149 0,883
Soru 10 122,00 238,039 0,885
Soru 11 122,31 228,559 0,880
Soru 12 122,10 233,025 0,883
Soru 13 122,38 223,594 0,879
Soru 14 122,32 229,585 0,881
Soru 15 123,26 237,488 0,889
Soru 16 122,71 234,820 0,885
Soru 17 122,64 236,756 0,888
Soru 18 122,64 226,396 0,881
Soru 19 123,42 239,617 0,889
Soru 20 122,71 242,691 0,890
Soru 21 122,08 234,515 0,883
Soru 22 122,22 235,962 0,885
Soru 23 124,24 241,790 0,889
Soru 24 122,55 232,170 0,883
Soru 25 122,27 234,623 0,883
Soru 26 122,14 233,946 0,883
Soru 27 122,49 228,423 0,881
Soru 28 122,25 234,931 0,884
Soru 29 121,95 238,530 0,885
Soru 30 122,80 227,946 0,881
Soru 31 122,28 232,964 0,882
Soru 32 122,09 238,945 0,886
Soru 33 121,82 243,011 0,887
Soru 34 121,95 247,355 0,891
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5.3 FAKTOR ANALizi

Analizde yer alan 34 degiskeni gruplandirmak icin faktor analizi yapiimadan
once, bu degiskenler icin faktér analizi yapabilmek igcin KMO Bartlett's Kiresellik Testi
yapilmistir. KMO Bartlett Kiresellik Testi olasilik degeri 0,000 ¢ikmistir. Bu deger
0,05'ten klguk oldugu icin Kmo Bartlett’s Kiresellik Testi gecerlidir ve faktor analizi

yapilabilmektedir.

Tablo 5.10: Kmo and Barlett’s Test

KMO 0,825
BARTLETT 3443,217
Olasilik degeri 0,0000

Degiskenleri daha saghkh bir sekilde belirlemek amaciyla, verilere Varimax
rotasyonlu temel bilesenler faktor analizi uygulanmis ve degisken sayisi azaltiimistir.
Faktor analizi ile hem ilgili faktorleri belirlemek hem de orijinal degiskenler arasindaki
benzerlik ve c¢akigsmalar énlenmek istenmigtir. Verilere Varimax rotasyonlu temel
bilesenler faktdr analizi uygulanarak degisken sayisi azaltildigindan dolayi; ankette yer
alan butlun ifadelere verilen cevaplarin teker teker agiklanmasi yerine, belirlenen
gruplarin degerlendirilmesi yapilmigtir. Ozdeger degeri 1 ve Uzeri olana grup
belirlenecek olup bu testte 34 degisken 10 gruba ayrilmistir. Hangi sorunun hangi
gruba ait oldugunu belirlemek i¢in varimax rotasyonlu degiskenlerin gruplanmig hali
asagidaki gibidir. Faktoér analizi sonug olarak soru 15 disinda diger butin degiskenler

gruplanmistir.
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Tablo 5.11: Degiskenlerin Ozdegerleri

Degiskenler Toplam Varyans Kiimiilatif varyans
Soru 1 8,707 25,608 25,608
Soru 2 3,044 8,954 34,562
Soru 3 2,003 5,891 40,453
Soru 4 1,680 4,941 45,394
Soru 5 1,654 4,865 50,259
Soru 6 1,478 4,348 54,607
Soru 7 1,311 3,857 58,464
Soru 8 1,211 3,563 62,027
Soru 9 1,038 3,054 65,081
Soru 10 1,018 2,995 68,075
Soru 11 0,870 2,558 70,634
Soru 12 0,830 2,441 73,075
Soru 13 0,779 2,291 75,366
Soru 14 0,726 2,136 77,502
Soru 15 0,690 2,030 79,532
Soru 16 0,634 1,864 81,394
Soru 17 0,592 1,741 83,137
Soru 18 0,560 1,648 84,786
Soru 19 0,513 1,508 86,294
Soru 20 0,458 1,347 87,641
Soru 21 0,441 1,297 88,939
Soru 22 0,434 1,276 90,214
Soru 23 0,425 1,249 91,463
Soru 24 0,382 1,123 92,586
Soru 25 0,365 1,073 93,659
Soru 26 0,322 0,948 94,607
Soru 27 0,302 0,887 95,493
Soru 28 0,278 0,818 96,311
Soru 29 0,266 0,784 97,095
Soru 30 0,245 0,720 97,815
Soru 31 0,227 0,667 98,482
Soru 32 0,198 0,583 99,064
Soru 33 0,162 0,476 99,540
Soru 34 0,156 0,460 100,00
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Tablo 5.12: Degiskenlerin Gruplanmasi

10

S3

%76,8

S 10

%81,1

S22

%74,6

S29

%79,4

S 4

%69,4

S14

%72,5

S19

%71,2

S5

%79,9

S9

%81,8

S28

%75,9

S7

%84,0

S1

%82,1

S20

%85,6

S25

%87,7

S12

%81,6

S26

%82,6

S23

%87,3

S17

%86,5

S21

%78,2

S16

%74,4

S31

%73,2

S13

%78,2

S11

%72,9

%33,3

S6

%77,3

S24

%75,1

S27

%79,1

S 30

%78,4

S2

%80,1

S8

%78,7

S18

%79,8

S32

%78,2

S33

%74,4

S34

%38,3

%70,2

S15

%28,2
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5.4 NORMALLIK TESTI

Calismada analize girecek olan dediskenlerin faktdr analizine gére gruplanmis
halleri icin normallik testi icin One- Sample Kolmogrov-Smirnov testi yapiimistir. Test ile

degiskenlerin normal dagilip dagiimadigi analiz edilmigtir.

Ho: Degiskenlerin hata terimi dagihmi normal dagiimistir.

Hi: Degiskenlerin hata terimi dagilimi normal dagiimamistir.

Tablo 5.13 Kariyer Memnuniyeti Degeri icin Normallik Testi Sonuglari

Ankete katilan kigi saytsi 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 1,133
Olasilik degerleri 0,153

Tablo 5.14 Giivenlik Ve istikrar Degeri icin Normallik Testi Sonuglari

Ankete katilan kigi saytsi 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 1,859
Olasilik degerleri 0,002
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Tablo 5.15 Ozerklik Ve Bagimsizlik

Degeri icin Normallik Testi Sonuglar

Ankete katilan kigi sayisi 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 1,340
Olasilik degerleri 0,055

Tablo 5.16 Yonetimsel Degeri igin Normallik Testi Sonuglari

Ankete katilan kigi sayist 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 1,561
Olasilik degerleri 0,015

Tablo 5.17: Teknik Degeri igin Normallik Testi Sonuglari

Ankete katilan kigi sayist 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 0,991
0.280

Olasilik degerleri
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Tablo 5.18: Fonksiyonellik Degeri igin Normallik Testi Sonuglari

Ankete katilan kigi saytsi 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 1,859
Olasilik degerleri 0,002

Tablo 5.19: Kendini Adama Degeri igin Normallik Testi Sonuglari

Ankete katilan kisi sayist 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 2,570
Olasilik degerleri 0,000

Tablo 5.20: Savasci Degeri igin Normallik Testi Sonuglari

Ankete katilan kigi sayisi 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 1,038
Olasilik degerleri 0,232
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Tablo 5.21: Hayat Tarzi Degeri igin Normallik Testi Sonuglari

Ankete katilan kigi saytsi 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 1,194
Olasilik degerleri 0,116

Tablo 5.22: Ayrilmaya isteklilik Degeri icin Normallik Testi Sonuglar

Ankete katilan kisi sayist 257
Ortalama 0,0000
Standart sapma 1,0000
Z Testi istatisligi 1,205
Olasilik degerleri 0,109

Arastirilan her bir degisken igin yapilan Kolmogorov—Smirnov normallik testinde
guvenlik istikrar, yonetimsel, fonksiyonel, kendini adama degiskenlerinin K-S olasilik
degerleri 0.05’ten kicgik oldugundan H, hipoetzi red edilerek normal dagilmadigi
sonucuna ulasiimistir. Bu durumda bu degiskenlere parametrik olmayan testler
uygulanacaktir.

Kariyer memnuniyeti, o6zerklik bagimsizlik, teknik, savasci, hayat tarz,
ayrilmaya isteklilik degiskenlerinin K-S olasilik degerleri 0.05’ ten buyuk oldugundan H,
hipotezi red edilemez ve degdiskenler normal dagiimistir karar verilir. Bu durumda

normal dagilan degiskenler icin parametrik testler uygulanacaktir
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5.5 GALISANLARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI VE KARIYER
DEGERLERI ILE ILISKILERI

Yapilan T- testleri ile kariyer memnuniyeti, 6zerklik-bagimsizlik, teknik, savasci,
hayat tarzi, ayrilmaya isteklilik degerleri ile cinsiyet, yas, calisma suresi, uyruk ve
egitim degiskenlerinin iliskisi incelenmistir.

5.5.1 Galisanlarin Uyruklarina Gére Kariyer Degerlerine Verilen Onem

Asagida yer alan tabloda uyruga gbre Turk calisanlar ile yabanci c¢alisanlar
arasinda T- testi sonucu yer almaktadir. Uyruga gore Turk calisanlar ile yabanci
calisanlar arasinda teknik, ayrilmaya isteklilik ve kariyer memnuniyeti faktorleri
arasinda fark vardir.

Tablo 5.23: Uyruga Gore Kariyer Degerleri Farklar-1

T testi T testi %95 anlam diizeyinde
Kariver deseri degeri olasilik
artyer degert degeri En diisiik En yiiksek

deger deger

Ozerklik ve bagimsizlik 0,912 0,362 -0,13 0,36
Teknik -1,998 0,047 -0,47 -0,03
Savas¢i 0,527 0,599 -0,18 0,32
Hayat tarzi 1,424 0,156 -0,71 0,44
Ayrilmaya isteklilik -3,569 0,000 -0,68 -0,19
Kariyer memnuniyeti -5,297 0,000 -0,87 -0,398
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Tablo 5.34: Uyruga Gore Kariyer Degerleri-1

Tiirk calisanlarin Yabanci ¢alisanlarin
Kariver Deseri ortalamasi ortalamasi

ariyer Degeri N=145 N=112
Ozerklik ve bagimsizlik 0,05 -0,64
Teknik -1,04 0,134
Savasci 0,02 -0,03
Hayat tarz 0,08 -0,104
Ayrilmaya isteklilik -0,191 0,247
Kariyer memnuniyeti -0,277 0,356

Ortalamalara baktigimizda yabanci cgalisanlar, Turk calisanlara goére daha
teknik olduklari ve daha cok kariyerlerinden memnun olduklari fakat Turk galisanlara

gore isletmeden ayrilmaya daha yatkin olduklari gézlenmektedir.

isletmede caligsan yabanci uyruklu pesonel dislk gelirli tlkelerden istihdam
edilmekte olup Ulkelerinde is olanaklarinin yetersiz olmasi sebebiyle, diger Ulkelerde
calismaktadirlar. Bu yuzden bulunduklar pozisyondan memnun olmalarina ragmen
isletme kultdrine bagli olmamakta ve maddi ve manevi anlamda daha tatmin edici bir

is bulduklarinda, isletmeden ayrilimaya meyilli olmaktadirlar.
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Tablo 5.25: Uyruga Gore Kariyer Degerleri Farklari-2

Mann-Whitney U Z degeri Olasilik
Kariyer degeri degeri degeri
Giivenlik ve istikrar 7795,0 -0,551 0,581
Yonetimsel 7346,0 -1,313 0,189
Fonksiyonel 5002,5 -5,277 0,000
Kendini adama 72245 -1,541 0,123

Uyruga gore baktigimizda, fonksiyonellik faktort farklilik géstermekte, olasilik
degeri 0,05’den kiguk cikmistir. Tlrk ve yabanci cgalisanlar arasinda fonksiyonellik

faktortinde farkliliklar vardir.

Tablo 5.26: Uyruga Gore Kariyer Degerleri-2

Turk personel Yabanci Toplam
Kariver deseri Ortalama deger personel
artyer degert N=145 Ortalama deger | N=257
N=112
Giivenlik ve istikrar 1126,76 131,90
Yonetimsel 123,66 135,91
Fonksiyonel 150,50 101,17
Kendini adama 135,18 121,00
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Tdrk calisanlar fonksiyonellik faktdriinde yabanci ¢alisanlara goére daha ¢ok
onem vermektedirler. Tlrk calisanlarin ortalama dederi yabanci ¢alisanlara gbére daha
yuksektir.

5.5.2 Galiganlarin Gérev Yerlerine Goére Kariyer Degerlerine Verilen Onem

Asagida yer alan tabloda goérev yerine gore kokpit bélimude c¢alisanlar ile kabin
boéliminde ¢alisanlar arasinda T- testi sonucu yer almaktadir. Gorev yerine gore kokpit

kisminda calisanlar ile kabin kisminda calisanlar arasinda tim faktérlerde farklilk

vardir.
Tablo 5.27: Gorev Yerine Gore Kariyer Degerleri Farklari- 1
T testi T testi %95 anlam diizeyinde
Kariyer degeri degert (Zzgelzfll'( En diigiik En yiiksek
_ deger deger
Ozerklik ve bagimsizlik -4,283 0,000 -0,74 -0,27
Teknik 3,439 0,001 0,178 0,65
Savas¢i -6,669 0,000 -1,02 -0,55
Hayat tarz -3,215 0,002 -0,68 -0,16
Ayrilmaya isteklilik -2,658 0,008 -0,54 -0,80
Kariyer memnuniyeti 2,604 0,010 0,07 0,53

Ortalamalara goére baktigimiz zaman, kabin kisminda calisanlarin kokpit
kisminda caliganlara gore kendilerini daha 6zerk ve bagimsiz hissetikleri, daha savasgi
olduklari, daha ¢ok hayat tarzina 6nem verdikleri ve daha gok ayriimaya istekli olduklar
ortaya cikmaktadir. Kokpit kisminda c¢aligsanlar ise kabin kisminda c¢alisanlara goére

daha teknik olduklar ve kariyerlerinden daha memnun olduklari ortaya ¢ikmigtir.
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Tablo 5.28: Gorev Yerine Gore Kariyer Degerleri- 1

Kariyer degeri Kokpit ¢alisanlarinin Kabin calisanlarin
ortalamast ortalamasi
N=100 N=157
Ozerklik ve bagimsizlik -0,312 0,198
Teknik 0,254 -0,162
Savas¢i -0,481 0,306
Hayat tarzi -0,258 0,164
Ayrilmaya isteklilik -0,190 0.121
Kariyer memnuniyeti 0,187 -0,118

Normal dagiimayan faktoérler icin parametrik olmayan testler yapilarak gruplar
arasi farkliliklar tespit edilmeye ¢alisiimis, bu farklari tespit etmek icin Mann Whitney U

testi ile Kruskall Wallis testleri uygulanmigtir.

Tablo 5.29: Gorev Yerine Gore Kariyer Degerleri Farklari- 2

Mann-Whitney U Z degeri Olasilik
Kariyer degeri degeri degeri
Giivenlik ve istikrar 5713,5 -3,686 0,000
Yonetimsel 3901,00 -6,814 0,000
Fonksiyonel 7698,00 -0,262 0,794
Kendini adama 4828,5 -5,290 0,000

Calisma yerine goére Mann Whitney U testi yaptigimiz zaman, normal
dagiimayan faktorlerden guvenlik-istikrar, ydnetimsel ve kendini adama faktorleri
calisilan goérev yerine goére farklihk gdstermekte, olasilik degerleri 0,05°den kiguk

cikmiglardir. Kokpit ve kabin alaninda galisanlar arasinda farklliklar vardir.
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Tablo 5.30: Gorev Yerine Gore Kariyer Degerleri- 2

Kokpit personeli | Kabin personeli | Toplam
Kariver deseri Ortalama deger Ortalama deger
arer degent N=100 N=157 N=257
Grivenlik ve istikrar 107,64 142,61
Yonetimsel 89,51 154,15
Fonksiyonel 129,48 127,97
Kendini adama 98,78 148,25

Kabin g¢alisanlarinin hem guvenlik-istikrar hem yonetimsel hem de kendini
adama faktoérlerinde kokpit calisanlarina goére ortalama olarak daha biyuk olup, kabin
¢alisanlari daha ¢ok guvenlik- istikrara, yénetime hem de kendini adamaya énem
vermektedirler. Kokpit calisanlari ile fonksiyonel alanlara kabin personeline gére daha

fazla 6Gnem vermektedir.

5.5.3 Galisanlarin Cinsiyete Gére Gore Kariyer Degerlerine Verilen Onem

Asagida yer alan tabloda cinsiyete gore bay calisanlar ile bayan caligsanlar
arasinda T-testi sonucu yer almaktadir. Cinsiyete gbére bay calisanlar ile bayan

¢alisanlar arasinda kariyer memnuniyeti hari¢ tim faktérlerde farklilik vardir.
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Tablo 5.31: Cinsiyete Gore Kariyer Degerleri Farklari-1

T testi T testi %95 anlam diizeyinde
Kariver deseri degeri olasilik
ariyer aegen degeri En diisiik En yiiksek

deger deger

Ozerklik ve bagimsizlik -2,299 0,022 -0,56 -0,43
Teknik 2,949 0,003 0,12 0,64
Savas¢i -2,587 0,010 -0,59 -0,51
Hayat tarzi -2,157 0,032 -0,51 -0,02
Ayrilmaya isteklilik -3,193 0,002 -0,67 -0,15
Kariyer memnuniyeti 0,204 0,839 -0,26 0,32

Ortalamalara bakildiginda, bay c¢alisanlarin bayan galigsanlara gére daha teknik

olduklari ve daha ¢ok kariyerlerinden memnun olduklarn gdzikmektedir. Bayan

calisanlar ise bay galisanlara gore daha 6zerk ve bagimsiz, daha savasci, daha hayat

tarzina duskun ve daha ¢ok ayrilmaya istekli olduklari ortaya ¢ikmistir.

Tablo 5.32: Cinsiyete Gore Kariyer Degerleri-1

Kariyer degeri Erkek calisanlarinin Kadin c¢alisanlarin
ortalamasi ortalamasi
N=172 N=85
Ozerklik ve bagimsiziik -0,099 0,202
Teknik 0,127 -0,257
Savas¢i -0,112 0,227
Hayat tarzi -0,892 0,180
Ayrilmaya isteklilik -0,137 0,278
Kariyer memnuniyeti 0,009 -0,01
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Tablo 5.33: Cinsiyete Goére Kariyer Degerleri Farklari-2

Mann-Whitney U Z degeri Olasilik
Kariyer degeri degeri degeri
Giivenlik ve istikrar 5924,00 -2,478 0,013
Yonetimsel 4940,5 -4,237 0,000
Fonksiyonel 4691,5 -4,672 0,000
Kendini adama 5912,5 -2,535 0,011

Cinsiyete gore baktigimizda, guvenlik-istikrar, yonetimsel, fonksiyonel ve

kendini adama faktorlerinin cinsiyete goére farkliik godstermekte, olasilik degerleri

0,05'den klcuk ¢cikmislardir. Bay ve bayan galisanlar arasinda farkliliklar vardir.

Tablo 5.34: Cinsiyete Gore Kariyer Degerleri-2

Erkek calisanlar | Kadin ¢alisanlar | Toplam
Kariver deseri Ortalama deger Ortalama deger
arer desen N=172 N=85 N=257
Giivenlik ve istikrar 120,94 145,31
Yonetimsel 115,22 156,88
Fonksiyonel 144,22 98,19
Kendini adama 120,88 145,44

Bayan caliganlar glvenlik-istikrar, yonetimsel ve kendini adama faktorlerinde

bay calisanlara gére daha ¢ok dnem vermektedirler

Bay calisanlar fonksiyonel faktoriinde bayan calisanlara gore daha ¢ok énem

vermektedirler.
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5.5.4 Galisanlarin Egitim Diizeyine Gére Kariyer Degerlerine Verilen Onem
Calisanlar egitim dizeylerine goére aralarinda bir farklilk olup olmadigina
bakmak icin anova testi yapilmistir. Anova testini gerceklestirmek icin grup varyanslari

homejendir kosulu saglanmalidir.

Tablo 5.35 : Egitim Duzeyine Gore Varyans Homojenligi Testi

Levene 1statistik Olasilik degeri
Ozerklik ve bagimsizlik 0,882 0,415
Teknik 2,227 0,295
Savasci 1,437 0,239
Hayat tarzi 1,265 0,284
Ayrimaya isteklilik 0,663 0,516
Kariyer memnuniyeti 1,321 0,269

Yukarida yer alan tabloda tim faktorlerin olasilik degeri 0,05’den blyuk oldugu

kariyer degerleri gruplari arasi homejendir karari verilmis ve anova testi yapiimigtir.
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Tablo 5.36: Egitim Diizeyine Gore Kariyer Degerleri Farklari-1

Toplam Ortalama F istatistik Olasilik
: o kareler kareler degeri degeri
Kariyer degeri Degeri degeri
Ozerklik ve Gruplar arasi 7,141 3,570 3,644 0,028
Bagimsizlik | Gruplar igi 248,8 0,980
Toplam 256,0
Teknik Gruplar arasi 5,212 2,606 2,639 0,073
Gruplar igi 250,7 0,987
Toplam 256,0
Savas¢i Gruplar arast 2,790 1,395 1,399 0,249
Gruplar igi 253,2 0,997
Toplam 256,0
Hayat tarzi Gruplar arasi 1,657 0,827 0,438
Gruplar igi 254,3
Toplam 256,0
Ayrilmaya Gruplar arasi 6,78 0,828 3,460 0,033
isteklilik Gruplar ici 249,2 1,001
Toplam 256,0
Kariyer Gruplar arasi 14,6 7,344 7,732 0,001
memnuniyeti | Gruplar ici 240,3 0,950
Toplam 255,0
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Yukaridaki
0,05’den kuguk olanlarda farkhliklarin oldugu yani gruplardan en az biri digerlerden

farkli oldugu gorulmektdir. Bu faktorler 6zerklik ve bagimsizlik, ayrilamaya isteklilik ve

anova tablosu

incelendiginde faktorlerin olasilik degerlerinin

kariyer memnuniyetidir. Bu faktérlerde meydana gelen farkliigin hangi egitim
dizeyinden kaynaklandigi asagidaki tabloda agiklanmaktadir
Tablo 5.37: Egitim Duzeyine Gore Kariyer Degerleri -1
Lise Yiiksekokul Universite
. . mezunlarinin mezunlarinin mezunlarmin | Toplam
Kariyer degeri
ortalamasi ortalamasi ortalamasi
N=66 N=72 N=119 N=257
Ozerklik ve bagimsiziik -0,281 0,128 0,078 0,000
Teknik -0,169 0,210 -0,33 0,000
Savasci 0,015 0,149 -0,099 0,000
Hayat tarzi -0,135 0,032 0,055 0,000
Ayrilmaya isteklilik -0,274 0,121 0,078 0,000
Kariyer memnuniyeti -0,343 0,309 0,003 0,000

Calisanlar arasinda Ozerklik ve bagimsizlik faktérinde en blylk ortalamaya
sahip olan egitim duzeyi yuksek okul mezunlaridir. Yuksek okul mezunlari diger egitim

dluzeylerine gore daha 6zerk ve bagimsizlardir.

Ayrilmaya isteklilik faktérinde en buyuk ortalamaya sahip olan egitim dizeyi
yuksek okul mezunlaridir. YUksek okul mezunlari diger egitim dluzeylerine gbre daha

ayrilmaya istekli olduklari ortaya ¢ikmistir.
Kariyer memnuniyeti faktdriine bakildiginda ise en biylk ortalamaya sahip olan

egitim duzeyi yliksek okul mezunlaridir. Yuksek okul mezunlari diger egitim duzeylerine

gore daha kariyerlerinden memnun olduklari ortaya ¢ikmistir.
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Tablo 5.38: Calisanlarin Egitim Durumuna Goére Kariyer Degerleri Farklar-2

Olasilik
Kariver degeri Ki Kare degeri degeri
2,807 0,246
Giivenlik ve istikrar
Yonetimsel 7,435 0,024
Teknik 2 4,035 0,133
Kendini adama 2,231 0,328

Yukaridaki tablo incelendiginde faktorlerin olasilik degerlerinin 0,05’den kiguk

olan yonetimsel alanda farkhliklarin oldugu yani gruplardan en az biri digerlerden farkl

oldugu gorulmektdir.

aciklanmaktadir.

hangi egitim dizeyinden kaynaklandigi

asagidaki tabloda

Tablo 5.39: Galigsanlarin Egitim Duzeyine Gore Kariyer Degerleri -2

Lise mezunu Yiiksekokul Universite
) .. calisanlarun mezunu mezunu Toplam
Kariyer degeri
ortalamasi calisanlarin | calisanlarin
N=66 ortalamasi ortalamasi N=257
N=72 N=119
Giivenlik ve istikrar 120,53 140,78 126,57 0,000
Yonetimsel 122,33 149,18 120,49 0,000
Teknik 2 134,14 114,09 135,17 0,000
Kendini adama 122,08 139,53 126,46 0,000

Yonetimsel faktérinde yuksek okul mezunlari egitim grubu diger yas gruplarina

gb6re daha ¢cok 6nem vermekte olup, ortalama degeri en yuksek yas grubudur.
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5.5.5 Galisanlarin Yaslarina Gére Kariyer Degerlerine Verilen Onem

Asagida yer alan tabloda 6zerklik ve bagimsizlik, teknik ve savasgi faktorlerinin
olasilik degeri 0,05’den blytk oldugu i¢in gruplar arasi homejendir karari verilmis ve bu
faktorler icin anova testine uygulanmis olup, hayat tarzi, ayrilmaya isteklilik ve kariyer

memnuniyeti faktorleri icin ise welch testi uygulanmistir.

Tablo 5.40: Yasa Gore Varyans Homojenligi Testi Degerleri

Levene istatistik Olasilik degeri
Ozerklik ve bagimsizlik 0,961 0,452
Teknik 0,822 0,554
Savasgt 1,604 0,146
Hayat tarzi 2,754 0,013
Ayrilmaya isteklilik 3,725 0,001
Kariyer memnuniyeti 4,126 0,001
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Tablo 5.41: Yasa Gore Kariyer Degerleri Farklan -1

Toplam Ortalama F istatistik Olasilik
: o kareler kareler degeri degeri
Kariyer degeri Degeri degeri
Ozerklik ve Gruplar arasi 17,193 2,866 3,00 0,008
Bagimsizlik Gruplar igi 238,8 0,9555
Toplam 256,0
Teknik 11,783 1,964 2,01 0,065
Gruplar arast
Gruplar igi 244,217 0,977
Toplam 256,00
Savasc¢i Gruplar arast 27,073 4512 4,928 0,000
Gruplar igi 228,9 0,916
Toplam 256,0

Anova tablosunu inceledigimizde faktorlerin olasilik degerlerinin 0,05’den kiguk
olanlarda farkhliklarin oldugu yani gruplardan en az biri digerlerden farklidir diyebiliriz.

Bu faktoérler 6zerklik ve bagimsizlik, savascidir

Tablo 5.42: Welch Testi Degerleri

Test istatistigi Olasulik degeri

Hayat tarzt 2,918 0,027
Ayridmaya isteklilik 2,517 0,042
Kariyer memnuniyeti 3,563 0,010

Hayat tarzi, ayrilmaya isteklilik ve kariyer memnuniyeti faktorlerinin olasilik

degerleri 0,05'den kuglk olduklari icin gruplardan en az biri digerlerinden farkilidir.
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Tablo 5.43: Yasa Gore Kariyer Degerleri-1

Kariyer 20 yas 20-25 26-30 31-35 36-40 41-45 45 yas
deseri alti yas yas yas yas yas Ustii
cgert ortalamasi | ortalamasi | ortalamast | ortalamasi | ortalamast | ortalamasi | ortalamast
N=3 N=85 N=54 N=38 N=14 N=30 N=33
Ozerklik ve 0,180 0,288 -0,105 -0,015 0,119 -0,536 -0,132
bagimsizlik
Teknik -0,682 -0,496 -0,492 -0,237 -0,214 0,261 0,396
Savasgt 1,079 0,312 0,876 -0,104 -0,294 -0,495 -0,462
Hayat tarzi -0,147 0,247 -0,267 0,329 -0,182 -0,395 -0,129
Ayrilmaya -0,224 0,308 -0,155 -0,0004 -0,128 -0,160 -0,319
isteklilik
Kariyer 0,688 0,132 -0,128 -0,301 -0,440 0,265 -0,222
memnuniyeti
Ozerklik ve bagimsizlik faktériinde en bilylik ortalama sahip yas grubu 20-25
olup diger yas gruplarina gore daha 6zerk ve bagimsizlardir.41-45 yas ozerlsk ve

bagimsizlik faktériinde en az ortalamaya sahiptir. Bu da orta yas Usti c¢alisanlarin

bagimsizlik yerine biryere bagl olma egilimlerini daha fazla oldugunu géstermektedir.

Savasci faktérinde en blylk ortalamaya sahip yas grubu 20-25 olup diger yas

gruplarina gére daha savascilardir. is hayatina yeni girmis calisanlardan olusan bu

grup kendini ispatlama ¢abasi iginde olup savasciliklari én plandadir.

Hayat tarzi faktoriinde en buyilk ortalamaya sahip yas grubu ise 31-35 yas

grubu olup diger yas gruplarina goére daha ¢ok hayat tarzina dnem verdikleri ortaya

cikmaktadir.
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Ayrilmaya isteklilik faktériinde en blyuk ortalamaya sahip yas grubu 20-25 yas
grubu olup diger yas gruplarina gbére daha c¢ok ayrilmaya istekli olduklari ortaya

cilkmistir.

Kariyer memnuniyeti faktériinde en blylk ortalamaya sahip yas grubu 20 yas

alti grubu olup diger yas gruplarina gore kariyer memnuniyeti daha yuksektir

Tablo 5.44: Yasa Gore Kariyer Degerleri Farklar - 2

Olasilik
Kariyer degeri Ki Kare degeri degeri
Giivenlik ve istikrar 21,662 0,001
Yonetimsel 42,929 0,000
Fonksiyonel 12,883 0,045
Kendini adama 11,985 0,062

Kruskal Wallis testinde yas gruplarinin aralarinda farkhlik olup olmadigina
bakacak olursak, guvenlik-istikrar, yonetimsel ve fonksiyonel faktorlerinin olasilik

degerleri 0,05’den kiguk oldugu igin yas gruplari arasinda farkllik vardir.
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Tablo 5.45: Yagsa Gore Kariyer Degerleri-2

Kariyer 20 yas 20-25 26-30 31-35 36-40 41-45 45 yas
deseri alti yas yas yas yas yas Ustii

egert ortalamasi | ortalamasi | ortalamast | ortalamasi | ortalamasi | ortalamast | ortalamasi

N3 N=85 N=54 N=38 N=14 N=30 N=33

Giivenlik ve 177,67 148,39 128,98 126,16 97,25 82,48 133,70
istikrar
Yonetimsel 2245 160,15 135,98 114,86 123,00 82,95 89,36
Fonksiyonel 142,50 112,36 120,04 138,05 137,82 139,38 161,70
Kendini 146,83 144,35 130,26 127,51 143,39 107,68 100,76
adama

Gulvenlik-istikrar 20 yas alti grup diger yas gruplarina goére daha ¢ok 6nem

vermekte olup, ortalama degeri en ylksek yas grubudur.

Yonetimsellik faktérindede 20 yas alti grup diger yas gruplarina gore daha ¢ok

onem vermekte olup, ortalama degeri en ylksek yas grubudur.

Fonksiyonellik faktérinde 45 yas Uzeri grup diger yas gruplarina gére daha ¢gok

onem vermekte olup, ortalama degeri en ylksek yas grubudur.

5.5.6 Caliganlarin Calisma Siirelerine Gore Kariyer Degerlerine

Verilen Onemi

Asagida yer alan tabloda kariyer memnuniyeti hari¢ diger faktdlerin olasilk

degeri 0,05’den blyulk oldugu igin gruplar arasi homejendir karari verilir ve bu faktorler

icin anova testine gegilir. Kariyer memnuniyeti faktoru icin ise welch testi yapilacaktir.
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Tablo 5.46: Calisma Siirelerin Gére Varyans Homojenligi Testi Degerleri

Levene 1statistik Olasilik degeri
Ozerklik ve bagimsizlik 2,120 0,098
Teknik 1,252 0,291
Savasci 1,328 ,266
Hayat tarzi 2,235 0,085
Ayrilmaya isteklilik 0,698 0,554
Kariyer memnuniyeti 2,728 0,045

Tablo 5.47: Caligma Siirelerine Gore Kariyer Degerleri Farklari-1

Toplam Ortalama F istatistik Olasilik
. L kareler kareler degeri degeri
Kariyer degeri Degeri degeri
Ozerklik ve Gruplar arasi 9,746 3,249 3,338 0,020
Bagimsizlik Gruplar igi 246,2 0,973
Toplam 256,0
Teknik Gruplar arasi 4,694 1,565 1,575 0,196
Gruplar igi 251,3 0,993
Toplam 256,0
Savasc¢i Gruplar arast 2,473 0,824 0,823 0,482
Gruplar igi 253,5 1,002
Toplam 256,0
Hayat tarzi Gruplar arast 5,932 1,977 2,001 0,114
Gruplar igi 250,0 0,988
Toplam 256,0
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Ayrilmaya Gruplar arast 17,564 1,596 1,608 0,188

isteklilik

Gruplar igi 237,436 0,942

Anova tablosunu inceledgimizde faktorlerin olasilik degerlerinin 0,05’den kiguk
olanlarda farklliklarin oldugu yani gruplardan en az biri digerlerden farklidir diyebiliriz.

Bu faktor , 6zerklik ve bagimsizhkdir.

Tablo 5.48:Welch testi deg@erleri

Test istatistigi Olasilik degeri

Kariyer memnuniyeti 5,824 0,002

Kariyer memnuniyeti faktorinin Welch testi olasilik degeri 0,05'den kuguk

oldugu i¢in calisma suresi gruplarindan en az biri digerlerinden farkhdir.

Tablo 5.49 : Galigma Siirelerine Gore Kariyer Degerleri -1

0 -1yil arasi 1-3 yil arast | 3-5 yil S5-7 yil
Kariyer degeri calisanlarun calisanlarin | ¢alisanlarin | ¢alisanlarin | Toplam
ortalamast ortalamasi ortalamasi ortalamasi
N=155 N=50 N=37 N=15 N=257
Ozerklik ve -0,455 -0,159 0,116 0,714 0,000
bagimsizlik
Teknik 0,072 -0,251 -0,471 0,208 0,000
Savasc¢i -0,061 0,120 -0,015 0,276 0,000
Hayat tarzi -0,107 0,128 0,958 0,445 0,000
Ayrilmaya isteklilik 0,024 -0,182 -0,035 0,446 0,000
Kariyer memnuniyeti 0,210 -0,375 -0,234 -0,332 0,000
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Ozerklik ve bagimsizlik faktériinde en biiyiik ortalamaya sahip calisma siiresi

grubu 5 -7 yil galisma siresi grubu ¢ikmig, diger ¢calisma sirelerine goére daha 6zerk ve

Ki Kare degeri | Olasilik
Kariyer degeri degeri
Giivenlik ve istikrar 0,571 0,903
Yonetimsel 3,614 0,306
Fonksiyonellik 16,638 0,001
Kendini adama 8,558 0,036

bagimsizlardir.Kariyer memnuniyeti faktériinde en blylk ortalamaya sahip ¢alisma
suresi grubu 0-1 yil calisma slresi grubu c¢ikmis diger calisma slrelerine goére

kariyermemnuniyetleri daha ylksektir.

Tablo 5.50: Galigma Siirelerine Gore Kariyer Degerleri Farklari-2

Calisma suresine goére baktigimizda fonksiyonellk ve kendini adama

faktorlerinin olasilik degeri 0,05’ten kl¢uk olup, gruplar arasi farklilik vardir.

Tablo 5.51: Galisma Siirelerine Gore Kariyer Degerleri-2
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0 -1yl arasi 1-3yil arast | 3-5 yil 5-7 yil

Kariyer degeri caliganlarun calisanlarin | ¢alisanlarin | ¢alisanlarin | Toplam

ortalamast ortalamasi ortalamasi ortalamasi
N=155 N=50 N=37 N=15 N=257
Giivenlik ve istikrar 127,45 133,07 125,82 139,23 0,000
Yonetimsel 126,41 121,08 139,16 157,13 0,000
Fonksiyonel 117,75 136,08 139,77 195,07 0,000
Kendini adama 118,29 144,08 148,92 140,23 0,000

Fonksiyonellik faktoriinde 5-7 yil ¢alisma siresi grubu diger galisma suresi

gruplarina gére daha ¢cok dnem vermekte, ortalama degeri en ylksek calisma suresi

grubudur.

Kendini adama faktoérinde 3-5 yil ¢alisma slresi grubu diger ¢alisma siresi

gruplarina gére daha ¢ok énem vermekte, ortalama degeri en ylksek calisma siresi

grubudur.
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SONUG

Kiresellesmeyle birlikte teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda bas
donduricu degisimler yasanmaktadir. Uluslararasi rekabetin sertlesmesi nedeniyle
insan unsuru daha da oOn plana ¢ikmisg, 6rgut yapilarinda degisimler meydana gelmis
ve toplumsal yasam biylk olclide degismistir. isletmeler uluslararasi rekabet ve
kiresellesme ile birlikte ulusal sinirlar étesinde disiinmek zorunda kalmislardir. insan
yaraticihgindan daha fazla faydalanma calismalari daha da 6nem kazanmistir.
isletmeler, calisanlarinin beklentilerinde olusan degisimi karsilayabilmek icin, calisma
yasaminda insan kaynaklarinin yonetimine giderek daha fazla 6nem vermeye

baslamiglardir.

isletmelerde calisanlarin daha (retken olabilmeleri, yaraticiliklarinin tesvik
edilebilmesi, verimliliklerinin  arttirllabilmesi ve ekonomik gelismelere uyum
saglayabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri i¢in etkin bir kariyer planlamanin
yapilmasi bir zorunluluk haline gelmistir. Kariyer planlama firsatlarinin varhgi igletme
icindeki rekabet ve yaraticilik unsurlarini olumlu olarak destekleyecek olup olmamasi
durumunda disuk motivasyon ve yeni kariyer firsatlari arayisi nedeniyle personel

rotasyonunun ytiksek olmasina neden olacak unsurlar arasinda yer alacaktir.

Bir igletmenin saglikli bir sekilde varligini devam ettirmesi maddi kaynaklardan
cok insan kaynaklari ile ilgilidir. insan kaynaklari yénetimini dnemsemeyen bir igletme,
calisanlardan yeterli verimi alamaz. Yetismis insan kaynaginin elde tutma becerisi
maliyetleri etkileyen unsurlardan bir tanesi haline gelmistir. Buglnun igletmeleri, insan
kaynaklarina yatirrm vyaparak, bu vyolla bireysel amaglarla Oorgltsel amaglari
butunlestirerek  varligini  korumakta, gelismekte, yenilesmekte ve etkinligini

artirmaktadir.
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insan faktéri glnimiizde tim isletmelerin basarisi igin temel unsurdur.
isletmeler icin personelin sadece isini yapmasi degil ayni zamanda kendini devamli
yenilemesi, gelistirmesi ve takim calismalari icinde yer almasi gibi nitelikler dnem
kazanmaktadir. Calisanlar icin ise; mesleklerinde ilerlemek, daha fazla para kazanmak,
sorumluluk Ustlenmek, sayginlik ve prestij gibi faktorler daha 6énemli hale gelmektedir.
S6z konusu yenilik ve degisimlerin gergeklestirilebilmesi ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve gudulerinin geligtiriimesi ve igletme icindeki ilerleyislerinin

planlanmasiyla mimkunddr.

Gunumuzde kariyer planlamasi isletmelerde motivasyonu, kaliteyi, birey
ve isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturarak verimliligi artirmak icin insan
kaynaklari yonetiminin vazgecilmez bir uygulamasi haline gelmistir. Kariyer planlama;
bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistiriimesi ve motivasyonunun arttirilarak
kariyerinde ilerlemesinin planlanmasidir. Kariyer planlama; c¢alisanlarin kendi
yeteneklerini, ilgi alanlarini, zayif ve glgla taraflarini degerlendirmesini saglamaktadir.
Kariyer planlama sayesinde; isletmede yeni ¢alismaya baglayan birey kariyer yolunda
naslil ilerleyecedini dgrenir. Kisisel amaclarin anlasilmasi ve desteklenmesi yoluyla
orgltsel amaglara ulasma kolaylasir; isletme ve c¢alisanlarla ilgili ¢esitli konularda
gbzlenen uyumsuzluklar en aza indirilir ve g¢alisma iligkilerinin daha esnek, yakin ve
yapici olmasi saglanir. Kariyer planlama; isgici doénisimini azaltmakta, baglihgi
artirmakta, calisilan iste tatmini ylkseltmekte ve kisiyi gelecekte ylklenecegi
sorumluluklarla ilgili faaliyetlerin Gzerinde odaklastirmaktadir. Kariyer planlamasi;
isletmelerde motivasyonu, kaliteyi, birey ve isletmenin hedeflerini bir araya getirerek

verimliligi artirmaktadir.

Kariyer degerleri ise kisilerin 6z kavramidir ve kisinin kendi yetenek ve
guclerine dair algisi, temel degerleri ve kariyer ile ilgili gelismis ihtiya¢ ve gudilerinden
olusur. Kisiler kendileri hakkinda daha c¢ok bilgi sahibi oldukga bir se¢cim yapmak
durumunda kaldiklarinda vazgecemeyecekleri bir kariyer degerleri oldugunu fark
ederler. Kariyer degerleri kisinin kariyerinin esas merkezini olusturur. Kendi yetenek ve
guglerini, algilarini, tutum ve degerlerini 6grenmesinin sonucunda kariyer degerlerinin

farkina varir.
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Bu galismada, arastirmanin yapildigi, faaliyeti hizmet Uretmek olan ve yaptigi
faaliyet dogrudan insan kaynagina bagl olan, 6zel havayolunda insan kaynaklari
yonetiminde oldukgca 6nemli bir yeri olan kariyer planlama ve planlamay: yaparken
bireyleri etkileyen kariyer degerlerinin tGzerinde durulmustur. Kariyer degerleri teorisinin
anlami ve Kisilerin kariyer degerleri ile isletmede verdikleri hizmet, bu hizmetin siresi
ve hizmetin tipi ¢alisanlarin yasi cinsiyeti ve egitim durumlari arasindaki baglantilar
irdelenmistir. Ayrica isletmede c¢alisan bireylerin kariyer memnuniyeti ve igsletmeden

ayrilma istekleri de analiz edilmistir.

Arastirmaya konu olan ugus ekiplerinin ortalamalarina gore baktigimiz zaman,
kabin kisminda c¢alisanlarin kokpit kisminda ¢alisanlara gore kendilerini daha 6zerk ve
bagimsiz hissetikleri, daha savasc¢i olduklari, daha ¢ok hayat tarzina 6nem verdikleri ve

daha ¢ok ayrilmaya istekli olduklari ortaya ¢ikmaktadir.

Kokpit ile kabin ekiplerinin gerek yas, gerekse de yaptiklari is ve kazanglari
degerlendirildiginde daha geng ve is yasaminin henliz baginda olan ve kariyer hedefleri
olan kabin grubunda kariyer planlamalarini igletme iginde bulamadiklari bu sebeple

ayrilmaya daha istekli olduklari sonucuna ulagiimaktadir.

Arastirmaya katilan kabin ekiplerinin, havayolu igletmesinde kendileri igin
kariyer firsatlari bulunmamasi ve belli bir yas grubunda meslegin yapiliyor olmasindan
dolay! isletmeden ayrilma istekleri yliksek ¢ikmistir. Buna karsilik kokpit ekiplerinde
kariyer planlamalar igletme icindeki kariyer firsatlarlarindan ziyade meslegin kendi
kariyer firsatlarinin bulunmasindan (Pilotluk mesleginin lisansa bagll olmasi ve
zamanla kazanilan tecribeyle icra edilmesi nedeniyle) dolay! isletmeden ayriima istegdi
kariyer planlamasina bagh olmamasindan dolayr daha disik g¢ikmigtir. (Ozel)
Havayolu isletmelerindeki personel rotasyonunun yuksek olmasi bu bulguyu
desteklemektedir.  Kariyer planlamasi ile ilgili daha fazla arayis iginde olmasi
beklenecek geng kokpit ekiplerinin ise mesleki kariyere ulagimda (Kaptan Pilot olmak)
gecikme olmasini engellemek amaciyla (yeni bir isletmede kidem sirasinin en sonuna
eklenmek nedeniyle) bulunduklari isletmede kaptanhk Kkariyerine ulasim planlari
yapillmasina neden olmaktadir. Kariyer hedefinin varligi motivasyonu olumlu olarak
etkileyerek igletmede gecen c¢alisma suresini uzatmaktadir. Kokpit kisminda
calisanlarin kabin kisminda galisanlara gbre daha teknik olduklari ve kariyerlerinden

daha memnun olduklari sonucunu desteklemektedir.
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Tark ¢alisanlar yabanci galisanlara gére kariyer memnuniyetinde daha digik
memnuniyet gostermekte olmalarina ragmen ayrilmaya daha az istekli ¢cikmiglardir.
Yabanci c¢alisanlarin ise kariyer memnuniyetinde daha yiksek c¢ikmis olmalarina
ragmen ayrilimaya daha istekli olmalari bir geligski olarak ortaya ¢iksa bile yapilan isin
dogasina ¢ok aykiri olmadigi disinilmektedir (Yeni bir is, yabanci bir tlke, yabanci bir
sirket, bir giin geri donmek igin veya calisilan sirketin operasyonunu sona erdirme
ihtimalinin devamli olarak varhigi...vs gibi nedenlerden dolayi). Ayrilma isteginin disuk
olmasi hayat tarzi beklentisini yukseltmektedir. Yapilan iste bir kariyer beklentisinden

ziyade yuksek maddi beklenti yagsam tarzi beklentisini de yukseltmektedir.

Gorev yerine gore kokpit ve kabin ekiplerini kariyer degerleri incelendiginde
fonksiyonellki disinda tim fakérlerde farkhlik oldugu gorulmektedir.kokpit calisanlarinin
teknik degere ©6nem vermelerijiglerinin  teknik bilgiye dayali olmasindan
kaynaklanmaktadir.kabin calisanlarinin 6zerklik bagimsizlik savascilik ve ayrilmaya
isteklilik degerlerine daha fazla 6nem vermelerinin sebebi yasca daha kicgik ve

kariyerlerinin baglarinda olmalari olarak agiklanabilir.

Kabin personelinin givenlik ve istikrar degerine verdikleri 6nem ise
kariyerlerinin baslarinda olmalari ve aidiyet duygularinin agir basmasindan

kaynaklanmaktadir.

Kadin ve erkek caliganlar arasindaki analizleri inceledigimizde kariyer
memnuniyeti haric tum degerlerde farklilik g0sterdikleri gorulmektedir.kadin
¢alisanlarin erkeklere gbére bagimsizliklarina daha diskin olduklari ve daha savasgi
olduklari gézlenmektedir.ounun yaninda erkeklere gére ayriimaya gore daha istekli
olduklari goériimektedir.igsletmede calisan bayanlarin blyuk bir kismi hayatini idame
ettirmek ve kendi ayaklar Uzerinde kalabilmek icin galismakta bundan dolayi erkeklere

gore savasgl degerine daha fazla 6nem vermektedirler.

Egitim duzeylerine baktigimizda,yuksekokul mezunlarinin lise ve universite
mezunlarina gére bagimsizlik degerine daha fazla 6nem verdikleri gérilmektedir.
Kariyerler memnuniyeti ve savascilik faktorlerine en fazla énem veren grup yuksekokul

mezunlaridir.
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Universite mezunlari lise mezunlarina gére ayriimaya daha isteklilerdir.bunun
sebebi isletme disinda is bulabilme olanaklarinin lise mezunlarina gére daha fazla
olmasidir.lise mezunlarinin Universite mezunlarina gére daha savasci olmalari ayni
sebepten kaynaklanmaktadir.Yonetimsellik degerine verilen 6nem ydiger gruplarin

Uzerinde ¢cikmistir.

Yasa gore bakildiginda ise bagimsizlik degerine en fazla 6nem veren yas
grubu 20-25 yas grubudur.20 yas altinda galisanlarin ise diger gruplara gére daha
savascl olduklari goérulmektedir.bunun sebebi bu yas grubundaki calisanlarin geng

yasta maddi olarak fazla sorumluiluk almalaridir.

Teknik ve fonkdiyonellik degerlerine en fazla dnem veren grup 45 yas Usti
gruptur.bu grubub tamamini kaptanlar olusturmaktadir.teknik ve fonksiyonellik
kavramlarina diger calisanlardan daha fazla 6nem verilmekte olup mevcut durumu

dogrular niteliktedir.

Calisma surelerine baktigimizda ise 3-5 yil arasi gailanlarin bagimsizliklarina
daha duskln olsuklarini 0-1 yil arasi ¢alisanlarin ise kariyerlerinden daha memnun
olduklari gézlenmektedir.bunun sebebi ise sektérin yorucu yaninin gérilmeye

baslanmamis olmasidir.

Kariyer planlamada kariyer degerlerinin etkisini saptamaya yonelik olarak,
kariyer degerlerini belirlemek ve yapilan kariyer secimlerinin Kiginin degerleri ile értasup
ortismedigini gérmenin hedeflendigi bu arastirmada bireylerin &nem verdikleri kariyer
degerlerinin uyruga, yasa, cinsiyete, ¢aligilan pozisyona, ¢alisma siresine ve egitim
durumuna gére farklilik gosterdigi ve segimlerini kariyer degderlerine gére yapan
calisanlarin kariyerlerinden daha memnun olduklari ve ayrilmaya daha az istekli

olduklari saptanmistir.
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ONERILER

Kariyer planlamasi ile ilgili daha fazla arayis icinde olmasi beklenecek geng
kokpit ekiplerinin ise mesleki kariyere ulasimda (Kaptan Pilot olmak) gecikme olmasini
engellemek amaciyla (yeni bir isletmede kidem sirasinin en sonuna eklenmek
nedeniyle) bulunduklar isletmede kaptanlik kariyerine ulagim planlari yapilmasi
gerekmektedir. Kariyer hedefinin varligi motivasyonu olumlu olarak etkileyerek

isletmede gegen calisma siresini uzatacaktir.

Universite mezunlari lise mezunlarina gére ayrilmaya istekli olmalarini
engellmek icin isletme tarafindan ,belli yas grubu dahilinde yapilacak ugus hostesligi
kariyerinin diginda Universite mezunlarina mezun olduklari bélimle ilgili, isletme iginde
uzun vadeli kariyer planlari yapiimalidir.bu kisilerin motivasyonunu ve memnuniyetlerini

etkileyecek ve igletme kultirini benimsemis personel verimli olarak kullanilabilecektir.

0-1 yil arasi ¢alisanlarin daha uzun sureli galisanlara goére kariyerlerinden
daha fazla memnun olmalarinin sebebi personelin uzun vadeli beklentilerinin
karsilanmiyor olmasidir.her gecen yil kidemle dogru orabtili olarak personel i¢in
yapilan kariyer planlamasi ve bununla birlikte Ucrette yapilacak degisimler personelin

uzun vadede kariyerinden memnuniyet saglamasini saglayarak rotasyonu azaltacaktir.

Yabanci personelin guvenik ve istikrar degerine Turk personelden daha fazla
onem vermesine ve kariyerinden memnun olmasina ragmen ayriimaya istekli
olmalarinin sebebi isletmenin ,beklenen giveni vermemesidir. Personelin isletmeye
baglanmasi uzun slire ¢alismak istemesi igin igin isletmenin istikrarli davranmasi ve

yapilan sézlesmelerle bu gliveni vermesi gerekmektedir.

Tlrk ¢alisanlar yabanci galisanlara goére kariyer memnuniyetinde daha dusuk
memnuniyet gostermekte olmalarina ragmen ayrilmaya daha az istekli ¢cikmislardir.
Yabanci calisanlarin ise kariyer memnuniyetinde daha ylksek c¢ikmis olmalarina
ragmen ayrilmaya daha istekli olmalari bir geligski olarak ortaya ciksa bile yapilan isin
dogasina ¢ok aykiri olmadigi dasinilmektedir (Yeni bir is, yabanci bir tlke, yabanci bir
sirket, bir glin geri donmek igin veya calisilan sirketin operasyonunu sona erdirme

ihtimalinin devamli olarak varligi...vs gibi nedenlerden dolayi). Ayriima isteginin disuk
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olmasi hayat tarzi beklentisini ylkseltmektedir. Yapilan iste bir kariyer beklentisinden

ziyade yuksek maddi beklenti yagam tarzi beklentisini de yukseltmektedir.
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EK: Anket

KARIYER PLANLAMASINDA KARITER DEGERLERININ ONEMiNi
DEGERLENDIRMEYE YONELIK ANKET FORMU

Degerli katihmci;

Asagida yer alan soru formu, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis,
insan Kaynaklari Yénetimi Yiiksek Lisans Programr'nda yuritiilen ‘Kariyer Planlamada

Kariyer Degerlerinin Onemi’ konulu tez ¢alismasi igin hazirlanmistir.

Soru formu, iki bélumden olugsmaktadir. Birinci bdlimde yer alan ifadeleri
"Kesinlikle Katiliyorum”dan, “ Kesinlikle Katilmiyorum”a kadar giden dlgek lzerinde
degerlendirdikten sonra ikinci bodlumde vyer alan Kkigisel sorulari yanitlamaniz

gerekmektedir.

Elde edilen veriler, bilimsel arastirmanin amaci dogrultusunda kullanilacak ve
gizli tutulacaktir. Degerlendirmede go6stereceginiz dikkat ve igtenlik, arastirmanin

guvenilirliginde 6nemli rol oynayacaktir. Katiiminiz igin tesekkir ederiz.
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Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katiliyorum

Kesinlikle

katillyorum

Kendi sinif ve bransim disindaki bir alanda
gobrev yapmak istemem.

)

)

~—~

(

(

)

Benim igin dnemli olan, gérevimde yeni bir
proje , program veya Urln ortaya gikarmak
yada yaratici bir projede yer alabilmektir.

Benim igin dnemli olan, ihtisas ve bransimla
ilgili kadrolarda uzun sire galisabilecegdimin
garanti edilmesidir.

Kendi isimin patronu olabilecedim bir iste
¢alisabilmek benim igin ¢ok 6nemlidir.

Benim igin 6nemli olan, diger ¢alisanlari
yonetip gbrevlendirebilecegim bir pozisyonda
gbrev yapmaktir.

Kisisel sinirlarimi zorlayabilecedim maceral
gorevlerde yer almak benim igin énemlidir.

Kendi sinif ve bransimda galismayacaksam
gOrevimi degistirmeyi tercih ederim.

Yarigsmaci bir kigilige sahibim ve
yarigmalarda hep birinci olurum.

Onemli gérev ve Kisileri destekleyebilecek
gorevlerde bulunmak benim i¢in ¢ok
Onemlidir.

10.

Gorevimin surekliligi agisindan istihdam
garantisi olan guvenli bir pozisyonda
calismak benim igin cok dnemlidir.

11.

Yeni proje ve programlarda yaraticiligimi
kullanmak benim i¢in gcok dnemlidir.

12.

Sectigim gorevde aileme ve sosyal
yasantima da zaman ayirmayi tercih ederim.
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13.

Rekabet ve basari, kariyerimin en énemli ve
heyecan verici 6geleridir.

(

)

(

)

(

)

(

)

(

)

Kesinlikle

katiimiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katillyorum

Kesinlikle
katilyorum

14.

Ozgiir olarak calisabilme ve inisiyatif
kullanabilme isimde aradigim en énemli
durumdur.

—~

)

)

(

)

~

)

15.

Oniimiizdeki birkag yil icinde kariyerimi
tekrar gézden gecirecedimi distntyorum.

16.

Bence kamuoyunda taninmis, seckin ve iyi
isim yapmis bir kurum, diger kurumlara gére
daha iyidir.

17.

Bazen igimi tamamen birakip gitmek
meslegdimi degistirmek istiyorum.

18.

Genellikle heyecan verici ve meydan
okuyucu bir kariyere sahip olmayi tercih
ederim.

19.

Denetimden uzak serbest ¢alismayi tercih
ederim.

20.

Ozellikle teknik bilgi ve uzmanlik gerektiren
gorevlerde galismayi tercih ederim.

21.

Benim ic¢in toplumda saygin bir yere sahip
saygl duyulan bir organizasyonda ¢alismak
Onemlidir.

22.

Yasamim boyunca ¢alisma garantisi
verebilecek bir kurumda kariyer yapmay
tercih ederim.

23.

Sik sik simdiki isimden istifa etmeyi
distniyorum.

24.

Rekabet ve kazanma ortami saglayan

kariyer firsatlarini her zaman degerlendiririm.
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25.

Yaptigim goreve yonelik alanda
uzmanlasmis olmam, benim en giglu
yanimdir.

(

)

(

)

(

)

(

)

(

)

26.

Onemli bir konuda ilerleyebilmek icin bilgimi
ve yeteneklerimi kullanabilecegim kariyer
yollarini tercih ederim.

(

)

(

)

(

)

(

)

(

)

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katiliyorum

Kesinlikle

katillyorum

27.

Yeni bir proje programa katiimaya olanak
saglayan bir alanda kariyer yapmak isterim.

—~

)

)

)

)

28.

Organizasyon iginde insanlari ydnetme ve
onlari gudiileme yoluyla basarili gorevler
yapma en gugli yonlerimden biridir.

29.

Kendimi Gyesi olmaktan mutlu hissettigim bir
organizasyonda g¢alismak benim igin gok
onemlidir.

30.

Bana goére daha 6nce ¢ok az kisi tarafindan
gerceklestiriimis gorevlerin yer aldigi
pozisyonlarda g¢alismak ¢ok dnemlidir.

31.

Organizasyon i¢inde yaygin olarak bilinen ve
seckinligi herkes tarafindan kabul edilmig
gOrevler almayi tercih ederim.

32.

Simdiye kadar yaptigim kariyer
secimlerinden genel olarak memnun kaldim.

33.

Genel olarak halen yaptigim isten
memnunum.

34.

Eger tekrar kariyerimi segcme olanagim olsa
yine ayni kariyeri segerdim.

Liitfen asagidaki boliimii eksiksiz doldurunuz.

Kokpit ekibi

Kabin ekibi

Gorev

Cinsiyet
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Yas

. 0-1 1-3 3-5 5-7
Isletmedeki
hizmet yih
Memleket
Egitim durumu
> 3 3 >
= qga 0’5)') > 0597 g 2w
° 5 & S 3 S | g2
hs a S35 < |68
1. | 'would resist accepting work outside my ) ) ) () ()
area of specialization.
One of my greatest strengths is creating
2. | and launching new projects,programs,and ) ) ) () ()
products.
It is extremely important for me to work for
3. | me to work for an organization that ) ) ) () ()
provides me with long range stability.
4. | Itis extremely important for me to work in a ) ) ) () ()
position where | am my own boss.
It is extremely important for me to work at
5. | alevel of responsibility where | can
delegate to others. ) ) ) () ()
6. | | like to work in adventrous situations where ) ) ) () ()
| can test my limits.
7. | 'would change employment rather than ) ) ) () ()
leave my area of expertise.
g. | | thrive on competition. ) ) ) () ()
9. | Itis extremely important for me to work at a ) ) ) () ()
" | level of responsibility where | can enlist the
support of key people.
It is extremely important form me to have a ) ) ) () ()
10 secure pozition.
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It is extremely important for me to use mey

creativity to pursue new projects
11 ventures,programs or enterprises. () () () () ()
| prefer a job where | feel | am fulfilling my
12 sense of social responsibility. () () () () ()
Competing and winning are the most () () () () ()
13 important and exciting parts of my career.
>3 3 3 >
3 g |23 | 8 |E¢
— 0 = = =
33 a == |38
In my work my major concern is to have a () () () () ()
14 strong sense of freedom and autonomy.
| will probably look for a new civilian job. () () () () ()
15.
It 1s extremely important form e to work in a () () () () ()
16 distinguished organization that is known
" | community wide.
| sometimes feel like leaving my
17 employment for good. () () () () ()
| strongly prefer a career with situations
18 that are wxitign and daring. ) () () () ()
19. | ! like to work free from supervision. () () () () ()
20. | | strongly prefer to workin a tecnical
specialist position. () () () () ()
21. | Itis extremely important form e to work in a
well regarded and higly respected () () () () ()
organization.
| strongly prefer a career with a
29 organization that offers the security of life — () () () () ()
' | time employment.
| often think about resigning my
23 commission. () () () () ()
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| strongly prefer a career that provides
24 competitive challenges. () () () () ()
My greatest strength is my extertise in a
2 specialized area. () () () () ()
5.
| strongly prefer a career where | can use () () () () ()
26 my knowledge and skills to advance an
' | important cause.
38 2 2 3
58 g |38 s | 58
= n =0 = =
5o fa S5 < | B
| want a career that allows meto develop
new projects and programs. () () () () ()
27.
One of my greatest strength is achieving
28. | resuts by organizing and motivating people. () () () () ()
It 1s extremely important for me to work for
29. | an organization that provides me with a () () () () ()
sense of belonging.
It 1s extremely important for me to work in
30. | positions where | can pursue missions few () () () () ()
have tried before.
| strongly prefer positions with
31. | organizations that have distunguished () () () () ()
reputations.
| am basicaly satisfied with the career
32. | choices | have made. () () () () ()
| am satisfied with the nature of the work 1
perform in my career. () () () () ()
33.
If 1 were choosing again, 1 would choose
the same type of career. () () () () ()
34.
Please fill out the following demographic information;
Cockpit crew Cabin crew
Occupation
Gender
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Age

Years in
organization

Community

Education

ANKET MADDELERININ KARIYER DEGERLERINE GORE

DAGILIMI

ANKET MADDELERI

KARIYER DEGERI / OLCEK

Benim igin 6nemli olan, ihtisas ve bransimla ilgili
kadrolarda uzun siire calisabilecegimin garanti
3. | edilmesidir.

Giivenlik / istikrar

Gorevimin surekliligi agisindan istihdam garantisi
olan giivenli bir pozisyonda ¢galismak benim i¢in ¢ok
10. | onemlidir.

Giivenlik / istikrar

Yasamim boyunca c¢alisma garantisi verebilecek bir
kurumda kariyer yapmay tercih ederim.

Giuvenlik / istikrar

22.

Kendimi iliyesi olmaktan mutlu hissettigim bir

organizasyonda galigmak benim i¢in cok dnemlidir. Giivenlik / istikrar
29.

Kendi igimin patronu olabilecegim bir iste )

c¢alisabilmek benim igin ¢ok 6nemlidir. Ozerklik / bagimsizlik
4.

Ozgiir olarak galisabilme ve inisiyatif kullanabilme .

isimde aradigim en 6nemli durumdur. Ozerklik / bagimsizlik
14.

Denetimden uzak serbest ¢aligsmayi tercih ederim. )
19. Ozerklik / bagimsizlik

Benim icin 6nemli olan, diger calisanlari yonetip

gorevlendirebilecegim bir pozisyonda gorev Yoénetimsel
5. | yapmaktir.
Onemli gérev ve Kkisileri destekleyebilecek
9. | gorevlerde bulunmak benim igin cok 6nemlidir. Yonetimsel
Organizasyon icinde insanlari yonetme ve onlari
28. | gudiileme yoluyla basarili gérevler yapma en giiglii Yoénetimsel

yonlerimden biridir.
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Benim i¢in toplumda saygin bir yere sahip saygi Hayat tarzi
21. | duyulan bir organizasyonda galismak 6nemlidir

Bence kamuoyunda taninmig, seckin ve iyi isim Hayat tarzi
16. | yapmis bir kurum, diger kurumlara gére daha iyidir.

Organizasyon iginde yaygin olarak bilinen ve

secgkinligi herkes tarafindan kabul edilmig gérevler Hayat tarzi
31. | almayi tercih ederim.

ANKET MADDELERI KARIYER DEGERI / OLGEK

Rekabet ve basar, kariyerimin en onemli ve | Rekabet¢i / Savas¢l / Meydan
13. | heyecan verici 6geleridir. Okuyucu

Yeni proje ve programlarda yaraticihgimi kullanmak | Rekabet¢i / Savas¢i / Meydan
11. | benim igin gok 6nemlidir Okuyucu

Kisisel sinirlarimi  zorlayabilecegim macerali | Rekabet¢i / Savas¢l / Meydan
6. | gorevlerde yer almak benim i¢in 6nemlidir Okuyucu

Rekabet ve kazanma ortami saglayan kariyer | Rekabetci / Savas¢i / Meydan
24. | firsatlarini her zaman degerlendiririm Okuyucu

Yeni bir proje programa katilmaya olanak saglayan | Rekabet¢i / Savas¢i / Meydan
27. | bir alanda kariyer yapmak isterim Okuyucu

Bana gore daha once c¢ok az kisi tarafindan | Rekabet¢i /| Savas¢l / Meydan
30. | gerceklestirilmis gorevlerin yer aldigi pozisyonlarda | Okuyucu

calismak ¢ok onemlidir.

Benim igin 6nemli olan, gorevimde yeni bir proje , | Rekabet¢i / Savas¢i / Meydan
2. | program veya uriin ortaya ¢ikarmak yada yaratici bir | Okuyucu

projede yer alabilmektir

Yarismaci bir kisilige sahibim ve yarismalarda hep | Rekabet¢i / Savas¢i / Meydan
8. | birinci olurum Okuyucu

Genellikle heyecan verici ve meydan okuyucu bir | Rekabet¢i / Savasg¢i / Meydan
18. | kariyere sahip olmayi tercih ederim. Okuyucu
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1. | Kendi sinif ve brangim disindaki bir alanda gorev | Teknik
yapmak istemem.
7. Kendi sinif ve brangsimda c¢alismayacaksam | Teknik
gorevimi degistirmeyi tercih ederim.
12. | Sectigim gorevde aileme ve sosyal yasantima da | Kendini adama
zaman ayirmayi tercih ederim
26. | Onemli bir konuda ilerleyebilmek igin bilgimi ve Kendini adama
yeteneklerimi kullanabilecegim kariyer yollarini
tercih ederim.
ANKET MADDELERI KARIYER DEGERI / OLGEK
Simdiye kadar yaptigim kariyer segimlerinden genel | Kariyer memnuniyeti
32. | olarak memnun kaldim
Genel olarak halen yaptigim isten memnunum. Kariyer memnuniyeti
33.
Eger tekrar kariyerimi secme olanagim olsa yine | Kariyer memnuniyeti
34. | ayni kariyeri segerdim.
Ozellikle teknik bilgi ve uzmanlik gerektiren | Fonksiyonel
20. | gorevlerde galismayi tercih ederim.
Yaptigim goreve yonelik alanda uzmanlagsmis | Fonksiyonel
25. | olmam, benim en gii¢lii yanimdir
Sik sik simdiki isimden istifa etmeyi diigliniilyorum. Ayrilmaya isteklilik
23.
Bazen isimi tamamen birakip gitmek meslegimi | Ayrilmaya isteklilik
17. | degistirmek istiyorum
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