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OZET

Calismamizda kariyer yonetiminin anlami, dogru bir kariyer planlamasinin yapilma
usulleri, kariyer gelistirme ve kariyer platosu olusumunda etkili olan faktérlerin ortaya
konulmasi amag¢lanmustir.

Bu calismada kariyer yonetimi ayrintili bir sekilde ele alinmis olup Orgiit agisindan ve
bireysel acidan oOnemiyle birlikte gerekliligi ortaya islenmeye c¢alisiimistir. Kariyer
planlama, kariyer gelistirme ve kariyer yonetimiyle ilgili giincel konular hakkinda bilgiler
sunulmustur. Bunlarla birlikte islenen bir diger konu ise bireyin mesleki durgunluk siireci
ve bu siirece neden olan faktorlerdir. Mesleki durgunluk siirecinde bireyin ve orgiitiin nasil

davranmasi gerektigine dair bilgiler verilmeye calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer yonetimi, kariyer planlamasi, kariyer platosu olusumu.



ABSTRACT

In this project we gave details about career management, how could do the right career
planning, developing career and career plateau’s factors which’s are makes up career
plateau. And our aim is giving more information about career management and why career
planning is important for labors and companies. Nowadays in the business literature actual
topics are career planning, career development, career plateau and also we deal with these
subjects. We can study person and organization how to behave when the labor enter the

process of the career plateau.

Key Words: Career management, career planning, career plateau






ONSOZ VE TESEKKUR

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin geligsmesi, kiiresellesme, uluslar arasi rekabet gibi
degisimler gliniimiiz orgiitlerinin yeniden yapilanmasini, karmasik ve mekanik yapidan
daha yalin ve esnek oOrgiit yapisina dogru ilerlemeyi zorunlu kilmistir. Bu sebeple
orgiitlerin rakiplerine karst bir farklilhik yaratmasi1 gerekmektedir. Bu farklilig
gerceklestirecek etkenlerden biri organizasyonlarda calisan isgiiciidiir. Isgiiciiniin
nitelikli hale gelebilmesi i¢in kullanilan stratejilerden biri bireyin kariyerinin
planlanmasidir. Kariyer planlama siirecinde bireyin orgiite bagliligi ve sadakati artarak
orgiitte daha uzun siire kalmaktadir. Kariyer gelistirme siirecindeki giincel sorunlardan
biri olan kariyer platosu; ¢alisana ve dolayisiyla orgiite zarar veren bir olusum olmakta
ve bu olusumun sebepleri iyi arastirilarak engellenmesi Orgiitlin verimliliginin

artmasinda 6nemli rol oynamaktadir.

Bu calismada Bingdl Universitesi Meslek Yiiksek Okullari’nda gérev alan
akademisyenlerin kariyer platosu olusumunda etkili olan degiskenler belirlenmeye

calisiimustir.

Calismanin her agamasinda kiymetli zamanini ayirarak 6nerileri ve olumlu elestirileri ile
onemli destegini gordiigiim tez danismanim Dicle Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Dekan Yardimecisi Yrd. Do¢. Dr. Mehmet METE’ye ve ayrica tezimin her

asamasinda destegini esirgemeyen Uyum ELITOK *a tesekkiirlerimi sunarim.
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BIiRINCi BOLUM

KARIYER VE KARIYERLE iLGiLi TEMEL KAVRAMLAR

1. KARIYER

Son yillarda olduk¢a hizli ve etkili gelisme gosteren ayrica Insan Kaynaklari
Yonetimi’nin incelenmesi ve uygulanmasi zor olan Kariyer yonetimi ve planlamasi,
bireyin is hayatini her yoniiyle etkileyen hatta sosyal ve 6zel hayati lizerinde de etkili
olan, yeteneklerin analiz edilmesi konusunda orgiitlerin iiyelerine yardimeci olmalarini
saglayan ve onlarin kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamalarin1 kolaylastiran

yonetsel bir uygulamadir.!

2. KARIYER KAVRAMI VE KAPSAMI

Isletmelerde kariyer yonetimine 6nem vermenin asil amaci, bireyin is tatminini
saglayarak orgiitte kalicilig1 saglamaktir. Kariyer sozciigiiniin degisik anlamlar1 vardir.
Kariyer; bireyin segtigi iste yiikselme ve bunun karsiligin1 maddi olarak elde etme,

sorumluluk iistlenme, sayginlik ve statii elde etmektir.?

2.1. Kariyerin Tanim ve Boyutlari

Genel anlamda kariyer dmiir boyu siirer. Kisisel anlamda kariyer ise ilerleme ve
terfi etme beklentisiyle erken yaslarda baglayan ve ilke olarak emeklilige dek siiren bir
ugras seklinde agiklanabilir. Kariyer kisinin ‘yasami boyunca edindigi ise iliskin
deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladigi tutum ve davranmislar dizisidir.”® Bir

baska deyisle bir ig gorenin ¢alisma hayati siiresince izleyebilecegi gorevler dizisidir.

L SIMSEK. S; OGE H.S; Stratejik ve Uluslararasi Boyutlari ile Insan Kaynaklar: Yonetimi, 2007:259
2 SIMSEK. S; Yonetim ve Organizasyon; Adim Yayinevi, 2008:356
¥ SIMSEK. S; a.g.e; 5:356



Geleneksel olarak kariyer kavrami sadece yoneticiler ve profesyonel is gorenler icin
kullanilmaktayken, giiniimiizde neredeyse tiim is gorenler i¢in s6z konusu olmaktadir.
Bunun yaninda kariyer kavrami geleneksel olarak iist kademelere terfi anlaminda
kullanilirken, bugiin yatay gecisler, projelerde gorev alma ve benzer yer degisimi ve

gorevlendirmeleri de kapsamaktadir.*

Kariyer yonetimi bir ¢alisanin kendi konumunun bilincinde olmasi, atacagi bir
sonraki adimin ne olacagini bilmesi, gelecegi hakkinda 6ngoériide bulunabilmesi ve buna

uygun hazirliklar1 yapabilmesi bakimindan gerekli ve faydali olgudur.5

2.2. Kariyer Asamalari

Kariyerin olusumunda sorunlu dénemler olacaktir ve birey bunlarla bas etmek
zorundadir. Bu sebeple oncelikle bireysel yasam dongiisii ve 0zelliklerinin anlasilmasi

bu sorunlarla basa ¢ikmay1 kolaylagtiracaktir.
Kariyer asamalarin1 D. Levinson agagidaki sekilde siralamistir®

Aileden ayrilma(17-22): Kisinin aileden uzaklastigi ve kendi kendine yetme

dénemidir. Bu donemde kismi olarak aileye bagimli olunabilir.

Riist Donemine girig(22-28): Kisinin egitimini tamamladig1 ve ileriye yonelik

baglantilarda bulundugu dénemdir. Kisi bu donemde yasam tarzini belirlemeye ¢alisir.

30 yas degisimi-Gegis donemi(28-33): Bu donemde kisi sahsi ve mesleki

amaglara dogru yonelime girer.

Yerlesme(33-40): Bu asamada kisi sosyal iligkilerini azaltir ve isine

yogunlasarak kendisini iistlerine kabul ettirmeye c¢aligir.

Orta omre gegis(40-45): Bu asama sliresince kisiyi kariyeri konusunda yeni

diistincelere sahip olur. Sosyal iligkileri daha kuvvetlenir.
50 Yas Degisimi(50-55): Bu donemde bunalimlar yasanabilir.

Orta erigkinligin sonu(55-60): Duragan bir siirectir. Kisi artik kariyerinin

sonlarina geldiginin farkina varir.

* KARATAS A; Bireysel Kariyer Gelistirme ve Kariyer Yontemleri; Etap Yaymevi, 2010:142
> T.C. Anadolu Universitesi Yayinlari, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 2008:125
® SIMSEK §; a.g k., s:358-359



Son erigkinlige gec¢is(60-65): Cogunlukla kiginin emekli oldugu siiredir. Bazilari

icin hiiziinlii bazilar i¢in mutluluk vericidir.

Son eriskinlik(65-...): Bu siire¢ degerlendirme ve dinlenme donemi seklinde
ifade edilebilir.

Erikson ise insan hayatin1 sekiz ana bdliime ayirmistir. Her donem, o donemde
¢oziilmesi gereken problem ve olasi durumlarla ifade edilir. Bu krizlerin sonucunda
kisinin bir takim gorevleri yerine getirmesi ve bazi 6zellikleri kazanmasi gerekir. Yasam
safhalarini; ¢ocukluk, yetiskinlik ve olgunluk dénemleri olmak iizere ii¢ baslik altinda

toplamak miimkiindiir’.
a) Cocukluk

Dogumla birlikte baslayarak onlu yaslarin basinda sona eren donemdir. Oral
duyum devre (0-1 yas), anal-kasal devre (2-3 yas), Fallik lokomotor devre (4-5 yas)
velatans (6-12 yas) devrelerini kapsar. Bu satha tez konumuzun disinda oldugundan

burada incelenmeyecektir.
b)Yetiskinlik

Onlu yaslarin basindan kirkli yaslara kadar olan donemdir. Kendi igerisinde ii¢
sathaya ayrilir. Bunlar; Piiberte ve Adolesans (13—18 yas): Erikson bu sathayi insan
hayatinin en 6nemli donemi olarak gérmiis ve kuraminda oldukga biiyiik yer vermistir.

Bireyin kisilik 6zellikleri ve ¢evresinin etkisiyle ger¢ek kimligine kavustugu dénemdir.

Ilk Yetiskinlik Devresi (19-25 yas): Bu safha kisinin cevresi ile iliskilerini
gelistirdigi bir donemdir. Kisi bu donemde evinde esi, isyerinde de is ve mesai
arkadaslar1 ile yakinliklar kurar. Bu yakinliklar1 kuramadi§i zaman toplumdan

yalitilmishik ve terkedilmislik duygular1 kendini gésterirs.

Yetiskinlik Devresi (26—40 yas): Evinde ve isinde belirli bir diizen olusturan
bireyin en verimli oldugu donemdir. Iste iiretkenlik, sanatta iiretkenlik, meslekte
tretkenlik bu devrenin 6zelligini olusturur. Birey iiretkenlik durumuna gecemiyorsa

yasamina bir durgunluk ve anlamsizlik gelir. Bu durum orta yas bunalimi olarak

7 AYTACS; Is Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamas:, Gelistirilmesi, Sorunlarr, 1997:53
8 BACANLI H;Gelisim ve Ogrenme, 2001:94



adlandinlir’. Bu bunalim genelde erkek bireylerde ortaya ¢ikar ve is degistirme,

bosanma ve kendini tatmin edecek baska ortamlar yaratma ¢abasi ile sonuglanir.
¢)Olgunluk

Bu donemde birey hayatin1 gozden gecirir. Sonugta yasadigl hayatin yaganmaya
deger olduguna karar verirse, iyi ve kotli yanlariyla yasami ile barigabilirse benlik
biitiinliigiine ulasir'®. Aksi takdirde 6liimle birlikte yok olacagina inanarak ¢okkiinliik ve

bunalima diiser.

Ayrica literatiirde yagam evreleri dort kariyer gelistirme modeli ad1 altinda farkli

bir boyutta da gosterilmistir.

® CUCELOGLU D;, Insan ve Davranisi, 1992:366
W BACANLI H; a.g.e., s: 296



Miller ve Form(1951) Super(1980)
Yas Asama Yas Asama
0-15 Hazirlik donemi 0-14 Biiylime
15-18 Ise baslangi¢ dénemi | 15-24 Kesif
18-34 Deneme 25-44 Tesis
34-60 Istikrar 45-64 Siirdlirme
65+ Emeklilik 65+ Diisiis
Hall ve Nougaim(1968) Schein(1978)
0-25 Is 6ncesi 0-21 Biiyiime-fantezi-Kesif
25-30 Tesis 16-25 Is yasamina giris
30-45 flerleme 16-25 Temel egitim
45-65 Stirdiirme 17-30 Erken Kkariyerde tam
tiyelik
65+ Emeklilik 25+ Orta  kariyerde tam
iyelik
35-45 Orta kariyer krizi
40+ Geg kariyer
40+ Diisiis ve ayrilis
? Emeklilik

Tablo 1. Dért kariyer gelistirme modeli™

Dort modeldeki ortak noktalar

Bireyler belli gorevlerden olusan bir dizi asama boyunca ilerlerler.

Her asama belli bir yas dilimine karsilik gelmektedir.

1 ERDOGMUS N; a.g.e., s:21




Kariyer asamalar1 basligi altinda birgok kuramdan bahsettik fakat geleneksel
anlamda kariyerin Kesif, Ilerleme, Siirdiirme ve Diisiis olarak dort asamadan olustugu

sOylenebilir.

Bu evreleri daha genis bir sekilde ele alacak olursak bes evreye

indirgeyebiliriz.'?

1. Biiyiime Evresi: Bu donem 0-14 yas gurubunu kapsar. Cocukluk
doneminde; ¢cevreden, aileden, arkadas ¢evresinden ve okuldan devamli olarak yeni ve
farkl1 bilgiler edinilmekte, deneyimler yoluyla kisisel gelisimde ilerleme

saglanmaktadir.

2. Kesif Evresi: Bu donem 15-24 yas gurubunu kapsar. Kesif doneminde
birey kendini degerlendirmekte ve hangi tiir bir ise yatkinligi oldugunu tespit etmeye
calismaktadir. Bu donemde genellikle ¢ok fazla ailevi sorumluluk {iistlenilmesi s6z

konusu olmamaktadir.

3. Kurma Evresi: Bu donem 25-44 yas gurubunu kapsar. Calisma
donemine atilan birey; mesleki hayatinin en 6nemli asamasinda, is hayat1 olusturma
stirecindedir. Mesleki ve bireysel gelisimi ile ailevi sorumluluklar agisindan 6nemli bir

donemdir.

4. Koruma Evresi: Bu donem 45-64 yas gurubunu kapsar. Bireyin mesleki
baglamdaki kazanimlarim1 koruma asamasi olarak da degerlendirilebilir. Aile hayatinda
baz1 degisimlerin de yogun olarak gdzlenebildigi bu evre bireyin yetiskinlik donemini

olusturur.

5. Azalma ve Coziilme Evresi: Bu donem 65 ve flizeri yas gurubunu
kapsar. Olgunluk déneminde bireyin; yetki ve sorumluluklarinda azalmalar s6z konusu
olmakta ve bu durum birey tarafindan kabul gormektedir. Bununla beraber uzun
zamandir faal ¢aligma hayatinda olan kisinin bu asamada ailevi bir takim problemlerle
(Saglik sorunlar1 vb.) karsilasmasi ithtimali yliksektir. Birey bu dogrultuda emeklilik

planlar1 yapip kendisi i¢in yeni bir yol haritas: ¢izecektir.

12 DUNDAR G; ve digerleri; Insan Kaynaklar: Yonetimi; 1.U. Isletme Fakiiltesi IKY Anabilim Dali; Beta
Yaymevi, 2010:269



2.3. Kariyer Degerleri

Kariyer degerleri (career anchors), ¢alisanin kendi kariyeri i¢in olmazsa olmaz
gordiigli hususlardir. Bu hususlar, ¢alisanin basarili bir kariyer i¢in nelerin gerektigi
yolundaki temel diisiinceleridir. Bunlar, ¢alisanin yetenegini, ihtiyaglarin1 ve kisisel
degerlerini algilamasina bagli olarak kariyerini belirlemesini saglamaktadir ve kariyerle
ilgili biitiin kararlar1 etkilemektedir."*Kariyer degerleri (career anchors) modeli;
Massachusetts Teknoloji Enstitiisii’'nden Edgar Schein’in; 44 mezun lisansiistii
Ogrencisiyle, 10-12 yil siiren derinlemesine miilakatlarla ve boylamsal bir calisma
gerceklestirerek bireylerin kariyer segimlerinin arkasinda yatan sebepleri bulmaya
¢alisan bir modeldir.** Kariyer degerleri bir bireyin bireysel olarak algiladig1 yetenekleri
ve temel degerleri ile giidii ve ihtiyaglardan dogan bir benlik kavramidir. Bu deger
kiimeleri, bir insanin is tecriibelerini yonetip dengeleyerek kisinin kariyerle ilgili se¢im
yapmasini kolaylas,tlrmaktadlr.15 Schein’a gore; kariyer degerleri ile calistiklart isi
ortlistiirebilenler icin; etkililik, tatmin ve uygunluk gibi baz1 pozitif kariyer ¢iktilar1 elde
etmeleri s6z konusu olmaktadir. Cogu c¢alisanlar bu birlesmeyi tam
saglayamadiklarindan  toplum iginde kariyer adina birgok  degiskenlerle
karsilasiimaktadir.’® Bazen insanlar kariyer segiminde karar verene kadar deger
kiimelerinden hangisine ait olduklarin1 bilemeyebilirler. Bu asamada bireyin ge¢mis is
tecriibesi, ilgileri, yetenek ve egilimleri, kisiligi, kariyer degerini bulmada yardimci
olmaktadir. Schein‘mn orijinal ¢alismasinda Kariyer Degerleri Kiimesi bes grupta
toplanmasina ragmen daha genis meslek gruplariyla yapilan sonraki ¢aligmalarda ilave

ii¢ grup daha kariyer degerlerine eklenmistir."’

3 MIGNONAC K. ve HERRBACH, O.; Managing Individual Career Aspirations and Corporate Needs:
a Study of Software Engineers in France, 2003:210

YARNALL J; Career Anchors, results of an organisational studying in the UK, 1998:56

> DANZIGER N; VALENCY R. ve RACHMAN-MOORE D; The construct validity of Schein’s career
anchors orientation inventory, 2008:7
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Bu degerleri ise su sekilde siralamak miimkiindiir:

a) Teknik Fonksiyonel Yetkinlik

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik degerine sahip insanlarin kariyer se¢imi, teknik
miicadeleleri iizerine dayalidir. Bu kisiler, yapmak icin egitildikleri is ¢esidindeki
kabiliyetlerinden yararlanmaya devam etmek isterler ve islerini yaparken heyecan
icinde gergeklestirirler. Kendi yetenek alanlarindan uzaklastiracak veya onlar1 genel
yonetime itecek pozisyonlardan kaginirlar. Kisaca ise ve goreve yonelik olmak, teknik
becerilerini gostermek istegi baskin kariyer degeridir. Bu degerin 6ne ¢iktig1 kisilerde

uzmanlik alaninda derinlesme ve biiylime, orgiitte yiilkselmekten daha 6nemlidir.

b) Genel Yonetsel Yetkinlik

Bu degere sahip bireylerin 6zellikleri, bagkalarin1 ve onlara ait fonksiyonlarin
organizasyonuna ve yonetilmesine yonelik olumlu tutuma sahip olmak olarak
tanimlanabilir. Bu grup i¢inde bazilarinin oncelikli is hedefi, idari kabiliyetlerini
gelistirmek olmasima karsilik, bazilar1 ise yonetici olmak i¢in 6zel caba harcarlar ve
kariyer tecriibelerinin bu konuda yeterli olduguna inanirlar. Aslinda analitik yetenegin
(analiz, problem ¢ozme yetenegi) kisiler arasi yeterliligin (etkileme, yol gosterme,
yonetme insanlar1 kontrol etme yetene8i) ve duygusal yeterliligin, yOnetimin {ist
diizeyine ¢ikmak isteyen bir sahista yeterince gelismis olmasi sarttir. Ciinkii bu durum,
yonetimin en iist seviyesindeki yoneticilerin karar verme c¢abalarindaki etkinligini

artirir.

¢) Girisimcilik-Yaraticihk

Yeni iiriin veya hizmet liretmek, bilgi ve becerilerini bu amag¢ i¢in kullanmak
veya yeni isletmeler kurmak bu kariyer degerinin 6nemli Ozellikleridir. Bir sey
yaratmak gii¢lii bir ihtiyactir. Bazilar1 kendi tirettikleri Giriinlerin yani kendi basarilarinin
sirketin isimlerine veya basarilarina aksettirildigi kisisel servetleri olarak goriirler.
Cabuk sikilirlar ve projeden projeye kosmayi severler. Birilerini yonetme yerine,

kendilerini heyecanlandiracak yeni buluglara baglamayi tercih ederler.



d) Ozerklik/Otonomi-Bagimsizhk

Bu degerin baskin oldugu kisiler oOrgiitsel sinirlamalar altinda ¢alismak
istemezler. Kariyerlerinde temel belirleyici, serbest hareket edebilmektir. Baskalarina
bagimli olmak yerine, tek basina ¢alismay1 tercih ederler. Bazilarimin, iicretlendirme,
zaman, transfer gibi konularda bagkalarina bagli olmak yerine tek basina veya kiigiik bir
firmanin elamani olarak calismak istedikleri anlasilmaktadir. Bu insanlar, oOrgiit
yasaminin sinirlamalar1 altindaki caligmalara tam adapte olamazlar. Bunlarin ¢ogu ya

danisman olmak i¢in ya da kendi islerine baslamak i¢in isi birakirlar.

e) Giivenlik-istikrar

Orgiitte kalma ve istikrar konularinda giiven arayis1 bu degere sahip kisilerin
onemsedigi konulardir. Bu kisilerin is ve istihdam giivenligi, kariyer seciminde
belirleyici bir etkiye sahiptir. Cogu insan i¢in is gilivenligi, sosyal giivenlik, oldukca
Oonemli anlamlar tagir. Kisiler gelecekte karsilasabilecekleri tehlikelerden sosyal
giivenlik kanaliyla korunmak isterler. Emeklilikte saglik, maddi ve sosyal giivenceyi
saglamak, kariyer se¢iminde de etken olabilmektedir. Bazilar i¢in giivenligin anlami is
giivenligi olup, genelde daimi istihdam giivencesi saglamak i¢in kamu kesiminde

calismak isterler ve kariyer se¢iminde buna dikkat ederler.

f) Hizmet veya Bir Olaya Kendini Adamak

Belli bireysel ve sosyal degerlere saygi, baskalarina yardim ve basariya
adanmiglik bu degeri yansitan 6zelliklerdir. Bu degere sahip bireyler genellikle, diinyay1
bircok yoniiyle gelistirme cabast ve c¢alismasi icindedirler. Cevre sorunlariyla ilgili
¢oziim {iretme gibi sosyal hayata ait problemlerle ilgilidirler. Is hayatlarini, topluma
yardimc1 olabilme yoniinde ayarlarlar. Yeteneklerinden daha ¢ok, degerlerini

karsilayabilecekleri islere karsi ilgili olduklar1 goriiliir.
g) Saf Meydan Okuma

Zor problemlerle ugragsmay1 sevmek, rekabetten ve kazanmaktan hoslanmak bu
degerin ortak oOzelliklerindendir. Bu degeri tasiyan bireylerde rekabet sonucunda

kazanabilmek, ¢ok seyin 6niinde gelmektedir. Asilamayan ve ¢oziilemeyen problemleri
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sonuclandirincaya kadar, list diizey ugrasidan zevk almak ve bu noktada toleranssiz

olmak, Saf Meydan Okuma degerinin en temel 6zelliklerindendir.

h) Hayat Tarz

Kariyer daha genis olan hayat sisteminin bir parcasi olarak gérmek, is, aile ve
kendi yasam tarzi arasinda denge kurmak bu degere sahip kisilerde daha baskindir. Bu
bireyler icin aile degerleri ve anne-babanin kendisi ile ilgili diislinceleri ve planlar1 ¢ok
onem tagir. Aile degerlerine 6nem veren organizasyonlara ilgilidirler. Mesai saatlerine
ve tatil periyotlarina karsi hassastirlar. Aile ihtiyaclariyla meslegin gerekliliklerini

oOrtiistiirme cabasinda olma, bu degerin 6zelliklerindendir.

2.4. Kariyer Boyutlar

Insanlarin kariyerleri; gercekgci ve objektif olan dissal boyut ve kisilerin siibjektif

algilamalarindan meydana gelen, i¢sel boyut olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir™®

2.4.1.Kariyerin Dissal Boyutu

Kariyerin digsal boyutunu, belli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme
basamaklar1 olarak tanimlayabiliriz. Kariyerin dissal boyutuna; herhangi bir fabrikada
calisan bir is¢inin gézlemlenebilir bir gelisme gostererek iicret ve kideminin artigi, daha
az fiziki gii¢ isteyen bir bolimde ¢alismaya baslamasi 6rnek olarak verilebilir. Tanimda

da belirtildigi lizere bu basamaklarin hepsi objektif ve belirgindir.

2.4.2 Kariyerin I¢sel Boyutu

Orgiitte gelismenin siibjektif boyutu olan kariyerin igsel boyutu; kisinin, kariyer
gelisimini  kendine 0Ozgii bir bicimde algilamasidir. Kisilerin davraniglarina ve
hareketlerine asil yon veren, kariyerlerine iliskin alg1 ve beklentileridir. Kisinin isle

ilgili sikayetler, motivasyonunun yiiksek olmasi, ise gitmemesi veya isten ayrilmasi,

8 KAYNAK T. ve Digerleri, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1998:233-236
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calisanin isiyle ve kariyer gelistirmeyle ilgili siibjektif algilamalar1 6rnek olarak
verilebilir. Basarili bir KY uygulamak isteyen her 6rgiit, ¢alisanlarin beklentilerine kars1

kariyerlerini nasil algiladiklarini yani kariyerin i¢sel boyutunu goz ardi etmemelidir.

3. KARIYER SECIiMi

Kariyer kavrami 16. yiizyillda ortaya ¢ikmis olmasina ragmen, is diinyasi ic¢in
bilimsel olarak kullanilmaya baglanmas1 Frank Parson’un 1909 yilinda yazdig: “Meslek
Secimi” kitabt ile goriilmektedir. Parson (1909) bu calismasinda bireyin ancak kendi
ozelliklerine uygun bir meslek se¢mesi ile mutlu olabilecegini savunmustur *°.
Parson’un bu alanda sinirli ve yeterli olmayan ¢aligsmalar1 1950’11 yillara kadar gelismis
ve etkisini gostermistir. 1950’11 yillara kadar arastirmacilar bir yandan meslekler,
yapilan isler ve islerin gerektirdigi yetenekler lizerinde ¢alisirken, diger yandan kisilerin
yetenekleri ve ilgilerinin dlgiilmesi i¢in ¢esitli 6lgme araclart gelistirmislerdir. 1900’1
yillarda baslayan kuramsal ¢aligmalar daha ¢ok birey lizerinde durmus ve bireyler ile
meslekleri eslestirmek, bireysel kariyer asamalar1 ve bireylerin kariyer se¢imi karari
tizerinde yogunlagsmistir. Bunun sebebi bireysel ozellikler ile mesleklerin gereklilikleri
dogru eslestirilince mesleki basarmin ortaya ¢ikacaginin diisiiniilmesidir. 1950’1
yillardan sonra arastirmacilar, meslek ve kariyer se¢iminin dinamigini arastirmaya
baslamislardir. Arastirmacilar kariyer se¢im hedeflerinin nasil olustugu, gelistigi ve bu
stireci hangi etmenlerin etkiledigi sorularina yanit bulmaya ¢alismuslardir®® 1951 yilinda
Ginzberg, Ginsburg, Axelrod ve Herma kariyer konusunda yaptiklar1 calismada, kariyer
gelisimini bir siire¢ olarak ele almislardir. Ginzberg ve digerleri (1951) kariyer se¢imini

bireylerin yas gruplarina gore siniflandirmislardir.

Anne Roe 1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile kariyer
kavramini birey psikolojisi baglaminda ele alarak, bireyin kariyer se¢imini ve gelisimini
Maslow’ un gereksinimler hiyerarsisi ile bagdastirmistir. Anne Roe, “kisilik geligimi”

adin1 verdigi kuraminda, ¢ocuklugun gectigi cevre, ihtiyaglarin gelismesi, kisilik

19 ZUNKER, V.G; Career counseling: Applied concepts of life planning, 1998:26
2 KUZGUN Y; Meslek Danismanhigi Kuramlar ve Uygulamalar, 2000:94
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degiskenleri ile kariyer se¢imi arasinda iliski oldugunu éne siirmiistiir.*

1957 yilinda Donald E. Super “Kariyer Psikolojisi” isimli ¢alismasinda “mesleki
benlik” kuramini 6ne siirmiistiir. Super’ e gore mesleki benlik kuraminin gelisiminde
yer alan bes asama; “biliylime”, “kesfetme”, “kabul”, “koruma” ve “¢okiis” seklindedir.
Super kuraminda mesleki benligin olusmasi siirecinin; ekonomik, sosyal ve psikolojik

faktorlerden etkilendigini belirtmistir.

1963 yilinda Triedeman ve Ohara; Ginzberg ile Super’ in One siirdiigii teorilerin
arasinda bir koprii niteliginde olan “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmasi ile
Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi’ni gelistirmislerdir. Triedman ve Ohara diger
calismalardan farkli olarak meslek se¢iminde egitim faktoriiniin etkisine deginmisglerdir.
Donald Super, daha 6nceki ¢alismalarini gézden gegirerek 1972 yilinda gergeklestirdigi
calismasinda, kariyer gelisim siirecini tekrar ele almistir. Bu ¢alisma sonucunda Super’
e gore bireyin meslek ile ilgili kisisel goriisii fiziksel ve zihinsel gelisim ile dogru
orantili gelismektedir. Ayrica meslek ile ilgili gozlemler, is ¢evresi ve genel deneyimler
gibi faktorler de, kisinin meslek ile ilgili kisisel bakisina etki etmektedir. Super’ in
gelistirmis oldugu bu teori, kariyer gelisimi teoriler i¢cinde en gelismis olan teori olarak

kabul gormektedir “*ve birgok arastirmaci tarafindan desteklenmektedir.?

Gottfredson 1981 yilinda “daraltma ve uzlagtirma” teorisini 6ne slirmiistiir ve bu
calismasinda meslek se¢iminde sosyal faktorlerin etkisini vurgulamistir. Gottfredson’a
gore ‘meslek se¢imi kisinin kendini sosyal diizen i¢inde bir yere yerlestirme girisimi ve
g:aba51d1r.’24 Gottfredson, meslek secimini “segenekleri daraltma siireci” olarak ele
almaktadir. Bireylerin iginde bulunduklar1 sosyal ortam onlara bir dizi secenek

sunmaktadir. Her bir birey kendi karakteri geregince bu secenekleri azaltir.

1986 yilinda Liebowitz ve Lea kariyer se¢imi ve gelisimi konusunda yapilan
caligmalar ve iretilen teorileri bir araya getirerek analiz etmisler ve su sonuglara

varmiglardir;

2L ERDOGMUS N; a.g.e., 5:49

2 BAILEY L.J; STADT, R.W., Career Education: New Approaches To Human Development
Bloomington, 1973:82

2 OSIPOW S. H; Theories of Career Development, Prentice Hall Inc: New Jersey, 1983

# KUSZGUN Y; a.g.e.,s.206
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1. Birey kendi kariyerine, hayatinin farkli donemlerinde farkli olarak

yaklagmaktadir.

2. Bireyin belli bash kisisel 6zellikleri, kariyer se¢imini etkilemektedir (zeka,

beceriler, kisisel degerler ve benzeri kisilik 6zellikleri)

3. Kariyer sec¢imi bireyin c¢evresindeki “dis faktorler” tarafindan da
etkilenebilmektedir (ebeveyn destegi/baskisi, toplumun ekonomik ve sosyal sartlari,

O0grenme firsatlari)

4, Kariyer se¢imi genel olarak belli bir siireci kapsar. Bunlar;
‘belirginlestirme’,‘segme’ ve ‘netlestirme’dir. Bu secime uyum saglama siireci genel

olarak; ‘baslama’, ‘iyilestirme’ ve ‘biitiinlesme’ seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

5. Meslek se¢iminin sonuglarina uyum saglama genellikle is g¢evresindeki
faktorlere baghdir. Bu faktorlerden en etkilisi; bireyin beklentileri ile is cevresinin

sagladiklar1 arasindaki farkin biiytikligtdiir.
6. Memnuniyet ve basari, is ile birey arasindaki uyuma baglidir.
7. Bireyin isinde elde ettigi kariyer, bireyin yasam basarisini ifade etmektedir.

Kariyer secimini etkileyen faktorlerin bilinmesi ve kariyer se¢iminin bireyin
yasamint nasil etkileyebileceginin anlasilmasi ile, kisiye kariyer se¢imi konusunda

yardimei olunabilmesi miimkiindiir.?

2lyy da kariyer se¢imi, kariyer gelistirme sisteminin kapsadigr kariyer
planlamanin baslangi¢c unsuru olarak kabul edilmektedir. Ciinkii bireyin kariyerini
planlama siireci egitimini tamamlayip bir ise girmesiyle baslar. Iste bu siireci
baglatacak olacak olan kariyer secimi kisinin ilerlemek isteyecegi kariyer yolunu

belirlemesinde bireye yardime1 olacaktir.

3.1. Super’in Benlik Kuram

Super’e gore meslek se¢imi, o ana kadar gelistirmis oldugu 6z kavraminin yani
kendini algilama seklinin ortaya konmus halidir. Oz kavrami bireyin icinde bulundugu

kosullara bagl: olarak meslek davranisi haline doniisebilir. Bireyin yasinin ilerlemesi ile

% |eibowitz Z.B; Farren C; Desinning career development systems, 1986:35-36
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ilgili tutumlar: kararlilik kazanir. Bireyin ilk genglik ¢agi ile daha ileri yaslarda mesleki

yonelim karar1 arasindaki farklhiliklar bu nedenledir.?

Super’in kuraminin temelini olusturan benlik kavrami, bireylerin olgunlastik¢a
sahip oldugu rollerinin, Kisiliklerinin, egitimlerinin ve deger yargilarinin etkilesime
girmesi sonucu olusan bir hayat goriisiidiir. Birey cesitli meslekler ile ilgili olan bilgileri
edindikten sonra kendi fikirlerini karsilastirmasi sonucu bir se¢im yapar ve boylece
kariyer tercihini yapmis olur.?” Super’e gére kariyer secimi, benlik kavramu ile sosyal ve
ekonomik faktorlerin birlesmesi sonucu gelisir ve bireyin yasami boyunca Kisisel

gelisimine paralel olarak gelisim gosterir.”®

Super meslek gelisiminin hayatinin bir aninda belirli bir meslege karar verip o
dogrultuda is bulma cabasindan ibaret olmadigini, bireyin yasaminin sonuna kadar
devam eden dénemlerden olusan bir siire¢ oldugunu ileri stirmiistiir ve mesleki gelisimi

su basamaklara ayirmistir.?

Biiyiime Donemi

Cocugun fiziksel, psikolojik ve sosyal bakimdan hizli bir gelisim gosterdigi,
bilinglenmenin bagladigi dort yasindan ortalama 14 yasina kadar olan donemdir. Cocuk
cevresindeki yetiskinleri izler ve onlara benzemek ister; bunun etkisiyle bir takim
mesleklere 6zenir. Cocuklukta belirtilen tercihlerde o ise ulasma olasihigi dikkate
alinmaz, heves ve 6zentiden Gteye gitmez. Cocuk, yasantilar: arttikga isin kosullari ve
olanaklari gibi konularda bilgi sahibi olur. Daha Once birbiri ile tutarli olmayan
mesleklere ilgi duyarken, bazi segenekleri eleme ve tercihleri azaltma geregi
hissedebilir. Cocuk okula basladiktan sonra yetenekleri, neler yapabilecegi ve ne olmak
istedigi ile ilgili olarak 6z kavramini gelistirir. Anne-baba ve diger yetiskinleri
gozlemleyen ¢ocuk, caligma yasami ve meslekler hakkinda fikir sahibi olur ve kendi 6z
kavram ile meslekler arasinda iligski kurmaya baslar. Super bu donemi hayal, deneme ve

gerceklik adini verdigi 3 alt basamakta incelemistir.

% KUZGUN Y; a.g.e., .5:84

" SUPER D. E; SVERKO B; Life Roles, Values and Careers: International Findings of The Work
Importance Study,.1995:54

2 ERDOGMUS N; a.g.e., .5:55

¥ KUZGUN Y; A.g.k., 5:84-85
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Arastirma Donemi:

On dort-yirmi dort yaslarint kapsayan bir donemdir. Bu donemde ergen, hangi
etkinliklerin ilgisini ¢ektigi ve bu etkinliklerdeki basari durumunu diisiinmeye baslar,
toplumun deger yargilari konusunda fikir edinir ve ge¢miste yasadigi deneyimleri
degerlendirip, yaptigi tercihlerin kendini ulasmak istedigi hedeflere ulastirabilme
olasiligini sinar. isteklerini, olanaklar: ve yetenekleri goz dniine alarak toplumca uygun
olarak kabul edilebilen planlar yapma becerisi gelistirir. Super bunu sentez siireci olarak

adlandirmaktadir. Deneme, gegis Ve Stnama olmak tizere 3 basamakta incelenebilir:

Deneme Basamag:: 15-17 yaslari arsinda, ilgi, yetenek, deger ve firsatlarin
dikkate alindigi, yari zamanh islerde calisildigi, gegici tercihlerin yapildigi ve bu

tercihlerin tartisildigi donemdir.

Gegis Basamag:: 18-21 yas araligini kapsayan gencin galisma diinyasina girdigi,

0z kavramini bir iste uygulamaya basladigi donemdir.

Sinama Basamagi: 22-24 vyagslari arasini kapsar. Bu donemde hayatin
kazanilacag bir ise girilir. Calisma hayati hakkinda daha ¢ok bilgi edinilir. Bu donem is

ve aile kurma dénemi olup hayatin kazanilmaya baslandigi donemdir.

Yerlesme Donemi:

Yirmi bes-kirk dort yaslari arasindaki donem, geng yetiskinlik ve olgunluk
doénemidir. Bu dénemde bir diizen kurma ve bunu devam ettirme yerlesme kavram ile
adlandiriimaktadir. ilk dénemde bir is kolu bireyi memnun etmeyebilir ve gercek
meslek hayatina baslamadan once is degistirebilir. Ama zaman gegtike mesleki

anlamda berraklagma ve sabitlesme yasanir.

Devam Ettirme Donemi:

Bu dénem 45-64 yaslarin1 kapsamaktadir. Bu donemde bireyin is diinyasinda bir
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yer edindigi, o yeri elinde tutup, gelistirmeye calistigi donemdir. Inis-gikislarin olmasi
dogaldr.

Cokiintii Donem:

Fiziksel ve zihinsel olarak insan kapasitesinin ¢oktiigii ve bedensel gligten
uzaklasarak, tecriibe ve bilgisini kullanabilecegi alanlara yoneldigi bu donem 65
yasindan sonrasini kapsamaktadir. Cokiintii donemi, 65-70 yaslari arasinda Kisinin is
temposunu dustirip, azalan kapasitesi ile is yogunlugu arasinda uyum saglamaya
calistig1 yavaslama donemi ile 71 yasindan sonra meslekten tamamen ayrilma ve isi tam

anlamiyla birakmanin yasandigi tam emeklilik donemlerinden olugsmaktadir.

3.2. Ginzberg ve Arkadaslarimin Gelisim Kurami

Ginzberg ve arkadaslar: (1951) meslek se¢im kararini bireyin yasaminin belirli
bir doneminde gergeklesen bir olay olarak gormemektedirler. Meslek se¢im karari,
kisinin yasaminin ilk 20 yilinda, genel kisilik gelisimine paralel olarak gelisen bir
sliregtir. Bu siireg iginde bireyin istekleri ve olanaklar1 arasinda bir uzlasma
beklenmektedir.*

Ginzberg ve arkadaslari mesleki gelisim siirecini hayal dénemi, deneme donemi

ve gergekei donem olmak tizere 3 asamada incelenmektedir:

Hayal Dénemi (7- 12 yaslari):

Bu donemde her gocuk gelecekte yapmak istedigi meslege dair hayali bir
fikirleri vardir. Cocugun giinliikk heveslerine dayanan bu tercih sik sik degisiklige
ugrayabilir. Cocuklar genellikle bu dénemde hoslandig: etkinlikleri igcinde barindiran
meslekleri arzularlar. Cevresinde imrendigi Vetiskinlerin ya da masal ve film
kahramanlarinin yaptiklar: isleri oyunlarinda temsil ederler ve gelecekte onlarin
yaptiklar: isleri kendilerine meslek olarak belirleyebilirler. Cocugun, bu dénemde

gercekler ile ilgisi olmadigi i¢in kendi yeteneklerini ve mesleklerin maddi olanaklarin

% KUZGUN Y; a.g.e., s:82
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disiinmemektedirler.

Deneme Donemi (12-18 yaslari):

Gegici se¢imler donemi olarak da bilinen bu siire¢ 4 basamaktan olusmaktadir:
Bireyin ilgilerinin ayrismaya basladig: bu ilk basamak 11-12 yaslarini kapsamaktadir.
Cocuk bu basamakta hoslanip hoslanmadigi etkinlikleri belirler ve ilgilerin 6nemini
anlamaya baslar. 12-14 yaslar: arasinda yasanan yetenek basamaginda ¢ocuk yetenegin
meslek se¢cimindeki onemini kavrar ve kendi yeteneklerini saptamaya calisir. 15-16
yaslarinda deger basamaginda, ergen bireyde topluma hizmet etme inanci gelismeye
baslar. Mesleklerden elde edilecek doyumun ve farkli mesleklerin olanak verdigi baska
yasam bigimlerinin farkina varir. Son basamak olan ge¢is basamaginda 17-18 yaslar
arasinda olan geng¢ kendini ve meslekleri tanimaya baslar. Mesleki tercihlerini somut ve

gerceklere dayali bir sekilde yapmasi gerektiginin farkina varir.

Gergek¢i Donem (18-22 yaslarr)

Bu donem arastirma, billurlasma ve belirleme olmak iizere 3 basamaktan

ibarettir:

Arastirma Basamag:: Arastirma basamaginda birey ilgi ve yeteneklerini
belirlemeye ve mesleklerin kendisine saglayacagi olanaklari daha iyi tanima
calismalarma devam eder. Universiteye ilk giris yillari ile hedeflerinin daralmas:
arasindaki bir siiregtir. Bu donemde temel egitimleri gormekte oldugu i¢in heniiz kesin

bir karara varmamis olmas1 miimkiindiir.

Billurlasma Basamag:: Kararlarin kesinlik kazanmaya basladigi, net bir meslek

se¢iminin yapildigr dénemdir.

Belirleme Basamag:: Bireyin is ile ilgili kararinda tam anlamiyla belirledigi ve

pekistirdigi gelisim donemidir. Ginzberg ve arkadaslart yasamin ilk 22-23 yilinda
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kariyer secimini tamamladigint sdylemelerine ragmen daha sonra 1970’li yillarin
baslarinda kariyer se¢iminin hayat boyu siiren bir siire¢ oldugunu ifade etmislerdir.
Bunun nedeni olarak da kisinin mesleki hazirligi ve amaglar ile is diinyasinin gergekleri

arasinda uyumu bulma ve iyilestirme ¢alismalarin siirekliligi oldugunu belirtmislerdir.®

3.3. Holland’1n Kariyer Kuram

Bu teori, ‘is tatmini ve mesleki basarinin, bireyin kisilik 6zellikleri ile c¢alistig
ortam arasindaki tutarliliga bagli oldugu’ 6nermesi lizerine kurulmus ve kisileri kariyer
secimlerini etkileyen faktorler iizerinde durmustur. Mesleki ilgi alanlarinin bireyin
kisiligini ortaya koydugu belirtilir. Ve kisilik tipleri ile ortami alt1 ana grupta siniflar.

Yani bu teori hem orgiitii hem de kisileri analiz eder.*
1.Gergekgi: Teknik, diizenli, net
2. Arastirict: Entelektiiel, sistematik ve bilimsel
3. Artistik: yaratici
4.Sosyal: bagkalarina yardimei, yol gosterici, egitici
5. Girigimci: lider, ikna edici
3

6.Geleneksel: yapisal, detayci, sayisal verilerden hoslanan®

Birey kisilik ozelliklerine uygun bir kariyer se¢imi yaptiginda, kendi
ihtiyaglarina cevap veren oOrgiitiin hedefleriyle kendi hedefleri uyusan bir orgiitte

bulunmaktan memnun olacak mesleki basariy1 yakalayacak is tatmini artacaktir.

Holland’ 1n tipoloji kurami incelendiginde bireyin Kisiliginin yalniz meslek
seciminde etkin olmadigi, Kisilik ile is uyumu arasindaki iliskinin varhg da
gozlenmistir. Bu dogrultuda kisilik ve meslegin uyum gosterdigi durumlarda bireyin

meslek degistirme ihtimalinin ok az oldugu goriilmiistiir.>*

L ERDOGMUS N; a.g.e., 5:57

%2 Tez 027135 5:24

% CALIK T; ERES F; a.g.e., 5:60-61

% CAN H; AKGUN A; KAVUNCUBASI S; Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, 1995:116
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3.4. Carl Gustav Jung ‘in Kisilik Tipolojisi Kuram

Carl Jung’n psikolojik tipleri teorisi bireyin kisiliginde dort boyuta dikkat eder.
Bu karakter boyutlar1 Holland’in meslek tercihi teorisinde oldugu gibi ¢alisma
ortamiyla eslestirilebilir. Farkli karakter oOzelliklerine sahip insanlar degisik is
becerilerine sahip olacaktir ve kendileriyle benzer karakter Ozelliklerine sahip

calisanlarla daha uyumlu ¢alisacaklardir. Jung’a gore kisilik tipleri :

Duygu-Sezgi: bireyin gevresindeki diinya hakkindaki bilgileri nasil elde ettigini

belirler

Diisiinme-Hissetme: bireyin kararlarindaki objektif kriterler ve subjektif kriterler

ve hisleri arasindaki tercihini gosterir.

Ice doniikliik-Disa doniikliik: bireyin i¢ diinya ile dis diinya arasindaki tercihini
ifade eder.

Hiikiim verme-Algilama: bireyin daha diizenli bir yasam tarzi ile daha esnek bir

yasam tarzi arasindaki tercihini belirler.*

Sonug olarak bu teori bireyin kisisel 6zellikleri ile sectigi meslek ayni 6zellikleri

taslmahdlr.36

% CALIK T; ERES F; a.g.e., 5:63-64
% CALIK T; ERES F; a.g.e., 5:64
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4. KARIYER YONETIMi

Isletmelerin nitelikli isgiiciinii temin etmekte karsilastiklar1 zorluk, su anda ve
daha ileriki donemlerde acik pozisyonlar1 doldurmak, tiretimdeki etkinligi ve verimliligi
iist diizeylere ulastirmak kariyer yonetiminin 6nemini ortaya koymaktadir. Kariyer
yonetimi, yeni pozisyonlar: doldurmak, iiretimin etkinligini maksimize etmek, kaliteyi
daha iist noktalara c¢ikarmak ve mevcut konumun korunmasmi saglamak icin

kullanilacak en etkili yollardan biridir.*’

Kariyer yonetiminin Onemini anlayan Orgiitlerin dikkat etmeleri gereken en
onemli nokta kariyer yoOnetimi ile ilgili uygulamalarimin planli bir sekilde
baslatilmasidir. Ayrica etkin bir kariyer ydnetimi uygulamasi i¢in bu yOnetim
anlayisinin yeterince anlagilmis olmasi gerekmektedir. Eger uygulama yeterince
anlasilmamis ise oOrgiite yarardan ziyade zarar getirecektir. Bu yiizden dncelikle orgiitiin

{ist yonetiminin bu anlayis1 iyi tanimis, hazmetmis olmas1 gerekmektedir.*

KARIYER GELISTIRME

KARIYER PLANLAMA KARIYER YONETIMI

Alt Stiregler:
s glicli secimi, tedariki
rgiit secimi e tahsisi

s adamlarinin segimi Degerlendirme ve 6lgme

endini gelistirme gitim ve gelistirme

Sekil 1. Orgiitsel kariyer gelistirme modeli®

3 BINGOL D; Insan Kaynaklar: Yonetimi,2003:244
* CALIK T; ERES F; Kariyer Yonetimi, Gazi Kitabevi, 2006:83
% ERDOGMUS N: Kariyerde Yeni Yaklasimlar ve Istihdama Etkileri, 1999:63-72
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Kariyer yonetimi hem orgiit hem de birey agisindan 6neme sahiptir. Orgiit
acisindan bakildiginda, personelini kariyer planlamalar1 agisindan motive etmekteki
basarisizlik; bos olan pozisyonlari doldurmadaki zorluk, daha diisiik personel, daha
diisiik personel bagliligi, egitim ve gelistirme programlarina tahsis edilen paralarin
uygunsuz hayal kirikligina, orgiit igerisinde bireyin kendini 6nemsiz hissetmesine ve
uygun gorevlendirme yapilmadiginda oOrgiit i¢i ve dis1 birlesmeler, yeniden

yapilanmalar, kiigiilmeler gibi nedenlerle is degisikligine sebep olabilir.*°

4.1. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimine orgiitsel agidan baktigimizda dort asamali bir yaklasimla

konuyu ele almamiz daha saglikli olacaktir.

a. Kariyer planlamasinin kapsayacag: personelin belirlenmesi: Orgiitte calisan
biitiin is gorenlerin kariyer planlamasi kapsamina alinmasi en iyi yaklagimdir. Ancak
organizasyonel yapida bir iist kademeye yiikselmek istemeyen ve bunu agikca belirtmis
olan, emekligine kisa bir siire kalmis olan ve Orgiitin daha sonraki doénemlerde
kendisinden faydalanilmas1 disiiniilmeyen, ilgi alanlarn farklilik gosteren ve
sorumluluklarini ihmal edecek kadar bu alanlara yonelmis olanlar, isle ilgili ve kisisel
problemlerini 6ne ¢ikararak uzlagilmaz ve diismanca davranislarda bulunarak orgiit ve
calisanlarina karst olumsuz tavir sergileyenler bu kapsamdan ¢ikarilabilirler. Diger

taraftan kapsama alinacak is gérenler i¢in bir 6ncelik siras1 olusturulabilir.

b. Kariyer patikasinin ¢izilmesi: Kariyer patikasi ¢izilirken yapilacak ilk is orgiit
igerisindeki pozisyonlarin fonksiyonel ozelliklerinin belirlenmesidir. Bu nedenle is
analizi verilerinden faydalanilmalidir. Boylece isin gerekleri belirlenmis olur. Bu
adimda farkli pozisyonlar arasindaki ortak yon ve iliskiler belirlenmeye ¢alisilmalidir.
Bu iki calismanin sonucunda teorik ve pratik acilardan benzer isler is aileleri ad1 altinda

bir araya getirilirler. Boylece Alt kademedeki ¢alisanlar gelecekte ayni is ailesinin bir

“0 CALIK T; ERES F; Kariyer Yonetimi, Gazi Kitabevi, 2006:82
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ist pozisyonunda gorev alabilmek i¢in yetistirilebileceklerdir.

c. Kariyer Danigsmanlarinin atanmasi: Bu asama uygulama asamasidir.
Personelin kariyer beklentileri orgiit ihtiyaglar1 ile karsilastirma ve uyumlastirma
fonksiyonu gorevlendirilen danigsman tarafindan gergeklestirilir. Bu danigsman kurum
icinden veya kurum disindan olabilir. Psikolojik ve sosyal agidan yeterli orgiit kiiltiirinii
benimsemis, oOrgiit gerceklerinin farkinda deneyimli ve olgun olma kurum igi
danigsmanlikta bagarmin temel gerekleridir. Bu 6zellikleri tasiyan kisi kurum iginde

bulunmuyorsa disaridan da tedarik edilebilir.

d. Bireysel planlarin gergeklestirilmesi: Bu asama kariyer danismalarinin 6nemli
gorevlerinden biridir. Caligsanlarla ilgili veri toplamak yeteneklerini belirlemek gibi
gorevlerinin yaninda motivasyonunu kaybetmis is gorenlere yeni ufuklar agma ve onlari

yonlendirmek gibi gorevleri de gergeklestirir.*

* SIMSEK. S; OGE H.S; a.g.e., 5:263-264



X Isletmesi Kariyer Gereksinmeleri Analizi

Degerlendirilen Pozisyon

Kat Yoneticisi

1. Planlama Amaglarin saptanmasi, onceliklerin belirlenmesi

2. Orgiit Kisa ve uzun donemli projelerin hazirlanmasi,
kaynaklarin  toplanilmasi, i3 programlarinin
yapilmasi

3. Karar alma Risk iistlenme, yargilama, verilenden yararlanarak

uygun sonuglara varma.

4. Sorun analizi

Bilgi toplama, sorunlar1 saptama, analiz araglarini

kullanma, ¢6ziim Onerileri getirme

5. Yiriitme

Programlar1 uygulama, gerekli kural ve kilavuzlar
hazirlama, destek saglama, inisiyatif kullanma,

izleme ve siirdiirme

6. Yonetsel uygulamalar

Analiz, biit¢eleme, denetim, insani kaynaklar1 ve
ticret yonetimi konularinda gerekli becerilere

sahip olma

7. Orgiitsel Davranis

Birey ve grubu motive etme, haberlesmeyi
kurabilme ve etkin yazili ve sozlii haberlesme
yapabilme, ast, list ve akranlariyla iliskilerini iyi

diizeyde tutabilme, katilmay1 saglama

Istenen yeteneklerin degerlendirilmesi

Tablo 2. Kariyer Gereksinmeleri Analiz Tablosu*?

2 KAYNAK T;, ADAL Z. ve digerleri; IK Planlamasi, 1999:170

23
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4.2. Bireysel Kariyer Yonetimi

Birey agisinda kariyer planlama kisin hayatt boyunca c¢alisacagt is ve
pozisyonlari, hedefleri ve geleceginin sorumlulugunu iistelenerek kendi kendine
planlama siirecidir. Bir is gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirmesiyle, calistigit  kurum icinde ilerlemesinin veya yilikselmesinin

planlanmasidir.®®

4.3. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Yonetiminin Biitiinlestirilmesi

Orgiit ve birey acisindan incelenen kariyer kavraminin taraflarm {izerinde
uzlasacaklar1 ortak bir bakigla biitiinlestirilmesi gerekir. Bu bakimdan kariyer
danigmanlarina 6nemli isler diismektedir. Danigsman her iki tarafi da 6ziimseyerek ortak
bir hedef c¢evresinde taraflar1 bir araya getirme c¢abasi gosterecektir. Kariyer
danismanlar1 organizasyonun yoneticileri ve diger calisanlar1 arasinda ortak bir hedef
olusturduktan sonra kendisine gereksinim duyulana kadar aradan c¢ekilmektedir.
Boylelikle taraflar arasinda beraber hareket etme ilkesi benimsenmis olup kariyer

yonetimi siireciyle basartyla yiiriitiilebilmektedir.**

4.4. Orgiitsel Amaclarin  ve Bireysel Amaclarin Biitiinlestirilmesi

Boyutunda Kariyer Gelistirme fle Tlgili Arastirmalar
4.4.1. Orgiitsel Kariyer Gelistirmenin Temelleri

Orgiitsel kariyer gelistirme ile ilgili arastirmalar 1970 1li yillarda 6nem
kazanmistir. Kurt Lewin’in alan kurami, Chicago Sosyoloji okulu arastirmalar1 orgiitsel

kariyer gelistirmenin temellerini olugturmaktadir.*

Kurt Lewin’ in Alan Kuram

Kurt Lewin’in ‘Alan Kurami’ ve ‘davranig’ tanimina dayanmaktadir. Lewin

bireylerin g¢evreleriyle olan etkilesimlerini, bireysel davranislarin temel belirleyicileri

T.C. Anadolu Universitesi Yayinlart; Insan Kaynaklar: Yénetimi,2008:127
* SIMSEK. S; OGE H.S: a.g.c., 5:266
** ERDOGMUS N; a.g.e., 5:69
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olarak ifade etmektedir**Bireyin davranisi, birey ve g¢evrenin her ikisinin ortak
sonucudur.”” Yas, zeka, cinsiyet, 6zel yetenek gibi bir dizi kisisel, aile, arkadaslar,
yasanilan ¢evre gibi cevresel faktorler davranisa etki eder. Biitiin bu faktorler yasam
alan1 denilen kavrami olusturur. Bireyin yasam alanindaki, kisisel ve ¢evresel faktorler
stirekli degigsmektedir. Degisimlerin ¢ok hizli olustugu zamanlarda birey yogun stresli

bir donem gegirir.*®

Cevre psikolojik olarak davranisi etkilediginden, bireyin davraniglarini
etkilemek de psikolojik ¢evresine yardimci olmakla miimkiin olabilmektedir. Bu

nedenle sosyal destek, bireyin ¢evre faktérii igerisinde yer almaktadir®®

Lewin fizyolojik siireglere ait teorik diisiincelerini matematiksel bir model

kullanarak sunmak istemistir.50

Yasam alam yalmizca o andaki davramisla dogrudan ilgilidir.’Lewin bazi
kavramlart somut olmadiklart i¢in digslamis ancak gii¢, deger ve gerilim gibi pek de

somut kabul edilmeyecek kavramlari kuramina almstir.

Lewin psikolojik c¢evreyi davranis iizerinde etkisi ¢ercevesinde tanimlamistir.
Psikolojik c¢evrenin tiim pargalar1 bireyin davranisini etkiler ve bdylece davranisi

etkiledigi i¢in psikolojik ¢evre dis durumlarin bir betimlemesi olur.>

Lewin’in yasam alan1 kavrami, orgiitsel kariyer gelistirmeye iki onemli a¢idan

katki saglamistir.
1) Birey bir biitiin olarak ele alinir

2) Orgiitsel ortamdaki bireylerin ~davramglarinin  zaman igerisinde

incelenmesi®

Yani oOrgiit icerisinde birey ve bireyin davranisina orgiitiin etkisinin incelenmesi

dolayisiyla bu kuram 6rgiitsel kariyer gelistirmeye katk saglamistir.>*

*® http://www.sobiad.org/eJOURNAL S/dergi_YBD/arsiv/2010_1/10ilge_kurt.pdf(13/11/2011)

* ERDOGMUS N; a.g.e., 5:69

*8 http://ergenlikdonemi.wordpress.com/tag/ergenlik-kuramlari-2 (13/11/2011)

* YILDIRIM i; Algilanan Sosyal Destek Olceginin Gelistirilmesi, Giivenirligi ve Gegerligi, 1997:81-87.
%0 http://www.gevezecene.com/psikoloji/967-kurt_lewin_ve_alan_teorisi.html (13/11/2011)

5L ONER U; EREN A; Kurt Lewin ve Alan Kurami, Lewin’in Cocuk Psikolojisi, s:10

2 ONER U; EREN A, a.g.e., 5:12

¥ ERDOGMUS N; a.g.e., 5:69

> ERDOGMUS N; a.g.e., s:70



http://www.sobiad.org/eJOURNALS/dergi_YBD/arsiv/2010_1/10ilge_kurt.pdf(13/11/2011)
http://ergenlikdonemi.wordpress.com/tag/ergenlik-kuramlari-2
http://www.gevezecene.com/psikoloji/967-kurt_lewin_ve_alan_teorisi.html
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Chicago Sosyoloji Okulu’nun Calismalar:

1940’lardan 1960’lara kadar, Chicago Okulu, ayr1 bir teknik olarak katilimec1
gozlemi gelistirdi. Bu okul, antropolojik modelini arastirmacinin toplumundaki

gruplarda ve ortamlarda kullanilmak iizere genisletti. Ug ilke ortaya ¢ikt1:
1. Insanlar1 kendi dogal ortamlarinda ya da asil yerlerinde inceleme
2. Insanlarin dogrudan kendileriyle etkilesime girerek inceleme

3. Uyelerin bakis agisina dayali olarak toplumsal diinyaya dair bir anlayis

kazanma ve kuramsal bildirimde bulunma.>®

Bu okula mensup yazarlar, giinliik sosyal hayatin detaylarini anlamadan bigimsel

bir kuramin gelistirilemeyecegini iddia etmislerdir.”®

Bu okul sosyologlarinda Thomas, bir sosyal gruba iiye bireyin kendi hayatini

algilama ve dis ger¢ekligi olusturma bi¢imini arastirmistir.

Diger bir sosyolog Clifford Shaw ise hayat hikayelerini kariyer ile ilgili

calismalarda kullanilabilecek bir belge olarak ele almistir.

Okulun diger 6nemli iiyelerinde biri olan Hughes da kariyerin objektif ve
subjektif olmak iizere iki yoniinden bahsetmektedir. Objektif yon bireyin sahip oldugu
statiiler ve mevkiler; subjektif yonii ise bireyin sahip olduklart hakkinda kendi
goriisiidiir.”’

Bahsetmis oldugumuz bu calismalar oOrgiitsel kariyer gelistirmeye katkida

bulunmustur.

4.4.2. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Orgiitsel kariyer gelistirme alaninda dért bilim adaminin arastirmalari ve ortaya
koymus olduklar1 kuramlar biiylik 6nem taslmaktadlr.SgKariyerin ilk yillari, orgiitsel

sosyallesme, birey-orgiit etkilesimi, kariyer yollarim1 gdsterme ve kariyer asamalari

% http://yapiuretimi.redbilisim.com/images/cust_files/090328025353.pdf (13/11/2011)
% ERDOGMUS N; a.g.e., 5:70
> ERDOGMUS N; a.g.e., s:70
*® ERDOGMUS N; a.g.e., 5:72



http://yapiuretimi.redbilisim.com/images/cust_files/090328025353.pdf
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bilim adamlarinin inceledikleri ve daha sonrakilere 11k tutan arastlrmalardlr.59

Psikolojik Basar1 Kurami( Douglas Tim Hall)

Psikolojik basar1 ve kimligin kariyerle iligkisi, bireyin oOrgiitteki ilk yillar
acisindan dnemlidir. Orgiitte gecirilen ilk yillar dgrenmenin en énemli oldugu donemler
olup, bireyin ilerideki basarisini etkilemektedir. Bu siireci iyi degerlendiren bireyler

kariyerlerinde daha iyi ye gelebilmektedirler.®

Birey yeteri derecede kabiliyete sahip ise yliksek ¢aba sonucu amacina ulasir. Bu
amag i¢in gosterilen performans, bireyde psikolojik basari duygusu yaratir. Bireyin

kendine giiveni artar ve yeterli bir kimligi elde eder.®*

U¢ Boyutlu Kariyer Kurami( Edgar Schein)
Orgiitlerde kariyer hareketliligi {izerinde durmustur.
Bunlar:
Dikey kariyer hareketliligi: hiyerarsik kademelerdeki degisim
Yatay kariyer hareketliligi: bolimler arast degisim
Radyal Kariyer hareketliligi: sosyal sistemin i¢ine ve disina dogru hareketliliktir

Bu ti¢ hareketlilik bigimi biiylimenin ii¢ yolu olarak tanimlanmaktadir.®

Birey- Orgiit Etkilesimi Kurami( Edgar Schein)

Sosyolojik bir goriistiir. Bireyin orgiite ilk katildig1 andaki kariyeri ile orgiitiin
icinde sosyallestikten sonraki kariyerinin neden ve nasil degistigini incelemistir.
Orgiitiin bireye etkisi sosyallesme, bireyin orgiite etkisi ise yenilik¢ilik olarak
tammlar.®® Birey sosyallesme siirecinde Orgiitsel deger, norm ve davramis kaliplarini

Ogrenir. Bazi bireyler bu siireci kolay atlatirlarken bazilar1 i¢in ¢ok sorunlu ve zor bir

¥ ERDOGMUS N; a.g.e., s:73
ERDOGMUS N; a.g.e., s:73
* ERDOGMUS N; a.g.e., s:74
%2 ERDOGMUS N; a.g.e., s:77
% ERDOGMUS N; a.g.e., s:77
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stire¢ olabilir.

Orgiitsel Sosyallesme( John Van Meanen)

Orgiitsel sosyallesme kavramimi oOrgiitlerin, yeni iiyeleri orgiite kazandirirken

kullandiklar stratejiler olarak tanimlamaigtir.

Kollektif Sosyallesme: Yeni elemanlar grup olarak ayni deneyimi gegirirler.
Orgiit i¢in en ekonomik ve en kolay sosyallesme stratejisidir.640rnegin elemanlara toplu

egitim verme.

Bireysel Sosyallegsme: Yeni elemanlar birbirlerinden farkli deneyimler gegirirler.
Yeni eleman ile ona yardimci olan kisi arasinda duygusal yakinlik olusursa siireg

basarili olur. Ornegin usta cirak iliskisi gibi.65

Orgiitler sosyallestirme siirecini bireylerin say1 ve niteligi, orgiitiin imkanlar1 ve
hedeflerine bagl olarak siirdiiriirler. Genellikle bilingsiz bir bigimde yiiriitiiliir ancak

orgiitte yeniligin artmast icin sosyallesme siirecine dikkat edilmelidir.®

Profesyonel Kariyerin Dort Asamasi Kurami( Dalton, Thompson ve Price)
Bir bireyin profesyonellik yolunda kariyerindeki dort asamast;
Ciraklik: Bagkalarinin yonlendirmesi altinda ¢alisir. Rehber esliginde c¢alisma, is
ogrenilir.
Meslektashk: Katki saglayici, yetenegini ortaya koyar.
Akil Hocaligi: Yeni elemanlara rehberlik eder, isi 6gretir.
Himayecilik: Orgiite yon vermeye calisir.

Seklinde tanimlanmaktadir.®’

% ERDOGMUS N; a.g.e., 5:82
% ERDOGMUS N; a.g.e., 5:83
®® ERDOGMUS N; a.g.e., 5:84
% ERDOGMUS N; a.g.e., 5:84
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5. KARIYER PLANLAMASI

Daha once literatiirde kariyer konusu yonetici tabakalarinda olanlar icin ele
alman bir konuydu. 1980°1i yillardan sonra IKY ’nin isletmecilik alanina artan etkisiyle
pek c¢ok organizasyon kariyer gelistirme faaliyetlerini yoneticilerden daha genis bir

calisan gurubuna genisletmistir.%®

5.1. Kariyer Planlamasimin Tanim ve Icerigi

Teknolojinin  gelismesiyle birlikte is gorenlerin gérmiis olduklart islerin
niteliginin degismesi ve organizasyonun gelecege iliskin beklentileri isletmelerin
kariyer planlamasina verdikleri 6nemin artmasina neden olmustur. Kariyer planlamasi;
kariyer yonetiminin i¢cinde bulunan bir bilesendir. Calisan, orgiitte kendisine bir kariyer
yolu secer ve bu yolda ilerlemeye ¢alisir. Calisanin bu yoldaki hedeflerini belirlemesi ve
bu hedeflere ulasacagi araclari se¢me siirecine kariyer planlamasi denir. Kariyer
planlamasi terimi is hayatina giris, yeni bir ise atanma, transfer, terfi gibi kariyer

secimlerini icerir. Yani ¢alisanin meslek hayatin1 planlamasi olarak da ifade edilebilir.

Kariyer; ¢alisanin meslek hayatinin biitiiniinii kapsadigi i¢in orglite girmesi yani

calisma hayatinin baslamasinda ilk basamaktir.

Kariyer planlamasi, kisinin Orgiitiin ilerideki hedefleriyle kendi hedefleri
arasinda koordinasyonu saglayarak i¢inde bulundugu isi yapabilmesi i¢in yeteneklerini
gelistirmesi ve ileride iistlenecegi pozisyonlar i¢in gerekli bilgiye sahip olmasidir. Kisi
ve organizasyon, kariyer planlamasinin olusturulmasi ve yonetilmesinde birlikte hareket
etmektedirler. Bu planlama icin ilk etapta kisi veya organizasyon tarafindan kisinin
sahsi bilgi ve yetenekleri, ilgi alanlar1 belirlenmeli, daha sonra performansi
degerlendirilmeli ve gelecekteki is hayati i¢in planlanan pozisyonlar i¢in kisiye gerekli
nitelikleri kazandiracak faaliyetler belirlenmelidir. Kariyer planlamasinin orgiitsel ve

bireysel olmak iizere iki tiirii vardir. Orgiitsel kariyer planlamasi kisinin isinde

% BINGOL D; a.g.e., 5:247
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ilerlemesini saglayacak kariyer yolu, bireysel kariyer planlamasi ise is haricinde kisiyi

analiz etmekte ve kisinin amag ve yeteneklerine odaklanmaktadir.®

5.2. Kariyer Planlamasinin Amag ve Ilkeleri
Kariyer planlamasi yapilmasinin bazi nedenleri sdyledir:
- IK’nin etkin kullanimi

- Calisanlarin ilerleme gereksinimlerinin tatmini ve c¢alisanlarin bu yonde

gelistirilmesi.

- Personelin kariyer olanaklart yoluyla motive edilerek performanslarinin

arttirilmasi.
- Calisan tatmininin ve orgiite olan bagliliginin saglanmasi.
- Kisisel egitim ve gelisim ihtiyaclarinin dogru bir sekilde belirlenmesidir.

Bu hedeflere ulasabilmek i¢in uyulmasi gereken ilkelerden bir kismi su sekilde

ozetlenebilir.

- Is gorenler ve yoneticiler kariyer planlama siirecinde birlikte

calismalidirlar.

- Kariyer planlama goriismelerinde taraflarin samimi ve diiriist olmast

gerekmektedir.
- Calisana orgiit tarafindan geri bildirim yapilmasi gerekir.
- Birey kendi kendini degerlendirmelidir.

- Yoneticiler iyilestirme ve gelistirme yonlii cabalarini siirekli hale

getirmelidir.

- Orgiit, ¢alisanin gelisimine imkan saglamali ve buna katkis1 olacak

araclari calisana sunmalidir.”

% SIMSEK §; a.g.c., 5:364-465
" SIMSEK §; a.g.e., 5:365
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5.3. Kariyer Planlamasinin Nedenleri ve Kariyer Kaliplari
Kariyer planlamasinda gerek duyulanlar su sekilde siralanabilir:

- Hiyerarsik yap1 i¢inde c¢alisanlarin ilerleme isteklerini karsilayacak bir

gelisme.

- Yeni veya degisik kariyer yoluna giren personelin mevcut durumlarini

degerlendirme gereksinimi.

- Organizasyonda bulunan insan kaynaklarinin daha iyi kullanilmasina

duyulan gereksinim.

- Is gorenin kaliteli bir egitim ve kariyer olanaklarinin sonucu olarak daha

iyi bir performans 6zlemi.
- Ust diizey galisanin is tatmini ve drgiite baglilig1.
- Kisisel egitim ve gelisim ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi.

Kariyer planlamasinda yonetim kademesinde bulunanlarin; en 6nemli unsurun
kisinin kendisi oldugu faktoriinii unutmamalart ve ‘kariyer kaliplarini mutlaka dikkate
almalar1 gerekmektedir.” Kariyer kalibi, kiginin ¢aligma hayatinda sergilemis oldugu is

ve kariyer davraniglaridir. Dort tiir kariyer kalibi1 mevcuttur.

Kararli kariyer kalibi: Egitimini tamamlayarak bir orgiite katilip hayat1 boyunca

ayni isi yapanlarin gosterdigi kariyer kalibidir.

Geleneksel kariyer kalibi: Egitim hayatinda yapilan yarim giinliik ve gegici

islerdir. Bunu 20-30 yaslar1 arasinda yapilan ilk tam zamanl isler takip eder.

Kararsiz kariyer kalibi: Bazi kisiler kararli isttihdam donemine kadar geleneksel
kariyer kalibin1 takip eder. Daha sonra farkli islerde calisarak deneme siireci gecirirler.

Boylelikle kariyer siirecleri yeniden baslamis olur.

Coklu kariyer kalib1: Bu kisiler bir deneme isinden digerine gecerler. Genellikle

egitim diizeyi diisiik seviyede olan kisilerin tercih ettigi kaliptir.”*

" SIMSEK §; a.g.e., 5:366
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5.4. Bireysel Kariyer Planlamasi

Kisinin bireysel yeteneklerini ve ilgi alanlarini belirlemesini, kariyer olanaklarini
incelemesini, kariyer hedeflerini olusturmasini, bu hedeflere ulastiracak yollarin
belirlenmesini ve uygun aracglarin se¢ilmesini éngdéren devamli bir siiregtir.” Kariyer
planlamasinda bagarili olabilmenin temel geregi ise is faktdriiniin Oneminin
korunmasidir.”® Sonug olarak bir ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesiyle, calistigi mevcut orgiit i¢indeki ilerleyisinin yada somut
olarak ilerlemesinin planlanmas1d1r.74 Kariyer planlamasinda 6nemli olan nokta, mevcut
olan firsatlarla kisisel amaglarin biitlinlesmesidir. Mevcut is ¢evresinin kiiciilme,
hiyerarsik yapida bulunan kademelerin en aza indirgenmesi ve bunun gibi nedenlerle
ilerleme olanaklariin bir¢ogunu ortadan kaldirabilir. Bu sebeple kariyer planlamasinin

. - - 75
sadece mevcut olanaklar lizerinde yogunlasmamasi saglanmalidir.

Kariyer planlamasinda kariyer bireyin kisisel ilgi alanlar1 ve sorgulamasiyla

miimkiin olmaktadir.”®

5.4.1. Bireysel Kariyer Planlama Asamalari

1. Asama: Kendini tanimlama:

Bu asama kisinin isgiicii piyasasinda kendi yerini gormesine yardimci olacaktir.
Bir¢ok kisi is ilanlarinda bulunan 6zelliklere uymaya ¢alisir. Giiniimiizde isverenlerin
arsivinde aralarindan rahatlikla secim yapabilecegi iistiin niteliklere sahip adaylar
vardir. Bireyin igverene karsi kendini taniyan ve nereye ulasmak istediginin farkinda bir
birey oldugunu gostermesi gerekecektir. Bunun igin bireyin kendisi hakkinda su

sorulara cevap vermesi gereklidir.
- Neleri iyi yaptyorum?

- Neleri yapmaktan zevk aliyorum?

2 MATHIS R.L; JACKSON J.H; Personel/Human Resource Management, West Publishing Company,
1991:423

" OZGEN H; OZTURK A; YALCIN A; Insan Kaynaklar: Yonetimi, Nobel Kitapevi, 2001:195

"T.C. Anadolu Universitesi Yaymnlar1, Insan Kaynaklar Yonetimi,2008:127

" MATHIS R. L; JACKSON J.H; ag.k, 1991:417

® GREENHAUS J. H; ve digerleri, Career Management, Sage Publications, 2010:26
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- Neleri iyi yapamiyorum?

- Zevk almadigim konular nelerdir?

2. Asama: Kariyer arastirma:

Bireyin sectigi ya da se¢ildigi meslek hususunda bilmesi gerekli olan konularin
neler oldugu ve bu bilgilere nasil ulasacagini, hangi egitimleri almas1 gerektigi gibi
hususlar1 igerir. Bu donem genellikle kisinin ise baslamasindan onceki siiregte daha

yogun bir sekilde yasanir. "

3. Asama: Harekete gecme:

Bu donem bireyin yapabilecegi meslegi belirlemekle baslayip, is tekliflerini

kabul edene veya is basvurular1 kabul edilene kadar gecen siireci kapsar.78

5.5. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamas1 organizasyon iginde is gdrenlerin drgiit tarafindan
kendilerini gelistirme ve kariyer amaglarini gelistirmede yardimci oldugu, kisisel
gelisim i¢in firsat olusturdugu ve bu yoldaki faaliyetleri belirledigi devamli bir siirectir.
Bu siirecin devamli olmasimin nedeni ¢evrede, organizasyonlarda ve is gorenlerde
olusan degisikliklerden kaynaklanmasidir. Orgiitler devaml olarak gelisen ve degisen is
cevresinde rekabet edebilmek i¢in gereksinim duyduklari personel ihtiyacini diizgiin bir
sekilde belirlemeli, bu personelin yeteneklerini siirekli iyilestirme politikasi izlemeli ve
bunu yapabilmesi i¢in de orgiitsel kariyer planlamasimi gergeklestirmelidir.”® Orgiit
icindeki kisiler i¢in kariyer yollar1 ve faaliyetleri olusturma siireci olan orgiitsel kariyer
planlamasi, orgiitiin su andaki ve gelecekteki nitelikli personel ihtiyaglarini karsilamak
ve 13 gorenlerin kariyer gelistirme beklentilerine yardimci olmak amaciyla
yapilmaktadir. Asil sorumlulugun c¢alisanlarda olmasina karsin eger oOrgiit yiiksek

performansla calisan is gorenleri kaybetmek istemiyorsa orgiitsel kariyer planlamasi ile

""T.C. Anadolu Universitesi Yaymnlar1, Insan Kaynaklar: Yonetimi,2008:128
"8 T.C. Anadolu Universitesi Yayinlari, Insan Kaynaklar: Yonetimi,2008:129
" BINGOL D; a.g.e., 5:246
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bireysel kariyer planlamasiin ayn1 dogrultuda olmasi gerekmektedir. Bununla beraber
is gorenler Orgiitsel kariyer planlamasi amacinin kendi bireysel hedeflerinin
gerceklestirilmesine yonelik oldugunu gérmek isterler. Bu nedenle organizasyon is
gorenlerinin kariyer hedeflerini gergeklestirmelerine yardimei olmak durumundadir.®
Orgiitsel kariyer planlamasi firma biinyesindeki insan kaynaklar1 departmani tarafindan

gerg:eklestirilir.81

Orgiitsel kariyer planlamasimin organizasyona saglayacagi faydalar su sekilde

Ozetlenebilir:
- Kisisel becerilerin etkinliginin arttirilmasi.
- Is gorenin kendisini degerlendirmesine olanak taninmast.
- Kisisel gelisim sebebiyle calisanin ig tatmininin artmasi.

- Yatay ve dikey kariyer hareketlerinin olmasi sebebiyle performansin

artmasi.

- Orgiitsel baglhiligin saglanmasi, motivasyonun artmasi. Isten ayrilma ve is

devir oraninin azalmasi.
- Egitim ve gelisim gereksinimleri ile bu gereksinimlerin giderilmesinde
etkili olacak yontemlerin belirlenmesi.®

Kariyer planlama silirecinde organizasyonun yapmasit gerekenleri soyle

siralayabiliriz.

- Kurumsal degerlendirme: Organizasyonda var olan insan kaynaginin
belirlenmesidir. Bu ¢alisma IKY uygulamalarinin baslangig boyutunu ortaya cikarir.

Degerlendirme sonucunda ¢alisanlarin mesleki gelisim ihtiyaglar1 belirlenmis olur.

- Kariyer olanaklarinin tespiti: Is goérenlerin terfi ve terfi sartlarinin

saptanmasidir.

- Calisan performansinin degerlendirilmesi: Is gdrenlerin takip edilerek

Ozellikle performans degerleme sonuglarinin kullanilmasidir.

80 SIMSEK. S; OGE H.S; a.g.e., 5:269
8 OZGEN H; OZTURK A; YALCIN A; a.g.e., 5:197
82 SIMSEK S; OGE H.S; a.g.e., 5:270
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- Kariyer damsmanligi: IK departmaninin en &nemli fonksiyonlardan

biridir. Bu boliim is gorenlere kariyer olanaklari konusunda danismanlik yapmalidir.

- Kariyer olanaklarina yonelik egitimler: Organizasyonda bulunan Kkariyer

imkanlar1 ve performans degerleme sonuglari 1s181inda gerekli egitimlerin yapllmasldlr.83

Sonug olarak kariyer planlamasi organizasyon ve g¢alisan agisindan zorlu bir
stirectir. Bu zorlugun sebebi ise gelecege yonelik tahminlerde bulunmanin ya da
gelecegi planlamanin sebep oldugu zorluktan kaynaklanmaktadir. Bireysel ve orgiitsel
kariyer planlamasi birbirinden farkli fonksiyonlar degildirler. Bireysel Kkariyer
beklentilerinin organizasyon tarafindan anlagilamamasi is gorenleri tatminsizlige itecek
ve isten ayrilmalarma sebep olabilecektir. Organizasyonlar oOrgiitsel ihtiyaclarimi da
dikkate alarak caliganlarnin beklentilerine cevap vermelidirler.?* Birey kariyerinde
basarilar elde ettikce kosesine c¢ekilmeyip daha girisken olmaya c¢alismalidir. Kariyer
basarilar1 belirginlestikten sonra bireyin bu basarisini siirdiirebilmesi hem i¢sel hem de

dissal basarisina baghdm85

6. KARIYER GELISTIRME

Kariyer gelistirme is gorenlerin su anda ve ilerideki isleri etkin bir sekilde yerine
getirmek icin gereksinim duyulan beceri ve deneyimleri kazanmalarina yardim etmek
i¢in organizasyon tarafindan kullanilan bigimsel bir yaklasimdir. Kariyer gelistirmedeki
temel amag, motive edilmis ve bagliligi yiiksek olan isgiiciinii muhafaza etmektir.®®
Kisinin kariyeri siiresince kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in uygulanan programlar ve
faaliyetlere kariyer gelistirme denir. Kariyer gelistirme organizasyonlarin sahip
olduklar1 nitelikli insan kaynaklarinin korunmasmin etkin bir yoludur. Giinlimiizde
organizasyonlar ic¢in Ozellikle isgiicli krizinin neden oldugu isgiicii kithig1 acgisindan

anlam ve deger tasimaktadir.®’ Kariyer yonetimi ve planlamasi ise tiim ¢alisanlarin

8 FINDIKCI I; Insan Kaynaklart Yonetimi, Alfa Basim A.S; 1999:343

8 SIMSEK S; OGE H.S; a.g.e., 5:270

% JUDGE T.A; BRETZ R.D; Political Influence Behavior and Career Success, 1992:21-22
8 ERTEKIN Y; Stres ve Yonetim, Ankara, 1983:3-4

8 PALMER M; Performans Degerlendirmeleri, Rota Yayin, Istanbul, 1993:79
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ihtiyaglarini karsilamak sureti ile organizasyonlar tarafindan gergeklestirilir.?® Kariyer
gelistirme kariyer secimine uygun ve ¢alisanin yeterlilik, kendine saygi
gereksinimlerinin tatminine katkida bulunan faaliyetler toplulugudur. Organizasyonlarin
calisanlarinin yeteneklerinden daha ¢ok fayda saglamalar1 ve isten ayrilmalar1 en az
seviyeye indirmeleri yoluyla hem bireylerin hem de orgiitin performansin
yiikseltmeleri olasidir. Ayrica kariyer gelistirme, is hayatinin kalitesini arttiracak,
nitelikli is gorenleri Orgiitte tutacak, kendilerine uygun pozisyonlarda calismalarini
saglayacak ve kadin-erkek caligsanlara esit is imkanlar tamyacaktlr.89 Kisi gerek kendi
cabasiyla gerek organizasyonun destegi ile kariyer gelistirme faaliyetlerinden
faydalanir. Orgiit ile is gorenler kariyer gelistirmede birbirlerinin ortaklaridirlar.

Organizasyonlarda gesitli kariyer gelistirme programlari uygulanmaktadlr.90

Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin kariyerlerinin yonetiminde yardimci olmak i¢in
tasarlanan ve calisanin tiim ¢alisma hayatin1 kapsayan uzun siireli olup, kisisel bir
kariyer planinin elde edilmesi igin gerekli program ve faaliyetlerdir.” Organizasyonun
sorumluluklarindan birisi 1 goérenlerin kendi bireysel potansiyellerini idrak etme ve
gelistirmede calisanlara yardimei olmaktir.* Etkin bir kariyer gelistirme birey icin son
derece Onemlidir. Calisanlara gelisme ve ilerleme firsatinin verilmesinin yani sira
bagimsizhig1 arttiracak ruhsal kazang saglayacak ve asabiyeti azaltacaktir.”® Ayrica
bireyin yeteneklerini gelistirmesi bireyin performansimi arttirict etki yapacaktir.
Orgiitlerin verimli ¢aligmasi ve geligmesi bireylerin performansina baglidir. Dolayisiyla
birey kendini gelistirirken Orgiitte de verimlilik artmis olacaktir. Her iki tarafta ihtiyag
duydugu seyi birbirine vermis olacaktir. Kariyer gelistirme bu karsilikli degis tokusun
gerektirdigi enformasyonu saglar.® Kariyer gelistirme siireci sonucunda 6rgiitte olusan
kisisel gelisme ile Orgiitsel basar1 arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.® Eger

organizasyonlar giliniimiizde kiiresel rekabet ortami ig¢inde hayatta kalmak istiyorsa

8 BINGOL D; a.g.e., 5:257

8 AYTAC S; Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamast, Gelistirmesi, Sorunlari, Epsilon
Yayncilik, Istanbul, 1997:52

% SIMSEK M; OGE H.S; a.g.e., s:271

o SEVINC E; Kariyer Planlama ve Kariyer Yonetimi, 2010:121

%2 BINGOL D; Insan Kaynaklar: Yonetimi, 2003:255

% SIMSEK M.S;OGE H.S; Stratejik ve Uluslararas: Boyutlart ile Insan Kaynaklar:

Yonetimi 2007:271
% SIMSEK M. S; Yonetim ve Organizasyon 2008:368
% KIRCI Z; Motivasyon Unsuru Olarak Kariyer Gelistirme ve Bir Uygulama., 2007:29
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kariyer gelistirmeyi stratejik bir anahtar olarak kullanmak zorundadir.”® Kariyer
gelistirme orgiitlerin ellerindeki degerli is gorenlerin korunmasmim bir yoludur.”’
Kariyer gelistirme tanimlanirken isi yapan birey ve isi tamimlayan orgiitiin her ikisi de
ilgi alanimiza girer. Yani kariyer gelistirmeden bahsedebilmek i¢in birey ve orgiitiin her
ikisinin de olmasi gerekir.®® Orgiit ve cahsanlar kariyer gelistirmede birbirlerinin
ortaklaridir.* Kariyer gelistirmenin temelini olusturan bu ortaklik hem orgiit hem de

calisan tarafindan kabul edilmektedir.®

6.1. Kariyer Gelistirmenin Amag ve Programlar:
Kariyer gelistirmenin bir¢ok amaclari vardir. Bunlar:

- Is gorenlerin gelecekte yapacaklart isleri diizgiin bir sekilde
yapabilmeleri icin ihtiya¢ duyacaklar1 yetenek ve deneyimlere sahip olunmasini

saglamak.

- Verimliligi yiikseltmek ve dikey hareketliligi saglamak i¢in c¢alisanlarin

problemleri asmalarina yardimci olmak.

- Organizasyonun gelecekte gereksinim duyacagi yeni pozisyonlara

eleman yetistirmek.

- Kariyer ilerlemesinde ¢alisana yardimei olmak amaciyla olumlu bir 6rgiit

iklimi gelistirmek.

- Calisanlarin kendilerinde var olan yeteneklerini ortaya ¢ikararak yeni

kariyer hedefleri edinmelerine yardimci olmak.
- Organizasyonda yaraticilig arttirmak.

Bu amaglarin devamli bicimde gerceklestirilebilmesi i¢in etkin bir kariyer
gelistirme programlarina ihtiyag¢ vardir. Etkin bir kariyer gelistirme programinda {i¢ 6ge

bulunmaktadir. Bunlar:

- Calisanlara kariyer ihtiyaglarini degerlendirmelerinde yardimci olma.

% KIRCI Z; a.g.e, 5:29

9 SIMSEK M. S; a.g.e., 5:367

% ERDOGMUS N; Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, 2003: 14

% KARATAS A; Bireysel kariyer Gelistirme ve Kariyer Yontemleri 2010:181
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- Organizasyon iginde kariyer firsatlarinin gelistirilmesi ve ¢alisanlara
duyurulmasi.

- Kariyer firsatlarinin personelin yetenekleri ile oOrgiitiin ihtiyaglari

arasinda uzlastlrllmaSL101

Organizasyonlarda farkli kariyer gelistirme programlart uygulanmaktadir.
Bunlardan en yaygin olarak kullanilan is basarimi egitmenligi ile yol gostericiliktir. Is
basarimi egitmenligi ve danigmanligl, performans degerlendirme siirecinin bir boliimi
olarak calisanin ¢alistig1 departmani, gézetmenleri ve yoneticileri tarafindan ¢alisana
saglanan hizmetlerdir. Bu degerlendirmenin temel amaci, daha iyi egitimi ve gelisme
icin, calisanin isi ne kadar iyi yaptigmi anlamasina yardimci olmaktir. Bu hizmetin
etkinligi, yoneticilerin ¢alisma kosullarin1 ¢oziimleyebilme becerilerine, hangi durumda
problem ¢6zme yontemini kullanacaklarini ve galisanlara ne zaman olumlu geri bildirim
yapacaklarin1 belirlemelerine baglidir. Bu danigsmanlik patron tarzi, insancil tarz,

koruyucu tarz ve meslektas tarzi olmak iizere dort tiirdedir. %

Patron tarzini benimseyen yoneticiler calisanlara geri bildirim yapmakta
isteksizdirler ve calisanlar1 problem c¢ozme siirecine katmazlar. Koruyucu tarzi
benimseyen yoneticiler, olumlu geri bildirimi yaparlar fakat ¢alisanlar1 karar alma
siirecine katmazlar. Insancil tarzi benimseyen yéneticiler olumlu geri bildirim yapmakta
isteksizdirler fakat problem ¢ozme siirecine astlarin katilimini saglarlar. En son olarak
meslektas tarzini benimseyen yoneticiler ise hem c¢alisanlara olumlu geri bildirim

yaparlar hem de problem ¢6zme siirecine katarlar.'%

Yol gostericilik onemli bir kariyer gelistirme yOontemidir. Rehber, tecriibesiz
calisana, kariyer gelisiminde yol almasina yardimci olan tecriibeli kisidir. Rehberler
tecriibesiz calisanlarin giivenilir bilgiye ulasabilmesi icin orgiitle ilgili tim bilgiyi ve
bilgi akis sistemlerini bilmelidirler. Orgiitte rehberlerin bulunmamas1 gelisme agisindan

olumsuzluk olarak degerlendirilebilir. Fakat biitiin yoneticiler 1yi birer rehber

102 SIMSEK M.S; a.g.e., 5:367-368
103 SIMSEK M.S; a.g.e., 5:368



39

degildirler. Egitmenlik gorevini yerine getiremeyen yoneticiler, rehberlik roliini

yapabilecek beceri ve yetenege de sahip degildirler.'®*

6.2. Kariyer Gelistirmeye Orgiitiin Katkis

Kisiler i¢in ¢alisma ortami1 giin gectikee tehdit edici bir 6zellik kazanmaktadir.
Yiikselme imkanlarmin azalmasi, yeni ve cagdas bilgilerle donatilmis gen¢ ve yeni
calisanlarin kendilerini 6rglite gosterme istegiyle yaptiklari davranislar organizasyonun
karsilastigi en Onemli sorunlardandir. Yogun rekabet ortaminin bulundugu
pozisyonlardaki kariyer segenekleri bireyler igin birer doniim noktasidir. Gerekli
performansi gosteremediklerinde orgiitteki konumlarini kaybedebilirler. Bu da ¢alisanda

105

stirekli bir stres ve yenilme korkusu yaratmaktadir.™ Calisanlarin bu korkuyla basa

cikabilmeleri i¢in organizasyonlar tarafindan bazi sistemler gelistirilmistir.

Kariyer geligimi

4 Orta kariyer Gelisme
asamasl Duraklama
Gerileme

Kurma asamasi

v

Pisiko-fizyolojik yaslanma siireci

Sekil 2. Bireysel Kariyer Geligimi'%®

104 SIMSEK M.S; a.g.e., 5:368
105 SIMSEK. M.S : a.g.e., 5:369
100 KAYNAK T. ve digerleri; a.g.e., 5:237
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a- Kariyer gelistirme icin bicimsel egitim: Organizasyon yonetsel ve
yonetsel olmayan pozisyonlar i¢in uygun nitelikteki kisileri segerek egitim programina
gondermektedir. Ornek olarak yonetsel olmayan isler icin mesleki egitim kurslari,
yonetsel isler i¢in pozisyonla ilgili alanda bir master, doktora ya da post doktora

olabilir. Bu tiir egitimlerin firmalar agisindan ciddi bir maliyeti vardir.

b- Koruyuculuk (Mentoring): Mentorlar, akilli, tecriibeli ve giivenilir bir
danisman ya da egitmendir. Mentoring ise kisilere kariyerlerini gelistirmeye fayda
saglayacak tavsiyelerde bulunma ve rehberlik etmeleri i¢in se¢ilmis tecriibeli ve egitimli

kisilerin kullanilmas: siirecidir.

c- Cifte (dual) kariyer yolu: Teknik agidan egitilmis personelin kariyer
gelistirmesi i¢in kurulmus bir yontemdir. Teknik uzmanlarin yonetici olmalarma gerek
olmadan uzmanliklarint gelistirmek suretiyle organizasyona fayda saglamalarina izin
verilmesini Ongodriir. Kisiler farkli alanlarda yonetsel pozisyonlara ge¢cmeksizin
ilerleyebilirler. Cifte kariyer yaklasimi, finans, satis, pazarlama, IK ve diger alanlarda
kisisel katkilar1 saglamak ic¢in olusturulmustur. Ydnetici olmadan farkli terfi yollarini

saglama ihtiyaci sebebiyle ortaya ¢ikmistir.

d- Kariyer damsmanh@i: Organizasyon igersinde personele uygun is
seciminde, daha iyi bir pozisyona ge¢cmesinin saglanmasinda, kariyer gelisimini
kolaylastiracak becerilerin kazandirilmasinda, 6zel ve 1§ hayatina doniik problemlerin
¢Oziilmesinde ¢ok yoOnlii hizmetler sunulmaktadir. Calisanlart emeklilige hazirlamada

Oonemli gorevleri vardir.

e- Kariyer workshoplari: Kariyer seminerleri kariyer yonetiminin 6nemli
yonlerinin iizerinde duruldugu kisa siireli seminerleri niteler. Bu seminerlerde
yoneticilere isle ilgili bilgi, beceri ve deneyimlerin kazandirilmasi amaglanir.
Yoneticilerin bir araya gelerek kariyer planlarini degerlendirdikleri ve birbirlerinden

bilgi akisini saglayarak kendilerini gelistirdikleri ortamlardir.
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f- Ardisik terfi planlamas1 (succession planning): Bu program
yoneticilere yonelik olarak tasarlanir. Orgiitte calisan her yoneticinin kariyerinde
ilerleme ihtimalini belirlemeyi ve terfi potansiyelini degerlendirmeyi amaglar. Hangi
olasilik ve oranda terfinin olusacagi ortaya konur. Ana amag iist yoneticilerin yerine
kimlerin gegebilecegini belirlemek ve bu kisileri bu gorevlere hazirlamaktir. Ynetsel
pozisyonlarda bir bosluk oldugunda daha 6nceden hazirlanmis olan adaylardan bir

tanesi bu pozisyona yerlestirilir.

g- Kariyerle ilgili kitapg¢ik ve brosiirler: Kariyer konusunda organizasyon
ici tiim bilgilerin firma tarafindan bi¢imsel olarak sunulmasidir. Kariyer yollari, kariyer
gelistirme icin yapilmasi gereken hususlar ve kosullar gibi konulari icerir. Boylelikle is
gorenler hangi durumlarda, ne zaman ve hangi kariyer yollarmi izleyeceklerini

O0grenmis olurlar. Yani organizasyon tarafindan ongoriilen kariyer firsatlaridir.

h- Emeklilik hazirhk programlari: Emekliligi gelmis, az bir zaman sonra
orgiitten ayrilacak olan c¢alisan gurubuna yonelik bir uygulamadir. Bu uygulama
firmanin ¢alisanlarina verdigi degeri

gosterir ve yalnizca emekli olacak calisanlara degil tiim calisanlarda pozitif etki

ve motivasyon saglar.107

6.3. Kariyer Gelistirme Sorunlari

Yiikselme imkanlarinin azalmasi, verimliligin azalmasi ve orgiitten ayrilma gibi
sorunlar geng ve yeni c¢alisanlarin ortaya ¢ikardigi sorunlar degildir. Bu sorunlar daha
cok yonetici konumundaki kisilerin tutum ve davranislarindan dogmaktadir. Sorunlarin
temelinde calisanin is ve 6zel hayatindaki degisimler yatmaktadir. Bu sorunlar kisaca

sOyle agiklanabilir:

07 SIMSEK M.S; OGE H.S; a.g .e., 5:273
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Calisanlarin transfer ve ilerleme hizi, birkag is degisikliginden sonra azalma
gosterir. Dikey yapili organizasyonlarda yonetsel diizeyler ¢ok fazla oldugundan orta
yasa gelmis bir calisanin tepe noktasina erismesi ¢ok zaman alabilir. Bu bireyler
hiyerarsik yiikselme olasiligimin ¢ok az oldugu bir kariyer siirecine girmislerdir. Birgok
yOnetici yiikselme imkan1 az olan bireylerle ¢alismaktadir. Yoneticiler bu tarz bireylerin

kisisel ve davranigsal 6zelliklerini anlamaya ugrasmalidir.

Bir baska sorun; ¢alisan transfer ve yiikselme niteliklerinin degisimidir. Ise alim
kararlar1 ¢alisanin kisisel yeterliliklerine dayali oldugu halde ilerleme kararlar1 siyasal

uygunluk ve igverenle iyi iliskiler kurma gibi etkenlere dayandlrllmaktadlr.108

7. KARIYER PLATOSU

Plato kelimesi Tiirk¢e’ de ‘duraklama’ olarak kullanilmaktadir, bazi literatiirde
ise diizlesme anlamiyla kullanilmistir. Kariyer platosuna girme durumu bireyin
genellikle orta kariyer doneminde goriilmekle beraber her donem yasayabilecegi bir
sorundur. Bir kisim literatiirde kariyer platosu olusumunun nedeni calisan olarak
gosterilmekle beraber, bu durumun sadece personel kaynakli olmadig1 da bir gercektir.
Kariyer platosu bireyin yeteneklerindeki eksiklik ya da baska kusurlari nedeniyle

olusabilecegi gibi sirket politikalarindan da kaynaklanabilecek bir durumdur.'%

Kisi, kariyerinin herhangi bir noktasinda ilerleme potansiyelini kaybetmektedir.
Kariyer platosu, hiyerarsik terfi ihtimalinin ¢ok diisiik oldugu kariyer noktasi olarak
tanimlanabilir. Beceri eksikligi ya da baska olumsuzluklardan dolay1 kisinin artik
yiikselemeyecegini yani terfi edemeyecegini niteleyen negatif bir igerige sahiptir. Bu
stirecin kisiler agisindan uzun siirmesi hem kisiyi hem de orgiitli olumsuz olarak
etkileyecektir. Bu sorunun bilylik kurumlarda fazla olmasmin sebebi; endiistriyel
biirokrasi sebebi ile ¢aliganlarin ayni bir pozisyonda olmasi gerektiginden daha fazla
bekletilmeleridir. Genellikle iist diizey pozisyonlar i¢in mevcut pozisyonlardan oldukga
cok sayida adaymn varligi, bireylerin basit¢e bir platoya ulagsmalarma neden olur.

Organizasyonlar i¢in 6nemli olan organizasyondaki plato durumunda bulunan kisileri

108 SIMSEK S.M; a.g. e., s:369
199 CALIK T; ERES F; a.g.e., 5:70
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belirlemesi, bu kisilere yardimc1 olmak i¢in gereken dnlemleri almis olmasidir. Kariyer
platosu bazen yoneticinin otoriter olmasindan, bazen iginde bulunulan pazar
kosullarindan bazen de organizasyon icindeki rekabetten kaynaklanir. Kariyer
platosunda bulunan kisilerde bunalim, depresyon, saglik problemleri, diger orgiit
calisanlarina karsi diismanlik, yorgunluk, stres ve basarilarinda azalma goriilebilir.
Danigsmanlik sirasinda bireye sadece isi, kariyeri ve egitimi hususunda yardim degil bu
gibi saglik sorunlarinin ¢éziimiinde de destek olunmalidir. Plato i¢inde bulunan kisilere
yonetimin daha anlayigsli davranmasi ve bu kisilere destek olmasi gerekir. Kisinin
endiselerini, duygularin1 ve beklentilerini tahmin ederek ona gore stratejiler gelistirmek

gerekmektedir.'*°

Kariyer platosunun olusumu siradan bir organizasyonel olay olmanin
yaninda biiyiik ve gelismis is organizasyonlarinda énemli bir sorundur. Is gorenler
acisindan bu silirecin uzun siirmesi gerek calisanlar1 gerekse organizasyonu negatif
etkileyebilir. Kisi tist seviyedeki bir pozisyon igin gereken vasiflara sahip olsa bile
yukaridaki agiklarin kilitli olmasi sebebiyle hareket edemez. Bu durumda kisinin

orgiitsel bakimdan platoda oldugu belirtilebilir. iginde bulunulan sartlara gére,

i - - e 111
organizasyonlarin uygun stratejiler liretmesi dnemlidir.

Kariyer platosu uzun bir miiddet bireyin yeteneklerindeki eksikligi ile ya da
diger kusurlar1 sebebi ile yiikseltilmeyecek bir konumda bulundugunu belirtmek i¢in
kullanilmaktadir. Organizasyonlarda yavas biiyiime ve yeniden yapilanma siireci is
gorenlerin kariyer olanaklarini sinirlandirabilirken, bu sinirlandirma iyi egitim gérmiis
ve gelismis bireyin kendinde kariyer hedefinde ilerleme giicii bulamamasindan da
kaynaklanabilir. Giiven kaybi, zihinsel ve duygusal bazen de fiziksel yorgunluklar,
bireyin yaptigi isle ilgili bilgi eksikligi ve motivasyon eksikligi de kariyer platosu

olusumuna sebep olabilir.**?

Karmagik yapili organizasyonlarda kisinin hayatinin en az bir déneminde plato
ile karsilasmasi kag:mllmazdlr.113 Kariyer platosu kavrami alisilmis  Orgiitsel
yasantilardandir. Cok basarili yoneticilerde arada sirada kariyer platosu ile
karsilasabilmektedirler. Yoneticilerin kariyer platosu ile karsilastiklar1 zaman genellikle

orta yas krizini yasadiklar1 doneme rastlamaktadir. Kariyer platosuna sebep olan

Y YILMAZ S; Insan Kaynaklar: Yonetimi, Lisans Yaymcilik, 2008:294-295
11 SIMSEK S.M; OGE H.S; a.g.e., 5:274

12 SEVINC E; Kariyer Planlama ve Yonetimi, Etap Yaymevi, 2010:146

13 SIMSEK M.S; a.g.e., 5:372
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sorunlarin ¢odziimiinde kariyer gelistirme danismanliklarindan yararlanilabilir. Bu
danismanlik kisinin biitiiniiyle ele alindig1 bir yaklasim bi¢imidir. Danismanlik alinan
zamanda bireye sadece isi, kariyeri ve egitimi konusunda yardim edilmeyip, bireysel
iliskileri, saghgi, aile iliskileri ve bos zamanlarinin degerlendirilmesi gibi konularda

kars1 karsiya kaldig sorunlarin ¢oziimiinde de yardimer olunur.™*

Bir bireyin kariyerinde iki temel degisken mevcuttur. Organizasyonun kisiyi
nasil yiikseltebileceginin degerlendirilmesi ve bireyin mevcut performansini
organizasyonun nasil algiladigidir. Bu degiskenler ¢ergevesinde is gorenlerin kariyer

platosu agisindan kariyerleri 4 kisimda incelenebilir.

1. Acemiler: Bu bireylerin yiikselme firsatlar1 vardir fakat yeterli
performansa sahip degildirler. Egitim programlarina katilanlar, pozisyonlarinda yeni

olanlar, is yerlerinde yeterli bilgi ve beceriye sahip olamayanlardan olugsmaktadir.

2. Yildizlar: Yiikselmeleri ¢abuk olan ve seckin gorevlerde bulunanlardir.

Cogunlukla hizla yiikselebilecekleri bir kariyer yoluna yerlestirilmiglerdir.

3. Yiikselemeyenler: Bu kisiler mesleklerinde basarili olmalarina ragmen
bazi sebeplerden dolay: ilerleme ihtimalleri zayiftir. Fakat ¢cok onemli bir basari

kaydettikleri siirece ilerlemeleri miimkiindiir.

4. Caresizler: Bu bireylerin yiikselme ihtimalleri yok denecek kadar az ve
gosterdikleri performanslart da yetersizdir. Genellikle fark edilememis ve geri planda
kalmislardir. Ancak birka¢ girisimle yiikselemeyenlerin bulundugu gruba dahil

olabilirler.

Yiikselemeyenler ve caresizler gurubunda kariyer platosu olusumu olurken
yildizlar ve ciraklarin yiikselme olanaklar1 vardir. Yikselemeyenler c¢iraklarin
gelisiminde etkili rol oynarlar. Ciraklar i¢in egitim programlari, caresizlerin aday
olduklar1 pozisyonlarda etkili olmaktadir. Yiikselemeyenlerin, motivasyonlar: diiserek
caresizler gurubuna dahil olabilirler. Ancak yonetim kademesinde bulunanlar bunu

engelleyebilirler.

Kariyer asamalar1 degisiklik gosterebilmektedir. Goreve yeni baslayan bir

calisan, ciraklik asamasindan baslayip bazi basarilar kaydederek yildiz asamasina

14 SIMSEK M.S; CELIK A; Cagdas Yonetim ve Orgiitsel Basari, Egitim Kitapevi Yayinlar1, 2008:276-
277
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gecebilir. Her asamada ise ¢iraklik ve acemilik goriilebilmektedir. Fakat belirli bir
zaman sonra bireyler kariyer platosu ile karsilasirlar. Kariyerin gesitli asamalarinda
bireyin yoneticileri, ¢alisma arkadaslar1 ve astlarinin ¢ok faydali ve 6nemli bir yerinin

oldugu unutulmamalidir.

Kariyer platosunun iistesinden gelmek i¢in iyi bir kariyer planlamasi
yapilmalidir. Orta seviye yoOnetimde yapilan hiyerarsik yap1 azaltmalarinin
hizlanmasiyla, yoneticilerin %99’u kariyerlerinin belirli bir noktasinda kariyer platosu
ile karsilasmaktadir. Kariyer platosu ile karsilasildiginda is degistirme yontemine
gidilebilir. Fakat is degistirmeden Once iyi bir analiz yapilarak dogru strateji

uygulanmaldir.**®

7.1. Kariyer Platosuna Etki Eden Faktorler

Bireylerin elde ettikleri kariyerlerinin her hangi bir doneminde karsi karsiya
geldikleri sorunlarin en dnemlilerinden biri kariyer platosudur. Bu durumla kars1 karsiya
gelmenin temelinde ekonomik ve sosyal nedenler rol almaktadir. Glinlimiizde kisiler
kariyerlerinde basarili olabilmek igin Ozel hayatlar1 ve is hayatlar1 arasinda denge
saglamaya daha fazla 6nem vermektedirler. Bu iki hayat birbirinden bagimsiz tutulmaya
calisildiklar: kadar da etkilesim i¢indedir. Bireyin 6zel hayatindaki meydana gelen bir

sorun is hayatini da etkilemektedir veya tam tersi durum da s6z konusudur.'*®

Kariyer platosuna etki eden faktdrler hem bireyden hem de Orgiitten
kaynaklaniyor olabilir. Birey ne kadar yetenekli ve terfi pozisyonu i¢in uygun
ozelliklere sahip olursa olsun, pozisyonun bos olmamasi, pozisyon i¢in ¢ok fazla sayida
talibin olmasi veya orgiit igerisindeki kayirma gibi nedenler bireyi kariyer platosuna
stiriikleyebilir. Benzer olarak bireyin kendisinden kaynaklanan sorunlar da bir st

kademeye terfisini engelleyerek onu kariyer platosuna siiriikleyebilir.

Kariyer diizlesmesinin iki temel nedeninden birincisi, iist diizey yOnetimde
kadronun az olusudur. Ornegin giiniimiizde baz1 sirketlerin kiiciilme politikalar:

(downsizing) buna drnek gosterilebilir. Ikinci neden olarak ta ydnetici kadro adayinin

115 SIMSEK M.S., CELIK A, a.g. e., 5:278-279
18 YZUNBACAK H.H; Tiirk Emniyet Teskilatinin Amir Simifinin Mesleki Durgunluk Déneminin
Geciktirilmesine Yonelik Kariyer Planlamas:; 1sparta, 2004:41
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kendisine verilecek gorev igin yeteneginin olmayisi ya da bu tiir bir gorevi almak
istemeyisi olabilir. Bu nedenlerin temellerine bakildiginda kariyer platosunun; yetersiz
ve uygun olmayan beceri ve yetenekler, zayif ilerleme ihtiyaci, diisiik motivasyon, stres,
odiillendirmede eksiklik, orgiitiin yavas gelismesi veya kiigiilme yoluna gitmesi gibi

nedenler oldugu goriilebilir.™’

Kariyer platosu olusumuna etki eden faktorleri bireysel ve orgiitsel nedenler

olarak iki alt baslik seklinde ele almak miimkiindiir.

7.1.1. Kariyer Platosu Olusumuna Etki Eden Bireysel Faktorler''®

Mesleki durgunluk donemi yasayan kisiler belli bashh ortak o6zellikler
gostermektedirler ve bu bireylerin kariyer platosunda bulunmayan bireylere gére motive
edilmeleri daha zordur. Bahsettigimiz ortak oOzelliklerden bazilarin1 asagida

siralayacagiz.

Yas: Kariye platosu donemi igerisinde bulunan bireyler bir genelleme yapilacak
olursa kariyer platosu yasamayan bireylerle kiyaslandiklarinda daha yash olduklar

goriilecektir.

Ozellikle orta yas dénemine gecen bireyler artik gen¢ olmadiklarini fark ettikler
ve hayatlarinda bir seylerin degistigini anladiklar1 donemde verecekleri negatif
tepkilerle mesleki durgunluga diisebileceklerdir. Bu doneme gegis bireyin psikolojisini
olumsuz etkileyerek umutsuzluk igerisine siiriikleyebilecektir. Bireyler bu donemde 6zel
hayatlarinda kars1 karsiya geldikleri sorunlara benzer sikintilari is hayatlarinda da

yasayabilirler.*®

Cinsiyet: Giiniimiizde kadinlarin is yasamindaki say1 ve etkileri artmaktadir.
Ancak bu saymin artmasi ve arttirilmaya c¢alisilmasina ragmen yonetici se¢imlerinde

kadinlarin engellendigi bilimsel arastirmalarca ifade edilmektedir. Bu durumun daha

Y CALIK T., ERES F., a.g.e., s:70-71
18 YZUNBACAK H.H; a.g.e., s:42-49
19 UZUNBACAK H.H; a.g.e., s:43-44
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genis kapsamli olan bilimsel olarak 1970’lerde ABD’de kullanilmaya baslanmis olan
“’Cam tavan sendromu’’ kavrami altinda agiklanmaya c¢alisilmigtir. Cam tavan kavrami
sadece kadinlari degil aym1 zamanda etnik azinliklarin ve erkeklerin de ilerlerken
karsilastiklar1 engellemeleri kapsatmalktadlr.120 Cam tavan sendromu ¢ Isletmelerde,
kamuda ve kar amaci giitmeyen kurumlarda iist diizey pozisyonlara ulagsmak icin ¢aba

gosteren kadinlarin karsilastiklar: engeller’” olarak tanimlanmustir.**

Kadmlarin is hayatindaki katilim oraninin st kademe yoOneticiliginde
goriilememesi cinsiyetin terfi ederken bir etken oldugunu gdstermektedir. Ornegin
ilkogretimdeki bayan 6gretmen sayisinin erkeklerden daha fazla olmasina ragmen okul

midiirlerinin %90’ 1n1n erkek olmasi buna drnek olarak gosterilebilir.

Uzun siire ayn1 isi yapma: Bireyin ise ilk basladigi anla uzun siire ayn1 isi
yaptiktan sonra isten aldig1 tatmin duygusu ayni degildir. Ayni isi uzun siire yapmak ig
tatminini zayiflatacagr gibi isten bikkinlik ve yapilan isin verimliliginin giderek
azalmasina da neden olur. Calisanin uzun siireler boyunca ayni isi yapmasi kariyer

platosu olusumuna bir neden olmaktadir.

Gorev yeri: Bireyin yaptig1 isin ve bu isteki statiisiiniin kisisel tatmine biiytlik
etkisi vardir. Yonetici kademesinde calisan bireyin alt kademede calisan siradan
personellere gore daha fazla is tatmini saglamasi s6z konusudur. Yani is tatmini arttikca
durgunluk yasama ihtimali daha da azalmaktadir. Bu durumda bireyin ¢aligtig1 orgiitteki
kademesi ne kadar diisiikse mesleki durgunluk donemine girme ihtimali de o kadar

yiiksek olacaktir.

Calisma saatleri: Kariyer platosunda bulunan kisilerin digerlerine goére daha az
calismay1 sectikleri goriilmektedir. Yiikselme imkanlar1 olmadigimi diisiindiikleri i¢in
caligma saatlerini uzatmay1 se¢gmeme egilimi bu tiir durgunluk dénemindeki personelde

goriilen bir ozelliktir.

2 OGUT A; Tiirkiye'de Kadin Girisimciligin ve Yéneticiligin Oniindeki Giigliikler: Cam Tavan
Sendromu: 2006:58
121 | OCKWOOD N; The Glass Ceiling: Domestic and International Perspectives; 2004:1
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Kisisel tutumlar: Plato donemi yasayan bireyler diger bireylere gore daha az
gelisim istegi gdstermektedirler. Ornegin mesleki durgunluk dénemindeki bir birey yeni

acilmig bir egitim programina katilmak i¢in bir diger bireyden daha az istekli olacaktir.

Uretilen isin kalite ve miktari: Mesleki durgunluk donemi yasamakta olan kisi
yaptig1 isin kendi potansiyelinden daha fazla oldugunu diisiindiigii i¢in elindeki isi daha

diisiik kalitede ve miktarda yapacaktir. Bu da 6rgiitii olumsuz etkileyecektir.

Is giivenligi: Kariyer platosu yasayan bireyler is giivenliginin az oldugunu ve

her an islerini kaybedebileceklerini digiiniirler.

Saghk durumu: Mesleki durgunluk donemindeki calisanlarin diger calisanlara
nazaran saglik problemlerini daha fazla One siirdiikleri ve mazeret gosterdikleri

gozlemlenmis, bu yolla isten kagmaya calistiklar1 goriilmiistiir.

Elestiriye ve gelisime aciklik: Kariyer platosu asamasinda bulunan bireylerin

diger personele gore elestiriye daha kapali olduklar1 gozlemlenmektedir.

Kisisel yetenek ve beceriler: Mesleki durgunluk yasayan calisanlarda; kisisel
becerilerini ve yeteneklerini yeterince kullanamadiklariyla alakali duygusal
olumsuzluklar gérmek miimkiindiir. Ust seviyelerdeki islerin daha rutin dis1 olmas1 ve
kisisel yetenek gerektirmesi astlari bu kademeler i¢in hem istahlandirmakta hem de bu
kademeye wulasamadiklari ve kendilerini gdsterme imkani bulamadiklart i¢in

umutsuzluga itmektedir.
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7.1.2. Kariyer Platosu Olusumuna Etki Eden Orgiitsel Faktorler'?

Organizasyondaki gorev: Bireyin Orgiit igerisindeki gorevi bazen mesleki
durgunluk sebebi olabilmektedir. Kisinin yaptig1 isi onemsiz gérmesi veya bu isten zevk

almamasi kariyer platosu olusumu i¢in bir neden tegkil edebilmektedir.

Odiil ve ceza sistemleri: Personelin yaptiklari isi iyi yapmalarinin
odillendirilmemesi, iyi ¢alisanlarla yetersiz calisanlar arasinda fark gozetilememesi
calisanlar1 neden ben daha fazla ¢alistyorum diisiincesine itebilir ve motivasyonlarini

kirarak mesleki durgunluga neden olabilir.

Birey ve orgiit etkilesimi: Calisanin yoneticisi ve birlikte ¢alistig1 is arkadaslari
ile yeterli diizeyde iliski kuramamasi veya diglanmast kariyer platosu olusum

nedenlerinden biridir.

Orgiitsel Disiplin: Disiplin kurallarinin yeterli derecede agik ve objektif
olmayip kisiden kisiye farklilik gostermesi bireyin organizasyona gilivenini kirar ve

verimini diisliriir.

Ust Diiz
Dolu Pozisyo

S
<
%‘ Kariyer .
= Platosu:t Isten Cikanlar
O
@
e Yikselme
' Kanallan Acik
Ise_Girenler Isten Cikanlar

Sekil 3. Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Kariyer Platosu'?

22 UZUNBACAK H.H; a.g.e., 5:49-52
123 ERYIGIT S; Kariver Yonetimi: 2010:24
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IKiNCi BOLUM

1. BINGOL UNIVERSITESI MESLEK YUKSEKOKULLARINDA
KARIYER PLATOSU OLUSUMU UZERINE BIR ARASTIRMA

1.1.Arastirmanin Amaci

Aragtirmamizin amacit 2011 yili Agustos Ayr’'nda Bingdl Universitesi’ne bagh
Meslek Yiiksek Okullari’nda kariyer platosu olusumunun nedenlerini saptamak ve bu

nedenlerin demografik 6zelliklere gore degisip degismedigini analiz etmektir.

1.2.Arastirmanmin Kapsami

Arastirmamizin  evrenini  Bingdl Universitesi’ne bagli Meslek Yiiksek
Okullari’nda goérev yapmakta olan dgretim elemanlar1 olusturmaktadir. Arastirmamiza
basladigimizda evrenimiz 117 calisandan olugmaktaydi. Evrenden aldigimiz kesit 82

calisandan olusmaktadir.

1.3. Arastirmanin Hipotezi

Arastirmanin temel hipotezi su sekildedir: ’Bingd] Universitesi’ne Baglh Meslek
Yiiksek Okullari’nda ¢alisan 6gretim elemanlarinin bir kismi farkli nedenlerle kariyer
platosuna girmislerdir veya onlar1 bu duruma iten nedenler s6z konusudur ve soz

konusu bu nedenler deneklerin demografik 6zellikleri ile baglantilidir.”
Buna gore olusturulan alt hipotezler soyledir:

1- Ders yiikii fazlalig1 kariyere kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

2- Kurumdaki is yiikii fazlaligi kariyer platosuna neden tegkil etmektedir.

3- Ustlerle iliskilerin zayiflig1 kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

4- Ustlerle diinya goriisii farklilig1 kariyer platosuna neden teskil etmektedir.
5- Yabanci dil sinavlarinin zorlugu kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

6- Les/Ales smavlarinin zorlugu kariyer platosuna neden teskil etmektedir.
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7- Gorev yapilan il sinirlart igerisinde yiiksek lisans ve doktora egitimlerinin
olmamasi kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

8- Maddi yetersizlik kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

9- Yiiksek lisans ve doktora yapilan ilin gorev yapilan ile uzak olmasi kariyer
platosuna neden teskil etmektedir.

10- Terfi edilecek kadrolarin dolu olmasi kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

11- Cinsiyet kariyer platosuna neden teskil etmektedir..

12- YOK kanunlarinin uygunsuzlugu kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

13- Bagka bir {liniversitede yiiksek lisans veya doktora egitimi dolayisiyla sikayet
edilerek disipline sevk edilme korkusu kariyer platosuna neden teskil
etmektedir.

14- Yonetimin YL/doktora egitimine izin vermemesi kariyer platosuna neden teskil
etmektedir.

15- YL/doktora yapmak fayda/maliyet agisindan getirisi diisiik oldugu disiincesi
kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

16- Ogretim iiyelerinin YL/doktora yaparkenki k&tii muameleleri kariyer platosuna
neden teskil etmektedir.

17- Rehber hocalarin olmamasi kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

18- Yas kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

19- Uzun siire ayni isi yapmak kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

20- Gorev yapilan ilin sosyal yapisi kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

21-1s yerindeki calisma saatlerinin uzunlugu kariyer platosuna neden teskil
etmektedir.

22- Is arkadaslarmin yeteneksizligi kariyer platosuna neden teskil etmektedir.

23-1s arkadaslarinin elestiri ve gelisime acik olmamasi kariyer platosuna neden
teskil etmektedir.

24- Odiillendirme  sisteminin adil olmamas1 kariyer platosuna neden teskil
etmektedir.

25- Kurumdaki terfilerde oOlgiit olarak kisisel iligkilerin hakkaniyetten 6dnce gelmesi

kariyer platosuna neden teskil etmektedir.
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1.4.Verilerin Toplanmasi

Calismamizda veri toplama araci olarak anket se¢ilmistir. Anketler, 6rneklem
icerinde yer alan denekler tek tek ziyaret edilerek uygulanmistir. Ik 8 soru deneklerin
demografik Ozelliklerini tanimlamak i¢in sorulmustur. 8+25= 33soru ve 2 bdoliimden
olusan anket formu, Bingdl Universitesi'ne Bagli Meslek Yiiksek Okullari'nda derse
girmek kaydiyla; ulagilan tiim &gretim elemanlarma yapilmistir. Ogretim Gérevlisi,

Okutman, Dogent, vb. ile goriisiilerek cevaplandirilmasi saglanmustir.

Demografik sorular boliimii katilimeilarla ilgili demografik bilgileri elde etmeyi

amaglamistir.

Soru formu 5°1i Ol¢eklendirmeyle diizenlenmis her bir sorunun cevap kismi;
1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum ve

5=kesinlikle katiliyorum, seklindedir.

1.5.Verilerin Analizi

Aragtirmada toplanan verilerin ¢6ziimlenmesi SPSS 13.0 paket programi
kullanilarak  gerceklestirilmistir. ~ Akademisyenlerin ~ demografik  6zelliklerinin
Ozetlenmesinde frekans ve yiizde istatistikleri kullanilmis ve bu istatistikler grafikler ile
gorsel hale getirilmistir. Akademisyenlerin kariyer platosu olusumu diizeylerinin
degiskenler agisindan karsilastirilmasinda One way-ANOVA analizi kullanilmis ve
p<0.05 anlamlilik degeri olarak kabul edilmistir.



2.BULGULAR VE DEGERLENDIiRME
2.1.Demografik Bulgular

Tablo 3. Cinsiyet Degiskeninin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Frekans | Yiizde
Bayan 19 23,2
Erkek 63 76,8
Toplam 82 100,0
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Ankete toplam 82 akademisyene katilmistir. Ankete katilan akademisyenlerin 19’u

(%23,2) bayanlardan, 63’ii (%76,8) erkeklerden olugmaktadir.

Sekil4. Cinsiyet Degiskeninin Yiizdesel Grafigi

B bayan
BE erkek
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Tablo4. Medeni Durum Degiskeninin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Frekans | Yiizde
Evli 46 56,1
Bekar 36 43,9
Toplam 82 100,0

Ankete katilan akademisyenlerin 46’°s1 (%56,1) 1 evli, 36’s1 (%43.9) unun bekar oldugu

goriilmektedir. Bogsanmis- dul grubunda ankete katilan bulunmamaktadir.

Sekil 5. Medeni Durum Degiskeninin Yiizdesel Grafigi

B evi
B bekar
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Tablo 5. Yas Degiskeninin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Frekans | Yiizde
18-24 3 3,7
95.32 45 54,9
33-40 17 20,7
41+ 17 20,7
Toplam 82 100,0

Ankete katilan akademisyenlerden 3’i (%3,7), 45’1 (%54.,9), 17’si (%20,7), 17’si
(%20,7) yas grubunda oldugu goriilmektedir. 41 yas ve lizeri yas grubunda ankete

katilan bulunmamaktadir.

Sekil 6. Yas Degiskeninin Yiizdesel Grafigi

B 18-24
H 25-32
O 33-40

B 21+
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Tablo 6. Egitim Durumu Degiskeninin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Frekans | Yiizde

Lisans 25 30,5
Yiiksek lisans 43 52,4
Doktora 14 7.1
Toplam 82 100,0

Ankete katilan akademisyenlerin 25’1 (%30,5) lisans mezunu, 43’1 (%52,4) yliksek

lisans, 14°1( % 17,1) doktora mezunudur.

Sekil 7. Egitim Durumu Degiskeninin Yiizdesel Grafigi

egitim

B lisans
B yuksek
O doktora
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Tablo 7. Bingol Universite’sindeki Hizmet Siiresi Degiskeninin Frekans ve Yiizde
Dagilim Tablosu

Frekans | Yiizde
1 yildan az 20 24,4
15y 37 45,1
6-9 yil ! 85
10+ 18 22,0
Toplam 82 100,0

Bingdl Universite’sindeki hizmet siiresi 1 yildan az olan katilimcilarin sayismin 20
(%24,4), 1- 5 yil aras1 hizmet siiresi olanlarin sayisinin 37 (%45,1), 6- 9 yil olanlarin
sayisinin 7 (%8,5), 10 yil ve tlizerinde olanlarin sayisinin ise 18 (%22) oldugu

goriilmektedir.

Sekil 8. Hizmet Siiresi Degiskenin Yiizdesel Grafigi

50,0% —

40,0% —

30,0% —

Percent

20,0% —

10,0% —

B .54%

0,0% i T
1 yildan az 1-5 il 5-9 il 10+
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Tablo 8. Aym1 Kademedeki Gorev Siiresi Degiskeninin Frekans ve Yiizde Dagilhim

Tablosu
Frekans | Yiizde

0-1 15 18,3
13 31 378
35 9 11,0
510 11 13,4
10+ 16 19,5
Toplam 82 100,0

Ankete katilan katilimcilarin 0-1 yil arasinda ayni kademede gorev yapanlarin

say1s115°(%]18,3), 1-3 yil arasinda ayn1 kademede gorev yapanlarin sayist 31(%37,8), 3-
5 yil arasindakilerin sayis1 9 (%11), 5-10 yil arasindakiler 11 (%13,4), 10 yildan fazla

gorev yapanlarin sayisi ise 16 (%19,5) olarak bulunmustur.

Sekil 9. Ayn1 Kademedeki Gorev Siiresi Degiskeninin Yiizdesel Grafigi

19,51%

10,98%

[ 3-5

] 10+
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Tablo 9. Gérev Unvam Degiskeninin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Frekans | Yizde
Ogretim 61 74.4
gorevlisi
Okutman 10 122
Uzman 1 1,2
Yardimci 4 49
dogent
Dogent 6 73
Profesor 0 0
Toplam 82 100,0

Ankete katilan 61°1 (%74,4) 6gretim gorevlisi, 10°u (%12,2) uzman, 1’i (%]1,2) uzman,
4’1 (%4,9) yardimer dogent, 6’s1 (%7,3) dogent olarak gorev yapmaktadir. Profesor

unvaninda katilime1 bulunmamaktadir.

Sekil 10. Unvan Degiskeninin Yizdesel Grafigi

unvan
B ogr gor
B okutman
O uzman
B yrd doc
O doc
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2.2. Bingol Universitesi’'nde Gorev Yapan Akademisyenlerin Kariyer

Platosu Olusumuna Etki Eden Faktorlerine Ait Bulgular

2.2.1. Bingol Universitesi’nde Gorev Yapan Akademisyenlerin Cinsiyetleri

fle Kariyer Platosu Arasindaki Iliskiye Ait Bulgular

Cinsiyet ile kariyer platosu arasinda bir iliski olup olmadigina dair yapilan analiz

sonuglar1 agagidadir.



Tablo 10. Akademik Kariver Platosu Olusumunda Cinsiyete Gore Tek Yonlii Varyans
Testi Tablosu (One-Way ANOVA)

Sum of
Sguares of llean Square F Sig.
sarul 1459 1 1484 8z ]
156,097 80 1,951
156,256 a1
s0ru2 1,972 1 1,972 1,030 313
153,150 80 1,914
185,122 a1
so0rud Al 1 Kal 5449 A1
103,534 80 1,294
104,244 g1
sorud 748 1 748 480 486
122142 80 1,527
122880 81
S0rUS 3,583 1 3,583 1,643 202
173,405 a0 2,168
176,988 a1
SOrue 2817 1 2,517 1,611 208
124,959 80 1,562
137 476 a1
S0ruT 12,038 1 12,038 5,014 028
182,072 80 2,401
204,110 a1
sorug 1,050 1 1,050 632 4249
132,962 80 1,662
134,012 a1
sorud 1,342 1 1,342 Ak 401
150,962 30 1,887
152,305 a1
saruld 364 1 364 227 35
128,526 80 1,607
128,890 a1
sarull 4,056 1 4,056 3,825 054
84,834 80 1,060
88,890 a1
sor12 3,654 1 3,654 2,298 133
127,235 a0 1,580
130,890 a1
sorul3 02 1 602 376 Ryl
127,850 80 1,598
128,451 a1
soruld 219 1 218 227 635
112,376 80 1,404
112,695 g1
sorula oz 1 a0z a0z 62
86,643 80 1,084
86,645 a1
sorulf 4,082 1 4,082 2,799 0498
116,662 20 1,458
120,744 a1
sarul? 863 1 \BE3 47T 482
144 662 80 1,808
145,524 a1
sorul 8 445 1 445 276 01
129,079 80 1,613
129524 a1
sorul 3 395 1 395 272 603
116,202 a0 1,453
116,598 a1
soru2d 4,780 1 4,780 2,743 10
138,939 80 1,737
143,720 a1
soru2l 4,044 1 4,044 2118 149
182,737 80 1,904
166,780 g1
soru2z 726 1 726 474 401
121,383 80 1,517
122110 a1
S0rU23 4,465 1 4,464 2,840 0495
125,240 20 1,567
129,805 a1
Soruzd 1,164 1 1,164 A 401
130,739 80 1,634
131,902 a1
S0r2a 6,901 1 6,901 4,073 047
135,551 80 1,694
142,451 g1
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Akademisyenlerin cinsiyetleri ile gorev yaptigi il sinirlart igerisinde yiiksek lisans/
doktora programinin olmamasinda cinsiyet arasinda (p= 0,028<0,05), cinsiyetin mesleki
durgunluga neden olmasi (p=0,054 = 0.05), isyerinde terfi sisteminin hakkaniyetli

yapilmamasi (p=0,47<0,05) sorularinda istatistiksel olarak anlamli iligki goriilmektedir.

2.2.2. Bingél Universitesi'nde Gorev Yapan Akademisyenlerin Egitim

Durumlar fle Kariyer Platosu Arasindaki Iliskiye Ait Bulgular

Egitim durum ile kariyer platosu arasinda bir iliski olup olmadigina dair yapilan analiz

sonuglar1 agagidadir.



Tablo 11. Akademik Kariver Platosu Olusumunda Editim Durumuna Gore Tek Yonlil
Varyans Testi Tablosu (One-Way ANOVA)

Sum of
Squares df lean Square F Sig
sorul a3 2 A6 211 810
155,425 79 1,967
196,256 g1
sorul 338 2 69 186 =i
154,784 749 1,858
186,122 g1
sorl 3,480 2 1,740 1,364 262
100,764 79 1,275
104,244 g1
sorud 3,032 2 1,916 999 373
118,859 79 1,817
122890 g1
sorus 19,780 2 9,890 4970 009
157,208 79 1,890
176,988 g1
Sorus 16,561 2 8,280 5,898 004
110,915 79 1,404
127,476 g1
somy 20,5958 2 10,279 4,424 0a
183,951 79 2,323
204,110 g1
SOrug T.376 2 3,688 2,30 Jar
126,636 79 1,603
134,012 g1
sorud 29,149 2 14,574 9,349 ooao
123,158 79 1,559
152,305 g1
saruld 787 2 379 233 ,raz
128,133 79 1,622
128,890 g1
sorutl 3,643 2 1,822 1,688 9
95,247 79 1,079
98,890 g1
ELI 2,379 2 1,189 Kl 4858
128,512 79 1,627
130,890 g1
sor13 1,536 2 TES 478 622
126,915 79 1,607
128,451 81
soruTd 4,604 2 2,302 1,682 183
108,091 79 1,368
113,695 g1
saruls 1,178 2 589 S44 583
85,517 79 1,082
46,695 g1
soru1E Aa04 2 252 JE6 848
120,240 79 1,522
120,744 31
SoruTy 64 2 082 045 956
145,360 T4 1,840
145,524 g1
sorul1s 2,051 2 1,025 JB36 532
127,473 79 1,614
128524 g1
sor1g 2,393 2 1,196 828 441
114,205 79 1,446
116,598 g1
saru2i 218 2 09 pul:i] 42
143,501 79 1,816
143,720 g1
sor21 4,973 2 2,486 1,294 280
151,808 79 1,822
186,780 g1
soru22 589 2 294 a1 826
121,521 749 1,538
122110 g1
SOr23 340 2 Jgr0 o4 a0z
129,465 79 1,639
128,805 g1
soru2é 5,335 2 2667 1,665 1496
136,568 79 1,602
131,902 g1
soru2s 8,086 2 4,043 2377 099
134,365 749 1,701
142,451 g1
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Akademisyenlerin  egitim  durumlart ile; yabanct dil smavlarimin  zorlugu
(p=0,009<0,05), akademik personel lisansiistii egitim sinavinin zorlugu (p=0,004<0,05),
gorev yaptigr il sinirlart igerisinde yiliksek lisans/ doktora programinin olmamasinda
(p=0,015<0,05), yiiksek lisans/ doktora yaptigim ilin gorev yaptigim ile uzak olmasi
(p=0,00<0,05) arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligski oldugu saptanmustir.

Tablo 12. Akademisyenlerde Kariyer Platosu Olusumunda Egitim Durumuna

Gore Tek Yonlii Varyans Testi Tablosu

Lisans Yiksek Lisans Doktora
N Ort N Ort N Ort.
Sorul |25 2,6800 |43 2,9070 |14 2,7857
Soru2 |25 2,8000 |43 26977 |14 2,8571
Soru3 |25 2,4000 |43 1,9535 | 14 2,2857
Sorud |25 2,3200 |43 1,8837 14 2,0000
Soru5 |25 2,8000 |43 3,3953 |14 2,0714
Soru6 |25 2,1600 |43 25349 |14 1,2857
Soru7 |25 3,9600 |43 3,8605 |14 25714
Soru8 |25 2,8000 |43 3,3953 |14 2,7857
Soru9 |25 3,8000 |43 3,6744 |14 2,1429
Soru10 |25 3,0000 |43 3,1163 |14 2,8571
Sorull |25 2,0800 |43 2,0465 |14 1,5000
Soru12 |25 2,8000 |43 3,1860 |14 3,0000
Soru13 |25 2,6800 |43 23721 |14 2,4286
Soru14 |25 2,4000 |43 1,8605 | 14 2,0714
Soru15 |25 2,1200 |43 1,8605 | 14 1,8571
Soru16 |25 24400 |43 22791 |14 2,4286
Soru17 |25 2,9200 |43 2,8605 |14 2,7857
Soru18 |25 3,2000 |43 3,203 |14 2,7857
Soru19 |25 3,4400 |43 3,2093 |14 2,9286
Soru20 |25 3,4800 |43 33721 |14 3,3571
Soru21l |25 3,4400 |43 3,0698 |14 2,7143
Soru22 |25 2,6400 |43 26279 |14 2,8571
Soru23 |25 2,9600 |43 3,0698 |14 3,1429
Soru24 |25 3,1600 |43 3,3953 |14 3,9286
Soru2s |25 3,6000 |43 32791 |14 4,1429
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Katilimcilardan egitim durumu lisans diizeyinde olanlar; gorev yaptigi il sinirlari
icerisinde yliksek lisans/ doktora programinin olmamasi, yiiksek lisans/ doktora
yaptigim ilin gorev yaptigim ile uzak olmasi, isyerinde terfi sisteminin hakkaniyetli
yapilmamasi sorularina katilmakta, yiiksek lisans diizeyinde olanlar; goérev yaptigi il
siirlar igerisinde yiiksek lisans/ doktora programinin olmamasi, yiiksek lisans/ doktora
yaptigim ilin gérev yaptigim ile uzak olmasi sorularina katilmakta; doktora diizeyinde
olan katilmecilar ise Odiillendirme sisteminin adaletli olmamasinin motivasyonlarini

diisiirdiigiinii ve kariyer platosu olusumuna etki ettigine katilmaktadir.

2.2.3. Bingol Universitesi’nde Gérev Yapan Akademisyenlerin Yaslar1 fle Kariyer

Platosu Arasindaki fliskiye Ait Bulgular

Yas ile kariyer platosu arasinda bir iligski olup olmadigina dair yapilan analiz sonuglari

asagidadir.
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Tablo 13. Akademisyenlerde Kariyer Platosu Olusumunda Yasin Etkilerine Gore
Tek Yonlii Varyans Testi Tablosu

Ortalama

18-24 | 25-32 | 33-40 41-+
Soru 1 3,6667 | 2,6889 | 2,8235 3,0000
Soru 2 2,3333 12,7111 | 2,8824 2,8235
Soru 3 2,3333 | 2,1333 | 2,0588 2,2353
Soru 4 3,3333 | 2,0000 | 1,6471 2,2941
Soru 5 2,3333 | 3,0667 | 3,1765 2,7059
Soru 6 1,6667 | 2,1778 | 2,8235 1,7647
Soru 7 5,0000 | 3,7778 | 3,5882 3,2353
Soru 8 2,6667 | 3,2222 | 3,1765 2,8235
Soru 9 4,0000 | 3,6889 | 3,4706 2,7059
Soru 10 4,0000 | 3,1556 | 3,0588 2,5294
Soru 11 2,3333 11,8444 | 2,1176 2,0588
Soru 12 3,3333 | 3,1556 | 2,8235 2,8824
Soru 13 2,0000 | 2,5778 | 2,4706 2,2941
Soru 14 2,6667 | 2,0889 | 1,5882 2,3529
Soru 15 2,0000 | 2,1111 | 1,5294 1,8824
Soru 16 2,0000 | 2,4889 | 1,8824 2,5294
Soru 17 3,3333 | 2,9778 | 2,7647 2,5882
Soru 18 4,0000 | 3,1778 | 3,1765 2,8235
Soru 19 3,6667 | 3,3778 | 3,0588 2,9412
Soru 20 4,3333 | 3,5778 | 3,1765 3,0000
Soru 21 3,6667 | 3,1778 | 3,0588 2,9412
Soru 22 2,3333 | 2,8667 | 2,4706 2,4118
Soru 23 3,3333 | 3,1111 | 3,1176 2,7647
Soru 24 3,6667 | 3,3556 | 3,6471 3,2941
Soru 25 4,0000 | 3,4889 | 3,8235 3,2353

Katilimcilardan yaslar1 18-24 arasinda olanlar; ders yiikiiniin fazla olmasi, gorev yaptigi
il smirlar1  igerisinde yiiksek lisans/doktora programimin olmamasi, yiiksek
lisans/doktora yaptigim ilin gorev yaptigim ile uzak olmasi, terfi edilecek kadrolarin
dolu olmasi, gorev yaptigim ilin sosyal yapisi, is yerindeki calisma saatlerinin uzun
olmast ve is yiikiiniin fazla olmasi, 6diillendirme sisteminin adaletli olmamasinin
motivasyonu diiglirdiiglinii, is yerindeki terfi sisteminin hakkaniyet yerine kisisel
iligkilere bagl olarak yapilmasinin kariyer platosu olusumuna neden oldugu sorularma
katilmaktadir.

Katilimcilardan yaglart 25- 32 arasinda olanlar ise yliksek lisans/doktora yaptigim ilin
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gorev yaptigim ile uzak olmasi, gorev yaptigim ilin sosyal yapisinin kariyer platosu
olusumunu etkiledigine katilmaktadir.

Yaslar1 33-40 arasinda olan katilimcilar ise yiiksek lisans/doktora yaptigim ilin gorev
yaptigim ile uzak olmasi, ddiillendirme sisteminin adaletli olmamasinin motivasyonu
disiirdiigiinii, is yerindeki terfi sisteminin hakkaniyet yerine kisisel iliskilere bagli

olarak yapilmasinin kariyer platosu olusumunu etkiledigine katilmaktadir.

Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik degeri bir 6lgme aracinin tekrarlanan Glgiimlerde ayni sonucu verme
derecesinin gostergesidir. Olgegin giivenilirliginin test edilmesinde Cronbach’s Alpha
katsayist kullanilmigtir. Alfa degeri 0-1 arasinda degerler alir ve analiz sonucunun
giivenilir oldugunu sdyleyebilmek icin alfa katsayisimin 0,70’den biiyiik olmasi
gerekir.*?*

Yapilan anket ¢aligmasinin alfa degeri 0,849 olarak bulundugundan giivenilir olarak

kabul ediyoruz.

Tablo 14. Giivenilirlik analizi tablosu

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha | Standardized Items | N of Items
,844 ,849 25

12 EYMEN U. E; spss 15.0 veri analiz yontemleri; 2011
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SONUC
Bu boliimde ornekleme giren akademisyenlerin kariyer platosu olusumu nedenlerinin
demografik ozelliklere gore degisip degismedigine iliskin bir 6nceki boliimde verilmis

olan bulgular yorumlanacaktir.

Akademisyenler cinsiyetin mesleki durgunluga neden olmasi (p = 0,054 > 0,05)
sorusunda kesin bir anlamli iligski goriilmemesine ragmen degerler birbirine ¢ok yakin
oldugu icin anlamli olarak kabul edecegiz. Katilimcilar kariyer platosu olusumunun
nedenlerinden bir tanesinin cinsiyet oldugunu belirtmislerdir. Bayanin evlenmesi, aile
kurmasi ve ¢ocuk sahibi olmasi, sorumluluklarin arttirdigindan kariyerine gerekli ilgiyi
gosteremedigi, bir yorgunluk siirecine girdiginden; kariyerde dikey hareketlilik
gostermesine engel olmaktadir. Akademisyenlik meslegi tabiati dolayisiyla ¢ok fazla
aragtirma yapilmasini ve uzun zamanlar ayrilmasini gerektiren bir meslektir. Bireye
farkli sorumluluklar yiiklenmesi meslegin gereklerini yerine getirmesine engel olmakta
ve boylelikle meslekte bir durgunluk siirecine girilmesi i¢in neden teskil etmektedir.
Elbette cinsiyetin kariyere bireysel etkileri disinda ¢evresel etkileri de s6z konusudur.
Daha 6nce bahsettigimiz ‘cam tavan sendromu’ kavraminda oldugu gibi is yasaminda

kadina kars1 bir pozitif ayrimcilik oldugu bilimsel arastirmalarca desteklenmektedir.

Akademisyenlerin gorev yaptig1 il sinirlari igerisinde yiiksek lisans/doktora programinin
olmamasi ile cinsiyet degiskeni arasinda (p = 0,028 < 0,05), egitim durumu degiskeni
arasinda (p = 0,015 < 0,05) ve yas degiskeni ile arasinda anlamli iliski bulunmustur.
Bingdl Universitesi’nin yeni kurulmus olmasindan dolayi il sinirlart igerisinde yiiksek
lisans ve doktora programlarmin olmamasi, akademisyenleri mesleki durgunluga iten
bir baska sebeptir. Kisi bulundugu ilden baska bir ile egitim almak i¢in gitmek
zorundadir. Zaten i yiki fazla olan ve egitim-Ogretim doneminde derse girmek
zorunda olan akademisyenlere bagka ilde egitim gérmek maddi ve manevi yonden zor
gelmektedir. Ozellikle bayanlar baska illere gitmekte zorlanmaktadirlar. Ciinkii kalacak
yer sikintis1 gibi bagka sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Bundan dolay1

egitimlerini ertelemekte ve kariyer diizlesmesine girmektedirler.
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Terfi sisteminin hakkaniyetli yapilmamasi sorusu ile cinsiyet degiskeni arasinda (p =
0,47 < 0,05) ve lisans diizeyi egitim durumu degiskeni arasinda anlamli bir iliski oldugu
saptanmugtir. Terfi sisteminin hakkaniyetli yapilmadigi inanci da calisanlarda yaygin

olarak goriilmektedir.

Yabanci dil simavlariin zorlugu ile egitim durumu arasinda (p = 0,009 < 0,05) anlaml
bir iliski oldugu goriilmektedir. Yabanci dil simavinin zorlugu da kariyer platosu
olusumunun nedenleri sorular1 arasinda en c¢ok tercih edilenlerdendir. Bu tercih; Yrd.
Dog. statiisiinde calisan personellerin yiikselme sartinda yabanci dil puani kriteri
bulunmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica bazi iiniversitelerde yiliksek lisan igin dil

sart1 aranmast ve doktora egitimi i¢in dil puani1 zorunlulugu olmast da nedenlerden

biridir.

Katilimcilardan yaglar1 18-24 arasinda olanlar terfi edilecek kadrolarin dolu olmasinin
kariyer platosu olusumuna neden olduguna katilmaktadirlar. Akademisyenlik
mesleginde diger baz1 mesleklerde oldugu gibi emeklilik siirecinin olmamas1 kadrolarin

bosalmasina engel teskil etmektedir.
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Bu bolimde soru siklari olumsuzdan olumluya dogru 1-2-3-4-5 seklinde | o E § E| E| of
rakamlarla gosterilmistir. Bu rakamlardan 5 en yiiksek puana, 1 ise en diisiik 292|282 §
puana karsilik gelmektedir. Liitfen uygun buldugunuz degerlendirme ifadesinin 5 £ é E E Q_‘? 3
hizasindaki rakami (X) ile isaretleyiniz. 3 2 = g
1. Ders yiikiimiin fazla olmasi nedeniyle kariyerimi tamamlayamadim. 213
2. Kurumumda {s yiikiimiin fazla olmas1 nedeniyle kariyerimi tamamlayamadim. 21314
3. Ustlerimle bireysel iliskilerimin  zayifligt  nedeniyle Kariyerimi
112|3|4]5
tamamlayamadim.
4. Ustlerimle diinya gériisiimiin farklilig1 nedeniyle kariyerimi tamamlayamadim. 1123|1415
5. Yabanci dil (KPDS/UDS) smavlarinin zorlugu nedeniyle Kariyerimi | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
tamamlayamadim.
6. LES/ALES smavlarinin zorlugu nedeniyle kariyerimi tamamlayamadim. 11213114165
7. Gorev yaptigim il smurlart igerisinde yiiksek lisans / doktora programinin
. . 9 e 112|3|4]5
olmamasinin mesleki durgunluga neden oldugunu disiiniiyorum.
8. Maddi yetersizligin mesleki durgunluga neden oldugunu diisiiniiyorum. 11213415
9. Yiiksek lisans/doktora yaptigim Ilin gérev yaptigim ile uzak olmasimin
. 9 9 A 112 |3|4]5
mesleki durgunluga neden oldugunu diisiiniiyorum.
10. Terfi edilecek kadrolarin dolu olmasinin mesleki durgunluga neden oldugunu 11213|als
diisiiniiyorum.
11. Cinsiyetin (Bayan/Erkek) mesleki durgunluga neden oldugunu diisiiniiyorum. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
12. Yiiksek Ogretim Kanunlarmin uygunsuzlugu (baska bir ilde YL/Dr yapmaya 11213|als
izin vermemesi) nedeniyle kariyer gelisimimin zarara ugradigim diisliniiyorum.
13. Bagka bir tiniversitede YL/Dr. yaptigim takdirde sikdyet edilerek disipline
sevk edilecegim endisesiyle kariyerimi zamaninda tamamlama konusunda | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
zorlandigimi diigiiniiyorum.
14. Ustlerimin YL/Dr. Yapmama izin vermemesi nedeniyle Kkariyerimi 112103lals
tamamlayamadim.
15. YL / Dr. Yapmanin fayda / maliyet dengesi acisindan getirisinin diisiik 11213|als
olduguna inandigim i¢in kariyerimi tamamlayamadim.
16. Ogretim Uyelerinin YL/Dr.da koti muameleleri nedeniyle kariyerimi 11213|als
tamamlayamadim.
17. Rehberlik yapan bir hocamin olmamas: nedeniyle kariyerimi zamaninda 11213|als
tamamlayamadim.
18. Yasin mesleki durgunluga neden oldugunu diisiiniiyorum. 1123|415
19. Uzun siire aymi isi yapmanin mesleki durgunluga neden oldugunu 11213|als
diisiiniiyorum.
20. Gorev yaptigim ilin sosyal yapisinin mesleki durgunluga neden oldugunu 11213|als
diisiiniiyorum.
21. Is yerimdeki ¢aligma saatlerinin uzun olmasi ve is yiikiiniin fazla olmasinin 11213als
mesleki durgunluga neden oldugunu diisiinmekteyim.
22. Calisma arkadaglarimin yeteneksizliklerinin mesleki durgunluga neden 112131als
oldugunu diisiinmekteyim.
23. Calistigim yerdeki kisilerin elestiriye ve gelisime agik olmamasi mesleki 11213|als
durgunluga neden olmaktadir.
24. Qdiillendirme sisteminin adaletli olmamasi motivasyonumu diisiirerek 112131als
mesleki durgunluga neden olmaktadir.
25. 1s yerindeki terfi sisteminin hakkaniyet yerine kisisel iliskilere bagl olarak 112131als
yapilmasi mesleki durgunluga neden olmaktadir.
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