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OZET

BIREYSEL KARIYER PLANLAMAYLA KiSISEL BASARI ARASINDAKI
ETKILESIM: TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESINDE BiR
ARASTIRMA

USLU, Berat
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismant: Doc. Dr. Ishak AYDEMIR
Mayis 2015, 104 Sayfa

Bireysel kariyer planlamasi kisilerin is hayatindaki biitiin kavramlara kendisini
adapte etmesine, karsilagilabilecek sorunlara karsi hazirlikli olmasina ve planh
tepkiler vermesine yardimci olan énemli bir kavramdir. Insanin basarili olmas ve bu
basarisinin insanlar tarafindan takdir edilmesi hususu bagarinin devamlilig1 artiracagi
gibi rehavete kapilip tam tersi etki de yapacagi asikar bir gercekliktir. Ancak planh
diizenin basar1 dncesinde oldugu gibi basar1 sonrasinda da devamliligin saglanmasi
kazanilmis basar1 seviyesinin korunmasinda ve hatta daha da yukarilara ¢ikilmasinda
onemli tetikleyici etken olmaktadir.

Bu calismanin amaci; Tiirk Hava Kurumu Universitesi Isletme Anabilim
Dalinda Yiiksek Lisans yapan 6grencilerin kisisel basar ile bireysel kariyer planlama
arasindaki etkilesimi belirlemektir. Bu iki kavramin arasindaki etkilesim birbirini
tetikler niteliktedir. Calismadaki amag¢ da basarinin getirisi olacak olan kariyer
planlamasinin iki olgu arasindaki etkilesimlerinin incelenmesidir.

Calismada veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilmistir. Arasgtirmanin
orneklemini 2013-2014 Bahar Déneminde Tiirk Hava Kurumu Universitesi Isletme
Anabilim Dalinda Yiiksek Lisans yapan ogrenciler olusturmaktadir. Caligmanin

sonuglarina gore katilimcilarin genelinin kariyer planlamasina ilgili olduklar

Xi



goriilmektedir. Ayrica katilimcilara gore kariyer planlamasi ve kisisel basar1 arasinda

da olumlu yonde anlamli bir fark vardir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, kariyer planlamasi, kisisel basari
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ABSTRACT

INTERACTION BETWEEN INDIVIDUAL CAREER PLANNING AND
PERSONAL SUCCESS

USLU, Berat
Master, Department of Management
Thesis Advisor: Associated Professor Ishak AYDEMIR
May 2015, 104 Pages

Individual career planning is an important concept that enables people to adapt
themselves to all the notions in the business life, to be prepared against the problems
that can be faced and to give planned reactions. Although being successful and
appreciated by people will increase the continuity of the success, it is a crystal clear
fact that it will lead to the opposite situation, causing lethargy. However, maintaining
the planned order after success as well as before success is an important triggering
factor in terms of sustaining the obtained level of success and enhancing it even
more. The aim of this project is to determine the interaction between individual
career planning and personal success of the master students in Business
Administration in University of Turkish Aeronautical Association. The interaction
between these two phenomena has a mutually triggering effect. The purpose of the
project is to examine the career planning which will come as a result of success,
interactions between these two notions.

Surveying is the method which is used in the project. The sample of the survey
is constituted by master students in Business Administration in University of Turkish
Aeronautical Association in 2013-2014 Spring term. According to the results of the

project, it is observed that most of the participants are interested in career planning.
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In addition, there is a significant difference in between career planning and

individual success in a positive way.

Keywords: Career, career planning, personal success
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GIRIS

Insanlar elde ettikleri basarilarmi bir ya da daha fazla etkene dayandirarak
aciklamaya ¢alisirlar. Bu durumu ifade ederken de, temel gecerlilik kazanmis bir kag
maddeye deginmeden gecemezler. Bu maddeler tahmin edersiniz ki; planh bir
calisma, azimli olma ve zamani iyi degerlendirme gibi ¢ogaltilabilecek kavramlar
olarak degerlendirilebilir. Ancak birka¢ Ozelligin kazanilmasiyla bireyin kisisel
basarty1 elde etmesi miimkiin olacaktir. Bu 6zelliklerin kazaniminin saglanabilmesi
icinde planlanan bir kariyer sahas1 olusturulmasi gerekmektedir.

Bireysel kariyer planlamasi sayesinde kisi is hayatindaki biitiin kavramlara
kendisini adapte eder, karsisina g¢ikacak sorunlarda planlanmis organizasyonlarin
hayata gecirilmesi sayesinde zaman kaybetmeksizin sorunlarin asilmasinda biiyiik
yarar saglamaktadir. Bu durumun sonucunda da her calisanin istedigi maddi ve
manevi kazanglar1 elde etmesi kaginilmaz olur. Bdylece basar1 da kendiliginden
gelecektir. Insanin basarili olmasi ve bu basarisinin insanlar tarafindan takdir
edilmesi hususu basariin devamlilig1 artiracagi gibi rehavete kapilip tam tersi etki
de yapacag: asikar bir gergekliktir. Ancak planl diizenin basari 6ncesinde oldugu
gibi basar1 sonrasinda da devamlilifin saglanmasi kazanilmis basari seviyesinin
korunmasinda ve hatta daha da yukarilara ¢ikilmasinda onemli tetikleyici etken
olmaktadir.

Bu calismanin birinci boliimiinde kariyer kavraminin tanimi, kapsami ve
bireysel, orgiitsel kariyer planlamanin genel cergevesi, ikinci boliimiinde basari
yontemleri ve kisisel basar1 kavramlar1 ve {li¢iincli béliimde lisansiistii egitim goren
ogrencilerde kisisel basar1 ile bireysel kariyer planlama arasindaki etkilesimi Bir
Vakif Universitesi Orneginde yapilan arastirma ve uygulama ile ilgili bilgiler
aciklanarak istatiksel bilgiler ve yorumlara gecilmistir. Dordiincii bolimde ise
yapilan bu arastirma ve uygulama ile ilgili elde edilen sonuglar ve bu sonuglar

dogrultusunda oneriler yazilmistir.



BIRINCI BOLUM

KARIYER KAVRAMI, KAPSAMI VE ONEMI

1.1 Kariyer Kavrami ve Onemi

Kariyer kavrami diger sosyolojik kavramlar gibi gegmisten giiniimiize kadar
bir¢ok arastirmaya konu olmus ama zemin almamis basliklardandir. Kisilerin gerek
toplumsal yasamlar1 ve gerekse kisisel becerilerinin yon verdigi kariyer egilimi
onlarin toplumdaki ilkelere uygun kariyer edinmelerine yardimer olmustur. Fertlerin
toplumsal statii gereksinimi ve ekonomik ihtiyaglarini karsilama cabalari onlar
kariyer edinmeye zorlamigtir (Bayraktaroglu, 2003: 117).

Toplumumuzdaki kariyer kavrami bireylerin kazandigi bilgi ve deneyimlerini
kullanarak calistig1, ekonomik varolus icin belli bir alanda grup olusturdugu orgiitsel
birliktelik olarak tanimlanabilecek kurum ve kuruluslarin ¢ok farkl diisiindiigi,
bildigi ve degerlendirdigi bir kavramdir. Bu farklilasmanin degerlendirilebilmesi i¢in
kariyer kavraminin, kapsaminin ve Oneminin tarihsel gelisimi i¢inde olusan
biitiinlesmis alt kavramlarini olusturan kariyer sistemleri ile birlikte incelenmesi ve
degerlendirilmesi gerekir. Giinliik hayatta kullandigimiz kariyer kavrami dilimize
Fransizcadan ‘carierre’ kelimesinden gelmektedir. Meslek, diplomatik basar1 veya
asilmast gereken yol anlamina gelmektedir. Son yillarda TDK tarafindan da aym
anlamda kullanilmaktadir (Seger, 2013: 36).

Kariyer kavraminin tanimi soyut ve bir o kadar da belirsizdir. Ciinkii bu
kavramin ait oldugu kategori ile sahip oldugu smirlarin bilinmezligi kapsaminin
cizilmesini zorlastirmistir. Beseri bilimlerin hemen hepsiyle i¢li diglt olan bu kavram
tim bilimlerin ortak noktasidir. Kariyer kavrami i¢in bu konuda farkli egitimler
almis farkli uzmanlik alanlarinda s6z sahibi kisilerce tanimlamalar bulunmaktadir.

Bununla birlikte yapilan tanimlamalardaki ortak yon bireylerin bu kavrami kisisel is



basarisinda bir degerlendirme Olgiitii olarak algiladifi ve olumlu olarak
kullanildiginda duymaktan hoslanacagi bir sozciik olarak ifade edilmistir (Sav, 2008:
18).

Kariyer; insanin tim yasamidir. Ciinkii en genel tarifi ile kariyer bir bireyin
yasami i¢in kendi iradesiyle calismak iizere sectigi bir iste ilerleyerek bunun
sonucunda daha ¢ok para kazanmasi, sorumluluk almasi ve sosyal statiisiinii
degistirmesi, diger bireylere gore sayginlik saglamasi olarak tanimlanmaktadir. Bu
tanimlamada birey i¢in sadece bir is sahibi olmak 6nemli degildir. Ayn1 zamanda
bireyin toplumsal var olusta basarisi da ifade edilmektedir. Bu yoniiyle de insan
yasaminin en Onemli olgularindan birisi olup, insan yasamini ciddi bir sekilde
etkilemektedir (Unver, 2005: 10).

Kariyer kavraminin anlami, 6nemi ve kapsami giiniimiizde halen bilinmedigi
ya da yeterince anlagilmadigr icin bireylerin kendi yeteneklerine ve degerlerine
uygun meslekler edinmekte sikinti ¢ekmektedirler. Fertlerin ¢ocukluk yasamindan
baslayip hayatinin diger tiim evrelerinin etkileyen meslek edinme siireci dedigimiz
evre’nin verimli gecebilmesi ancak ‘kariyer’ kavraminin iyi ¢oziimlenmesi ile
miimkiindiir. Cevresel faktorler, aile yapisi, ailenin sosyal ve ekonomik statiisii ile
bireylerin kariyeri yalnizca para kazanilarak zengin olunacak is olarak algilamasi s6z
konusudur. Ekonomik yapist giiglii ailelerde ise kariyerin anlami ailenin kurulu iginin
devamini saglayacak bireylerin bu yonde sahip olacag: bir etiket, statii olarak ortaya
¢ikmaktadir (Calik ve Eres, 2006: 32-33).

1.2 Kariyerin Diger Kavramlari

Bireylerin 1§ yasaminda kendisinin yaninda oOrgiitlerinde bireyin kariyer
seciminde etkili oldugu goriilmiistiir. Bu temel kavramlar; kariyer haritasi, kariyer
patikasi ve kariyer hareketlerinden olusmaktadir.

Kariyer haritast bireyin oOrgiit icindeki bir isten digerine ilerlemek iizere
kullandig1 bir tekniktir. Birey kendisi i¢in bu ¢aligmay1 yaparken ¢ogunlukla iginde
calistigin  Orgiit semasi iizerinden planlama yapmaktadir. Orgiit semalarinda
pozisyonlar ve bu pozisyonlar icin hangi asamalardan gecilmesi gerektigi
pozisyonlarin talep ettigi bilgi, beceri ve deneyimler belirtilmektedir. Bu sekilde bir

kariyer haritasina sahip olan oOrgiitlerde calisan bireyler icin kariyer yollarimi



planlayacaklari bir kariyer haritasi calismasi yapmak kolay olmaktadir (Oriicii, 2006:
277).

Kariyer patikalar1 ise, arzulanan kariyer hedeflerine ulasmak igin bireylerin
izleyecegi is pozisyonlarinin tanimlandigi ¢alismalardir. Kariyer patikalarini ¢ikartan
orgiitlerin ilk yapacaklar1 ¢aligma organizasyon ig¢indeki pozisyonlar igin
ongorecekleri fonksiyonel 6zelliklerin ¢ikartilmasi olmalidir. Bdylece is analizleri
yapilmali ve gorev tanimlamalar1 belirlenmelidir. Bundan sonra ise orgiitler degisik
is pozisyonlarini birbirleri ile karsilastirmak zorundadirlar. Béylece 6zellikle benzer
bilgi ve beceri gerektiren isler ¢ikartilmis olur ve aralarindaki bilgi ve beceri
konularindaki ortak yonler ve birbirleri ile iliskiler ortaya koyulmus olur. Son olarak

ise olusturulan ortak yapidaki islerin gruplandigi is aileleri bazinda orgiitiin alt

yapilarindaki isler ile st yapilarindaki pozisyonlar aralarindaki iligkilerin
aralarindaki baglar agik¢a tanimlanmalidir (Erdogan, 2009: 7).
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Sekil 1.1: Kariyer Patikasi. (Simsek, vd., 2004).

Bireyin orgiit icinde hangi pozisyonlar i¢in hangi yonde ¢aligmalar1 gerektigini
gosteren kavrama kariyer hareketliligi deriz. Kariyer hareketleri incelendiginde
bireylerin orgiitler i¢inde dikey, yatay ve merkeze dogru olmak iizere ii¢ yonde
hareket ettigi goriilmektedir. Dikey harekette Orgiit igerisindeki bireylerin alt
kademelerden yukariya dogru ve yine ayni sekilde asagiya dogru alabilecegi
pozisyonlar bulunmaktadir. Bu kariyer hareketliligine gore en alt kademede ¢alisan
bir birey en iist kademedeki bir pozisyona da gelebilmektedir. Orgiit igerisindeki
yatay hareket ise ayni hiyerarsik diizlemde bulunan bireyler birbiri ile yer
degistirebilmektedir. Bu hareket sekli ile degisen kariyer durumlarinda unvan artisi
gibi sonuclar bulunmamaktadir. Kariyerin merkeze dogru hareketliligi ise bireyin,

orgilitiin merkezindeki pozisyonlara gec¢isi tanimlanmaktadir. Merkezi pozisyonlara



getirilen bireyler icin Orglitteki yOneticinin gilivenini kazandigi ve daha fazla

sorumluluk alacagi anlamini tagimaktadir (Seger, 2013: 41).
1.3 Kariyer Asamalari

Insan hayatinda ¢ocukluktan yetiskinlige kadar olan siirecte birgok déniim
noktasi vardir. Bu doniim noktalarinda farkli ihtiyaglari, gérevleri ve motivasyonu
vardir. Bireylerin fiziksel ve zihinsel 6zellikleri, ailesi, okudugu okullar, ilgi alanlari,
yas vb. faktorleri Kkariyerlerinin gelismesinde ve olusmasinda 6nemli rol
oynamaktadir. Birey planlar yaptiktan sonra kendisine bir yon segerek, amaglarini ve
hedeflerini belirler. Bu dogrultuda kariyerlerini gelistirirler (Barutgugil, 2004: 327).

Kariyer asamalari; is i¢in hazirliklarin basladigi donemden itibaren; kariyer
kesif donemi, isletmeye giris ve kariyer baslangici, kariyer ortasi, kariyer sonu ve

azalma (emeklilik) olmak iizere bes asama olarak incelenmistir (Aytag, 1997: 61-62).
1.3.1 Kesif Asamasi (0-25 yas)

Bu asama bireyin cocukluk, ergenlik ve yetiskinlik donemlerini kapsamaktadir.
Birey ¢ocuklugundan itibaren mesleklere olan ilgisi gostermeye baslasa da meslek
bilgileri kisitlidir. Cocugun bu donem de yasadigi ¢evredeki meslek sahibi kisilerden
etkilenerek mesleki meraki baglamaktadir. Bireyler ergenlik donemine geldikleri
zaman meslekler hakkinda daha gergeke¢i bilgiler edinerek kendini ispatlamaya
calisir. Bu durum ergenlik donemindeki bireye farkli meslekler konusunda ilgi
olusmasini saglamaktadir (Ozden, 2001: 31).

Bireyin kariyerinde lretken oldugu bir donemi kapsayan bu asama; kisilik
ozellikleri, beceri ve tutumlar kariyer seciminde etkili olmasiyla beraber, bireylerin
okul hayatinin bitmesiyle is hayatina atilmasiyla sona eren bir siirectir (Aytag, 1997:

64).
1.3.2 Isletmeye Giris ve Kariyer Baslangic1 (Kurulma) (25-35 yas)

Bu doénemde ilk olarak bir is bulma, isi 6grenme ve yasitlar tarafindan kabul
gorme siireglerini kapsamaktadir. Bireyler bu asamada emniyet ve giivenlige daha
fazla 6nem vermektedirler. Bireyler isinde kendisini kanitladik¢a ilgilerini emniyet

ve glivenlikten daha ¢ok basari, sayginlik ve bagimsizlik gibi ilgilere yonelmektedir.



Bu donemin en belirgin ozelligi kararsizliklarin ve bunalimlarin yasanmasidir
(Aytag, 1997: 65-66).

Deneme asamasinda birey isletmeye yeni katildigi zamanlarda isletmenin
kendisinden bekledigi islere uyum saglamay1 ve 0grenmeyi amaglamaktadir. Eger
bireyler se¢mis oldugu meslekle uyum saglayamazsa is degisikligi yapar. Yerlesim
ve basarma asamast; isletmeye yeni katilan bireyin ¢alistigi ortami yeni tanimasiyla
ve yaptiglr iste ustalagsmasiyla baslar. Bireylerin agik ve gergekei hedeflerini
belirledigi ve bu dogrultuda gereken planlar1 uygulamaya basladigi bir siirectir

(Koca, 2009: 15).
1.3.3 Kariyer Ortasi (35-51 yas)

Kariyer yazi olarakta tanimlanan bu asamada, bireyin temel gereksinimlerinin
Oonemi azalarak isletme icerisinde sayginliginin artmasi, basarili olmasi gibi isteklere
olan 6nemin arttig1 bir siirectir. Bireylerin inisiyatif kullanabilecegi, sorumluluk
alabilecegi islere ge¢mek istedigi bir donemdir (Can vd. 2001: 160).

Bireyin sorumluluklarmmin artarak Onderlik etme isteklerinin 6ne c¢iktig1 bir
donemdir. Bu asamada bireyler cirakliktan ustaliga gectigi siiregtir. Bu asamada
basarisiz olan bireyler kendisini degerlendirerek kariyer planlarimi tekrar
incelemelidirler. Kariyer planlarinda gerekli degisikler yapmali ve ya is degisikligi

yapmalidir (Bayraktaroglu, 2003: 131).
1.3.4 Kariyer Sonu (51-65 yas)

Bireyin 0grenme yeteneginin olduk¢a yavasladigi ama biiyiik bir tecriibe
birikimine sahip oldugu i¢in bu asamada birey agirlikli olarak Ggretici
konumundadir. Orta yas krizi sorunlarini atlatabilen birey is yasamina yeni bir diizen
getirmis olacaktir (Cenzo ve Robbins, 1996: 275).

Kariyer ortasi asamasinda yasanan bazi sorunlar bu asamada da yaganmaktadir.
Bu agamanin sonlarina dogru gelindikge bireylerin isinde ylikselme orani oldukca
diisliktiir. Bireyler in is yasamina olan ilgisi azalarak, durgunlasmaya ve gerilemeye
baglar. Bu donemde birey is yasamindan ayrilmaya ve emekli oldugunda neler

yapacaginin planlarini tasarlar (Ozden, 2001: 37).



1.3.5 Azalma (Emeklilik) (65-75 yas)

Emekliligi yaklasan bireylerin is gilici sorumluluklar1 ve kariyerleri
azalmaktadir. Emeklilik; ¢alisanlarin kariyerlerinin son bulmasi ya da bazi bireyler
icin soktur. Bireylerin bir kismi1 emeklilik planlar1 yaparken, bir kismi1 da calistig
isletmede danigmanlik gérevini iistlenerek yillardir kazandig1 tecriibelerini igletmede
calisan geng bireylere aktarmak istemektedirler (Aytag, 1998: 4).

Bireyler ¢alisirken firsat bulamadiklari ama hep yapmak istedikleri hayallerini
gerceklestirme istegini tercih edebilirler. Ornegin; bireyler resim yapma, bitki
yetistirme vb. isteklerini gerceklestirmek istemektedirler. Bu asamada bireyler aile

hayatindaki karsilagtigi sorunlarla da ilgilenmek isteyebilirler (Simsek, 1999: 337).
1.4 Kariyer Sistemleri ve Nitelikleri

Kisilerin kendi zihnindeki soyut planlamalarini hayata dokme c¢abasi olarak
bilinen kariyerin sistemlesmesi ve fertleri bu sistem dahilinde yetistirmesi kendine
has bir planlama gerektirmektedir. Bu planlamalarin yapilmasi yiiz yillar boyunca
siiregelmis ve giiniimiizde de devam etmektedir. Kendine has bir diizen ve belli bir
nizama gore ilerleyen kariyer sistemolojisi ¢agin ve toplumun ihtiyacina gore
zamanla evrimlesmekte ve tatmin etme oranini arttirmaktadir. Bu sistemlerin
degismesi ve cagin ilerlemesi kisileri de degisime zorlamakta ve yeni sosyal smiflar
ortaya ¢gikarmaktadir (Kondo, 1999: 62).

Kariyer hiyerarsik esaslara dayali bir olgudur. iginde bulunulan hiyerarsik
diizene gore kariyer seviyesinde bir diizeyden diger bir diizeye yiikselis olduk¢a
yavastir ve Omiir boyu stirmektedir. Kariyer uygulamalarinda her hiyerarsik diizende
farkli uygulamalar yapilmaktadir. Bunun sonucunda da ortaya farkli personel
sistemleri ¢ikmaktadir. Her hiyerarsik diizende personel sistemleri olusturulurken
farkli bakis agilar1 bulundugundan farkli uygulamalarla karsilasilsa da genel olarak
bu uygulamalar iki grupta toplanabilir. Bu gruplamalara ise yonelik kariyer sistemi

ile bireye yonelik kariyer sistemi denilmektedir (Tung ve Uygur, 2001: 25-27).
1.4.1 ise Yonelik Kariyer Sistemi

Bireyin tanimlanmis olan ise her zaman ve her diizeyden girebilecegi bir sistem

olan Ise Yonelik Kariyer Sisteminde; is analizlerinin ve is gerekliliklerinin



belirlenmesi, is tanimlamalarinin dikkatle ve hassasiyetle yapilmasi gereklidir. Bu
sistemler i¢indeki gorevlerin tcretlendirilmesi isin 6nemi ve sorumluluk yiiki
paralelinde belirlenmektedir. Benzer is tanimlari i¢in belirlenen iicret seviyeleri ayni
olmaktadir (Giiltekin, 2010: 14).

1.4.2 Bireye Yonelik Kariyer Sistemi

Bu sisteme bakildiginda gorevden ¢ok ferdin yeterliligine bakilmaktadir ve bu
yeterlilige uygun pozisyona getirme c¢abalar1 mevcuttur. Kisi bir goreve
baslandiginda var olan durumunun G&tesinde gelecekte gelebilecegi seviyeye de
bakilmaktadir. Kisinin hali hazirda ki bilgisi o goreve tam olarak yetmese bile
gecirilecek bir oryantasyon siirecinden sonra o mevcut bilgisini gelistirebilme
seviyesi de Onemsenmektedir. Bireylerin asina olmadiklar1 bir gorev dahil olsa
yetenegi olmasi halinde kisa siirede o gorevi istlenecek seviyeye gelinecegine
inanilir (Uzunbacak, 2004: 36).

Bireye Yonelik Kariyer Sistemi uygulamasi lilkemizde de goriilen personel
sistemini yansitmaktadir ve riitbe esasli siniflandirilma uygulanmaktadir. Riitbe
esasinin dikkate alindigi bu kariyer sistemlerinde Ogrenim durumu, niteligi ve
derecesi ile ise alimlardaki kararlar arasinda organik bir bag bulunmaktadir. Bu
sistemlerde bireyin ise alindig1 gorev i¢in alacag iicretin seviyesini, 6grenim diizeyi
yani riitbesi belirlemektedir. Ayrica, ayn1 seviyedeki bir bagka gorev icin ige alinan
bireyin riitbesine, yani Ogenim seviyesine bagli olarak alman iicretlerde de
farkliliklar yaratilmaktadir. Bu sistemdeki bir kurumda bireylerin yapacaklari

gorevleri onceden ve ayrintili olarak tanimlamak miimkiin olmamaktadir (Giiltekin,

2010: 14).
1.5 Kariyer Yaklasimlarim

Giliniimiizde hizla degisen kosullardan dolayr isletmelerin ve c¢alisanlarin
kariyer plan1 da siirekli degismektedir. Isverenler ile is gorenler arasinda karsilikli
isteklerin 6nemsendigi yeni kariyer anlasmasi olarak adlandirilan bu yeni kariyer
yaklagimlar1 bilim insanlar1 tarafindan tartisilmaktadir. Isletmelerin ve ¢alisan
bireylerin karsilikli olarak kariyer beklentilerini gerceklestirebilmeleri siirekli

degisen kariyer yaklagimlarina hazir bulunmasina baghdir (Mavisu, 2010: 13).



1.5.1 Geleneksel Kariyer Yaklasimlar

Is gorenlerin ayn1 meslek alanlar1 icinde bir isten baska bir ise yukariya dikey
olarak ilerleyebildigi ve ya bir isin fonksiyonel bir kol i¢inde is gorenlerin yukariya
dogru hareket ederek ilerleyebildigi kariyer yolu geleneksel kariyer yaklasimidir.
Bireylerin gelecekte ulasabilecekleri kariyer yollarinin farkinda olmasina ragmen bu
geleneksel kariyer yaklasiminda yukariya dogru yiikselirken, tercih edilebilecek
bagka yollar bulunmamaktadir. Bu durum is gorenlerin yaptigl isten soguyarak

orglite olan bagliliginda ve is tatmininde azalmalara neden olmustur (Koca, 2009:

19).
1.5.2 Cagdas Kariyer Yaklasimlari

Kariyer kavramlarinin taninmasinda birgok yaklasim ortaya ¢ikistir.
Arastirmacilar tarafindan tanimlar yapilarak farkli 6zeliklerine deginilmistir. Bu
boliimde kariyer yaklagimlarinin ortak 6zellikleri kisaca anlatilacaktir.

Gelismeler 15181 altinda yeni kariyer yaklasimlari ortaya c¢ikmistir. Bu
yaklagimlarin genel 6zellikleri;

1) Dikey kariyer hareketlerinin yerine yatay hareket kullanilmaya

baslanmustir,

2) Kariyer isletmelerde artik sinirli olmamaktadir,

3) Calisanlarin orgiite olan bagliligi azalmustir,

4) Biiyik orgiitlerden istifa eden calisanlar, sonradan bu orgiitle ¢alisan
tedarik¢i ve ya miisteri konumunda kariyerine devam etmistir,

5) Yoneticilerin biiyiik orgiitlerden ayrilarak kendilerini bir orgiite bagh
kalmayr birakmiglardir. Meslekleri ve is yaptiklart ¢alisma sektdriinde
bireysel olarak taninmaya baglanmistir,

6) Bireyler kariyerlerinde ilerlerken is- aile dengesini kurmaya c¢alismistir
(Erdogmus ve Dogan, 2003: 651-652).

1.5.2.1 Cok yonlii (protean) kariyer yaklasim

Cok yonli kariyerde, kariyer siiregleri oOrgiitler tarafindan yonetilmeyen
bireylerin kendisinin yonettigi bir siirectir. Cok yonlii kavrami kisilerin yasami

boyunca kendisini kisisel olarak gelistirebildigi kisisel kariyer tercihleriyle



arastirmalarin1  ortak noktada topladigi unsur olmaktadir. Cok yonlii kariyer
yaklasimina gore ¢alisanlarin kendisini gelistirmesine yonelik ¢alismalar (mentorluk,
kocluk, egitim ve gelistirme) yaparak siirekli 6grenme ortami olusturmaktir (Soysal,

2003).
Cok yonlii kariyer yaklasimi Hall ve Moss’ a (1998) gore asagidaki gibidir;

1) Kariyer orgiitler tarafindan degil bireylerin kendisi tarafindan yonetildigi
bir siiregtir.

2) Bu kariyer yaklagiminin amaci psikolojik basaridir.

3) Siirekli olarak 6grenme, kendini yonlendirerek kisisel gelismelerden olusur.

4) Basari i¢in gerekli olan hususlar degiserek; is glivencesinin yerini istihdam
edilebilirlik, bilginin yerini 6grenme Orglitsel kariyer bilinci yerini ¢ok
yonlii kariyer yaklagimina ve ¢alisan kimliginim yerini kimlik biitiinligi
almistir.

5) Formal egitim, yeniden egitim ve dikey hareketlilik gelismenin

vazgecilmezi olmaktan ¢ikmistir (Hall ve Moss, 1998: 22-37).
1.5.2.2 Portfoy kariyer (portfoilo career) yaklasimi

Handy’ nin 1994 yilinda gelistirdigi kariyer yaklasimina gore calisanlarin
orgiite bagl kalmak sartiyla tam zamanl olarak ¢alistig1 ve diizenligi ticret alan biri
olmak yerine oOrgiitlerden bagimsiz olarak yaptiklar ig karsilig1 {icret alan bireyler
olarak caligmaktadir. Bu yaklasimda kariyer pozisyonu merkezlilikten yerini portfoy
merkezlilige birakmistir (Erdogmus, 2003: 170).

Templer ve Cawsey, kariyerin dogas1 ve calisan oOrgiit iliskileri hususunda,
portfoy kariyer yaklagiminin varsayimlarini su sekilde tanimlamistir (Aytag, 2005:
247),

1) Calisan orgiitsel hiyerarside yiikselebilmesi i¢in ise alinmak yerine belli bir
gorev

2) Icin s6zlesmeli olarak ise alinabilmektedir.

3) Gelistirme ve egitim bireyin kendi sorumlulugunda kabul edilmektedir.

4) Kisa siireli performans sonuglari iizerinde odaklanilmaktadir.

5) Yedekleme ve kariyer gelistirme programlar1 daha ¢ok ¢ekirdek personel

i¢in tasarlanmaktadir.
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1.5.2.3 Esnek (self- resilient) kariyer yaklasim

Esnek kariyerde siirekli 6grenme siirecinde olan, hizla degisen diinya diizenine
uyum saglayabilmek i¢in bireylerin kendi becerilerini gelistirme ve yenileyebilme
imkanlarina sahip oldugu kariyerdir (Kordon, 2006: 66).

Bu kariyer yaklasimi anlayisinin temelinde; hiyerarsik organizasyon yapisinin
yatay hareketli yapiya donilismesi, is tanimlarinin zenginlesmesi, goreve yonelik
calisma yerine projeye yonelik ¢aligmaya gegilmesi, uzun stireli planlar yerine kisa
siireli plan uygulamalarina gegilmesi ve ¢alisanlara sorumluluk verilmesidir.
Miisterilerin talep ettigi {irlin ve hizmeti temin edebilen c¢alisanlar orgiit iginde

bulunabilmelidir (Aytag, 2005: 242).
1.5.2.4 Siirsiz (boundaryless) kariyer yaklasim

Sinirsiz kariyer yaklasiminda geleneksel kariyer olgusundan ve oOrgiitten
bagimsiz olarak ele alinan bir yaklagimdir. Bu yaklasimda organizasyonlarda
hareketlilik ve cesitliligi benimserken, geleneksel kariyer yaklasiminda ise
calisanlarinin kontroliinii elinde tutmak istemistir (Mavisu, 2010: 15).

Arthur ve Rousseau’ya gore sinirsiz kariyer kavrami genel olarak asagidaki

gibidir;

1) Sinirsiz kariyer tek bir orgiit iginde degil, diger Orgiitler arasindaki
hareketliligi de icermektedir.

2) Birey sadece galistigi1 orgiit icinde olmayip, orgiit disinda da kalifiye ve
istihdam edilebilir 6zelliklere sahiptir.

3) Orgiitii asan bir iletisim ag1 ve bilgi akisin1 gerekli olmaktadir.

4) Hiyerarsik yiikselmeye dayali geleneksel oOrgiitsel kariyer yollari yerine
birey gelecegini orgiitsel sinirlamalar olmaksizin planlamaktadir.

5) Ailevi ve kisisel sebepler bireyler i¢in kariyer firsatlarindan daha 6nemli

olabilmektedir (Sullivan, Arthur 2005: 1-11).
1.6 Kariyer Ile flgili Kuramlar

Kariyer, bireylerin is tatmini ve motivasyonu ile ilgili ¢aligmalarinda birey

temelli kariyer kuramlar1 kullanilarak planlamalar yapilmaktadir. Kariyer
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kuramlarinin  dayandirildigi nokta ise bireysel ihtiyaclardir. Orgiitler, kariyer
kuramlarint  kullanilarak calisanlarinin i yasamindaki basarilarini  nelerin
giidiiledigini bulmaya calisirlar. Boylece, orgilit i¢indeki ¢alisan bireylerin nasil bir
calisma ortaminda kendilerini giivende ve huzurlu hissettikleri ve nasil tatmin
olabilecekleri tespit edilebilmektedir (Soysal, 2007: 232).

Kariyer ile ilgili bireylerin motivasyonunu, is tatminini ve isteki basarisini
yonlendirecek duygu ve diisiincelerini inceleyen ve degerlendiren baslica yedi ana
grupta toplanabilecek kuramlar sunlardir; Maslow’un Ihtiyaglar Kurami, Herzberg’in
Cift Faktor Kurami, Ginzberg ve arkadaslarinin Gelisim Kurami, Super’in Benlik
Kurami ve Holand’m Kisilik Kurami, Ozellik-Faktér Kurami, Tiedeman ve

O’Hara’nin Kariyer Karar1 Verme Kuramu.
1.6.1 Maslow’un Ihtiyaclar Kuram

Kariyer kuramlarimin en fazla bilinen ve dikkate alinan kurami: Maslow’ un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi kuranmidir. Maslow, bireyin yalniz is yasamini degil tiim
yasamini yoneten ihtiyaclar hiyerarsisi kuramini baslica iki ana esas varsayima
dayandirmaktadir. Maslow’a gore oncelikle ilk esas bireyin gosterdigi her davranigin
bireyin ihtiyaglarini gidermeye yonelik olacagidir. Bireyler ihtiyaglarinin tatmini i¢in
cesitli yonlerde davranislar sergilerler. Dolayis1 ile bireyin ihtiyaglart bireyin
davraniglarin1 belirlemektedir. Maslow’a gore bundan sonra gelen ikinci varsayima
dayal1 esas ise, bireyin ihtiyaglarinin bir 6ncelik sirasi oldugudur. Yani, bireyin belli
bir hiyerarsiye sahip ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Bireyler, alt kademelerdeki
ihtiyaglarin1 tatmin etmedikge, iist kademelerdeki ihtiyaclari i¢in herhangi bir
davranista bulunmak istememektedir. Bu kuramin esaslarina gore, tatmin edilen bir
thtiyacin artik davranislart etkilemesi s6z konusu degildir ve bu ihtiyacin Ustiindeki
ithtiyaclar bireyin davranislarini yonlendirmeye baglamistir. Bu kuramin 6rgiitlerdeki
yoneticiler i¢in anlami su sekilde yorumlanmalidir; yonetici g¢alisaninin hangi
ihtiyacint tatmin etme asamasinda oldugunu anlamali ve o ihtiyacini tatmin
edebilecegi ortami yaratarak calisaninin belli bir yonde davranmasini saglamalidir

(Giiltekin, 2010: 74).
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Kendini
Gergeklestirme

Saygimlik

Sosyal Ihtiyaclar

Giivenlik Ihtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaglar

Sekil 1.2: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidi (Asan, 2001).

Fizyolojik Ihtiyaglar; Bireylerin yasamlarmi devam ettirebilmeleri igin
giderilmesi gereken tim ihtiyaglardir. Fizyolojik ihtiyaglar yani yeme, ig¢me,
cinsellik, uyuma vb. gibi ihtiyaglarin giderilmesi bireyin yasamasinin en temel
kosuludur. Hayatimizin tiim evrelerinde yaptigimiz ve yapmak istedigimiz tiim
sosyal ve ekonomik faaliyetlerin 6zii fizyolojik ihtiyaclarin karsilanmasina yoneliktir
(Asan, 2001: 227).

Yoneticiler, orgiit i¢inde ¢alisanlarin fizyolojik ihtiyaglarini tatmin edebilmek
izere kullanabilecegi araglar vardir. Bunlar; calisanlara ¢aligsma siireleri i¢cinde belli
araliklarla dinlenme molalarinin verilmesi, orgiit i¢inde yemek ihtiyaglarinin
karsilanmasi, ¢calisma ortamindaki 1s1 ve 151k ayarlamalar, ticret ve yan 6demelerde
gerekli diizenlemelerin yapilmasi gibi faaliyetlerdir (Giiltekin, 2010: 76).

Giivenlik Duygusu Ihtiyaci; fizyolojik ihtiyaclar belirli bir seviyede
karsilandiktan sonra bir iist asamadaki ihtiyaglar kendini gdstermeye baslar. Bunlar
bireyin sicaktan, soguktan, fiziksel siddetten korunmasi ve yasal olarak gelecegini
giivence altina almasi gibi gereksinimlerini tanimlamaktadir. Is hayatinda ise, is
giivenligi istegi ve isten ¢ikarilmama igin bireyi ise baglayict uygulamalarin varligi
ile sendikaciligin ortaya ¢ikisi giivenlik duygusu ihtiyacina bir 6rnekleme olarak
kabul edilebilir (Karapinar, 2008: 10).

Ait Olma ve Sevgi Duygusu ihtiyaglari; bireyin sosyal ihtiyaglaridir. Sevgi ve
aidiyet ihtiyaci fizyolojik ihtiyaglarin ve giivenlik duygusu ihtiyaclarinin

giderilmesinden sonra bireye yon verebilecek temel gereksinim olabilmektedir. Birey
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bu tiir ihtiyaglarini; sevme ve sevilme, sefkat gosterme, yardimsever olma, bir
topluma ya da kuruma ait oldugunu hissetme olarak tanimlamaktadir (Arik, 1996:
57).

Saygi Gérme ve Kendini Gosterme Ihtiyaclari; bireyin kendi 6z degerini iginde
bulundugu topluma gostererek, toplumdaki kisilerden itibar goérmek, istemesidir.
Bireyin saygi gorme ve kendini gosterme ihtiyaglari: saygi gormede; toplum i¢inde
yeterli olmak, ustalik gérmek, giiven duyulmak, bagimsizlik ve 6zgirliik olarak
ortaya c¢ikarken, kendini gosterme ihtiyaci da, iin, prestij, statii, seref duyma, 6zen
gosterilme talepleri ile goriilmektedir (Goksel, 2012: 41).

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci; ¢alisan bireyin isiyle ilgili olarak kendisini
gelistirmesi ve isinde kullandig1 bilgi ve beceri potansiyelini sonuna kadar
kullanmasi olarak tanimlanmaktadir (Aytag, 1997: 35).

Moslow’un gelistirdigi ihtiyaclar hiyerarsisi piramidindeki en tepe noktada
kendini gergeklestirme ihtiyaci bulunmaktadir. Bu ise oOrgiitlerin asil ihtiyaci olan
calisganlarmin  kendisini  gergeklestirmesidir. Ciinkii kendisini  gergeklestiren
calisanlarda is performanst maksimum diizeye gelir. Bu durumda orgiitler,
calisanlarinin bu ihtiyaca gelinceye kadar alt kademelerdeki ihtiyaglarini tatmin

etmedikce ¢alisan bireylerden ig performansi beklemesi dogru olmayacaktir.
1.6.2 Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Moslow’un yaptig1 analizlerde ortaya cikartilan bireysel ihtiyaglarin
giderilmesinin bireyin c¢alisma motivasyonuna etkisi ile ilgili bulgular iizerinde
calismalar yapilmis ve bir¢ok bilim adami tarafindan bu kurama katkilar yapilmistir.
Katkida bulunan bilim adamlarindan birisi de Herzberg’dir. Herzberg ve c¢alisma
arkadaslarinin Moslow’un bulgular iizerinde yaptiklar1 ¢alismalar arastirmaya konu
olan kisilerde temelde 1iki degisik faktoriin gruplanmasiyla sonug¢lanmustir.
Herzberg’in ¢ift faktdr kurami olarak bilinen s6z konusu iki faktor grubu, Hijyen
Faktorler ve Motivasyon Faktorler olarak adlandirilmaktadir (Erdogan, 2009: 21).

Herzberg c¢aligmalarini, Orgiitler icindeki bireylerin motive edilmesinde
bireysel ihtiyaclari tamamlayici olarak isletmelerden beklenilen ve bireyleri isletme
ortamindaki motive edici faktorler iizerinde yogunlastirmistir. Herzberg’in
calismalarinin sonucunda bireyleri isletme ortaminda harekete geciren ve doyuma

ulastiran faktorler durum koruyucu faktorler (Hijyen) ve giidiileyici faktorler (Motive
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edici) olarak gruplanmaktadir. Hijyen faktorler ve Motive Edici faktorler
orgiitlerdeki motivasyonsuz bireylere yeniden motivasyon kazandirilmasinda
birbirlerini tamamlayici olarak bir arada bulunmalidirlar (Sahin, 2009: 46).

Herzberg’in Cift Faktor kuramindaki, Hijyen baslig1 altinda gruplanan
isletmedeki calisma kosullarindan olusan faktorler, sirasi ile sirket politikast ve
yonetimi, nezaret¢i, caligma kosullar, ticret, statli, is arkadaglari ile iliskilerden
olusmaktadir. Motive edici yani giidiileyici olarak kabul edilen faktorler ise, basari,
taninma, isin Ozellikleri, sorumluluk, ilerleme imkani, gelisme imkani olarak
siralanmaktadir (Giiltekin, 2010: 79).

Hijyen Faktorler, isin kendisi ile ilgili olup, ¢alisanlarin, ¢aligtiklar orgiitlerde
mevecut olmamast durumunda mutsuz ve doyumsuz olduklar1 faktorler olmakla
beraber bu faktorlerin bireyleri motive edici giicleri bulunmamaktadir. Bu sebeple
Hijyen Faktorler durum koruyucu faktorler olarak kabul edilmekte ve bir orgiitte
calisan bireylerin psikolojik ve fiziksel sagliklari i¢in normal olarak bulunmasi
gereken calisma sartlar1 olarak yorumlanmaktadir. Bu kosullarin yoklugu ve orgiit
tarafindan bir diizeltme ve iyilestirme yoluna gidilmemesi ile ¢alisan bireylerin
calistiklar orgiitlerden ayrilmalari s6z konusu olabilmektedir (Tinaz, 2005: 11).

Motive Edici (Motivasyonel) Faktorler, is ve calisan ile ilgili faktorlerdir.
Calisanin basarisi, calistigl orgiit icindeki taninir olma seviyesi, kendisine verilen is
yetki ve sorumluluklari ile iginde ilerleme ve yiikselme imkéanlarinin olmasi ¢alisani
isinde motive edici faktorlerdir. Calisanin 6rgiit icinde bu faktorlere sahip olmasi
durumunda ¢alisma isteginde bir artis olmakta, hi¢ birinin bulunmamasinda ise,
calisanda isteksiz calisma ve motivasyonsuz is iiretme ile is performansi azalmasi

gozlenmektedir (Kiiglik, 2007: 77).

1.6.3 Ginzberg ve Arkadaslarimin Gelisim Kurami

Ginzberg ve Arkadaslarinin Gelisim kuramina gore kariyer secimi, belli bir
zamanda verilen karar sonucu olmayip, bireylerin ise girme ¢agina ulasincaya kadar
ki gelisen geri doniilmesi ¢ok giic olan davranis big¢imleri sonucunda
gerceklesmektedir. Bu kurama gore kariyer secimi yerine kariyer gelisimi demek

daha dogru bir ifade olacaktir (Kordon, 2006: 37).
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Bireyin dogumundan Oliimiine kadar kazandigi tecriibelerin meslek
secimindeki etkisi de yasami boyunca siirmektedir. Meslek seciminin birey
tarafindan ¢oklu ve birbirinden bagimsiz yapilmasinin da goriilmesi bu sebepledir.

Kariyer se¢iminin biraz da ¢evresel faktorler ve ailesel yonlendirmelerle ¢ok
kiigiik yaslarda baglamasi s6z konusudur. Ginzberg ve arkadaslarinin ¢alismalarinin
baslangicinda ise bireylerin kariyer segimlerini yetiskinlik donemleri baslarinda
yaptiklar1 diisiiniilse de daha sonra bu diislince degistirilmis ve bireylerin kariyer
secimlerinde belli yassal donemlerdeki igsel ve digsal faktorlerin birbiri ile uyumu
paralelinde degiskenlik yasadiklar1 tespit edilmistir. Buna gore, Ginzberg ve
arkadaslar1 bireylerin meslek se¢imi konusundaki yaklasimlarini yagsal donemler
paralelinde gruplamiglardir. Bu gruplandirmaya gore, bireylerin meslek secimi
konusundaki yaklasimlar1 11 yaslarina kadar hayali, 11 ila 17 yaslar1 arasindaki
donemde gegici olup, gergek¢i meslek secimi yaklasimina 17 yasindan sonra

ulasildigi kabul edilmektedir (Erdogan, 2009: 22).

1.6.4 Super’in Benlik Kuram

1957 yilinda Kariyer Psikolojisi adli kitabi yazmis olan Donald Super’ in
bireyler i¢in gelistirdigi benlik kavrami da bireylerin davraniglarinin belirleyicisi
olarak benlikleri kabul edilerek, meslek se¢imi davranislarinda da bireylerin
benlikleri tarafindan yonlendirildiklerini ve etkilendiklerini ifade etmektedir
(Erdogmus, 2003: 55).

Donald Super’in benlik kurami gergevesinde bireyler bir meslek secimi ve
tercihi yaparken benliklerindeki o6zelliklere gore ve bu ozelliklere uygun diisen
etkinlikleri iceren mesleklere yonelmektedirler. Benlik olusurken mesleki tercih
kriterlerinin bireyin kimliginde belirlenmesi siirecinin asagidaki gibi yasandigi kabul
edilmektedir.

Bireyin biliylime donemi (14 yasa kadar), bireyin arastirma dénemi (15 ila 24
yas arast), bireyin ve benliginin yerlesme donemi (24 ila 44 yas aras1), bireyin ve
benliginin koruma donemi (45 ila 64 yas arasi) ve bireyin ve benligin ¢okiis donemi
(65 yas ve sonrasinda). Donald Super, bireyin ve benligin arastirma dénemi olan 15
ila 24 yaglar1 arasindaki donemde birey kariyer yasamini sekillendirmekte ve mesleki
yonelmeyi yasamaktadir. Arastirma doneminin de kendi i¢inde ii¢ asamada

gergeklestigini ongoéren Donald Super’e gore, bireyin benligi bu siirecte kariyerini
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belirlerken Once gegici bir donemi yasamakta, bunu bir gec¢is donemi ve son olarak
da sinama siireci takip etmektedir (Erdogan, 2009: 23).

Bireyler i¢in benlik tasarimi bireyin kendisini nasil algiladigi ve nasil
gordiigliyle alakalidir. Bireyler kendilerini, 6zelliklerini, gerceklestirmek istediklerini
yaptiklan is ile ifade etmek ve ortaya koymak isterler. Bireyler kendilerini nasil
algiliyorlarsa ve algiladiklart ile kendilerini nasil karsilagtiriyorlarsa meslek
yoneliminde bunlarin etkisinde kalirlar. Meslegini secen ve mesleginde mutlu olan
bireylerin kendi benliklerini mesleklerinde yansittiklart sdylenebilir. Bireylerin
calistiklar1 islerde elde ettikleri statli, gii¢, kazang, sosyal g¢evre, calisma ortami
bireylerin kendi benlik algilarina gore ulagsmak istedikleri hedeflerdir. Benlik algisi
yaptiklar1 mesleklerle ortiisen bireyler ile kendilerini algilama, olmak ya da yapmak
istediklerine ters diisen mesleklerde calisanlar arasindaki farklar orgiitlerdeki insan
kaynaklar1 uzmanlarinca hemen fark edilebilirler. Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 daha
sonra bireylere verilecek gorevlerde ve yapilacak islerde basarili olmak iizere birgok
pozisyon icin ise basvuran bireylere uygulanmak iizere kisilik ve mesleki uyum
verilecek goreve uyum tespiti icin kisilik envanter testleri uygulamaktadirlar

(Kepgeoglu, 1995: 69).
1.6.5 Holland’mn Kisilik Kuram

Holland’in 1973 yilinda gelistirdigi ve kisilik kurami esasina dayandirdigi
mesleki tercihler modeli kariyer planlamada kariyer rehber ve koglarinin siklikla
kullandig1 bir yaklasimdir. Holland’in meslek se¢imindeki bireyin kisiligi kurami
esasina gore bireyler meslek tercih ve se¢imlerini yaparken kendi kisiliklerine uygun
olan mesleklere yonelmektedirler (Sansarci, 2011: 30).

Gliniimiiz is diinyasindaki meslekler bu yaklagima paralel olarak igerdikleri
etkinliklere gore farkli kisilik yapilarim yansitmaktadirlar. Isveren firmalar ve calisan
bireyler profillerine gore cesitli meslek cevreleriyle uyumlu kisilik tiplemelerinin
sayist alt1 adettir. Bunlar; kas faaliyetleri ve motor koordinasyon becerisi gerektiren
isleri yapan atak ve saldirgan goriinlimli bireylerin sahip olduklar1 gercekei kisilik
yapisi, zihin giiclinii kullanarak c¢alisan bagimsiz, sabirli ve 1srarci goriiniimlii
bireylerin sahip olduklar1 aydin kisilik yapisi, baska bireylerle birlikte olmayi seven,
yardimi seven ve empati becerisine sahip bireylerin olduklar1 sosyal kisilik yapisi,

nesneler iizerinde odaklasma, kurallara baghlik, tertip ve diizen i¢inde g¢alismayi
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seven bireylerin sahip olduklar1 geleneksel kisilik yapisi, baskalarini ikna edip
yonetmek isteyen, disa doniik yap1 goriiniimli bireylerin sahip olduklar1 girisimei
kisilik yapist ve hayal giicii yiiksek, estetik faaliyetlerle ilgili ve bagimsiz
gorliiniimdeki bireylerin sahip olduklar1 sanatg¢1 kisilik yapisidir (Kepgeoglu, 1995:
68).

Holland’1n bireylerin kisilik yapilarina dayanan kariyer modellemelerine gore,
planli, kurallarla diizenlenmis faaliyetlerin ve bireysel ihtiyaglarin bir orgiite ya da
giiclii bir statii sahibi personel bagli olmasindan yana geleneksel bir kisilik yapisina
sahip olan bireylerin, kariyerlerini degistirme ihtimalinin ¢ok diisiik oldugu
meslekler olarak, muhasebe ve finansman alanlarinda basarili olacaklar
ongoriilmektedir. Yine aymi kariyer modellemesinde, sosyal kisilik yapisindaki
bireyler diisiinsel ve zihinsel faaliyetlerden cok bireylerarasi iligskilerden mutlu
olacaklarindan, bu bireylerin ¢alisirken mutlu olacaklari meslek gruplart olarak da
klinik patoloji, dis iliskiler ve halkla iligkiler alanlar1 mesleki yonelimlerde ortaya
koyulmaktadir (Karapinar, 2008: 17).

Kisinin segece8i meslek ile kisiligi arasinda genel bir iliski bulunmaktadir.
Kisinin sectigi isi ile kisiligi arasinda kisinin ¢alisirken kendisini rahat ve huzurlu
hissedecegi bir uyum olmast gerekmektedir. Bu konuda yapilan ¢aligmalarin
sonuglarina gore kisilik 6zelliklerinin organizasyon bazinda ve performans bazinda
calisan1 yonlendirdigi ortaya c¢ikartilmistir. Bireyin kisilik ozellikleri calisanlarin
diger calisanlarla olan iliskilerini, sosyal duyarliligini, grup ig¢indeki davranislarini,
kariyer planlamasini, sorumluluk alma, orgiite bagimlilik, risk alma, karmasiklik ve
catisma durumlarindaki liderlik o&zelliklerini belirleyici en Onemli unsurdur
(Erdogmus, 2003: 46).

Insanlarda kisiliginin geregi olarak hirslarinm, arzularmin ve ihtiyaglarmin
siddeti farklilik gostermektedir. Baz1 kisiler fazla hirsli olmayip sorumluluk almak
istemezken ve belli bir seviyeye kadar terfi almak kendisine yeterken bazi kisiler de
ise terfi almak yeterli olmayip, siirekli yiikselmek istemekte ve siirekli sorumluluk
verilmesini talep etmekte, ddiillendirilmek ve daha iyi sosyal ve ekonomik ¢ikarlar

elde etmek i¢in ¢abalamaktadir
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1.6.6 Ozellik-Faktor Kurami

Parsons yetigkin bireylerin yeteneklerine uygun is bulabilmesi ve dgrencilerin
okullarda niteliklerine uygun egitim programlarini secebilmesi amaciyla Mesleki
Biiro kurmustur. Mesleki rehberlik hizmeti veren Parsons Mesleki Biiroda kullandigi
ilke ve yontemlerden yararlanarak 6nce ‘‘Bir Meslek Se¢imi’” adl1 eserini daha sonra
da yine ayni ilkeler ve ydntemler dogrultusunda Ozellik — Faktér Kuramim

olusturmustur. Temeli farklar psikolojisinden olusan bu kurama gore;

1) Her bireyin kendine 6zgii sahip oldugu 6zellikleri vardir.

2) Her meslegin kendisine ait nitelikleri olup ve meslek tiyeleri bu niteliklere
sahiptir.

3) Meslek se¢imi seffaf bir siiregtir ve meslekte calisan degisik Olgme
araglartyla 6l¢iim yapilarak meslek profilleri olusturulur.

4) Bireylerin sahip oldugu nitelikler ile se¢tigi meslegin gerektirdigi nitelikler
ne kadar uyumluysa bireyler de o derece basarili olmaktadir (Koca, 2009:
43).

1.6.7 Tiedeman ve O’Hara’nmin Kariyer Karari1 Verme Kurami

Tiedeman ve O’Hara, bireylerin sorumluluklarin1 kariyerleri ile eslestirerek
karar verme kuramini gelistirmislerdir. Insanlarin meslek gelisimlerini kimlik
gelisimi olarak degerlendirmektedirler. Bu kuram bireylerin kendini algilamasindan
ziyade kendini degerlendirmesini ele almistir. Karar verebilme asamasinin
baglayabilmesi i¢in ge¢misten bugiine kadar gidilen yollarin kapanmas: ya da daha
1yl imkanlarin bulundugu yollarin acilmasi; karar verecek kisinin algilamasina veya
bdyle bir durum karsisinda degisiklik yapma ihtiyacinin hissedilmesine baghdir.
Kisilerin  kendisinde hissettigi bu ihtiyaglar dogrultusunda segenekleri
degerlendirerek birine yonelebilmesi i¢in yani karar verirken 6zgiir olmas1 sarttir.
Karar verme islemi kendisini yonetebilme hakkina sahip kisilerin sorumlulugundadir

(Kordon, 2006: 34).

19



1.7 Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama

Kariyerin bireysel ve orgiitsel planlanmas1 hem 6rgiitiin hem de bireyin iizerine
diisen sorumluluklar1 yerine getirmesi ile meydana gelir. Bireyler mensup olduklari
orgiitte tslendikleri veya orgiitlerinin uygun gordiigii sorumlulugu hakkiyla yerine
getirmekle miikelleftir. Orgiitler ise kendisine mensup olan bireylere mesleki ve
kisisel yeterlilik oraninda tiim destegi saglamali ve bireylerde aitlik duygusunun
pekismesine yardimci olmalidir. Bireyler ve orgiit arasindaki iliskinin seffaflik
diizeyi verimliligi arttirmaktan ziyade Orgiitin ve iretimin devamlilifim

saglamaktadir (Kozak, 2001: 87).
1.7.1 Bireysel Kariyer Planlamanin Tanimi ve Kapsam

Bireysel kariyer planlama; kisinin kariyer hedeflerine ulasabilmesi ve kendini
kisisel olarak gelistirmesi i¢in, is hayati siirecinde belirledigi faaliyetler biitlinlinii
olusturur. Bireysel kariyer planlama ayrica bireylerin kisisel ve mesleki ilgilerini,
sahip olunan yetenek seviyelerini analiz etmelerini saglamaktadir. Bu asamalardan
sonra bireyler kendini taniyarak ulasabilecegi net amaclar olusturur. Bireylerin
olusturdugu bu amaclara ulasabilmesi i¢in yapmasi gerekenleri belirleyerek bireysel
kariyer planlarini yaparlar (Kocabey, 2010: 98).

Bireysel kariyer planlama, bireyin siirekli kendisinden kaynaklanan veya dis
faktorlerle degisen beklentilerinin ve hedeflerinin yonlendirdigi bir siire¢ olup dmiir
boyu siirmektedir. Kariyer planlamasinda {izerinde énemle durulmasi gereken tek bir
husus bulunmaktadir. O da, gercekten mevcut olan firsatlarla bireyin beklentilerinin
ve amaglarmin birbiri ile uyumlu olmasidir. Mevcut firsatlarin bulundugu islerin
kiiresel degisimlerle kiigiilebilecegi ya da firsatlarin ulagilamaz olabilecegi akilda
tutularak bireysel kariyer planlamasinin sadece var olan firsatlara bakilarak
yapilmamas1 gerekmektedir (Koktiirk-Yalcin, 2000: 755).

Her bireyin orgiit icerisinde kariyerlerini gelistirme hususunda kendilerine ait
sorumluluklart vardir. Kisisel sorumluluklarini yerine getirebilmesi i¢in de bireylerin
oncelikle kendisini taniyarak gili¢lii ve zayif yonlerini, ilgili oldugu alanlar1 ve
gelecekte olmak istedigi yeri belirleyerek ¢ok iyi bir degerlendirme yapmasi

gerekmektedir. Kendisiyle ilgili degerlendirme yapabilen birey artik bireysel olarak
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kariyer planlamasini gerceklestirmek igin ilk adimini atmis demektir (Eryigit, 2007:
44).

1.7.2 Bireysel Kariyer Planlama Asamalari

Bireysel kariyer planlanmasinda asil 6nemli olan asamalarin basinda kiiresel
faktorler goz Oniline alinarak yapilmasidir. Kariyer planlama da sadece olabilecek
olumlu sonuglardan meydana gelmeyip olumsuz sonuglarin olusmasi ihtimali de
diistiniilmelidir. Diinyada var olan sistemler bazi durumlarda mazinin en 1iyi
kariyerini biinyesinde eriterek degersizlestirebilir. Bu sebeple kisisel kariyer
planlanmasinda belli asamalardan gegilmeli. Bu asamalar yillarca konunun uzmanlari
tarafindan arastirilmis, tartisilmis ve ortaya sentez olarak sunulmustur. Bireysel
kariyer planlamanin agamalari; kendini degerlendirme, kendi sartlarina uygun kariyer
hedeflerinin belirlenmesi, kariyer olanaklarinin degerlendirmesi, kariyer planlarinin
hazirlanmasi, uygulanmasi ve geri bildirimler olmak iizere toplam bes adettir
(Bingol, 2003: 246).

Kendini Degerlendirme; farkindalik ve bilinglilik agamasi olup bu sekilde birey
kendisinde baskin olan degerleri belirlemektedir. Bu asama birey igin bir 0z
degerleme c¢aligmasi anlamindadir. Bireylerin hayata bakis acisin1 olusturan
degerlerle ¢aligma hayatindaki bakis acisin1 yonlendiren degerler birbiriyle uyumlu
olmak zorundadir (Goksel, 2012: 19).

Hedef belirleme; bireylerin kendi sartlarina uygun kariyer hedeflerini
belirlemesi i¢in; bireylerin Omiirleri boyunca istihdam edilebilirliklerini belirleyen
kariyer kararlarinin ve yeteneklerinin yani sira aile, kisilik gibi diger faktorlerin de
etkin oldugu asamalardan biridir. Bireyler belirledikleri hedeflere ulagsmak tizere
onlerindeki kariyer segeneklerini Oncelik sirasina gore siralamalidirlar. Kariyer
hedeflerinin belirlenmesi ile mevcut olanaklarin degerlendirilmesi miimkiin
olacaktir. Bireyler kariyer hedeflerini belirlerken kendi kisisel ozelliklerini de
dikkate almalidirlar (Sahin, 2009: 15).

Kariyer olanaklarinin degerlendirmesi asamasi; bireylerin is basvurularini
yapacagl firmalarin se¢imindeki en Oonemli etmenlerden birisidir. Bireyler kariyer
yollarini belirlemesi ve kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in is bagvurusu yapacaklari
firmalardaki mevcut i¢ ve dis olanaklari hakkinda arastirma yaparlar. Bireyler

isletme i¢i ve dis1 egitim olanaklarini ve orgiit i¢indeki meslegine yonelik uygulanan
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yenilikler hakkinda bilgi sahibi olduktan sonra kariyer olanaklarimi tespit
edebilmektedirler (Erdogan, 2009: 42).

Kariyer planlarinin hazirlanmast ve uygulanmasi; bireylerin amag¢ ve
hedeflerine ulagsmak iizere yapacag: faaliyetlerle ilgili ¢ok yonlii planlamalar1 yaptigi
stirectir. Bu agama i¢in bireyin orgiit i¢inde ¢alistig1 birimdeki iistlerinden ve orgiitiin
insan kaynaklar1 yonetiminden destek alarak planlarini olusturmasinda fayda vardir.
Bireyler kariyer planlarini ve caligma programlarini hazirlarken, bireysel bilgi ve
becerilerine ve calistig1 isteki deneyimine gore orgiit ile ilgili kariyerinde 6nce kisa
vadeli planlar ve ¢alisma programlari yaparlar. Bireylerin Orgiitteki calisma siiresi
arttikca orta ve uzun vadeli planlama yapmasi ve program ¢ikartmasi en akilci
yontemdir (Seving, 2009: 16).

Geri bildirimler; kisinin g¢alistigi kurum tarafindan kendisinin performansi
hakkinda bilgilendirilmesidir. Geri bildirimler kisilere kendini elestirme ve elestirme
diizeyinde diizeltme olanagi sunmaktadir. Geri bildirim almayan insan kendini
gelistiremez ve konumunu koruyamaz. Ciinkii seviyesi beklenenin altinda olan insan
bunu bildiginde kendini gelistirmeye calisir, kendi performansi begenilen kisi ise
takdir edildigi zaman tatmin olup performansini1 daha da artirmak isteyecektir (Sav,

2008: 55).
1.7.3 Orgiitsel Kariyer Planlama Tanimi ve Kapsamu

Orgiitler iki agidan ¢alisanlarinin kariyerleri yonetiminde basarili olmalidirlar.
Birincisi, bireysel kariyer gelisimini heveslendirme, ikincisi onlarin 6rgiite katkilarini
arttirmaktir.  Orgiitler, calisanlarin  gereksinimlerini  tespit edip, kendilerini
degerlendirmesini ve yeteneklerinin farkinda olmasini saglayarak bireysel kariyer
hedef ve stratejilerini olusturulmasinda gerekli destek hizmetleri vermelidirler.
Kariyer planlamada orgiitsel sorumluluk, isletme gereksinimlerini karsilamak
amaciyla bireylere kendi kendilerini gelistirmeleri i¢in olanaklar saglamak ve
stratejiler gelistirmeyi igerir (Anafarta, 2001: 4).

Orgiitsel kariyer planlama sistemi biinyesindeki kisilerin calismalarini
destekleyerek verimliligi arttirir. Bu planlamanin etkili olabilmesi i¢in yoneticilerin
verdikleri tavsiyeler ¢ok onemlidir. S6z konusu sistemin 6ziinii orgiitsel amaglar ve
gereksinimler olusturmaktadir. Orgiitiin amact; islerin niteligine ve gerekliliklerine

gore olabilecek en iyi seviyeye ulastirma ve bunu gelecekteki is giicline aktarmaktir.
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Orgiitsel kariyer planlama galismalari yapilirken bir yandan &rgiitin amaci ve
beklentisi dikkate alinirken diger yandan bireyin yetenek, yeterlilik ve beklentileri de
dikkate alinmalidir. Stratejilerin ve yontemlerin belirlenmesi bu yontemlerin
kullanilmasi ile miimkiindiir (Eryigit, 2007: 42).

Orgiitsel kariyer planlamanin bireysel amaglar ile orgiitsel amaclarinin
birbirine paralelligi cok énemlidir. Orgiitsel kariyer planlamasinin bireysel amaglari,
calisan bireyler i¢in kendi kariyer basarilarini saglamak, insan kaynaklarmin etkili
kullanilmasi, yiikselme ihtiyaglar1 igin bireylerin gelistirilmesi, e8itim ve kariyer
olanaklari ile bireylerin is performanslarini arttirmak, bireysel egitim ve gelistirme
ihtiyaglarmm belirlemektir. Orgiitsel kariyer planlamasindaki orgiitsel amaglar ise;
calisanlarin mesleki ihtiyaglarini belirlemek, i¢ terfi mekanizmalarini olusturmak,
rotasyon ve is zenginlestirme politikalar1 belirlemek, c¢alisanlara orgiit i¢inde ortak
hedefler koymak, calisanlara egitim ve gelisim olanaklart sunmak ve bu yonde
calisanlar1 desteklemektir (Oztiirk ve Teber, 2006: 71).

Orgiitlerdeki kariyer yollarmin olusturulmasinda ilk yapilacak planlama is
analizlerinin yapilmasi ve is tanimlarinin olusturulmasidir. Bu amagla varsa dnceden
yapilmis olan is tamimlarinin ve 1is tanimlari paralelinde gorev yetki ve
sorumluluklarmin gézden gecirilmesi gerekmektedir. Bundan sonra ise is
tamimlarinin  igerik, bilgi ve beceri esaslarina gore benzer olanlarinin
gruplandirilmasmin  yapilmasi gerekmektedir. Uglinci asamada ise birbirine
benzerlik gdsteren islerin bir araya getirilmesi ve is ailelerinin olusturulmasi yapilir.
Boylece alt ve iist seviyelerde islerin tanimlanmasi da yapilmis olur. Orgiitsel kariyer
planlama tekniklerinin olusturabilmesi igin son asama olarak da g¢alisan bireylerin
yapmakta olduklari iglerle iliskilendirilebilen ancak daha fazla bilgi, yetenek ve
beceri gerektirecek olan list seviyedeki islere hazirlanmasi amacina yonelik egitim ve
gelistirme ¢alismalarinin planlanmasidir (Seving, 2009: 21).

Kariyer planlamasi denildiginde akla ilk gelen dogal olarak bir bireyin bir
firmada belli bir siire icerisinde hangi yollardan gegerek nerelere geleceginin
planlamasinin yapilmasidir. Oysa artik is yasami o kadar degisken ki, bir firmanin
uzun vadede ne tiir bir organizasyon yapisina sahip olacagini1 simdiden kestirmek ¢ok
da miimkiin olmuyor. Bu ylizden de bir firmada calisanlarin mevcut organizasyon
yapisina gore gelecekte hangi pozisyonlara gelebilecegini simdiden planlamak ve

ongdérmek de bu dinamiklerin iginde giderek anlamsizlasmaktadir. Ulke icindeki ve
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kiiresel diinyadaki siyasi ve ekonomik dinamiklerin i¢inde bulunulan firmay1 hangi
yonde ve ne derecede etkileyecegini ongoérmek ve planlamak giliniimiiz i¢in ¢ok

miimkiin olmayabilmektedir (Ozgen vd. 2002: 196-197).
1.7.4 Orgiitsel Kariyer Planlama Teknikleri

Orgiitsel kariyer planlama teknikleri orgiitlerce kendi insan kaynaklari
politikalar1 gercevesinde uygulanan bir eylemdir. Orgiit yoneticileri amaglar ve
stratejiler dogrultusunda, orgiitte ¢alisanlarin bireysel kariyer planlarinin olusmasini
ve bireysel kariyerlerini degerlendirmesini yaparlar. Orgiitler kiiresellesen is
hayitinda; teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlardaki gelismeler sonucunda orgiitsel
kariyer planlama tekniklerini uygulamak zorunda kalmiglardir (Sav, 2008: 24-25).

Orgiitler, yoneticiler ve fertler arasinda ki iletisimin seffaf olmasi gerekir.
Kisilerin orgiite kars1 ve fertlerin birbirlerine kars1 olan iligkilerin samimiyet seviyesi
isin verimliligi ile dorudan iliskilidir. Orgiitsel kariyer planlama tekniklerinin
kullanighilik seviyesi yoneticilerin insan iligkilerindeki basarisina ve samimiyetine
baglidir (Demirayak, 2004: 7-8).

Orgiitsel kariyer planlama teknikleri uygulama siireclerinden bazilar1 sunlardir;
Kariyer Rehberligi, Kariyer Atdlyeleri (Workshops), Is Rotasyonu, Is
Zenginlestirme, Kocluk (Coach), Kariyere Yonelik Egitim ve Gelistirme

Programlari.
1.7.4.1 Kariyer rehberligi

Kariyer Rehberligi; kariyer yonetimi olarak uygulanmakta olup, orgiitlerdeki
bireyler i¢in en 6nemli kariyer gelistirme caligsmalarindan birisidir. Bu ¢alismalar ile
orgiitlerde calisan bireylerin kariyerlerini planlamalar1 i¢in degerlendirebilecekleri
kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi ve degerlerini anlamalarina, kendileri i¢in farkli
kariyer imkanlarin1 tanimlamalarina yardimci olunmaktadir. Kariyer rehberligi
caligmalarinda bireylere kariyerleri ile ilgili okuyacaklar1 kitaplar1 belirlemede,
kurum i¢indeki ve disindaki egitim olanaklarini 6grenmede ve belli yeteneklerini
gelistirmek {izere hangi damismanlarla birlikte ¢alismalar1 gerektigi yoniinde yol

gosterilmektedir (Goksel, 2012: 23).
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1.7.4.2 Kariyer atolyeleri (workshops)

Kariyer Atolyeleri; orgiit icinde calisan bireylerin, diger ¢alisan bireylerle bir
araya gelerek onlardan edindigi bilgilerle kendi kariyerlerini teshis edip kariyerlerini
orglitsel desteklerle nasil gelistirecekleri yoniinde degerlendirme yapabildikleri ve
kariyer gelisimleri icin kararlar aldiklar1 ¢alismalardir. Orgiitlerin kendi biinyelerinde
gerceklestirdikleri kariyer atolyeleri calismalari orgiitte ¢alisanlarin kariyer planlarini
degerlendirmelerine, kariyerlerinde gelisme gostermelerine, Orgiit i¢inde kalma

siirelerinin uzamasina ve emeklilige hazirlanmalarina yardimci olmaktadir (Sahin,

2000: 19).
1.7.4.3 is rotasyonu

Is Rotasyonu; orgiit icinde calismaya baslayan bireylerin belli bir program ve
uygulama dahilinde 6nceden belirlenmis olan sekilde ve siirelerde isletme igerisinde
yatay olarak yer degistirmesine dayali bir orglitsel kariyer planlama teknigidir. Bu
uygulamalarla 6rgiit icinde ¢alisan bireylerin ¢aligma hayatinin ve kariyer gelisiminin
canlandirilmas1 hedeflenmektedir. Is rotasyonu uygulamasi ozellikle alt diizey
islerdeki calisanin is hayatindaki monotonlugu ortadan kaldirmakta, ayni zamanda
da, Orgiit icindeki calisanlarin kendi bilgi ve becerilerini farkli islerde

degerlendirmesi imkan1 saglamaktadir (Ozden, 2008: 266).
1.7.4.4 1s zenginlestirme

Is Zenginlestirme; isi yeniden tasarlama niteliginden dolay1r motivasyonun bir
bi¢imi olarak tanimlanabilir. Orgiit icinde c¢alisan bireylerin kendi islerinin
sorumlulugunu iizerlerine alma, planlama ve degerlendirmeleri sonucunda
kazandiklar1 yeni deneyimler ve genisletilmis yeni sorumluluklari ifade etmektedir.
Is zenginlestirme yolu ile calisan bireylerin islerinin dogas1 degisebilmektedir.
Bunun sebebi ise, bireylerin c¢alistiklar1 islerde yeni bilgiler edinmesi,
performanslariyla ilgili geri bildirimler almasi, is yOntemlerini ve yapilan isin
yontemlerini ve ¢izelgelerini denetlemesi, isle ilgili iletisim kaynaklarina dolaysiz
ulagabilmesi ve en Onemlisi c¢ikan sonugtan kendisini sorumlu tutmasidir

(Tengilimoglu vd. 2012: 217).
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1.7.4.5 Kogluk (coach)

Orgiitlerde belli bir amaca ulasmak icin konferans, dzel ders ve seminerler
vererek belirlenen hedefe ulasma teknigi olarak bilinen kog¢luk 1990°l1 yillarda
uygulamaya gecen en yeni gelisim stratejisidir. Son yillarda yapilan arastirmalara
gore kariyer koglugu kullanimi biiyiik bir artig gosterirken konu hakkindaki bilimsel
aragtirmalar sinirlt kalmistir.  Kocgluk egitimi; bireyin kendini tanimasinda, gizli
giiclerinin farkina varmasinda yardimer olur. Kogluk egitimini alan birey
cevresindeki kisilerin kariyer planlama asamasinin basinda ve silire¢ icerisinde
problemlerinin ¢oziimiinde yardimci olur. Sosyal hayatta bireylerin sikintili
zamanlarda bir rehberlere veya kendisinden daha bilgili kisilere bagvurmasi gibi
ekonomi ve egitim hayatinda da kisiler bu tip durumlarda kog ihtiyaci duyarlar

(Seving, 2009: 30).
1.7.4.6 Kariyere yonelik egitim ve gelistirme programlar:

Kariyere Yonelik Egitim ve Gelistirme Programlari; rgiit icinde veya disinda
planlanan ve organize edilen, yoneticilerin ve ¢alisanlarin bireysel olarak gelisimleri
icin gerekli olan egitim ¢aligmalarini igerir. Yonetimdeki bireyler ve ¢alisanlar icin
orgiitsel anlamda faydalanilan c¢aligmalardir. Egitim yoluyla ve kisisel gelisim
programlariyla orgiit igcinde hedeflenen ve uzak vadeli planlanan islerdeki personel
thtiyacinm1 karsilamak ve isleri gergeklestirmek miimkiin olabilmektedir. Egitim
caligmalar1 ve gelisim programlariyla mevcut personelin yapilacak isle ilgili
yetkinligi saglanmakta ve isle ilgili rasyonel kararlar alabilmesi miimkiin olmaktadir.
Orgiitlerin kariyere yonelik egitim ve gelistirme programlari ile orgiitte calisan
bireylerin kariyer planlamalar1 ortaya ¢ikartilmakta ve oOrgiitiin ihtiyaglarina gore

yonlendirme yapilmaktadir (Goksel, 2012: 24).
1.8 Bireylerin Kariyer Gelistirme Kaynaklari

Bireysel kariyer gelistirme olgusu; bireylerin kendisinin farkinda oldugu
yeteneklerinin disinda, kendisinde mevcut olan gizli yeteneklerinin de gelistirilmesi
ile orgiitsel etkililigin arttirilmasini hedefleyen bir yaklasimdir. Her bireyin kendi

kariyerinin gelisimi i¢in sorumluluk almasi sarttir. Kariyer planlama basarisinda
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bireysel kariyer gelisimi olgusunu tasimayan bireylerle basarili olunamamaktadir

(Erdogan, 2009: 46).
1.8.1 Is Performansi ve Taninma

Bireyin orgiit icerisindeki kariyer planlama stratejisinin belirlenmesindeki en
onemli calisma bireyin is performansmin degerlendirilmesidir. Orgiitler igindeki
bireylerin arzu edilen is performansinda calisabilmelerini saglamak i¢in Orgiitlerde
iyi bir performans ydnetim sisteminin olusturulmus olmasi1 gerekmektedir. Iyi bir
performans yonetim sisteminde; calisanlarin islerindeki oOrgiitsel beklentilerinden
olusan isteki performansi tanimlayan, cesaretlendiren, Glgen ve degerlendiren,
gelistiren ve odiillendiren siire¢ler bulunmalidir. Bireyin verimlilik ve rekabet
sartlarin1 bilerek ve degerlendirerek ¢alismasi, kendisini daha iyi islere hazirlamak
icin yapabileceklerini planlamast is performansini etkilemektedir. Geleneksel
performans degerlendirme sisteminde, tek boyutlu ve sadece yoneticinin personeli
degerlendirdigi siiregte objektiflik ve giivenilirlik olmasi beklenemez. Bireyler i¢in is
performansi degerlendirme siireclerinin objektifligi, acikligi, katilhm coklugu ve
giivenilirlik 6nemli ilkeler olarak ortaya ¢ikmaktadir (Marangoz-Biber, 2007: 206).

Orgiitlerde performans yonetimi; calisan bireylerin kariyerleri agisindan
gelistirilmelerini amaglamaktadirlar. Orgiitlerde ki uygulamalarda daha fazla goriilen
calisanlarin performans: ile ilgili ¢abalari sonucunda kazanacagi odiillerin varligi
hakkinda bilgi edinmesi sayesinde calisanlarin kisisel performanslarinin arttigi
goriilmistiir. Buradan yola ¢iktigimizda bireylerin aldiklari geri bildirimler oraninda
calistiklari, yoneticilerin verdigi doniitlerin niteligi ¢alisanin performansini dogrudan
etkiledigi goriiliir. Verdigi emegin karsiligini alan bireylerde kendine olan giiven
duygusu gelisir ve i3 motivasyonu artar. Bdylece calisanlarda ki is performansi
bilinci gelismektedir (Bayram, 2006: 49).

Terfi kararinin yeterlilige gore verilmesi karar1 olan oOrgiitlerde yeterliligin
ol¢iitli acikga saptanmalidir. Kideme dayali terfi kararlar1 daha objektif bir uygulama
olmakla birlikte yeterlilik oOlciitlerinin de kideme bir sekilde baglanmasi da
gerekmektedir. Bunun icin Orgiit tarafindan objektif Olciitlerin belirlenmesi ve
calisanlara bildirilmesi aksi durumda calisanlarda motivasyon ve performanslari
tizerinde olumsuz etkiye sebep olacagindan ve orgiite duyulan giiven duygusu da

azalacagindan onemlidir (Yesil, 2011: 44).
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Taninma; bireylerin kariyer gelisimlerini etkileyen 6nemli unsurlarin ilki olup
calistiklar1 Orgiitlerdeki karar verici pozisyonlardaki bireyler tarafindan taninir
olmaktir. Bireysel taninmishk kisilerin ¢evre edinerek meslekte gelismesine ve
bagkalarini iste yetistirmesine olanak saglar (Eryigit, 2007: 33).

Bireysel kariyer gelisimi ve bireyin orgiit i¢indeki kariyerinde ilerlemesinin
yolu orgiit icinde taninmasiyla saglanmaktadir. Bireysel is performansinin yiiksek
olmas1 dahi kariyerindeki ilerlemede Orgiit yoneticilerine kendisini tanitmasi sarttir.
Orgiitlerdeki yoneticilerin calisanlarin  performanslarini  ve diger bilgilerini
degerlendirdikleri siiregte tanidiklari bir calisanin tanimadiklar1 calisanlara gore
olumlu degerlendirme sans1 daha yiiksek olmaktadir. Orgiit i¢in taninma daha ¢ok
orgiit icinde terfi etmeyi, transfer olmayr ve diger kariyer hedeflerine ulasmay1
planlayan bireyler i¢in anlamlidir. Kisi kendisini orgiitiin karar verici ve yonetici
bireylerine tanitmadigi siirece isinde ne kadar basarili olursa olsun orgiit icin
yiikselme ve kariyer yiikseltme imkanin1 bulamayacaktir. Orgiit icinde taninir olma
yollarindan bazilar1 sosyal statii, mezun olunan okulun adi ve toplumsal degeri ve
mezun olunan okuldan alinan mezuniyet derecesidir (Calik, Eres, 2006: 122).

Bireylerin kazandig1 basarilar ve sosyal c¢evresi sayesinde meslegi ile ilgili
alanda toplumsal ve ticari anlamda taninir bir igyerinde ¢alisma hayatina baslamasi
ona mesleginde tanmirlik yolunu agan 6nemli bir unsurdur. Tanmir bir firmada is
alaninda tanman bir projede imzasi ile yer almakla bireyler benzer is alanlarindaki
sirketler tarafindan izlenmeye baslarlar. Bu bireylerin arkasindan rakip firmalarin
kostugunu ya da kosabilecegini ongdren firmalarda bu bireylere ise baglamak
anlaminda {iist diizey yetkiler, imkanlar ve licretler vermesi s6z konusudur. Bu tip
bireylerin ¢aligtiklar1 girketlere baglamanin bir yolu da bireylere sirketin
hisselerinden kiiclik bir hisse verilmesidir. Bdylece birey kendisinin oldugunu
hissettigi sirketten bir anlamda kendi isinden ayrilmayi daha zor diistinmektedir

(Ozgen, vd. 2005: 219).
1.8.2 istifalar

Istifa calisanlarin galisma kosullarindan kaynaklanan veya baska sebeplerle
caligtiklar1 orgiit icindeki gorevlerini goniillii olarak birakmalarini ifade etmektedir.
Istifalarn ¢ok cesitli nedenleri olsa da en siklikla rastlanilani ¢alisan bireylerin daha

iyl ¢alisma kosullarini saglayan diger orgiitlerde calismak iizere isi birakmalaridir.
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Istifalari hukuken en hakli gériileni ise ¢alisan bireyin calistig1 isyerinde ydneticisi
veya isvereni tarafindan psikolojik taciz uygulamasi sonucu istifa etmesidir. Caligsan
istifasin1  kendisi vermek zorundadir. Calisan agisindan oldugu kadar gonilli
istifalarin  Orgiitsel olarak da anlami Onemlidir. Goniillii ayrilmalar ile orgiitler
kadrolastirmada yaptiklar1 bir hatayi diizeltme imkanin1 bulabilecekleri gibi, bazen
de goniilli istifalar ile istifa eden ¢alisan i¢in ileriye yonelik kariyer stratejileri
paralelinde yapilan planlamalarla calisana yapilan egitim, tedarikler bi¢iminde

yapilmis yatirimlar da bosa gidebilmektedir (Erdogan, 2009: 48).
1.8.3 Bireylerin Kendisini Gelistirme Olanaklari

Orgiitlerde ¢alisan bireyler icin Kariyerleri yoniinde gelisme firsatlarmin
yaratilmasint ve bunun yapilmasinin gerekliligini kurumsallasmis her 6rgiit kabul
etmektedir. Bireylerin olanak gelistirmesi kendisini gelistirebilecegi bazi imkéanlari
degerlendirerek bilgi, beceri ve tecriibelerini arttirmasi ve Ongordigi oOrgiitsel
amaglar1 gergeklestirebilme yoniinde kendisini donatmasidir. Ornegin, orgiitiin
ileriye yonelik isgiicii ihtiyacin1 6ngdrerek bu isgiiclinli saglama ile ilgili egitimlere
katilmak, ek bir egitim almak, isi yapabilmek i¢in 6zel bir ¢aba igerisinde bulunmak
bu bireyler i¢in kariyerlerinde ilerlemeyi kesinlikle saglamaktadir (Yesil, 2011: 61).

Orgiitler igindeki egitim ve yetistirme planlamalar1 ve uygulamadaki teknikler
calisanlar icin bireysel kariyer planlama ve gelistirme i¢in yardimci araglardir.
Orgiitten orgiite degisiklik gdstermekle birlikte orgiitlerdeki egitim ve gelistirme
uygulamalarinda genel olarak ii¢ asamali ¢calisma yapilmaktadir. Bunlar; oryantasyon
egitimi, teknik beceriler egitimi ve yonetimsel beceriler egitimi olarak
adlandirilmaktadir.

Oryantasyon egitiminde ise yeni baslayan kisilere, islerin nasil yiiriitiildigi
gosterilmekte ve danigmanlar ile tanistirilmasidir. Terfi almig bireylere de uygulanan
bu egitim geregi yeni pozisyonlar1 hakkinda prosediirler tanitilmaktadir.

Teknik becerilerin kazandirildigi egitimlerde ise, isle ilgili yeni teknolojik
gelismeler ve yeni uygulamalar ile ilgili ¢alisan personele teorik ve uygulamali
egitim verilmektedir. Bu egitimler yeni teknolojik uygulamalari bilen orgiit icin
calisanlarca da verilebilmekte ya da digaridan bir uzman ile de yapilabilmektedir.

Yonetimsel beceriler egitiminde, yoneticiler i¢in sahip olmalar1 gereken

becerilerin kazanilmasini ya da sahip olduklarinin arttiritlmasini hedefler. Yonetimsel
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beceri egitimleri daha ¢ok, alt diizeyde c¢alisanlar i¢in, zaman yOnetimi, ¢atisma
yonetimi, iletisim ve benzeri konularda, iist diizey yoneticiler i¢in ise, iretimi
arttirma ve planlama becerilerinin artirilmasi konularinda uygulanmaktadir (Seving,

2009: 32).
1.8.4 Uluslararasi Deneyim

Uluslararas1 deneyimin c¢alisan bireylerce yorumlanis1 oOrglitlerden farkl
olmaktadir. Orgiitler uluslararas1 projelerinde calismak iizere kariyerinde uluslararasi
bir platform bulunan bireyleri ise almak istemektedirler. Uluslararas1 platformda is
deneyimi olan bireyin farkli kiiltiirlerdeki toplumlarda ¢alisma ve uyum becerisi,
Orgiitiin yeni is sahasindaki iilkenin ¢aligma sartlarina asinalik bu projelerdeki
eleman alimlarinda etkin rol oynamaktadir (Dereli, 2005: 60).

Glinlimiizde bireyler uluslararasi diizeydeki kariyer imkanlar1 agisindan
geemistekinden daha fazla aktiftirler. Bunun sebebi ise yurt disinda caligma
sartlarinin agirhigina karsin maddi imkanlarinin ve lisan kazanimi gibi, is ve sosyal
cevresini gelistirme gibi birey icin kisisel gelisim olanaklarinin olmasinin bireyler
tizerindeki cezp edici etkisidir. Uluslararast deneyimin oOrgiitsel boyutu da
bulunmaktadir. Uluslararast firmalarin farkli kiiltirlerde ve degisik kiiltiirel
yaklasimlara sahip personeli istihdam etmek istemektedir. Orgiitsel kariyer planlama
stratejilerini bu amaca gore kurgulamasinin ana sebebi kiiresellesen ve degisen is
alanlarinin paralelinde tiim Orgiitlerin kiiresel yaklasim ve kavramlara ihtiyaci

olmasidir (Bingo6l, 2003: 252).
1.8.5 Orgiitsel Sadakat

Orgiitsel sadakat igin bireyleri calistiklar1 orgiitlere baglayacak birgok unsur
bulunmaktadir. Bunlarin basinda gelen unsurlar; ¢cogunlukla iicret ve primler, sirket
araci, telefonu vb. bireye saglanan tedarikler gibi maddi ¢ikara dayanmaktadir. Bu
cikarlar dogrultusunda bireyin 6zel yasami ile is yasami arasindaki dengenin
kurulmas: saglanmaktadir. Orgiitsel sadakatle calisanlar biinyesinde olduklari
orgiitlere bagliliklarin1 gostererek daha yiliksek mevkilerdeki kariyer basamaklarina
ulasmayr hedeflemektedirler. Orgiitler calisanlarmin  kendilerine baglanmasi

amaciyla uyguladiklar ¢esitli yontemler bulunmaktadir. Baz1 orgiitler kisiye ytliksek
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mevkilerde olanaklar saglayarak sadakati bir anlamda satin alma yolunu tercih
ederlerken, bazi Orgiitler de ¢alisanlarin1  kariyer planlama ve gelistirme
uygulamalariyla 6ncelikle kisisel doyuma ulastirarak, orgiitsel sadakati bu yollarla
saglamay1 tercih etmektedirler (Durna, Eren, 2005: 210).

Birgok calisan calistiklar1 Orgilite gosterdikleri sadakatlerini bir kariyer
planlamasi olarak gérmektedir. Bir¢cok oOrgiit ise calisanina igin maddi ve mevki
olanaklarim yam sira kisisel gelisim ve kariyer olanaklar1 sunarak calisanlarindan
uzun vadeli faydalanma yolunu tercih etmektedirler. Orgiitsel sadakatte taraflarin bu
konuda birbirlerinden beklentilerinin objektif olarak tespiti gerekmektedir (Yesil,
2011: 61).

Calisanlar i¢cin Orgiitlerde kendilerini ise baglayan farkli faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorlerden en Onemlisi ¢alisanin Orgiitten kendisine iyi bir
yasam standardim saglayacak diizeyde iicret istemesidir. Ucret politikalar1 orgiitler
icin ¢alisanlarini ise baglayici en 6nemli unsurdur. Yapilan arastirmalarda calisanin
ise baghiliginda is tatminini olusturan en kritik uygulamanin iicret oldugu
belirlenmistir. Ozellikle &zel sektdrdeki firmalarda calisanlarin isyerine bagliligini
saglayan en onemli faktor aldigr iicret olmaktadir. Ucretin yam sira, ¢alisam ise
baglayacak bir diger unsur ise ¢alisanin isyerindeki doldurdugu statiiniin toplum
tarafindan Onemli sayilan bir konumda olmasi da 6nemli bir unsurdur. Kisisel
isteklere bagli olmakla birlikte bazi ¢alisanlarin {icreti yetersiz olsa dahi toplumsal
alanlarda st diizey statliyli saglamas1 gerekgesi ile bazi sirketlerdeki bu konumlar
tercih edilebilmektedir. Orgiitlerde yapilacak etkin bir kariyer planlamas: ile kisilerin
cabalari ile ulasabilecekleri statiilerin bulunmasi1 ve agiklanmasi ¢alisanlari islerine

baglamakta 6nemli olmaktadir (Sav, 2008: 27).
1.8.6 Astlar ve Rehberler

Astin Ingilizce sozliikteki anlami ¢’baskasinm hizmetinde olan kimse”’ ya da
“’baskalarinin diisiince ve fikirlerine itaat eden ve baskalarmi taklit eden kisi”’
demektir. Tiirkge sozliikte Ast kavrami; birinin emri altinda olan kimse, madun
olarak ifade edilmistir. Bu tanimlardan da anlasildig1 gibi Ast, yoneticilerden bir
talimat almadan hicbir faaliyet yapmamasi gerektigini gosterir (Ozdemir, 2007: 21).

Islerin planlanmasinda ve yiiriitiilmesinde astlarma da séz hakki taniyan

yoneticilere isin yapilmis olarak geri doniisii daha basarili olmaktadir. Isin

31



planlamasina bir miktar da olsa katilmis oldugundan isi yaparken astlarin islerini
daha severek yapmasi s6z konusudur. Yonetsel planlamalar katilarak isin yonetimi
konusunda da bilgilenen ve tecriibe kazanan astlarin bu sekilde iyi birer yonetici
olarak da yetismeleri miimkiin olmaktadir. Ast-iist iliskilerindeki en énemli unsur
astlarin istlerine giiven duymalar1 ve adaletli olduklarmma inanmalaridir. Ciinkii
kariyer gelisimlerinde gorevlerinin devamliliginda, terfilerinde, {icret artisi,
sorumluluk ve sayginlik ve is hayatindaki sosyal doyumlar agisindan astlar iistlerine
bagli olarak ¢aligmaktadirlar (Erdogan, 2009: 51).

Ozel sektorlerde ise bir orgiitteki iistlerin yetkisi ancak astlarmin o yetkiyi
kabul etmesiyle var kabul edilebilir. Ciinkii astlarin da yetkiyi kabul etme ya da ret
etme giicleri bulunmaktadir. Diizglin yonetilen orgiitlerde astlar {istlerinin yetkisini
mesru kabul etmeli ve uygun bulmalidir. Bu esasla, astlarla iistlerin arasindaki
iligkileri belirleyecek gii¢ temelleri bulunmak durumundadir. Bu gii¢ temelleri; iistler
icin su 6zelliklerinin bulunmasi ile ortaya ¢ikmaktadir; uzmanlik giicii, 6diillendirme
giicii, cezalandirma giicii, kisilik giicii, ilgi yoluyla gii¢ ve mevki giicti (Sabuncuoglu,
2000: 162).

Rehberler; orgiitlerde ¢alisan  bireylerin ~ Orgilitiin ~ isleyisi ve islerin
yiirlitiilmesindeki rehberleri genellikle list kademelerdeki yoneticiler olmaktadir. Bu
sebeple calisan ile rehber arasindaki iliski daimi bir iliski olamaz. Orgiitler icinde
kariyer danigsmanlik ve rehberlik gorevlerini listlenecek olan yoneticilerin siirecin
etkinligi gbz Oniinde bulundurularak bu konuda egitim almalarinda fayda
bulunmaktadir.  Orgiitlerde calisanlar icin rehberlik gorevlerini {istlenen
yoneticilerden, calisan bireyleri Orgiitsel ve kisisel beklentileri dikkate alarak
bireyleri gelistirmeleri beklenmektedir. Rehberler; c¢alisanlarin  kisa donem
faaliyetleri ile uzun donem hirslar arasindaki dengeyi olusturmalarina yardimci
olmalart ve Orgiit icindeki kariyerlerini nasil gelistirecekleri yoniinde kendi
deneyimlerini paylasarak ¢alisanlar1 yonlendirirler (Anafarta, 2002: 121-122).

Orgiitlerde calisan bireyler igin kariyer danismani olarak calisan rehberlerden
kariyer  sorunlar1  iizerinde durarak calisanlara  Onerilerde = bulunmalar
beklenilmektedir. Baz1 ¢calismalarda ise orgiitlerdeki orta diizey yoneticilerin orgiitler
tarafindan kendilerine bazi gilidiiler saglanmadikg¢a ¢alisanlara rehberlik etmek yerine
cogunlukla kendi yagam sorunlariyla ilgilenmeyi tercih ettikleri belirlenmistir. Bunun

sonucunda da calisan bireyler profesyonel olmayan ve bu yonde calismaya istekleri
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bulunmayan bireylerle kariyer planlarini tartigmak zorunda kalmislardir. Kariyer
rehberleri oOrgiitle ilgili tiim bilgilere hakim olmalidir. Diiriist davraniglariyla
egitmenlik yapan rehberler calisanlarina giivenilebilir bilgiler sunmaktadirlar
(Eryigit, 2007: 30).

Rehberler oncelikle ¢alisan bireylerin kendi se¢imlerine, kisisel 6zelliklerine,
bagkalariyla iligkilerine odaklanarak bireyin kendisini tanimasi yoniinde yardimci
olmaktadirlar. Daha sonra da dis diinya lizerinde yogunlasarak c¢alisanlarin duygulari
tizerinde ¢alismalar yaparlar. Rehberler orgiitte iist diizey gorevlere istek ve 6zlem
duyan c¢alisanlarin  Orgiitte yukartya dogru ilerlemeleri i¢in tavsiyelerde
bulunmaktadirlar. Bunun i¢in bu bireyleri yetenek ve becerileri ve grenme hizlarini
belirlemeye ¢alisirlar. Ayrica rehberler, 6rgiit i¢indeki ¢alisan bireylerin gelecekleri
ve caligma planlar1 hakkinda konusma imkani bulduklar kisilerdir. Boylece yeni
beceri ve deneyimler hakkinda birey yonlendirilir, giicliikler, secimler, nedenler ve
yaratici ¢oziimler lizerinde bireylerin konsantrasyonu saglanmis olur (Aytag, 1997:

141-142).
1.9 Bireysel Kariyer Planlamaya Etki Eden Temel Faktorler

Bireysel kariyer planlama birgok faktorden etkilenerek belirlenmektedir. Bu
faktorler demografik ozellikler, yasanilan {ilkedeki devletin belirledigi yasalar,
sosyo- ekonomik faktorlerdir (Sav, 2008: 55).

George Rising gore bu faktorler;

1) Motivasyon,

2) Yetenek Testleri,

3) Is deneyimi,

4) Cografi Konum,

5) Bireysel Karakteristik Ozellikler,

6) Diger Faktorler (Rood, 1965: 78-79).

1.9.1 Demografik Ozellikler

Bireylerin ve Ogrencilerin kariyer seciminde etkili olan faktorlerin basinda
demografik 6zellikler gelmektedir. Bireyler kariyer plan1 yaparken aile, cinsiyet, yas,

kisisel 6zellikler ve yeteneklerinden etkilenmektedir (ibis, 2011: 22-25).
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1.9.1.1 Aile faktorii

Kariyer gelisiminde aile faktoriiyle ilgili birgok aragtirmalar yapilmistir.
Ailelerin demografik Ozellikleri; gelir diizeyleri, anne ve babanin egitimi ve
meslekleri gibi bircok etmen incelenmistir. Bu bazi etmenler anlamli sonuclar elde
edilirken bazi etmenlerde ise anlamli sonuglara ulasilamamistir. Bunun sebebi aile
etmenlerinin niceliksel olarak 6lgmenin zorlugundan kaynaklanmaktadir (Kuzgun,
2000: 109-115).

Toplumun en kiigiik birimi olan aile bireylerin gelecekteki meslek secimini
etkileyebilmektedir. Aile biiyiiklerinin yonlendirmesi ve ailenin kiiltiirii gelir diizeyi
etkili olmaktadir. Belirli bir statii kazanmis kisiler belirli isler i¢in uygun oldugu
insanlar tarafindan diisiiniilmektedir. Ornegin iist statiiye sahip bir kisinin kamyon
soforii olarak ¢alismasi beklenilmemektedir. Kisiler bu mesleklere ilgi duysalar ve
yetenekli dahi olsalar bile aile biiylikleri tarafindan tepkiyle karsilasacaktir (Secer,
2013: 51).

1.9.1.2 Yas faktorii

Bireyler her yasta farkli gelecek hedeflerine sahiptir. Genellikle insanlar okul
oncesi donemlerinden itibaren ileride olmak istedigi meslek konusunda
diisiinebilmekte ve bazi planlar yapabilmektedirler. Gegmiste tamamen hayal olan bu
diisiinceler bireylerin yaslar1 ilerledik¢e daha gercekei bir duruma dontismektedir

(Pekkaya ve Colak, 2013: 799).
1.9.1.3 Cinsiyet faktorii

Bireylerin cinsiyet faktorii meslek seciminde ve kariyer planlamasi yaparken
etkili olmaktadir. Toplumda var olan meslekler; bireylerin yerine getirme gorevleri
acisindan cinsiyetler arasinda belirlenen cinsiyet rolleri tarafindan dagitilmistir. Baz1
meslekler erkek isi olarak tanimlanirken bazi mesleklerde kadin isi olarak

belirlenmistir. Ornegin kadinlardan ving operatérii olunamamaktadir (Sav, 2008: 59).
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1.9.2 Kisisel Ozellikler ve Yetenekler

John Holland’in arastirmasina gore bireyler kendi kisisel ozelliklerine gore
mesleklerde ¢alismak istemektedirler. Bundan dolayr bireyler kendi kisisel
Ozelliklerini tanimasiyla en iyi meslegi secebilmektedir. Dolayisiyla bireyler kendi
yeteneklerine uygun meslek segtiklerinden dolay1 islerini severek yapip basar1 ve
verimliligi artmasina saglayabileceklerdir (Secer, 2013: 50).

Isletmeler calisanlarmnin bireysel kisiliginin geregi olan bireyler arasi farklilik
gosteren arzu, ihtiyag ve hirslar1 dikkate alarak insan kaynaklar1 politikalarini

olusturmalidir (Eren, 2001: 359).
1.9.3 Sosyal ve Ekonomik Faktorler

Bireylerin sosyal gelisimi siirecinde yasadigi sosyal ¢evre ve ailesinin
icerisinde bulundugu toplumsal, kiiltiirel diizeyi, sosyal ve ekonomik durumu gibi
faktorler bireylerin kariyer segimlerinde etkin rol oynamaktadir (Can, 1999: 324).

Bireylerin sosyal ¢evresi ile yapilan arastirmalar sonucunda aile biiyiiklerinin
kariyerleri ile cocuklarin ulagsmak istedikleri kariyer arasinda kuvvetli bir etkilesimin
oldugu, egitim seviyesi diisiik ebeveynlerin ¢ocuklart biiyiik olasilikla anne babanin
beceri gerektirmeyen islerine yonelmesi gorilmiistiir. Belli bir sosyal statiiye sahip
olan yonetici ve profesyonellerin ¢ocuklariin yiiksek olasilikla yonetici ya da

profesyonel islere yoneldikleri tespit edilmistir (Can vd., 2001: 166).
1.9.4 Kiiltiirel Faktorler

Kisilerin meslek seciminde etkili olan diger etmenlerden birisi de kiiltiirdiir.
Gilintimiizdeki popiiler kiiltiir bireyleri biitiinliikten ayirarak daha ¢ok ben merkezli
olmalarina sebep olmaktadir. Popiiler kiiltiir kisilerin bencil davranmalariyla beraber
bireyler arasinda asir1 rekabetin dogmasina zemin hazirlamistir. Hangi mesleklerin
diger mesleklere iistiin gelebilecegi ayn1 meslekte olsalar dahi bireyler diger bireyleri
nasil kontrol edebilecegi hususunda diisiinerek bu yolda karar verebilmektedirler

(Secer, 2013: 52).
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1.9.5 Yasal Faktorler

Bireyler kariyer planlama yaparken yasal faktorlerden etkilenmektedir. Yasal
faktorler; yasalarla belirli olarak diizenlenmis ve kisinin kariyer yapmasindan
oncelikli olan seylerdir. Ornegin; askerlik genel olarak bircok erkek icin kariyer
planlamasi yaparken onemli bir etmendir. Emniyet teskilatinda veya askeriyede bir
meslek segtikten sonra yiikselmek isteyenlerinde ailesin de hi¢ kimsenin sabikasinin

bulunmamasi sart1 aranmaktadir (Sav, 2008: 61).
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IKiNCi BOLUM

BASARI YONTEMLERI VE KiSISEL BASARI

2.1 Basar1 Kavram ve Kisisel Basari

Basari; bir amaca yonelik ve planlanmig faaliyetler neticesinde nicel ve nitel
olarak ifade edilmeye ¢alisilan bir kavramdir. Kisiler zihninde belirledigi amaglara
ulastig1 seviyede etkili olmaktadir. Kisilerin basarisini olumsuz yonde etkileyen
faktorlerin diizeltilmesi ve hazir bulunmusluk seviyelerinin yiikseltilmesi basari
duygusunu arttiran faktorlerin basinda gelir (Yar, 2003: 5).

Degisen diinya diizeni ile giiniimiiz toplumlarinda kisisel ve orgiitsel olarak
rekabet ortami olusmaya baglamistir. Rekabet ortamindan kurtulup ulasmak istedigi
hedeflere ulasabilen, bireyler ve Orgiitler basarili olduklari sdylenebilir. Basari
ithtiyacinin bir¢ok faktorii bulunmaktadir. Bu faktorler; para, statii ve toplumda
sayginlik vb. sekillerde ortaya cikabilmektedir. Buradan hareketle, her cagda
bireyler tarafindan bu kadar onem verilen bir ihtiya¢ olan basariyr tanimlamakta
oldukg¢a gerekli hale gelmistir (Secger, 2013:5).

Wolman 1973 yilinda basar1 kavramini, “istenilen bir sonuca ulasma yoniinde
bir ilerlemedir” olarak tanimlamistir (Erdogdu, 2006: 97).

Tarih boyunca her toplum basar1 kavramimin 6nemi ve gerekliligi iizerinde
durmus, hep bir basar1 arayist icerisinde olmuslardir.  Basar1 kavramini
genellestirmis olursak bireylerin, kendi yasamlari i¢in 6nemli oldugunu distindiikleri
ve gelecekte sahip olmak istedikleri nesne veya sosyal statii i¢in, kendilerine
koyduklar1 hedeflerlerdir. Bu hedefler dogrultusunda, onlar1 hedefe ulastiracak
planlar1 izleyerek, yapilmasi gerekenleri en uygun olan zamanda ve yerde
yapmalidirlar. Bireylerin planlarinda beklenmedik bir degisiklik olmasi durumunda
ise panige kapilmadan yeni planlar olusturabilmeleri ve bu yeni yolda, hedeflerine

istedikleri sekilde ulagabilmeleri olarak tanimlanabilmektedir (Erdogan, 2009: 5-6).
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Basar1 kavrami1 TDK sozliiglinde bireylerin yetisme kosullarina bagl olarak
yeteneklerini ansal veya eylemsel faaliyetlerinin iriinii olarak tanimlanmaktadir.
Basar1 bireylerin gegmiste belirledigi hedefler 1s18inda dikkatli bir plan ve program
yaparak ve emek sarf ederek istenilen sonuca varmasidir. Basariin saglanabilmesi;
birey i¢in olumlu bir anlam tasiyan ve istenilen bir hedef, istenilen bu hedefe
ulagsmak icin yapilan ¢aba ve bu cabalar sonucunda elde edilen olumlu ve tatmin
edici sonuglar olmalidir. Tiim bu tanimlardan anlasilacag: gibi bireyler hedefledikleri
tatmin noktasina ulagsmak i¢in planlar yapar, yaptiklari bu planlar dogrultusunda ¢aba
sarf ederler ve aldiklar1 sonucun istenen doyum noktasina ulasmasi oraninda basarili
sayilirlar (Mavisu, 2010: 73-74).

Basarilar; okul basarisi, aile basarisi, sosyal hayat basaris1 olarak kategorize
edilebilir. Okul basarisi; bireylerin egitim hayatlarinda istenen seviyeye ulagsmasi ve
bu seviyeye uygun olarak davranislar sergilemesidir. Aile basarisi kisilerin aile
kurmada, aile i¢i iligkilerinde yapici olmasi, aile bireyleri arasinda sevgi, saygi ve
hos goriiyii saglamasi, yasanilan ¢evreye ve kiiltiire uygun aile kurmaktir. Sosyal
basari; bireylerin yasadiklar1 g¢evredeki gelenek, gorenek ve inanglarina uygun
davranmasi, yasadigi ¢evrede sayginlik kazanmasi ve kabullenmesidir (Elmacioglu,
2012: 95-96).

Bireylerin, toplumsal yasam i¢in gerekli niteliklere sahip olmas1 gereklidir. Bu
stirecte basariy1 elde etmenin yolu saglikli ve saglam ilerlemekten ge¢mektedir.
Basarili olan bireyler engelleri asarken, basarisiz olanlar giinlik doyumlarla
yetinmek zorunda kalmaktadirlar. Giliniimiizde 6nemi daha da vurgulanan basari,
genel olarak birey igin anlamli olan amaglarin, yapilmis giinlikk programlarla adim
adim gerceklesmesidir (Keskin, Yapici, 2008: 21).

Kisisel basari, sorunun iistesinden basar1 ile gelme ve kendini yeterli bulma
biciminde tanimlanmaktadir. Kisisel basarisizlik ise, bireyin kendisini isinde yetersiz
ve basarisiz olarak algilamasidir. Birey, diger insanlar hakkinda olumsuz diisiinceler
gelistirmesi sonucunda, kendisi hakkinda da bazi olumsuz diisiincelere kapilabilir.
Sucluluk, sevilmeme hissi ve basarisizlik gibi duygularin 6n plana ¢ikmasi bireyin
kendine olan saygisim azaltarak, onu depresyona siirlikleyebilmektedir. Bu
diisiincelerden anlagilan kisisel basari, arzulanan neticeye ulasmak igin gosterdigi

cabalar1 ifade etmektedir (Erdogdu, 2006: 97).
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Arastirmalar kisisel basar1 beklentisinin basariy1 saglamaya yetmedigini, ancak
yapilan hazirlik, ge¢misteki bagsarilar ve yetenek algisi ile yakindan ilgili oldugunu
belirlemistir. Bir baska deyisle basar1 beklentisi, sonugla degil, caba ve calisma
bi¢imi ile iliskilidir. Basarili ve daha {istiin olmak arzusu ise “basar1 gereksinimi”
olarak adlandirilir. Basar1 gereksinimi arkadaglarinin saygisini kazanma, uzmanlarca
onaylanma, para kazanma, kendi basina basarma istegi gibi pek ¢ok faktorden
olusur. Bu faktorler giinlimiizde basarili insan1 tanimlarken sik¢a kullanilan
niteliklerdir (Umay, 2002: 148).

Gliniimiiz organizasyonlari is gérenlerinden, ¢ok ¢alismanin 6tesinde, onlarin
hirsh bir sekilde basartyr aramalarini ve siirekli sonuca yonelik ¢aba gostermelerini
beklemektedir. Bu nedenle is gorenlerin yetkinlik sahibi olma, zorluklarin iistesinden
gelme, basarili olma ve miikemmelligi gergeklestirme 6zellikleri organizasyonlar
tarafindan daha cok dikkate alinmaktadir. Bu tiir tistiin 6zelliklere sahip is gérenlerin
orgiit biinyesine ¢ekilmesi ve ayni zamanda uzun donemli olarak isletme amagclar
dogrultusunda hareket ettirilmelerine ydnelik noktalar 6n plana c¢ikmaktadir. Is
gorenlerin Orgiitin amaglart dogrultusunda motive edilmesi bununla birlikte
durumsal faktorlerle,  bireysel farkliliklarimin da incelenmesi gerekmektedir.
Organizasyonel amaglar yaninda ¢alisanlarin bireysel amaglar1 goz oniine alinarak,
bu iki amacin yapist uyumlastirilmalidir (Kaya, Selguk, 2007: 175-176).

Birey, karsilasgtigt yeni durumlari kendi mevcut bilgi ve tecriibeleri ile
anlamaya calisir. Eger yeni durumlar agiklamada mevcut bilgisi yetersiz kaliyor ve
celiskiler yastyorsa yeni durumun varligini kabul ederek uzlagma noktalar1 aramaya
baslar. Bu sirada birey mevcut bilgisini degistirmeye ve ¢eligkileri agsmaya gayret
eder. Bu siire¢ ayn1 zamanda bir problem ¢dzme siirecidir. Birey, mevcut bilgi ve
tecriibelerinin yardimiyla problemi ¢ozebilmisgse 6ziimseme siirecini gerceklestirmis
olur. Bdylece yeni durumla ilgili biligsel adaptasyonunu saglayarak basariya ulasir

(Seger, 2013: 6).
2.2 Basarn Etkenleri
2.2.1 Basariy1 Olumlu Etkileyen Faktorler

Kisisel basar stratejileri kisilerin basarisizliklarin1 yenmek ya da basarili bir

sekilde her daim yasantilarina devam etmek i¢in bu kosullara karsi direnme
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mekanizmasi gelistirmesi gerekmektedir. Bundan dolayidir ki bireyler bu ugurda
kendilerini dogruya gotiirecek hedeflerin tiimiine basar1 stratejileri denir. Asagida bu
stratejiler ele alinacaktir.

Motivasyon (giidiilenme) Ingilizce karsilig1 ‘‘motivation’” kelimesi, latince’de
hareket etme anlami tasiyan ‘‘movere, motum’’ kokiinden tiiretilerek psikolojide
bireylerin i¢inden gelen giidiileyici kuvvettir. Motive; harekete gegirici, hareketi
devam ettirici ve hareketi olumlu yone yoneltici olarak ii¢ temek nitelige sahip
unsurudur. TDK’ ya gore Tirkge sozliigiinde motivasyon bireylerin eylemini
giiclinii, yoniinii ve oncelik sirasini belirten i¢sel ya da digsal diirtiiciilerin etkileri ile
eyleme geg¢mesi faaliyetidir (Keskin, 2008: 18).

Sosyal ve ekonomik hayatta basarili olmak isteyen bireyler yapmaya
calistiklart eyleme odaklanir ve sonuca ulasmak igin gayret ederler. Odaklanan
hedefe ulagmanin temel kosulu motivasyonu saglamak ve siirecin her asamasinda
korumaktir.

Fizyolojik ya da psikolojik ihtiyaglarin dogmasi ile amaca yonelik davranislari
ve ya diirtiileri harekete gecirerek devam etmesini saglayan siire¢ motivasyondur.
Motivasyonunun iki farkli boyutu vardir. Yoneticiler tarafindan is gorenlerinin daha
etkin ve verimli caligsmasi istegi, is gorenler acisindan ele alindiginda ise isini
isteyerek, severek yapilmasini saglama istegidir. Aslinda hem yoneticilerin hem de is
gorenlerin amaglar1 ayn1 olup islerin etkili, verimli ve ¢alisanlarin isini mutlu olarak
yapmasidir (Celebi, 2009: 8).

Giderilmemis ihtiyaglarin uyarilmasi sonucu organizmanin harekete gegmesi
ve ihtiyacin giderilmesi asamalart motivasyon siirecinin asamalar1 olarak
vurgulanabilir.

Bireylerdeki kisisel ama¢ ve hedef belirleme siireci hedefe ulagmanin
baslangict kabul edilir. Hedef belirleme yontemini bilen ve bu yontemlerle yola
cikan birey yaptigi planlar ve stratejilerle odaklandigi hedefe dogru ilerler.
Ulasilmas1 istenen hedefe erigmek icin yapilmasi gerekenlerin belirlenmesi ise
planlama siirecini ifade etmektedir. Planlamay1 yapan birey hedefe ilerlerken yaptig
stratejileri degistirmeyi ya da farkl: stratejileri denemeyi diisiiniirler. Onceden yaptigi
faaliyetleri defalarca tekrarlayarak, sonuca ulasmak igin ¢aba sarf ederler. Ana
hedefe ulagsmak i¢in kademeli olarak ilerleyen birey kendi yeteneklerini de gelistirme

firsat1 bulur (Sekman, 2004: 42).
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Hedef belirleme asamasi bireyin gelecekteki amaglarini planlamasina ve karar
vermesine yardim etmektedir. Bireysel hedefler bireysel farkliliklara bagli olarak
degiskenlik gostermektedir. Bu farkliliklar ¢ogu zaman toplumdaki is boliimlerinin
ve dlizenin saglanmasinin en biiyilk yardimcilart olmustur. Yetenekleri
dogrultusunda amaclarin1 ve hedeflerini belirleyen kisi toplumda haz duygusu yasar
ve yasanan haz ve tatmin edilmislik duygusu toplum refahini ve diizenini olumlu
yonde etkiler. Kisisel ama¢ ve hedef belirleme siirecinde ki kisi kendi
yeterliliklerinin yani sira g¢evresel bir¢cok faktdrden etkilenebilmektedir. Yasadigi
toplumun gelenekleri mensup oldugu dinin degerleri ve aile hayati onun kisisel amag
ve hedeflerinin temel taslarini olusturmaktadir. Olumlu sonug¢ beklerken pismanliklar
ya da pigsmanliklardan sonra tesadiifi hazlarda vardir (Kocabey, 2010: 101).

Plan; bir amaca ulasmak i¢in izlenecek yol ve davranis bigciminden
olugmaktadir. Planlama ise bir yoneticinin gelecegini diisiinerek kendisine agik olan
secenekleri degerlendirmesine katki saglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Gelecekte ulasilmak istenen hedeflere veya gerceklestirilmek istenen hayallere
ulasmak i¢in hazirlanmis sistemlere planlama adi verilir. Islerin diizgiin yiiriitiilmesi
ve esglidiimle sonuca varilmak i¢in planlama zorunludur. Plan1 karar vermekten
ayrran en Onemli Ozellik planlarin birden fazla kararlarin toplamindan meydana
gelmesidir (Kogel, 2005: 123).

Planlama; neyin, ne zaman, nasil, nerede ve kim tarafindan yapilacagim
onceden kararlastirma stireci olarak da bilinir. Planlar ilgili olduklar1 kategoriye gore
uzun, kisa vadeli plan veya detayli, sade plan olarak ayrilir. Basarili bir planlama
yapilabilmesi i¢in kisilerin zekad diizeyleri, bilgileri, tecriibeleri ve ileriyi gdrme
yetenekleri iyi bilinmelidir (Akmut vd. 2003: 65).

Bireylerin zamani daha verimli kullanma g¢abalar1 sonucu ‘Zaman Yonetimi’
kavrami ortaya cikmistir. Insanlarm yaptigi tiim etkinliklerin daha verimli
gecebilmesi i¢in zamanin planlanmasi ve yonetilmesi mecburdur. Zaman yonetimi;
ihtiyaclart belirlemek ve bu ihtiyaclar1 karsilayabilmek icin gerekli olan hedefleri
olusturmak, oOncelikli isleri belirlemek ve Onceliklerle zamani planlama,
programlama ve listeleme yoluyla uyumlastirmaktir. Kisilerin verimliligi arttirma ve
siirekliligi saglama ¢abalar1 zaman yoOnetimini dogurmustur. Zaman yoOnetimi,
uzatilmast ve kisaltilmas1 miimkiin olmayan niceliksel zamanin yonetilmesi degil,

herkes i¢in ayni olan belli bir zaman diliminde kisinin veya Orgiitiin kendini
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yonetmesidir. Zaman yonetimi, amaglara ve hedeflere ulasmada 6nemli bir kaynak
olan zaman1 verimli kullanma ¢abas1 olup, mevcut zamanda nelerin yapilabileceginin
planlanmasidir. Zaman yonetimi, yanlis isleri hizli yapmak degildir. Amag¢ dogru
isleri kisa zamanda yapmaktir (Kibar, 2014: 9).

Stres yonetimi programlari; Orgiit ve bireylerde meydana gelen stres kokenli
problemlerin ¢oziimiini kolaylastiran sistemlerdir. Bu sistemlerin varlig1 bireylerin
ve bilinyesinde bulunduklarin o&rgiitlerin barindirdig1 stresin olumsuz sonuglarini
onlemek ve olabilecek olumlu sonuglarin  goriilmesini  hizlandirmaktadir
(Tengilimoglu vd. 2012: 289).

Bireyler ¢alisma hayatinda caligtiklart sektdre ve kuruma bagli olarak cesitli
problemler yasarlar. Baz1 durumlarda tek basina iistesinden gelemedikleri sorunlara
kars1 depresyon hali alabilir ve bunu sosyal yasantilarina yansitabilirler. Bu ve bunun
gibi durumlarda bireye destek olarak bireysel stres yonetimi teknikleri kullanilir.
Ogrenilmesi ve uygulanmasi oldukca kolay olan bu ydntemler kisinin sorunlariyla
basa ¢ikmasini saglar. Biitiin stres yonetim programlar1 once stresi tanima sebebini
belirleme daha sonra ise olumsuz sonuglarini azaltma ya da tamamen ortadan

kaldirmay1 planlar (Oztemiz, 2004: 72).
2.2.2 Basariy1 Olumsuz Etkileyen Faktorler

Stres; kisinin hayatindaki bazi anlarinda zihinsel faktorlerin etkisiyle gergek
hayat ile hayal diinyas1 arasindaki doyum noktasini yakalayamama sonucu yasanilan
ruhsal durumdur. Bu durumun atlatilmamasi, kisinin hayal ile gercegi bagdastirmasi
gercek hayattan bikmasina ve hayal diinyasinda yagamasina sebep olur. Yasanilan bu
ruhsal durum kisilerin kariyer hayatinda aksakliklara ve orgiitle olan baglarinin
zayiflamasina sebep olur. Bu ruhsal durum bazen is hayatiyla alakali olurken bazen
de normal hayattan kaynakli olmaktadir (Aslan, 2007: 68).

Kisilik yapis1 A tipik (Titiz, Sabirsiz, Detayci vb.) olan bireylerin stresten daha
fazla etkilendikleri bilinmektedir. Kisilik o6zellikleri, motivasyon diizeyleri gibi
bireyle ilgili nedenler de stres olusumunu hizlandirabilmektedir (Giiltekin, 2010: 31).

Stresle ilgili belirtiler fiziksel, zihinsel, duygusal ve sosyal olmak tizere dort

grupta toplanmaktadir.
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1) Fiziksel belirtiler; bas agrisi, uykusuzluk, istahsizlik, kabizlik, ishal, kas
agrilari, hazimsizlik, yiiksek tansiyon ya da kalp krizi, asir1 terleme,
yorgunluk ve enerji kaybi olarak goriilmektedir.

2) Duygusal belirtiler; kaygi veya endise, depresyon veya ¢abuk aglama,
ruhsal durumun hizli ve siirekli degismesi, gerginlik, 6zgiiven azalmasi,
giivensizlik hissi ve asabilik vb. durumlar goriiliir.

3) Zihinsel belirtiler; konsantrasyon bozuklugu, unutkanlik, zihin karisikligi,
karar vermede zorluk yasama, asir1 diizeyde hayalcilik, hatalarda artis,
muhakemede zayiflik olarak kendini gostermektedir.

4) Sosyal belirtiler; insanlara karsi giiven kaybi, randevulara gitmemek,
baskalarin1 suglamak, insanlarda hata aramak ve insanlar1 azarlayarak
savunmaci konumuna gegmek olarak gortliir (Giiglii, 2001: 95).

Depresyon; kisinin hayatindaki {lizgiinlik ve c¢okkiinliik halidir. Depresyon
bireylerin eskiden zevk aldigi seylere karsi artik ilgi duymamasi ve hayattan zevk
alamamasi durumudur. Fizyolojik belirtilerinde ise istah degisikligi uykuya dalma da
sorun yasama ya da siirekli uyuma istegi, hareketlerde yavaslama ve asir1 derecede
kaygili olma vb. haller goriiliir. Giinimiizde insan iliskilerinin zayifladig
endistrilesme ve sehirlesmenin ¢ok hizla ilerledigi bu donemde depresyon hastalig
daha sik goriilmeye baslamistir. Depresyona giren kisiler motivasyonunu gilinden
giine kaybederler bu durum bireylerin kendine olan giiveninin azalmasina neden
oldugu gibi kisinin kendisini degersiz gormeye baslamasina da sebep olur. Basari
stratejilerinden biri olan motivasyonun kaybi ile kisi gelecekle ilgili bir amag¢ ve
hedef belirleyemez yani gelecekle ilgili beklentisi olmaz ve bdylece basarisizliga
dogru stiriiklenir (Kog vd. 2004: 487).

‘Tiikenmislik kavrami, dilimize bati1 dillerinden gec¢mistir. Fransizcada ki
‘abbaisement’, Almancadaki ‘erschdpfung’ ve Ingilizcedeki ‘burnout’ sozciiklerine
dayanir (Kulaklikaya, 2013: 18).

TDK’ ya gore kisinin yasamsal enerjisinin stres ve depresyon gibi olgular
karsisinda tiikkenmis hissedilme kavrami, calisma hayatinin bir¢ok zamaninda
meydana gelebilir. Tikenmislik kavrami; fiziksel, duygusal, zihinsel bitkinlik
olarak tanimlanmaktadir, ¢alisanlarin yaptigi isten bekledigi tatmini bulamamasiyla
meydana gelir ve bu kisiler hayali hedeflere ulasmada gerg¢ek¢i olmayan beklentiye

diiserler.
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Orgiitlerde bireylerin tiikenmislik duygusu icine girmesini 6nlemek igin,

yoneticilerin yapabilecegi degisimlerden bazilart sunlardir:

1)

2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Stres dolu is saatlerini azaltmak, kisisel gelisme ve dinlenme i¢in taninan
siireleri ¢ogaltmak,

Orgiitsel esnekligi arttirmak,

Is kosullarni diizeltmek,

Odiil dagitimini gdzden gegirmek, basarilari takdir etmek,

Kararlara katilimini arttirmak,

Isin yogun oldugu dénemlerde ek personel ve donanim saglamak,

Kisiler arasi iligkileri diizenlemek, iletisimi arttirmak,

Ust yonetimin destegini saglamak,

Kisileri yeni gorevlere atamak, is degisikligi olusturmak,

10) Isle ilgili kisinin gercek¢i beklenti ve hedeflerini gelistirmek,

11) Kisisel gelisme ve danigsmanlik gruplarina katilimi saglamak,

12) Monotonlugu azaltmak (Giiltekin, 2010: 32).

2.3 Kisileraras: ve Orgiitsel Iletisim

2.3.1 Kisilerarasi Iletisim

Kaynag1 ve alicis1 gercek kisilerden olusan ileti alis verisine ‘kisiler arasi

iletisim’ denir. Iletisime gegen bireyler iletisim siirecinde sembol say1 vb. kullanarak

duygu diislincelerini paylasirlar. Yiiz yilize iletisimde mesaji destekleyici jest ve

mimik hareketleri iletinin saglikli bir sekilde ulasilmasini saglayan faktorlerdendir..

Kisileraras: iletisim so6zlli, sozsiiz ve yazili olmak iizere li¢ farkli sekilde olur.

Mesajin tiirtine gizliligine ve aliciya bagli olarak kisinin kullandigi kanal

degisebilmektedir. iletinin tiiriine bagli olarak degisen kanal alicinin kapasite ve

algisina gore diizenlenir. Kisiler arasi iletisimin olmadigi ya da siirli oldugu

toplumlarda var olan kaos ortami; istenilen hedefe ulasilmay1 zorlastirir. Iletisimin

tiirli Orgiitlerin yapisina ve blytikligline gore degisir. Bliyiik ve resmi Orgiitler

genellikle yazili iletisimi kullanirken, kiigiik orgiitler ise samimiyetin gostergesi olan

sOzlii iletisimi tercih etmektedirler (Sahin, 2007: 28).
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2.3.2 Orgiitsel Tletisim

lletisim, insanlarm toplu halde yasamaya baslamalarindan itibaren toplumsal
etkilesimlerde rol alan sembolik mesajlarin karsilikli ulagtirilmasiyla, bazi anlamlar
aralarinda paylagmalar siirecidir. S6z konusu siire¢ kisiler arasi iligskinin her tiiriin,
orgiitleri ve toplumlari yaratip bir arada tutan bir harg islevi gérmektedir. Ortak bir
amaci gerceklestirmek i¢in bir araya gelen bireyler, gruplar, topluluklar ve orgiitler
icin iletisim hayati bir Sneme sahiptir. Orgiitteki bireyler ve gruplar arasinda olmasi
gereken uygun etkilesimi saglayan 6ge ise orgiitsel iletisimdir. Orgiitsel iletisim bir
orgitliin varh@im slirdiirmesinde merkezi bir konuma sahiptir ve tiim Orgiitsel
siireglerde 6nemli bir rol oynamaktadir. Orgiitsel iletisim olmadan herhangi bir
orgiitsel eylemin ya da ydnetim siirecinin basarilmasi imkansizdir. Iletisimin yeterli
oldugu bir Orgiitte, Orgiitiin amaclarinin dogru olarak anlagilmis olmasi, orgiit
liyelerinin bu ortak amagclarin gerceklestirilmesi dogrultusunda isbirligi iginde
esglidiimlii olarak davranma egilimi i¢inde olmalar1 beklenilmektedir (Durgun, 2006:
120).

Orgiitteki tiim 6gelerin orgiitsel amaglar yoniinde etkilesimde bulunmasini
saglayarak orgiitsel biitlinlesmenin gergeklestirilmesinde son derece 6nemli bir isleve
sahip olan Orgiitsel iletisimin Onemini agi8a ¢ikarmak amaciyla ¢ok sayida
arastirmalar yapilmistir. Orgiitsel iletisim oOrgiitsel biitiinlesme ve basarinin ¢ok
onemli bir belirleyicisi olarak saptanmis, oOrglitsel iletisimin Orgiitsel degisim
stirecinde de ¢ok 6nemli bir rol oynadigi belirlenmistir (Durgun, 2006: 120).

Orgiitlerde ki iletisim kavraminm 6nemi &nceki paragraflarda da anlatildig
gibi ¢ok onemlidir. Herhangi ufak bir aksaklik orgiitiin hem basarisinin azalmasina
hem de amag¢ ugrunda harcanan vaktin uzamasina yol agar. Orgiit i¢i anlasmazliklar

bir sekilde agilmali ve iletisim gibi 6nemli bir kavram goz ardi edilmemelidir.
2.4 Orgiitsel ve Bireysel Catisma Yontemleri

Giinliik yasantimizda sik sik kullandigimiz ve karsilastigimiz “catisma” terimi,
genel anlamda anlasmazlik, uyumsuzluk, sikinti, stres, diismanlik ve kaygi gibi
olumsuz duygu ve davraniglar1 ifade etmektedir. Bunun temel nedeni insanlarin
catisma ile ge¢miste yasamis olduklar1 ac1 dolu tecriibeleridir. Insanlar genellikle

catismalardan kacarak ya da karsi tarafin duygu ve davraniglarina hiicum ederek
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catismalara tepki gosterirler. Catigma sirasinda ve neticesinde ortaya yikici sonuglar
cikabilmektedir. Bu nedenle, catisma genel anlamda olumsuzluklara ve olumsuz
sonuglara sebep olan bir kavram olarak ortaya c¢ikmaktadir. Diger taraftan
catigmalarin etkin bir sekilde yonetildikleri takdirde yikici ve olumsuz sonuglara
neden olmaktan ¢ok, orgiitlerin etkinligi ve verimliligi {lizerinde olumlu etkileri
olacaktir (Caglayan, 2006: 5).

Orgiitsel Catisma Yonetimi; orgiitsel catismalar kuruluslarin biinyesindeki
kisilerin birbiriyle ve kurulusla olan ¢atismalarini konu alir ve ¢oziimlemeye ¢aligir.
Bu ¢atismalarin ¢oziilmemesi beraberinde olumsuz sonuglar dogurdugu i¢in orgiitiin
zayiflamasina ve par¢alanmasina sebebiyet verir. Kuruluslarin bu ¢atigsmalarin 6niine
gegmemesi islerin duraksamasina ve kurulusun verimliliginin azalmasina sebep olur.
Isletmelerin catisma ydnetiminde basarili olmalari, isletmenin bireyler ve gruplar
arasinda yapict etkilesime imkan veren bir orgiit catist oldugunu gosterir. Boyle
orgiitlerde, calisanlarin biiyiik bir kismi yeteri kadar bilgili, tecriibeli ve farkli deger
yargilarina kabule hazir kisilerden olusmaktadir. Orgiit iiyeleri arasindaki giiven, is
grubuna ve Orglite sadakat, isbirlik¢i motivasyon sayesinde bireyler ¢atismayi icten,
diirist ve kararli ¢6ziim bulma ¢abast igerisinde bulunurlar. Catigmay1
siirdiirmektense, yapici bir ¢oziime varmak i¢in daha belirgin bir egilim vardir.
Ulagilan ¢oziimler oldukga yaraticidir ve catisan gruplarin onerdigi ¢6ziimden daha
1yi bir ¢oziimdiir (Caglayan, 2006: 72).

Bireysel catisma yoOnetimi; bireylerin karar verme ve kararlarini uygulama
sirasinda kendi i¢inde diistiigli ikilemi ifade eder. Motivasyon siireci géz Oniine
alindiginda kisinin isteklerini, ihtiyaclarint ve bu ihtiyaglarin etki tepki iligkisi
igerisinde eyleme dokiilmesi asamasidir. Bireylerin kendi ihtiya¢ ve beklentileri ile
cevresel faktorlerin uyumsuzlugu kisinin ¢atigma siirecine girmesine sebebiyet
verebilmektedir. Bu catisma siireci bireyin gerilim, 6tke ve kizgin hatta bazen
hedeflerden sapmasina da sebep oluyor. Bu problemlerin ortaya c¢ikmasi kisiyi
bireysel ¢atisma yontemlerini kullanmasin1 mecbur kilmaktadir. Normal hayatta ya
da is hayatinda var olan kisisel problemlerin ve ¢atigmalarin olusu bu yonetimlerin
ortaya c¢ikmasint ve gelistirilmesini hizlandirmistir. Bireysel catisma yOntemini
O0grenen ve kullanmayr bilen bireyler karsilastiklar1 catismalar1 degerlendirerek,
¢oziimlemeyi ve sonug¢ olarak ¢ikabilecek olumsuzluklari azaltir ya da ortadan

kaldirir (Erdogan, 2009: 92).
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2.5 Kisilik Tipleri Ozellikleri
2.5.1 A Tipi Kisilik Ozellikleri

A tipi kisiligine sahip olanlar bireyler; kisa zamanda ¢ok isler yapmak isterler,
hizli yiirtirler, hizli konusurlar, islerini ertelemezler, beklemekten hoslanmazlar,
zamanini normalden daha fazla etkinliklerle gegirip ayni anda birgok isi yapmak
istemektedirler. Kendilerini siirekli olarak bir seyler yapmak zorunda hisseden
kisilerdir. Bu kisilerin genel 06zelligi aceleci tavirlari, agresif davranislarda

bulunmalar1 ve insanlarla olan iligkilerinde zay1f olmalaridir (Aktas, 2001: 25-35).
2.5.2 B Tipi Kisilik Ozellikleri

B tipi kisilik 6zelligini tasiyan bireyler genellikle sakin, sabirli ve rahat tavirlar
sergilemektedir. A tipi kisilik Ozellikleriyle tiim yonleriyle zit 06zellikleri
tagimaktadirlar. Basarilarimi kanitlama gereginde bulunmazlar ve A tipi kisiligine
gore daha az rekabet¢i ve hirshidirlar. B tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerde
basarma kaygis1 ve hirsi diislik oldugundan A tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerin
goremediklerini fark ederek pek cok alanda yiiksek konumlara gelebilmektedirler

(Kizanikli, 2008: 26).

2.6 Liderlik

Liderlik kavraminin tanimi tarihin eski ¢aglarindan gliniimiize kadar birbiriyle
paralellik gosteren yorumlarla siiregelmistir. Tarih Oncesi devirlerden gilinlimiize
kadar insanlar belli bir isi bagarabilmek ve verimliligi artirmak i¢in organizasyonlar
yaparak, bunlarin basina bazi liderler segmek durumunda kalmiglardir. Hayatin her
sathasinda bazi kisiler liderlik sifati tasirlar. Isin iyi bir sekilde yiiriitiilmesi ve
diizenin saglanabilmesi liderin karizma ve yeteneklerine baglidir. Liderin tasidig
vasiflar baginda bulundugu grubun 6zelliklerine yansimaktadir Globallesen diinyada
degisen caga ayak uydurabilmek organizasyonlarin en 6nemli zorunlulugu haline
gelmistir. Bu zorunluluk sadece organizasyonu degil liderin tasimasi gereken
vasiflar1 da degistirmistir. Yasanan hizli degisimler 6zellikle yonetim asamasinda ve

biirokratik yapilarda degisikligi zorunlu hale getirmistir (Bayram, 2013: 3-4).
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Liderlik orgiitsel literatiirde farkli anlamlarca kullanilabilmektedir. Bu kavram
bir kisilik 6zelligi, bir makamin niteligi ya da bir davranisin tiirii olarak kullanilir.
Liderligin temelini giic kaynaklarina dayali bir etki artis1 yatmaktadir. Liderin
etkileme kaynagin ‘gii¢’ olusturmaktadir. Liderlik giicii bagkalarinin davraniglarini

etkileme ve yonlendirme yetenegidir (Tengilimoglu vd. 2012: 129).
2.6.1 Liderligin Ozellikleri

Liderligin o6zellikleri genel olarak Akdemir tarafindan asagidaki gibi
siralanmustir: boy, gozler, sag, ses tonu, cinsiyet, giilimseme, yiiz ifadesi, genel imaj,
itina, tavir, olgunluk, kendine ve bagkalarina giiven, zeka, agik sozliilik, disa
dontikliik, dogruluk, ikna edilebilirlik, kararlilik, atilganlik, sosyal olgunluk ve ¢ok
yonliiliik, kisilerarasi diizenli iliski kurma ve siirdiirebilme, ileriyi gorebilme. Bu
ozellikler bir liderde olmasi gereken nitelikler olarak 6rnek verilmistir. Muhakkak ki
bu sayilan nitelikler disinda bir¢ok nitelik daha yazilabilir, fakat bilinen bir ger¢cek
var ki liderin toplumu etkileyebilme kabiliyeti kendinde bulunan niteliklere baglidir

(Akdemir, 2008: 59-60).
2.6.2 Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yonetici ve liderlik kavramlar birbirlerine yakin olup ve insanlar tarafindan
birbiriyle kanistirllan 6ziinde iki farkli kavramdir. Liderlik bir amaci
gerceklestirmeye yonelik belirlenen bireylerin ya da gruplarin  davramislarini
etkileyerek onlarin davranmislarina yon vermedir. Yoneticilik ise belirlenmis bir
amaca ulasabilmek i¢in sahip olunan tiim kaynaklart maksimum diizeyde verimli ve
uyumlu kullanabilme olarak ifade edilmektedir. Iki kavram arasindaki en belirleyici
fark yoneticiler giiciinii sahip oldugu yasal yetkilerden alirken, liderler bu yasal yetki
ve sorumluluk haklarina sahip olmasmma ragmen yalnizca bunlarla Onderlik

etmedigidir (Uzun, 2013: 41-42).
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Tablo 2.1: Yonetici ve lider 6zellikleri (Y1ldirim, 2002: 5).

Yénetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
1. Yonetimcidir, 1. Yenilik¢idir,
2. Eskiden geleni uygular, 2. Orjinaldir,
3. Sirdiirr, 3. Gelistirir,
4. Sistem ve yapi lizerinde odaklar, 4. Insanlar iizerinde odaklar,
5. Kontrolle rahatlar, 5. Kendisinden ilham alir,
6. Kisa dénemli bakis a¢is1 vardir, 6. Uzun donemli bakis acis1 vardir,
7. Nasil ve ne zaman sorularini sorar, 7. Ne ve ni¢in sorularini sorar,
8. Statiikoyu kabul eder, 8. Statiikoyla miicadele eder,
9. Kilasik iyi askerdir, 9. Kendisine ait sahsiyettir
10. Isleri dogru yapar. 10. Dogru seyleri yapar.

2.7 Basarimin Degerlendirilmesi

Basar1 degerlendirmesi; bireylerin, orgiitlerin ve kurumlarin basar1 seviyelerini
onceden belirlenen standartlara gore degerlendirilmesini saglayan bir kavramdir.
Arastirmacilar personel yonetimi ile ilgili birgok arastirma yapmislar ve basari
degerlendirmesinin ¢ok karisik ve zor oldugunu, degerlendirme yapilan bireylerin
memnun etmenin imkansiz oldugu diisiincesine varmiglardir. Basar1 degerlendirmesi
genellikle yoneticiler tarafindan faydali oldugu benimsenmistir. Kullanim amag ve
yontemleri farkliliklar gosterebilmektedir (Yar, 2003: 12).

Basar1 degerlendirmesi; “is gorenlerin is yerindeki basarilarinin, tutum
davranis ve kisiliklerinin bir takim objektif ol¢iilere gore belirlenmesi siirecidir.”
Orgiitsel anlamda basar1 degerlendirme ise 6rgiitiin sagladig1 maddi manevi imkanlar
ile bireylerin sagladigi fayda arasindaki iliskiyi ortaya koyar. Birey basarisin
arttirmak suretiyle biitiin drgiitiin basarismni arttir. Orgiitsel degerlendirme ile dlgiilen
orgilitsel basari ile bireysel basar1 arasindaki bag topyeklin basarinin temel anahtaridir
(Erdogan, 1998: 77).

Basar1 degerlendirme asamasinda orgiitlerin plani ile bireylerin kariyer plani ne
kadar uyumlu ise bireylerdeki tatmin edilmislik duygusu da o oranda artacaktir.
Bununla birlikte paralel olarak basar1 oram da yiikselecektir. Orgiitler yapmis oldugu
kariyer planinda, bireylerin amag¢ ve hedeflerini g6z 6niinde bulundurursa karsilikli
olarak memnun olacaklar ve bireyler orgiit iginde itibar gérdiigiinii disiinecektirler

(Secer, 2013: 30).
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA VE UYGULAMA

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci kisisel basari ile kariyer planlama arasindaki
etkilesimi THK Universitesi Isletme Anabilim Dalinda egitim goren yiiksek lisans
Ogrencileri lizerinde yapilan arastirma ile ortaya koymaktir. Arastirma sonucunda
kisisel basar1 ile kariyer planlama arasinda iliskinin olup olmadig1 incelenerek, iliski
var ise yonii ortaya koyulacaktir. Bununla birlikte katilimcilara ait demografik
ozellikler de degerlendirmeye alinarak kisisel bagar1 ve kariyer planlama boyutlariyla
ilgili cevaplayicilar arasindaki farklilik arastirilacaktir.

Arastirmanin  6nemi; degisen diinya diizeninde bireyler kendi ilgi ve
yeteneklerini tanimakta zorluk yasamaktadirlar. Bireylerin kendilerini tanimakta
sikint1 yagamasi, kurumlarinda personel temin etmesini zorlastirmistir. Bu ve buna
benzer aragtirmalar sonucunda bireysel yeterlilikler ve yonelimler ortaya koyularak
hem bireylerin kariyer planlama asamasinda yardimci olunacak hem de kurumlarin

personel bulmalarinda yasadiklar sikintiyr azaltacaktir.
3.2 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada betimsel tarama modeli kullanilmistir. Anket formu aracilifiyla
toplanan veriler analiz edilmistir. Betimsel tarama modeli aracilifiyla gegmiste var
olan veya varligin1 koruyan algi1 ve olaylarla ilgili veriler toplanabilmekte ve analiz

edilebilmektedir (Karasar, 2004: 77-81).
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DEMOGRAFIK OZELLIKLER
*Yas

*Cinsiyet

*Lisans Bolim Bilgileri
*Kisgilik Tipi

*Calismak Istenen Sektor

y

A

KARIYER PLANLAMA | ———> KISISEL BASARI
N e
* Kendini Degerlendirme * Hursli Olma ve Bagarma
* Frrsatlarr Tanima j: g;tﬁl:}lﬁk ve Farkli Olma
. aklanma
* Hedef Belirleme > < * Bireysel Sorumluluk Alma

* Plan Olusturma

S \

Sekil 3.1: Arastirma modeli. (Seger, 2013: 62)

Bu modelde arastirmanin hipotezleri demografik ozellikler ile kariyer

planlamanin boyutlari, demografik 6zellikler ile kisisel basar1 boyutlar1 ve kariyer

planlama ile kisisel basar1 arasindaki iliskinin saptanmasina yonelik incelenme

yapilmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan arastirma hipotezleri

asagida yer almaktadir.

Hipotez 1:
Hipotez 2:
Hipotez 3:
Hipotez 4:

Hipotez 5:
Hipotez 6:
Hipotez 7:
Hipotez 8:
Hipotez 9:

Hipotez 10:

Kariyer planlama ve yas arasinda anlamli iligki vardir.

Kariyer planlama ve cinsiyet arasinda anlamli iliski vardir.
Kariyer planlama ve boéliim arasinda anlaml iliski vardir.

Kariyer planlama ve calismak istenilen sektor arasinda anlamli
iliski vardir.

Kariyer planlama ve kisilik tipi arasinda anlamli iligki mevcuttur.
Kisisel basar1 ve yas arasinda anlamli iliski vardir.

Kisisel basar1 ve cinsiyet arasinda anlamli iliski vardir.

Kisisel basar1 ve boliim arasinda anlamli iligki vardir.

Kisisel basar1 ve ¢alismak istenilen sektor arasinda anlamli iliski
vardir.

Kisisel basar1 ve kisilik tipi arasinda anlamli iliski vardir.
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Hipotez 11: Kariyer planlama ve kisisel basari arasinda anlamli bir iligki

vardir.

3.3 Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Tirk Hava Kurumu Universitesi 1§1etrne Anabilim
Dalinda 2013-2014 bahar doneminde Yiiksek Lisans Programina kayithi olan ve
Akkoprii  yerleskesinde egitim alan 328 Ogrenci olusturmaktadir. Arastirma
kapsaminda yer alan ve c¢aligmaya katilmayi1 kabul eden 200 6grenci ile calisma

gerceklestirilmistir.
3.4 Sinirhliklar

Arastirmanm  sinirhliklar; arastirmanin sadece THK  Universitesi  Isletme
Anabilim Dalinda 2013-2014 bahar doneminde Ogrenim goren yiiksek lisans
ogrencileriyle yapilmasi bir sinirliliktir.

Arastirmaya katilmasi planlanan 6grencilerin tamamina ulasilmamast da bir
baska sinirliliktir.

Aragtirmanin verileri kullanilan 6l¢eklerle sinirli kalmistir.
3.5 Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci

Arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan anketin ilk boéliimiinde; yas,
cinsiyet, boliim bilgileri, calismak istedikleri sektor ve sahip olduklarini diisiindiikleri
kisilik tiplerini 6grenmeye yonelik demografik sorular yer almistir.

Ikinci ve iigiincii béliimlerinde Erdogan (2009) tarafindan hazirlanan ve Seger
(2013) tarafindan da yapilan ¢alismada 5’11 Likert dlgegi tekniginden faydalanilarak
kullanilan “Bireysel Kariyer Planlama ve Kisisel Bagar1 Algis1 Arasindaki liski”
Olcegi kullanilmistir. Bu yontem de var olan ifadeler “kesinlikle katilmiyorum” (1),
“katilmiyorum” (2), “kararsizzim” (3), “katiliyorum” (4) ve “kesinlikle katiliyorum”
(5) degerlerine karsilik gelmektedir.

Olgekte kariyer planlama sorular1 dort temel faktdrden olusturulmustur. Bu
faktorler; kendini degerlendirme, firsatlar1 tanima, hedefleri belirleme ve plan

olusturma bi¢imindedir. Kisisel basariyla ilgili sorular; hirsli olma ve basarma,
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tistlinlik ve farkli olma, odaklanma ve bireysel sorumluluk alma gibi dort ana
faktorden olusmaktadir.

Aragtirma i¢in veri toplama yontemlerinden “anket”(Ek A) kullanilmustir. Tiirk
Hava Kurumu Universitesinden izin alnmasiyla beraber hazirlanan anketler
evrendeki tiim d6grencilere elden teslim edilip, elden teslim alinmistir. Ancak 200

Ogrenci ankete katilmay1 kabul edip anketi doldurmustur.
3.6 Verilerin Analizi

Arastirmada veri analizi SPSS 16 paket programinda yapilmistir. Verilerin
¢oziimlenmesinde frekans, yiizde, ortalama gibi tanimlayici istatistiklerle birlikte
Anova testi ve Pearson Korelasyon testinden faydalanilmistir.

Korelasyon analizi neticesinde hesaplanan korelasyon katsayist (r), —1 ile +1
aras1 degerler alabilir. Katsayinin +1 olmasi iki degisken arasinda miikemmel bir
dogrusal iliskinin oldugunu gosterirken, katsaymin —1 olmasi ise degiskenler
arasinda miikemmel bir iligkinin oldugunu ancak iliskinin yoniiniin ters oldugu
anlamima gelmektedir. Katsaymin 0 olmasi ise iki degisken arasinda herhangi agik

bir iliskinin olmadigi anlamina gelmektedir (Erdogan, 2009: 116).
3.7 Anketin Giivenilirligi ve Gegerliligi

Giivenilirlik, bir test ya da ankette bulunan sorularin birbirleriyle olan
tutarliligini ve kullanilan 6l¢egin ilgilenilen sorunu ne diizeyde oldugunu belirtir.

Bu arastirma kapsaminda, Olgeklerin giivenilirliginin belirlenmesi i¢in
Cronbach’in alfa (a) degeri kullanilmistir. Degerlendirmede ki sonuglara bakilarak
0.00 < @ < 0.40 giivenilir oldugunu, 0.40 < a < 0.60 diisiik giivenilirlikte oldugunu,
0.60 < a < 0.80 olduke¢a giivenilir oldugunu, 0.80 < a < 1.00 yiiksek derecede

giivenilir oldugu yorumu gosterir.
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Tablo 3.1: Anket Giivenilirlik Istatistigi.

I¢ Tutarlilik Giivenilirligi
(Cronbach’s Alpha)
Kariyer Planlama 0,782
Kendini Degerlendirme 0,864
Firsatlar1 Tanimlama 0,762
Hedef Belirleme 0,812
Plan Olusturma 0,806
Kisisel Basari 0,793
Hirsli Olma ve Bagarma 0,805
Ustiinliik ve Farkli Olma 0,716
Odaklanma 0,769
Bireysel Sorumluluk Alma 0,784

Giivenilirlik sonuglari incelendiginde, tiim degerlerin 0,60’dan biiyiik oldugu

ve analiz kapsamina alinan alt 6l¢eklerin giivenilir olduklar: tespit edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Bahar Dénemi Isletme Anabilim Dalinda
yiikksek lisans yapan Ogrencilerin kisisel basar1 ile bireysel kariyer planlama
arasindaki etkilesimin belirlenmesi amaciyla yapilan arastirmada elde edilen

istatiksel bulgular ve yorumlar yer almaktadir.
4.1 Demografik Ozellikler, Istatiksel Analizler ve Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilan toplam 200 6grencinin yas, cinsiyet, boliim,

sektor ve kisilik tipine ait demografik 6zellikleri yer almaktadir.

Tablo 4.1: Demografik 6zelliklere iliskin bulgular.

Frekans(N) Yiizde (%)
Yas
20-25 12 6,0
26-30 49 24,5
31-35 67 33,5
36-40 44 22,0
41-45 22 11,0
46 ve lizeri 6 3,0
Toplam 200 100,0
Cinsiyet
Kadin 127 63,5
Erkek 73 36,5
Toplam 200 100,0
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Arastirmaya katilan yiiksek lisans dgrencilerinin % 63,5’1 kadin ve % 36,5°1
erkektir. Katilimcilarin %6’°s1 20-25, %24,5°1 26-30, %33,5’1 31-35, %22’si 36-40,
%11°1 41-45, %3’ 46 ve lizeri yas aralifindadir. Bu oranlardan da anlasildigi gibi
arastirmaya katilan kadin orani erkek oranindan fazladir.

Tiirkiye’de son yillarda yapilan arastirmalara gore kadinlarin erkeklere gore
daha yiiksek egitim oranlarina sahip oldugu tespit edilerek son derece nitelikli bir
kadin is giicline sahip oldugumuz belirtilmistir.

Bu arastirmadan da anlasildig1 gibi kadinlarin kariyer yapma istegi, erkeklere
gore daha fazladir. Ulkemizde ki son yillarda bosanma oranlarinin artmasi ve
paralelinde kadinlarin magdur olma oranmi da artirmistir. Bu yiizden kadinlarin
ekonomik oOzgiirliige sahip olmak istemeleri bu faktorlerden kaynaklanmaktadir.
Ayrica yiiksek lisans 0grencilerinin ¢ogunlugunu % 33,5 oraninda 31-35 yas aralig1
olusturmaktadir. Bu durum yiiksek lisans 6grencilerinin 6nemli bir kisminin 30 yas

ve iizerinde oldugunu gdstermektedir.

Tablo 4.2: Mezun olunan lisans bdliim bilgileri ve ¢alismak istenilen sektor ile ilgili bulgular.

Frekans(N) Yiizde (%)
Mezun Olunan Lisans Boliim Bilgileri
Isletme 173 86,5
Iktisat 15 7,5
Kamu YOnetimi 12 6,0
Toplam 200 100,0
Calismak istenilen Sektor Bilgileri
Kamu 147 73,5
Ozel 33 16,5
Serbest 20 10,0
Toplam 200 100,0

Arastirmaya katilanlarin % 86,5’ Isletme, %7,5°1 Iktisat, %6’s1 Kamu
Yonetimi boliimi lisans mezunudur. Yiiksek lisans dgrencilerinden isletme lisans
boliimii mezunlariin oranin yiiksek olmasi kariyere diger boliimlerden daha fazla
onem verdigini gostermektedir. Katilimcilarin % 73,5°1 kamu sektoriinde, %16,5’1
Ozel sektorde,% 10’u serbest sektorde calismak istemektedir. Kamu sektOriinde

caligma isteginin yiiksek olmasinin baslica nedenleri sosyal giivence imkanin olmasi,
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is glivenliginin diger sektorlere gore yiiksek olmasi, ¢alisma ortamimin rekabet

olmamasindan dolayr rahat olmast ve risk faktoriiniin bulunmamasindan

kaynaklanmaktadir.
Tablo 4.3: Kisilik tipine iligkin bulgular.
Frekans(N) Yiizde (%)
A Tipi Kisilik (Titiz, Sabirsiz, Detayci, Aceleci vb.) 123 61,5
B Tipi Kisilik (Sabirli, Rahat, Acele Etmeyen vb.) 77 38,5
Toplam 200 100,0

Katilimeilarin kendi algilarina gore sahip olduklarimi disiindtgii kisilik tipleri
incelendiginde % 61,5°1 A tipi kisilik (Titiz, Sabirsiz, Detayci vb.) 6zelliklerine sahip
oldugunu belirtirken, % 38,5’1 B tipi kisilik (Sabirli, Rahat, Acele Etmeyen vb.)
Ozelliklerine sahip oldugunu belirtmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunu A Tipi
Kisilik olusturmaktadir. Ankette katilimcilara sorulan kisilik tipi iki gruptan
olugsmaktadir. Bunlar A ve B kisilik tipleri olup daha 6nce bu kisilik tipleriyle ilgili
olarak yapilan ¢aligsmalar sonucunda A tipi kisilik tipi 6zelligi; titiz sabirsiz, detayci,
aceleci olarak belirlenirken B tipi kisilik tipi 6zelliginde ise sabirli rahat tavirlar
sergileyen asla acele etmeyen her sey igin zamani olduguna inanan Kkisilik

ozelliginden olugmaktadir.
4.2 Kariyer Planlamaya Iliskin Bulgular

Tablo 4.4: Kariyer planlamaya iligkin tanimlayici istatistikler.

Min. | Mak. | Ortalama | Std S
Kendini Degerlendirme
1. Kendimi taniyorum ve isteklerimi biliyorum. 1 5 3,95 1,878
2. Degisikliklere uyum saglayabilirim. 1 5 3,00 1,595
3. Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim. 1 5 3,13 1,204
4. Kendi duygu ve diisiincelerimin yaninda 1 5 4,21 1,971
baskalarminkini de 6nemserim.
5. Takdir edilmek beni motive eder. 1 5 3,13 1,259
Toplam 1 5 3,48 1,215
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Tablo 4.4 (Devam): Kariyer planlamaya iligkin tanimlayici istatistikler.

Min. | Mak. | Ortalama | Std S

Firsatlar1 Tanimlama

1. Yiiksek Lisans, kariyer planlama ve gelistirme 1 5 3,60 1,992
imkan1 saglamaktadir.

2. Sectigim meslek istek ve beklentilerime cevap 1 5 3,68 1,031
vermektedir.

3. Ulkenin sosyo-ekonomik durumu Kariyer 1 5 3,75 1,005
planlama siirecime etki etmektedir.

4. Yasal zorunluluklar (dogu gérevi, 2.is yasagi 1 5 4,49 176
vb.) kariyer planlarimda etkili oldu.

5. Ucret, kariyer planlarimda etkili bir faktordiir 1 5 4,09 ,998
Toplam 1 5 3,92 1,024
Hedef Belirleme

1. Kariyer planlamami yaparken kendime hedef 1 5 4,13 ,984
belirledim.

2. Kariyer hedefime ulagsmak i¢in yapmam 1 5 3,98 ,948
gerekenleri biliyorum.

3. Yiiksek Lisans hedeflerime ulasmamda beni 1 5 3,90 ,956
yonlendiriyor.

4. Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi g6z 1 5 3,05 1,308
oniinde bulundururum.

5. Kariyer hedefim, gelecekte kendimi gérmek 2 5 4,29 75
istedigim yer dogrultusunda belirlenmistir.

Toplam 1 5 3,87 ,862
Plan Olusturma

1. Kariyer planim1 yaptim. 1 5 3,67 1,191
2. Kariyer planimin olmasi kararsizlik ve stresi 1 5 3,80 1,062
azaltmaktadir.

3. Kariyer planim sadece meslek se¢imi degil, 1 5 3,17 1,339

kendimi gelistirmeme de yoneliktir.

4. Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im 1 5 3,85 ,988
yapmami kolaylastirmaktadir.

5. Yiiksek lisans ve tniversite icinde bulunan 1 5 4,38 , 187
kariyer firsatlarinin farkindayim

Toplam 1 5 3,74 ,951

Kariyer planlamaya iligkin bulgular incelendiginde, tiim ortalama degerlerin
3’ln tlizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin kariyer planlamaya

iligkin algilarinin genel olarak yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Kariyer planlama algisinda en yiiksek ortalamaya 3,92 ile firsatlar1 tanimlama
algist sahiptir. Bu durum katilimeilarin 6zellikle olusan firsatlara gore kariyerlerine
yon vermek istedikleri goriilmektedir. Kariyer planlamada en diisiik ortalamaya 3,48
ile kendini degerlendirme algis1 sahiptir. Bu durum katilimcilarin kendilerini
degerlendirmede daha diisiik kaldiklarin1 gdstermektedir.

Kariyer planlama algisina gore katilimcilar kendilerini degerlendirmekte
yetersiz kalmakla beraber olusan firsatlar dogrultusunda Kkariyerlerine yon
vermektedirler.

Katilimcilara yoneltilen sorulara dikkat edildiginde kendini tanima ve
degerlendirme, firsatlarin farkinda olma, plan yapma vb. yeteneklerin 6l¢iilmesine
yonelik  oldugu  goriiliir.  Arastirmaya  katilanlarin  verdikleri  cevaplar
degerlendirildiginde bu bireylerin kendi yeteneklerinden haberdar olduklar1 ve bu

yetenekler dogrultusunda kariyer planlamalarin1 yapacaklari ortaya ¢ikmustir.

Tablo 4.5: Kariyer planlama ve yas iligkisi.

Ortalama F P

20-25 16,00

Kendini 26-30 17,63

- . 31-35 17,79
Degerlendirme 3640 17.06 0,929 0,463

41-45 17,09

46 ve lizeri 18,00

20-25 19,41

Fursatl 26-30 18,97

irsatiatt 31-35 20,10
Tanimlama 3640 19.72 1,303 0,264

41-45 19,00

46 ve lizeri 21,16

20-25 19,00

26-30 19,48

Hedef Belirleme 31-35 20,01
36-40 18,79 1,706 0,134

41-45 18,72

46 ve lizeri 18,00

20-25 17,08

26-30 18,55

Plan Olusturma 31-35 19,38
36-40 18,88 1,088 0,368

41-45 18,81

46 ve lizeri 19,16
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Hipotez 1; Kariyer planlama ve yas arasindaki iliski incelendiginde, elde
edilen sonuglara gore bireylerin kariyer planlama ve yas ortalamalari arasinda
anlamli bir etkilesim yoktur (p>0,05).

Yapilan ¢ogu arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da kariyer planlamanin
yas ile paralellik gostermedigi, kariyer planlamanin kisilik, yetenek ve egitim
seviyesiyle iligki i¢inde oldugu goriilmiistiir. Verilere bakildiginda baz1 6zelliklerin
yas ile ters orantili oldugu goriiliir; 6rnegin plan olusturma asamasinda 31-35 yas

araliginda ki bireylerde ortalama 19,3 iken 46 ve iizeri yaslarda bu oran 19,1°e

diismektedir.
Tablo 4.6: Kariyer planlama ve cinsiyet iligkisi.
Ortalama T P

Kadin 17,64

Kendini Degerlendirme 1,274 0,204
Erkek 17,05
Kadin 19,66

Firsatlar1 Tanima 0,439 0,661
Erkek 19,47
Kadin 19,31

Hedef Belirleme 0,180 0,858
Erkek 19,38
Kadin 18,88

Plan Olusturma 0,125 0,901
Erkek 18,81

Hipotez 2; Kariyer planlama ve cinsiyet iliskisi hipotezi test edilirken grup
istatistikleri de analiz edilmistir. Analiz sonucunda, kendini degerlendirme faktoriine
erkek katilimcilarin verdigi cevaplarin ortalamasi 17,05 iken; kadin katilimcilarin
cevaplarinin ortalamas1 17,64 olarak karsimiza ¢ikmistir. Buradan hareketle, kadin
katilimcilarin kendilerini degerlendirme ile ilgili sorulara erkek katilimcilara gore
yakin degerli cevaplar verdikleri goriilmistiir. Firsatlar1 degerlendirme sorularina
yine kadin katilimcilar cevaplarini erkek katilimcilara gore yliksek degerli olarak
verdikleri goriilmektedir. Hedef belirleme, Plan olusturma sorularinda ise benzer
sonuclar almmistir. Bu analiz ile p>0,05 anlamlilik diizeyine gore elde edilen
sonuglar kariyer planlama boyutlar ile katilimcilarin demografik 6zelliklerinden biri

olan cinsiyet ile aralarinda anlamli bir farklilik gozlenmemistir. Bu da kariyer
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planlamanin kendini degerlendirme, firsatlar1 tanima, hedef belirleme, plan
olusturma boyutlarindan hi¢ birinin kadin ya da erkek katilimcilar arasinda farki
olmadigimi gostermektedir. Hipotez 2 reddedilmistir.

Secer’in de 2013 yilinda Pamukkale Universitesinde yaptif1 arastirma
sonucuna gore katilimcilarin cinsiyeti ile kariyer planlama arasinda bir farklilik

olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 4.7: Kariyer planlama ve boliim iligkisi.

Ortalama F P

Isletme 17,71

Kendini Degerlendirme Iktisat 13,46 14,688 0,000
Kamu Y0Onetimi 18,08
Isletme 19,82

Firsatlar1 Tanimlama Iktisat 16,93 6,705 0,002
Kamu YOnetimi 20,00
Isletme 19,50

Hedef Belirleme Iktisat 18,26 1,868 0,157
Kamu Y0Onetimi 18,58
Isletme 18,87

Plan Olusturma Iktisat 17,93 1,067 0,346
Kamu Y0Onetimi 19,83

Hipotez 3; Kariyer planlama ve boliim arasindaki iliski incelendiginde, kariyer
planlamanin alt oOlcekleri ile bolim arasinda anlamli iliskiye rastlanmamigtir
(p>0,05), Hipotez 3 reddedilir. Bu sonuglar dogrultusunda kendini degerlendirme,
firsatlar1 tanimlama, hedef belirleme ve plan olusturma algilarinda iktisat boliimiinde
okuyanlarin algilari, isletme ve kamu ydnetimi bdliimiinde okuyanlarin algilarina
gore daha diisiiktiir. Bu durum isletme ve kamu yonetimi boliimlerinde okuyanlarin
kariyer planlama asamasinda iktisat okuyanlara gore daha 1yi olduklarim
gostermektedir.

Kisinin okudugu boliimii segmesi ve bu konuda varmak istedigi statii onun

kariyer asamalarindandir. Bireyler zeka tiirline ve seviyesine uygun olarak
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kendilerini ifade edebilecekleri alanlarda kariyer planlar1 yapmaktadirlar ve bu

planlar dogrultusunda egitim yasamlarinda farkli béliimlere yonelebilmektedirler.

Tablo 4.8: Kariyer planlama ve ¢alismak istenilen sektor iligkisi.

Ortalama F P

Kamu 17,61

Kendini Degerlendirme Ozel 16,78 1,143 0,321
Serbest 17,00
Kamu 19,63

Firsatlar1 Tanimlama Ozel 19,81 0,309 0,735
Serbest 19,15
Kamu 19,29

Hedef Belirleme Ozel 20,00 1,476 0,231
Serbest 18,70
Kamu 18,91

Plan Olusturma Ozel 18,72 0,053 0,949
Serbest 18,75

Hipotez 4; Kariyer planlama ve calismak istenilen sektor arasindaki iliski
incelendiginde, kariyer planlama ve sektor arasinda anlamli iliskiye rastlanmamistir
(p>0,05). Hipotez 4 reddedilir. Bireylerin ¢aligmak istedikleri sektore bagli olarak
kariyer planlamalar1 farklilik gdstermemektedir.

Verilere bakildiginda kendini degerlendirme imkadni en c¢ok kamuda
calisanlarda oldugu, firsat tanimlamanin ve hedef belirlemenin en ¢ok 6zel sektorde
oldugunu ve plan olusturmada ise yine kamuda c¢alisanlarin onde oldugu
gorilmiistiir.

Bireylerin kariyer planlama ve kariyer yapma istekleri onlarin calistiklar
sektorle alakali goriilse de aslinda tamamen kisisel isteklere baghdir. Birey hangi
sektorde olursa olsun kendine bir hedef se¢misse bu hedefe ulasmak i¢in calistigi
sektoriin biinyesinde ya da bagimsiz bir sekilde kendi hedefine ulagsma basamaklarini

asmaya calisir. Kendi yeteneklerinden haberdar olan ve bu yetenekleri dogrultusunda
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kariyer yapmak isteyen bireyler ¢alistiklar1 sektérde kendilerine hitap eden ve doyum

noktasina ulagsmasina yardime1 olacak pozisyonlara ulagmaya calisirlar.

Tablo 4.9: Kariyer planlama ve kisilik iligkisi.

Ortalama T P

A Tipi Kisilik 17,19

Kendini Degerlendirme 1,281 0,202
B Tipi Kisilik 17,77
A Tipi Kisilik 19,43

Firsatlar1 Tanimlama 1,036 0,302
B Tipi Kisilik 19,89
A Tipi Kisilik 19,24

Hedef Belirleme 0,713 0,477
B Tipi Kisilik 19,53
A Tipi Kisilik 18,82

Plan Olusturma 0,189 0,850
B Tipi Kisilik 18,92

Hipotez 5; Kariyer planlama ve kisilik tipi arasindaki iligki incelendiginde A ve
B kisilik tipi katilimcilarin kariyer planlamanin boyutlarina verilen cevaplarin
degerleri birbirine yakin degerdedir. Anlamli bir farklilik olmadig1 i¢in (p>0,05).
Hipotez 5 reddedilir. Bireylerin kisilik tiplerine bagli olarak kariyer planlamalar
farklilik gostermemektedir. Bireyler hangi kisilik tipine sahip olursa olsun mutlaka
kendilerince kariyer planlamalarini yapmaktadirlar. Fakat bireyler bu Kariyere
ulagmak i¢in kendi kisilik tiplerine uygun planlar yaparlar.

Kisilik tipleri kariyer planlama asamasinda sadece kariyer yapmanin hizini ve
doyum noktasini etkilemektedir. Aceleci bir kisilik tipine sahip insanlar her seyin
hemen olmast igin ¢ok ¢abalar ve bu ¢aba olumlu sonu¢ dogurabildigi gibi bazen de
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Ayni sekilde fazla sakin ve sabirli bir kisilige

sahip bireylerde sonucun degisebilecegi bilinmelidir.
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4.3 Kisisel Basariya Tliskin Bulgular

Tablo 4.10: Kisisel basariya iligkin tanimlayici istatistikler.

Min. | Max/ | Ortalama Std Sapma
Hirsli Olma Ve Basarma
1. Yapmam gereken igleri asla 1 5 4,28 , 758
ertelemem
2. Arkadaslarimdan daha iyi ve basarili 1 5 4,05 914
olmak isterim
3. Verilen gorevi yerine getirmek igin 1 5 3,81 ;999
cok fazla caligirim
4.Gereginden fazla gayretliyimdir, ¢ok 1 5 3,98 ,859
sik1 ¢aligirim.
Toplam 1 5 4,06 ,851
Ustiinliik Ve Farkli Olma
1. Oldukgea ikna edici ve etkileyici 1 5 4,03 ,966
oldugumu diigtiniiriim.
2. Yaptigim islere hakim oldugumu 1 5 4,24 ,852
diistintirim.
3. Insanlari kolay organize ederim. 1 5 3,87 ,915
4. Girdigim ortama uyum saglar ve 1 5 4,35 ;913
hemen fark edilirim.
Toplam 1 5 4,12 ,942
Odaklanma
1. Zor islerle ugrasmayi tercih ederim. 1 5 3,92 ,849
2. Bir isle mesgulken sadece onunla 1 5 3,96 1,077
ilgilenirim.
3. Basar1 giidiisii benim i¢in énemlidir. 1 5 3,59 1,208
Toplam 1 5 3,82 1,051
Bireysel Sorumluluk Alma
1. Yaptigim isi kusursuz bir sekilde 1 5 3,87 ,981
yerine getiririm.
2. Grup ¢aligmasindan ¢ok, bireysel 1 5 3,80 1,058
sorumlulugu tercih ederim
3. Isimi yaparken ortaya ¢ikan sorunlarla 1 5 3,72 1,076
basa ¢ikabilirim
Toplam 1 5 3,52 1,024
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Kisisel bagari iliskin bulgular incelendiginde, tiim ortalama degerlerin 3,5’in
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin kisisel basariya iliskin
algilariin genel olarak yiiksek oldugunu gostermektedir.

Kisisel basar1 algisinda en yiiksek ortalamaya 4,12 ile iistiinliik ve farkli olma
algis1 sahiptir. Bu durum katilimcilarin 6zellikle kendilerini iistiin ve farkli olarak
gordiiklerini gostermektedir. Kisisel basar1 algisinda en diisiik ortalamaya 3,52 ile
bireysel sorumluluk alma algisi sahiptir. Bu durum katilimcilarin bireysel sorumluluk
alma konusunda diger algilara goére daha diisiikk algiya sahip olduklarim
gostermektedir. Bireylerin hirshi olma ve basarma, istiinlik ve farkli olma,
odaklanma gibi konularda kisisel basar1 algilari gelismisken bireysel sorumluluk
alma algisinda olusan disiik ortalama kisilerin ~ 6zgliven eksikliginden
kaynaklanmaktadir. Kisilerin bir isi basaramama korkusu ve telasi onlarin

sorumluluk almalarina engel olmakta ve bu bireyler sorumluluktan kagmaktadir.

Tablo 4.11: Kisisel basar1 ve yas iligkisi.

Ortalama F P
20-25 15,16
26-30 16,10
34-35 16,38
Hirsli Olma Ve Basarma 36-40 16,26 0,799 | 0,552
41-45 16,20
46 ve lizeri 16,04
20-25 14,91
26-30 16,12
. 34-35 16,91
Ustiinliik Ve Farkli Olma 3640 17.00 2,677 | 0,023
41-45 16,45
46 ve lizeri 14,50
20-25 10,33
26-30 11,40
34-35 11,89
Odaklanma 36-40 11,62 2,150 | 0,061
41-45 11,59
46 ve tizeri 9,83
20-25 11,58
26-30 11,68
. 34-35 11,74
Bireysel Sorumluluk Alma 36-40 11.77 1,534 | 0,181
41-45 11,87
46 ve lizeri 11,00
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Hipotez 6; Kisisel basar1 ve yas arasindaki iliski incelendiginde, hirsli olma ve
basarma, odaklanma ve bireysel sorumluluk alma ile yas arasinda anlamli iligskiye
rastlanmamisken (p>0,05), istiinliik ve farkli olma ile yas arasinda anlaml iliskiye
rastlanmistir (p<<0,05) Hipotez 6 reddedilir.

Ustiinliik ve farkli olma algis1 incelendiginde 20-25 ve 46 ve iizeri yasindaki
bireylerin diger bireylere gore daha diislik algiya sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu
durum geng bireylerin ¢aligma hayatina yeni atilmalar1 ve yash bireylerin ¢alisma
hayatina yavas yavas son vermeleri ile aciklanabilir. Orta yastaki bireylerin ¢alisma
hayat1 i¢inde olmalari, kendilerine daha fazla glivenmelerine neden olarak {istlinliik
ve farkli olma algilarini yiikseltmektedir.

Kisisel basar1 faktorleri ile yas arasindaki iliskiye bakildiginda insanlarin geng
yaslarda daha hirsly, istekli ve miicadeleci olduklarindan dolay1 yas1 ilerlemis kisilere

gore daha basarili olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.12: Kisisel basar1 ve cinsiyet iligkisi.

Ortalama T P

Kadin 16,14

Hirsli Olma Ve Basarma 0,203 0,839
Erkek 16,08

) Kadin 16,60

Ustinlik Ve Farkli Olma 0,872 0,384
Erkek 16,27
Kadin 11,49

Odaklanma 0,259 0,796
Erkek 11,41
Kadin 11,35

Bireysel Sorumluluk Alma 0,212 0,832
Erkek 11,43

Hipotez 7; Kisisel basar1 ve cinsiyet arasinda anlamli iliski vardir hipotezi
incelendiginde kadin katilimcilar, Ustiinliik ve Farkli Olma ile ilgili sorulara erkek
katilimcilarin verdikleri cevaplara gore daha yiiksek degerli cevaplar vermislerdir.
Erkek katilimcilar 16.27 ortalamaya sahip iken; kadin katilimcilarin 16.60
ortalamaya sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Hirsli Olma ve Basarma, Odaklanma boyutlarinda da kadin katilimcilarin

cevaplari, erkek katilimcilara gore yliksek ortalamaya sahip olarak goriilmistiir.
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Bireysel Sorumluluk almada ise erkek katilimcilarin cevaplari kadin katilimci
cevaplari1 oranindan yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kadin katilimcilarin kisisel basari
boyutlarinda kendilerine yiiksek degerli puanlar verdikleri anlasilmistir. Kisisel
basar1 algis1 kadin katilimcilarda erkek katilimcilara gore daha yiiksektir. Kisisel
basar1 ve cinsiyet arasindaki iligski incelendiginde, kisisel basar1 ve cinsiyet arasinda
anlamli iliskiye rastlanmamistir (p>0,05). Hipotez 7 reddedilir. Bireylerin

cinsiyetlerine bagli olarak kisisel basarilar1 farklilik géstermemektedir.

Tablo 4.13: Kisisel basari ve boliim iligkisi.

Ortalama F P

Isletme 16,13

Hirsli Olma Ve Basarma Tktisat 14,80 6,291 | 0,002
Kamu Y0Onetimi 17,75
Isletme 16,52

Ustiinliik Ve Farkli Olma Iktisat 15,53 1,739 | 0,178
Kamu Y0Onetimi 17,33
Isletme 11,39

Odaklanma Iktisat 11,33 2,167 | 0,117
Kamu Y0Onetimi 12,66
Isletme 11,27

Bireysel Sorumluluk Alma Iktisat 11,93 1,178 | 0,310
Kamu YOnetimi 12,16

Hipotez 8; Kisisel basar1 ve boliim arasindaki iliski hipotezi incelendiginde,
istlinliik ve farkli olma, odaklanma ve bireysel sorumluluk alma ile boliim arasinda
anlamli iliskiye rastlanmamisken (p>0,05), hirsli olma ve basarma ile boliim arasinda
anlamli iligskiye rastlanmistir (p<<0,05). Hipotez 8 reddedilir.

Hirsli olma ve basarma olgusunda, isletme ve kamu yonetimi okuyanlar, iktisat
okuyanlara gore daha yliksek algiya sahiptirler.

Kisisel basaridan s6z edilebilmesi i¢in bireylerin kendi yetenekleri
dogrultusunda boliimlerde okumalari gerekir. Ornegin sdzel zekdya sahip bir insanin

sayisal zeka gerektiren bir boliimde okumasi basarisizliga sebep olmaktadir.
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Tablo 4.15: Kisisel basar1 ve ¢aligmak istenilen sektor iligkisi.

Ortalama F P

Kamu 16,23

Hirsli Olma Ve Basarma Ozel 15,57 1,262 0,285
Serbest 16,30
Kamu 16,46

Ustiinliikk Ve Farkli Olma Ozel 16,36 0,302 0,740
Serbest 16,90
Kamu 11,52

Odaklanma Ozel 11,36 0,205 0,815
Serbest 11,25
Kamu 11,42

Bireysel Sorumluluk Alma Ozel 11,06 0,388 0,679
Serbest 11,60

Hipotez 9; Kisisel basar1 ve calismak istenilen sektor arasindaki iligki hipotezi
incelendiginde, kisisel basar1 ve sektor arasinda anlamli iliskiye rastlanmamistir
(p>0,05). Hipotez 9 reddedilir. Bireylerin ¢aligmak istedikleri sektore bagli olarak
kisisel basarilar farklilik gostermemektedir.

Kisiler calistiklart sektérden ziyade o sektordeki pozisyonlarinin kendi
yeteneklerine hitap etmesi oraninda basarili olurlar. Kisisel basariyr tamamen bir
sektore mal etmek ve diger sektorlerin zayif diistiiglini savunmak yaniltict
olmaktadir. Kamuda ¢alisan ve uyum saglayan, bu uyum sayesinde kisisel basarinin
zirvesine ¢ikan bireyler oldugu gibi ayni seviyeye ulasan fakat baska sektorde calisan
bireylerden de s6z etmek miimkiindiir.

Sektorlerin kendi i¢ diizenleri ve isleyislerine uyum saglayabilmis bireylerin
kisisel basar1 seviyeleri ylikselirken uyum saglayamayan ve isteksiz olan bireylerin

seviyelerinde de diisiis oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.16: Kisisel basar1 ve kisilik iligkisi.

Ortalama T P
A Tipi Kisilik 16,18
Hirsli Olma ve Bagarma 0,461 0,645
B Tipi Kisilik 16,03
. A Tipi Kisilik 16,44
Ustiinliik ve Farkli Olma 0,335 0,738
B Tipi Kisilik 16,57
A Tipi Kisilik 11,52
Odaklanma 0,504 0,615
B Tipi Kisilik 11,37
) A Tipi Kisilik 11,43
Bireysel Sorumluluk Alma 0,434 0,665
B Tipi Kisilik 11,28

Hipotez 10; Kisisel basar1 ve kisilik tipi arasindaki iliski vardir hipotezi
incelendiginde, kisisel basar1 ve kisilik tipi arasinda anlamli iligkiye rastlanmamigtir
(p>0,05). Hipotez 10 reddedilir. Bireylerin kisiliklerine bagl olarak kisisel basarilari
farklilik gostermemektedir.

Kisilerin zeka bigimi ve bu zekdy1 kullanma oranlar1 onlarin kisisel basarisini
etkileyen en biiyiik etkendir. Bireyin hangi zeka tiirtine sahip oldugu ve bu zeka
tiiriine uygun alanda egitim alip almadig1 ve egitim aldiysa bile o zeka tiiriine uygun

bir iste ¢alisip ¢alismadigi o kisinin kisisel basarisina ¢ok biiyiik etki etmektedir.
4.4 Kariyer Planlama ve Kisisel Basar1 Arasindaki liski

Tablo 4.17: Kariyer planlama ve kisisel basar1 arasindaki iliskinin analizi.

Hirsli Olma Ustiinliik Ve Odaklanma Bireysel
Ve Basarma Farkli Olma Sorumluluk
Alma
Kendini R ,256 ,126 ,099 ,159
Degerlendirme P ,000 ,074 ,162 ,095
N 200 200 200 200
Firsatlar1 R 143 ,149 ,087 , 146
Tanimlama P ,044 ,035 ,219 ,064
N 200 200 200 200
Hedef Belirleme R ,315 ,183 ,142 ,138
P ,000 ,010 ,045 ,052
N 200 200 200 200
Plan Olusturma R 371 347 ,152 ,120
P ,000 ,000 ,032 ,089
N 200 200 200 200
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Hipotez 11; Kariyer planlama boyutlar ile kisisel basar1 boyutlar1 arasindaki
iligki vardir hipotezi incelendiginde tablo 3.16 da goriildiigii gibi kariyer planlama alt
Olceklerinin tamamuyla kisisel basari alt dlgeklerin tamami arasinda, anlamlr iliski
mevcuttur (p<0,05). Hipotez 11 kabul edilmistir,

Hirshi olma ve basarma algilari yiiksek olan bireylerin kariyer planlamalarina
yon verme algilar1 da yiiksektir.

Bireylerin istiinliik ve farkinda olma algilarinin yiiksek olmasi, kendini
degerlendirme, firsatlar1 tanimlama, hedef belirleme ve plan olusturma yoéniinde ki
karar vermelerinde etkili olup gelecekteki basarisini belirleyecektir.

Bireyler kariyer planlarint olusturmadan Once kendilerini degerlendirerek
hayatindaki firsatlar1 tanimlarlar. Bu dogrultuda hedef belirleyerek planlar
olustururlar. Bu asamalarda bireylerin odaklanma algis1 ne kadar yiiksek olursa
belirledikleri hedeflere de ulagsmasi da o derece kolay olur.

Bireyler sorumluluk almadan kariyer plani yapamaz ve kisisel basariya da
ulasamaz. Ornegin bir isletme de iist diizey yoneticiden bir isgiye kadar herkesin bir
bireysel sorumlulugu vardir. Sorumluluk alma algis1 da kariyer planlamada ve kisisel
basariya ulagsmada etkili olmaktadir.

Erdogan’in 2009 yilinda yaptig1 calismada akademisyenlere uyguladig: kariyer
planlama boyutlar1 ile kisisel basari boyutlar1 arasindaki iliskiyi arastirmak icin
olusturulan hipotezler regresyon analizi ile test edilmistir. Erdogan’in yaptig1 bu
caligmadaki hipotezlerin bir kismi kabul edilirken bir kismi da reddedilmistir.
Ornegin Akademisyenlerin bireysel kariyer hedeflerini belirlemeleri ile islerine
odaklanmalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.
p<0,05 iken p=0,003 anlamlilik seviyesinde kabul edilirken bir bagka hipotezinde ise
akademisyenlerin bireysel kariyer hedeflerini belirlemeleri ile bireysel sorumluluk
alma istekleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir hipotezi test
edilerek, p<0,05 iken p=0,222 sonucuna ulagilmis ve anlamli bir iliski olmadigindan
hipotez reddedilmistir. Bu hipotezler dogrultusunda, akademisyenlerin kariyer
hedeflerini belirlemelerinin daha fazla sorumluluk almalarin1 gerektirmedigi
sonucuna varilmistir.

Secer’ in 2013 yilinda yaptig1 c¢alismada; {iniversite Ogrencileri iizerinde

kariyer planlama ile kisisel basar1 arasinda iliskinin var olup, olmadig: arastirilmis ve
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Pearson koreldsyon testi sonucunda 0,517 anlamlilik diizeyinde olumlu bir iligkinin

oldugu goriilmiistiir.
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BESINCI BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

Bu boliimde, yapilan ¢alisma ve arastirmalar ile ilgili elde edilen sonug ve

oneriler iki baslik altinda degerlendirilmistir.
5.1 Sonuclar

Bu calisma da kisisel basar1 ile bireysel kariyer planlama arasindaki etkilesim
incelenmistir. Bu amaglar dogrultusunda THK Universitesindeki Isletme Anabilim
Dalinda egitim goren yiiksek lisans 6grencileri lizerinde anket uygulamasi yapilarak
kisisel basari ile bireysel kariyer planlama arasindaki etkilesim analiz edilmistir.

Bireylerin kariyerleri ile ilgili faaliyetlerini etkili olarak devam ettirebilmesi ve
sonucunda basarili olabilmesi i¢in bireysel kariyer planlama asamalarini detayl
olarak bilmeleri ve uygulamalari gerekmektedir. Yiiksek lisans ogrencileri,
uyguladiklar1 bireysel kariyer planlama ile ¢aligma ortaminda farkliligini her zaman
ortaya koyacaktir, kisisel iistiinliige sahip olan bu bireyler mesleki olarak kendini
gelistirerek yaptigr her isi kusursuz yapmak isteyecek ve bu durum diger ¢alisanlar
tizerinde de pozitif etki yapacaktir.

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar su sekildedir:

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu; kadinlar, kamuda c¢aligmak isteyenler,
isletme lisans boliimli mezunu olanlar ve A tipi kisilik 6zelligine sahip 30- 35 yas
araliginda ki bireyler olugturmaktadir.

Yapilan arastirmada sonuc¢ olarak bireylerin bireysel kariyer planlama
asamalarinda dikkat edilmesi gereken hususlar ve uygulanmasi gereken stratejiler
hakkinda bilgi sahibi olduklar1 anlasildi. Bireyler belli bir planlama yaparken,
toplumda bir kariyere sahip olmak ve kisisel gelisimlerini tamamlamak adina bazi

yontemler kullamir. Bu arastirma da asil amaglardan biri de THK Universitesi

72



ogrencilerinin kendini tanimasina yardimci olarak onlarin yaptiklar1 kariyer
planlarini uygularken yardimci olmaktir.

Kariyer planlamasi asamasinda dikkat edilmesi gereken hususlarin basinda
kisisel beceri ve zeka tiirii gelmektedir. Kendi zeka tiiriine ve yeteneklerine uygun bir
kariyer plani yapan bireyler hedeflerine ulasma noktasinda diger kisilere gore daha
hizli ilerleyerek kariyerini tamamlamaktadir.

Aragtirmada elde edilen sonuglara bakildiginda kariyer planlama ile yas, mezun
olunan bdliim veya cinsiyet arasinda iliskinin olmadigi, bireylerin kariyer planlamay1
yaptiktan sonra basariya odaklandigi goriilmiistiir. Cinsiyet fark etmeksizin insanlar
belli bir kariyere sahip olmak isterler ve bu istek onlart ¢esitli egitim kurumlarina
veya caligma Orgiitlerine yonlendirmektedir. Planlanan kariyere ulagmak isteyen
bireyler engelleri agsmak i¢in herhangi bir kurumda kariyerine uygun olarak egitim
alir veya bir kurumda calisarak mesleki kariyer olgunluguna ulasmaya calisir.

Kariyer planlama asamalarinin basinda hedef belirleme ve belirlenen bu hedefe
ulasmak icin stratejiler gelistirmek gerekir. Bu stratejileri uygulamak i¢in kisi
kendini degerlendirebilmeli ve degerlendirme sonucu farkina vardigi yeteneklerini
kullanma yoluna gidebilmelidir. Kendi yeteneklerinin farkina varan bireyler bu
yeteneklerini hedeflerine ulasmak i¢in kullanarak bireysel sorumluluk alma
kabiliyetini gosterirler.

Sonug olarak kisisel basari ile kariyer planlama arasinda vazgeg¢ilmez bir bag
vardir, bireyin yaptig1 kariyer plani onun hayatindaki basar1 seviyesini diizenlemesini
gerektirir. Kisisel basarisi ile yaptigi kariyer plan1 uyusmayan bireylerde basarisizlik
duygusu gelisir ve bu birey doyum noktasina ulagamadigindan ileriye yonelik adim
atamaz. Bireylerin planladiklar1 kariyere ulagabilmeleri i¢in tiim basamaklari basarili
bir sekilde atlatmalar1 gerekmektedir. Planlamanin olumlu sonuca ulagsmasi1 ancak
kisisel iiretkenlik ve basariya baghdir. Basarili bir kariyerden bahsetmek ig¢in
oncelikle 1yi bir plan ve bu plan1 uygulamak icin biiyiik bir kisisel basar1 ve 6zgiiven

olmalidir.

5.2 Oneriler

Bireylerin kendilerine uygun kariyer planlari yapmasit ve bu planlar
dogrultusunda hedefler belirlemeleri ancak kendilerini tanimalari, ilgi ve

yeteneklerinden haberdar olmalarina baghidir. Kendi zeka tiirlinden bihaber olan
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bireyler genellikle kisilikleri ile uyusmayan mesleklere yonelir ve bu yonelme onlari
basarisiziga siiriikler. Yapilmasi gerekenlerin en basinda THK Universitesi
ogrencilerinin kendilerini taniyarak gizli giiglerinin farkina varilmasi ve bu gizli
giicleri kullanmak i¢in donatilmasi hususunda yardimci olunmalidir. Bu konuyla
ilgili THK Universitesi tarafindan 6grencilere seminer verilmelidir.

Katilimeilarin 6zel ve serbest sektdre olan ilgisin diisiik oranda olmasinin
sebebi katilimcilarin kariyer plani yaparken, bireysel kariyer planlama boyutlarindan
biri olan firsatlar1 tanimlamadaki iilkenin sosyo-ekonomik durumundan etkilendigi
goriilmektedir. Bu konuda uygulanmas1 gereken metot dncelikle THK Universitesi
ogrencilerini maddi getirisi yiiksek olan mesleklere degil; 6grencilerin yeteneklerini,
tilkenin gelecegini ve toplumun huzurunu olumlu yonde etkileyecek mesleklere
yonlendirmelidir.

Kisilerin kendilerini gelistirebilmesi ve yaptig1 iste verimli olabilmesi i¢in
kamu sektori ile birlikte 6zel sektor ve serbest sektor alaninda da sosyal ve kisisel
giivence saglanmalidir.

Literatiir boliimiinde anlatildigir gibi aralarinda farklilik oldugu diisiiniilen
demografik 6zelliklerinin kariyer planlama ve kisisel basar1 boyutlar ile anlamli bir
iligkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Bu farkliligin nedenlerinin belirlenmesi i¢in
THK Universitesi, dgrencilerinin kisilik 6zelliklerini daha kapsamli bir sekilde
aragtirmas1 gerekir. Ogrencilerin kisilik tipleri analiz edilirken dikkat edilmelidir.
Ogrencilerin kendi kisilik tiplerine ve becerilerine uygun kariyer planlama yapmalari
hususunda yardimci olunmalidir.

Bu arastirmada anket uygulamasi yapilirken, birgok Ogrencinin sorulari
cevaplarken tereddiit ettigi fark edilmistir. Ogrencilerin bu kararsizhigmin sebebi
bireysel olarak giiclii ve zayif yonlerini bilmemesi ve kendini tam olarak
tanimamasindan kaynaklanmaktadir. Bu eksikligin giderilmesi i¢in &grencilere
kisilik testleri uygulanmali ve bu testler tarafsiz, alaninda uzaman kisilerce
degerlendirilip sonuglar1 6grencilerle paylasilmalidir.

Kariyer planlama ile kisisel basar1 arasinda olumlu yonde etkilesimin oldugu
tespit edilmistir. Kariyer planlama; bireyin kendisini degerlendirdikten sonra hirsh
olma ve basarma istegini ya da tstiinliik ve farkli olma ihtiyacini1 daha iyi bir sekilde
kontrol edebilmesini saglayacaktir. Kendi gii¢lii ve zayif yonlerini tespit eden

bireyler firsatlar1 taniyarak hedef belirlerler. Belirledikleri bu hedeflere nasil
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varacaklarin1 faaliyet planlar1 olusturarak bireysel sorumluluklar alirlar. Boylece
kariyer planlama bireysel sorumluluklarina odaklanan bireyleri kisisel basariya
ulastiracaktir.

Giliniimiizde bireyler kariyer planlamasi yaparken toplumsal degerler, dini
inanglar, maddi getiriler, aile beklentisi vb. faktorlerden etkilenirler bu faktorlerin
dogru degerlendirilmesi i¢in egitim kurumlarina biiylik sorumluluk diismektedir.
Kurumlar bu sorumluluklarini bilerek 6grencilerin kendilerini tanimalarina ve elde
ettikleri sonuglar 15181nda kendilerine kariyer planlar1 yapmalari hususunda yardimci

olmalidirlar.
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Ek-A: Anket Formu

Sayin katilimet,

Tiirk Hava Kurumu Universitesi’nde yapmakta oldugum yiiksek lisans tez
calismamda kullanilmak tizere hazirlamis oldugum bu ankette; kisisel basar1 ve
kariyer planlama arasindaki etkilesim arastirilmaktadir.

Anket caligmam ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliim kisisel 6zellikleriniz
ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Ikinci béliimde kariyer planlama ile ilgili sorular
yer alirken, son bolimde ise kisisel basar1 degerlendirmesi ile ilgili sorular
bulunmaktadir. Anket sorulari hazirlanirken; “1- Kesinlikle Katilmiyorum'dan “5-
Kesinlikle Katiliyorum'a dogru 5'li Likert 6l¢egi kullaniimaktadir.

Yanitlamis oldugunuz anketteki bilgileriniz {¢iincii kisilerle kesinlikle

paylasilmayacaktir. Vakit ayirip katkida bulundugunuz i¢in tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
Berat USLU
KiSISEL OZELLIKLER
1) Yasiniz? ()20-25 ()26-30 ()31-35 ()36-40 ()41-45 ()46 ve lizeri

2) Cinsiyetiniz? () Erkek () Kadmn

3) Mezun Oldugunuz Lisans Boliimiintiz?

() isletme () iktisat () maliye () Kamu Yo6netimi

4) Calismak Istediginiz Sektor? () Kamu () Ozel () Serbest

5) Hangi Kisilik Tipine Yakinsiniz? () A Tipi Kisilik (Titiz, Sabirsiz, Detayci vb.)

() B Tipi Kisilik (Sabirli, Rahat, Acele Etmeyen vb.)
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Tablo A.1: Anket formu (kariyer planlama).

KARIYER PLANLAMA
5 5 : g
$3 |5 |5 |g¢
SEE |2 | & |25
8 ® & S s 8 =
X M| M e M X M
1. Degisikliklere uyum saglayabilirim. 1 2 3 4 5
2. Yasal zorunluluklar (dogu gorevi, 2.is yasagi vb.) kariyer 2 3 4 5
planlarimda etkili oldu.
3. Yiiksek Lisans hedeflerime ulagmamda beni yonlendiriyor. 1 2 3 4 5
4. Kariyer planimin olmasi kararsizlik ve stresi azaltmaktadir. 1 2 3 4 5
5. Kendi duygu ve diisiincelerimin yaninda baskalarininkini de 1 2 3 4 5
onemserim.
6. Sectigim meslek istek ve beklentilerime cevap vermektedir. 1 2 3 4 5
7. Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢cim yapmamiu, 1 2 3 4 5
kolaylagtirmaktadir
8. Kariyer planlamamu yaparken kendime hedef belirledim. 1 2 3 4 5
9. Kariyer hedefim, gelecekte kendimi gérmek istedigim yer 1 2 3 4 5
dogrultusunda belirlenmistir.
10. Takdir edilmek beni motive eder. 1 2 3 4 5
11. Kariyer planim sadece meslek se¢imi degil, kendimi gelistirmeme 1 2 3 4 5
de yoneliktir.
12. Ucret, kariyer planlarimda etkili bir faktordiir. 1 2 3 4 5
13. Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim. 1 2 3 4 5
14. Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi géz 6niinde 1 2 3 4 5
bulundururum.
15. Yiiksek Lisans, kariyer planlama ve gelistirme imkan1 1 2 3 4 5
saglamaktadir.
16. Kendimi tantyorum ve isteklerimi biliyorum. 1 2 3 4 5
17. Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama siirecime etki 1 2 3 4 5
etmektedir.
18. Kariyer planimi yaptim. 1 2 3 4 5
19. Yiiksek Lisans ve {iniversite i¢cinde bulunan kariyer firsatlarinin 1 2 3 4 5
farkindayim.
20. Kariyer hedefime ulagsmak i¢in yapmam gerekenleri biliyorum. 1 2 3 4 5
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Tablo A.1: Anket formu (kisisel basarr).

KISISEL BASARI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Verilen gorevi yerine getirmek i¢in ¢ok fazla ¢aligirim.

2. Yaptigim islere hakim oldugumu diisiiniirim.

3. Yaptigim isi kusursuz bir sekilde yerine getiririm.

4. Bir isle mesgulken sadece onunla ilgilenirim.

5. Girdigim ortama uyum saglar ve hemen fark edilirim.

. Yapmam gereken isleri asla ertelemem.

. Isimi yaparken ortaya cikan sorunlarla basa ¢ikabilirim.

. Oldukga ikna edici ve etkileyici oldugumu diistiniirim.

NN el BN B e )

. Bagar giidiisii benim i¢in énemlidir.

10. Gereginden fazla gayretliyimdir, ¢cok siki ¢aligirim.

11. insanlar1 kolay organize ederim.

NN IN|IDNIDNIDNDNIDNDI DD

W W W W w|lw|w|w|w|w|w

T NG SO O O O O O I O R O I O NS

ol ol oaloalo| o

12. Grup c¢aligmasindan ¢ok, bireysel sorumlulugu tercih
ederim

13. Arkadaslarimdan daha iyi ve basarili olmak isterim.

14. Zor islerle ugrasmayi tercih ederim.
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Ek-B: Anket Sorularinin Boyutlar

Bireysel Kariyer Planlama Boyutlari

Kendini Degerlendirme

1. Kendimi taniyorum ve isteklerimi biliyorum.

2. Degisikliklere uyum saglayabilirim.

3. Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim.

4. Kendi duygu ve diisiincelerimin yaninda baskalarininkini de 6nemserim.

5. Takdir edilmek beni motive eder.

Firsatlar1 Tanimlama

1. Yiiksek Lisans, kariyer planlama ve gelistirme imkani saglamaktadir.

2. Sectigim meslek istek ve beklentilerime cevap vermektedir.

3. Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama siirecime etki etmektedir.

4. Yasal zorunluluklar (dogu gorevi, 2.is yasagi vb.) kariyer planlarimda etkili oldu.
5. Ucret, kariyer planlarimda etkili bir faktdrdiir

Hedef Belirleme

1. Kariyer planlamami yaparken kendime hedef belirledim.

2. Kariyer hedefime ulagsmak i¢in yapmam gerekenleri biliyorum.

3. Yiiksek Lisans hedeflerime ulasmamda beni yonlendiriyor.

4. Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi g6z 6niinde bulundururum.

5. Kariyer hedefim, gelecekte kendimi goérmek istedigim yer dogrultusunda

belirlenmistir.

Plan Olusturma
1. Kariyer planim1 yaptim.
2. Kariyer planimin olmasi kararsizlik ve stresi azaltmaktadir.

3. Kariyer planim sadece meslek se¢imi degil, kendimi gelistirmeme de yoneliktir.
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4. Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im yapmami kolaylastirmaktadir.

5. Yiiksek lisans ve tiniversite icinde bulunan kariyer firsatlarinin farkindayim.

Kisisel Basar1 Algis1 Boyutlar

Hirsli Olma ve Basarma

1. Yapmam gereken igleri asla ertelemem

2. Arkadaslarimdan daha iyi ve basarili olmak isterim

3. Verilen gorevi yerine getirmek icin ¢ok fazla ¢aligirim

4. Gereginden fazla gayretliyimdir, ¢ok siki ¢aligirim.

Ustiinliik ve Farkli Olma

1. Oldukga ikna edici ve etkileyici oldugumu diistiniirim.
2. Yaptigim islere hakim oldugumu diistiniiriim.

3. Insanlar1 kolay organize ederim.

4. Girdigim ortama uyum saglar ve hemen fark edilirim.

Odaklanma
1. Zor islerle ugrasmayi tercih ederim.
2. Bir isle mesgulken sadece onunla ilgilenirim.

3. Bagan giidiisii benim i¢in 6nemlidir.

Bireysel Sorumluluk Alma
1. Yaptigim isi kusursuz bir sekilde yerine getiririm.
2. Grup calismasindan ¢ok, bireysel sorumlulugu tercih ederim

3. Isimi yaparken ortaya ¢ikan sorunlarla basa ¢ikabilirim
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KIiSISEL BiLGILER
Ad1 Soyadi

Uyrugu

Dogum Yeri ve Tarihi
Medeni Hali

Adres

E-Posta Adresi
[letisim (Telefon)

EGITIM
Lise
On Lisans

Lisans

Yiiksek Lisans

MESLEKI DENEYiIM

OZGECMIS

: Berat USLU

: T.C.

: BALA 23.06.1989

. Evli

. Tirk-is Blk. 90-6 Altindag/ANKARA
. beratt_ 89@hotmail.com

: 0507 31749 20

. Inonii Lisesi 2007
: Mekatronik Teknikerligi KK ASTSB. M.Y.O. 2009
: Anadolu tiniversitesi 2012

. Tiirk Hava Kurumu iiniversitesi 2013

2007-2009  Kara Kuvvetleri Astsubay Meslek Yiiksek Okulu

2009 — 2013 Yillarini1 kapsayan toplam 4 yillik siirecin;

2010 Yilinda UH-1 Helikopteri ve CESSNA T-182T Ugak Teknisyenlik
kursu gordiim.

2012 B-200 King Air model ugak teknisyenligi kursu gordiim.

2012 Flight Safety ABD Kansas Wichita’da B-200

Troubleshouting (Arizacilik) ile ilgili kurs aldim.

2012 Ingiltere Bournemouth’ da Ingilizce kursuna gittim.

Suandada  B-200 King Air Ugak teknisyenligine devam ediyorum.
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Ingilizce
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