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OZET
BIREYSEL KARIYER PLANLAMA VE KiSISEL BASARI ALGISI
ARASINDAKI ILISKi VE PAMUKKALE UNIVERSITESI’NDE BiR
ARASTIRMA
Secer, Hasibe
Yiksek Lisans Tezi
Isletme ABD
Yo6netim Ve Organizasyon Programi
Tez Yoneticisi: Yrd.Do¢.Dr. Esin Barutcu

Ekim 2013,98 Sayfa

Hizla gelisen teknolojik, ekonomik ve sosyal degisimler orgiitlerin yam sira
bireyleri de degisime mecbur kilmistir. Bireyler kendileri icin giderek artan
gelecek kaygisini azaltmanin yollarini aramaktadirlar. Bu sebeple cesitli teknik ve
yontemleri 6grenme yoluna gitmislerdir. Motivasyon teknikleri, performans
degerleme ve Kkariyer planlama yontemleri iizerinde uzmanlasmaya
baslamislardir. Ozellikle kariyer planlama, bireylere gelecekte bulunmak
istedikleri yeri belirleme imkéini1 vermenin yaninda takip edilmesi gereken yollarin
secimini de saglamaktadir. Bireysel kariyer planlama ile bireyler kendi Kisisel
ozelliklerini 6@renme, firsatlar1 tammma, hedef belirleme ve kisisel basar1 diizeyini
arttirmay1 amac¢lamaktadirlar.

Bu calismada, Pamukkale Universitesi ogrencileri ile Sli Likert olcegi ile
hazirlanmis anket iizerine cahisilmistir. Calisma ii¢ ana béliim ve bir arastirma
boliimiinden olusmaktadir. Birinci boliimde “kisisel basar1 olgusu ve basari
stratejileri” ele ahmmustir. ikinci béliim “kariyer kavramm ve bireysel Kkariyer
planlama” ile ilgili literatiir bilgisi icermektedir. Son boliimii ise; arastirma kismi,
anketten elde edilen veriler ve sonuclarin analizi olusturmaktadir.

Anahtar sozciikler:Basar1,Kisisel Basari, Kariyer, Bireysel Kariyer Planlama



ABSTRACT
RELATIONSHIP BETWEEN THE PERSONAL CAREER PLANNING AND
THE PERCEPTION OF PERSONAL SUCCESS, AND A RESEARCH IN
PAMUKKALE UNIVERSITY
Secer, Hasibe
Master'sThesis
Business Administration Department
Management andOrganization Program
Advisor of Thesis: Yrd. Dog. Dr. Esin Barutgu

October 2013, 98 Pages

The rapidly evolving of economic, technologic and social developments had
obligated the individuals and as well as the organizations to change. The
individuals search for the way of reducing increasingly concern of the future for
them. For this reason, they have resorted to learnthe varioustechniques and
methods. They have come to specialize on the methods of motivational techniques,
performance appraisal and career planning. Especially the planning of career
renders a selection of ways to be followed, as well as giving the opportunity to
decide where they want to be present at the future. The individuals intend to learn
their own personal characteristics, recognize the opportunities, set a goal and
increase the level of individual achievement.

This thesis was studied on questionnaire, prepared by 5-point Likert scale
with Pamukkale University students. This study is consisting of three main
chapters, and a research section. The happenings of personal achievement and
successful strategies have been discussed in the first chapter. The second chapter
includes the related literature knowledge about the concept of career and personal
career planning. Finally, the research episode, the data obtained from
questionnaire and the analysis of the results comprise the last chapter.

Keywords: Achievement, PersonalSuccess, Career,PersonalCareer Planning.
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GIRIS

Tim bireyler, insanligin varolusundan bu yana hep bir arayis igerisindedirler.
Bireyler i¢in bir seyler basarma arzusu, hayatlarindaki en biiylik amaglardan bir tanesi
olmustur. ilk insanlar basariy1 vahsi bir hayvanin evcillestirilmesi ya da karmlarinim
doymasini saglayacak bir av olarak goriirken; gliniimiizde bu durum oldukga farkli bir
hal almustir. Insanlar artik Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan fizyolojik
gereksinimler (yemek, su, cinsellik, uyku), giivenlik gereksinimi (is, ekonomik, aile,
saglik, milkiyet giivenligi), ait olma, sevgi, sevecenlik gereksinimi (arkadaslik, aile,
cinsel yakmlik), saygmlik gereksinimi (kendine saygi, giiven, basari, digerlerinin
saygisi, baskalarma saygi) ve kendini gergeklestirme gereksiniminden (erdem,
yaraticilik, dogallik, problem ¢6zme, 6nyargisiz olma, gergeklerin kabulii) ilk ikisi ya da
ictinti biiylik dl¢iide saglamaktalardir (Eroglu, 2006:45-51). Cagimizda ise bireyler i¢in
sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyact 6nem kazanmistir. Kisiler gerek is, gerekse
0zel yasamlarinda, bu ihtiyaclarini karsilayabilmek icin basarili olmalar1 gerektiginin

farkina varmislardir.

Basari, istenilen hedefe istenilen zaman, yer ve sekilde ulagilmasidir. Bireyler
basarili olabilmek icin kendilerine ger¢ekei hedefler belirlemeleri, zamani etkin
kullanabilmeleri, motivasyon ve performans degerleme tekniklerine hakim olmalari,
iletisim becerilerine sahip, stres altinda olsalar dahi hedeflerinden sasmamalar1 ve
liderlik vasiflarina sahip olmalar1 gerektigini gelisen ve degisen diinya igerisinde
ogrenmislerdir. Ayrica tiim bu sayillan basar1 stratejilerinin yaninda kendilerini
basarisizliga diisiirecek olan stres, depresyon ve tiikenmislik sendromu gibi tehlikeli

hastaliklardan da uzak durmalar1 gerektiginin de farkindadirlar.

Bireyler icin basari stratejileri belirlemek degisen diinyada yaptiklari islerde
devamliligi saglamak acisindan olduk¢a Onemli bir hal almistir. Bu sebeple bu
caligmada bireylerin basariya ulagsmalar1 i¢in hangi yollar1 kullanabilecekleri
aciklanmaya calisilmistir. Bireylerin motivasyonlarinin yiiksek olmasi ve sadece
cevreden gelen motive edici uyaricilarla degil, bireyin igsel motivasyonunun da yiiksek
olmasi, bireylerin basarisizliklarindan yilmadan yollarina devam etmelerini saglayacak

en Onemli unsurlardan biridir.

Kisiler i¢in hedef belirleme ve hedefe ulamak i¢in izlenecek yolun belirlenmesi

tercih yapma asamasinda olduk¢a faydalidir. Bu sayede bireyde olusabilecek kafa



karisikliklar1 ve bocalamalarin en aza indirilmesi s6z konusudur. Onceden belirlenmis
etkili bir amag ile bireyler, gelecek kaygisindan uzak, ne istediklerinden son derece

emin olarak basariy1 yakalama ¢abasindadirlar.

Ayrica bireyler i¢cin Onemli basar1 stratejilerinden zaman yonetimi, c¢atisma
yonetimi, bilgi ve vizyon yonetimi gibi etkin kullanilmasi1 gereken siireclerin dikkatle
ele alinmasi, bireyin dogustan gelen iyi iletisim becerisi, liderlik ve kisilik tipleri gibi
Ozelliklerinin de gelistirilmesi, var olan 6zelliklerin de basariya ulasmak adina en iyi

sekilde degerlendirilmesi bireyin yararina olacaktir.

Gilinlimiizde bireysel kariyer, kisisel basari, stirekli bir iste devamlilik ve hayat
boyunca sahip olunan farkli roller igerisinde kazanilan tecriibeler olarak anlagilmaktadir.
Baslangicta kariyer planlama diisiincesi, “bir kisi i¢in en uygun meslegin ne olacagi”

konusunda sekillenmektedir (Rauduvaite ve Lasauskiene, 2013:175).

Giiniimiizde hizli bir sekilde degisen ve gelisen diinyada, yasanilan degisimlere
uyum saglamak zorunda kalan birey ve isletmeler, verimlerini arttirmak,
performanslarini yiikseltmek i¢in bazi teknik ve taktikler kullanmaktadirlar. Bunlardan
bazilarint motivasyon teknikleri, performans degerlendirme yontemleri gibi yeni
uygulamalar olusturmaktadir. Ancak kariyer planlama bu yeni yontemlerin belki de en

onemli olanidir.

Kariyer, meslekte ilerleme, istenilen hedefe ulagsma anlamina gelmektedir.
Ornegin, kisinin is kariyeri emekliligine kadar olan kisimdir. Birey ve isletmeler igin
kariyer planlama sadece hedef belirlemekten oteye ge¢mis, bir hayat plami haline
gelmistir. Ozellikle bireyler, kariyer planlama yaparak pek ¢ok olumsuz sonucun &niine
gecebilmektedirler. Bu olumsuz sonuglardan biri olan stres, motivasyonu ve
performansi diisiirerek bireye geri doniisli olmayan kayiplar yasatabilmektedir. Bugiin,
stresle basa ¢ikmak isteyen bireyler, gelecek belirsizliginden kurtulmak, tam anlamiyla
onlerini gormek istemektedirler. Bunu yapabilmek i¢in, sadece bir meslek seciminden
ibaret olmadigr heniiz 20.yy baslarinda anlasilan kariyer yonetimi kullanilmaya
baslanmigtir. Bireyler kariyer planlama ile kendilerini degerlendirmekte, firsatlarini
tamylp kendilerine hedef belirlemekte ve hedeflerine ulasabilmek i¢in plan
olusturmaktadirlar. Belirsizlikten kurtulan bireylerin is verimleri ve performanslari

artacak, buna paralel olarak basar1 diizeyleri de artis gosterecektir.



Bireyler icin kariyer planlama; bireyin karsisina ¢ikan firsatlar1 degerlendirmesi,
alternatifler arasindan se¢im yapabilmesi, bireysel kariyer planlama siirecinin unsurlari
olan kendini tamima ve degerlendirme, firsatlar1 tanimlama, hedef belirleme ve plan
olusturma gibi faktorleri kullanarak, kendisinde gordiigii eksiklikleri gidermeye

calismasi ve kendisini amacina ulagabilmek i¢in devamli olarak gelistirmesi, siirecidir.

Bu siiregte kariyer planlama kavrami ile birlikte incelenmeye baglanan kariyer
gelistirme, kariyer haritasi, kariyer platosu gibi kavramlar, bireylerin sahip olduklari
kariyerlerinde zaman zaman rastlayabilecekleri kavramlardir. Ornegin, bireyler
hayatlariin bir doneminde kendilerini yetersiz hissedebilmektedirler. Bu donemde ise
bireyin kariyerinde ilerleme yok denilecek kadar azalmaktadir dolayisiyla birey
kariyerinde durgunluk yasamaktadir. Kariyer platosu ise kariyerde yasanan bu

durgunluga verilen isimdir.

Bireyler tipki hayatlarinda gecirdikleri donemler gibi kariyerlerinde de belli bash
donemlerden ge¢mektedirler. Bu donemler bes ana grupta toplanmaktadir. Arastirma,
yerlesme, kariyer ortasi, kariyer sonu ve emeklilik olarak gruplanan kariyer asamalari
bireylerin ¢ocukluktan yasliliga kadar olan yasam doénemlerinde karsilastiklar: kariyer
secimlerini ifade etmektedir. Ornek verilecek olursa, arastirma asamasinda birey icin
kariyer sadece merak konusuyken, yerlesme asamasinda ise birey Oniine ¢ikan
alternatifleri degerlendirerek kariyer hayatinda onemli bir tercih yapmistir. Buradan
sonraki asamalarda birey kendisini gelistirme ve iyi bir aile kurma ¢abasindadir. Bunun
yaninda bireyin 6giitten beklentilerinin ger¢eklesmemesi durumunda, bireyin bagka

kariyer firsatlarin1 degerlendirmesi gibi kararlarin alinmasi s6z konusudur.

Kisilerin kariyer planlama ile basar1 elde etmeleri, biiyiik 6l¢iide kisisel amaglar
ile orgiitsel amag ve hedeflerin birbiri ile uyum igerisinde olmasma baglhdir. Bireyler
etkili bir kariyer planlama ile kendi eksikliklerini giderme c¢abasindayken, orgiitler ise
verimi arttirabilmek i¢in uygun ise uygun eleman se¢imi, esit ise esit licret uygulamasi
gibi yontemler iizerinde ¢alismaktadirlar. Kariyer planlamanin amaci, birey ve oOrgiit

amaglarini ve beklentilerini birbirleri ile uyumlastirabilmektir.

Bu calismanin amaci ise, bireysel kariyer planlama ile kisisel bagar1 arasinda
iliski olup olmadiginin arastirilmasidir. Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir: Birinci

boliimde kisisel basar1 kavraminin tanimi, 6nemi ve kisisel basar stratejileri ile ilgili



literatlire yer verilmistir. Kisisel bagar1 stratejileri ise; motivasyon, ama¢ ve hedef
belirleme, planlama ve zaman yonetimi, kisilik tipleri, iletisim, stres ve catisma
yonetimi, liderlik ve basar1 degerlendirme, bilgi ve vizyon yonetimi basliklar1 altinda
toplanmistir. Ikinci béliimde: Kariyer tanimi, kariyer ile ilgili kavramlar, kariyer
planlama ve bireysel kariyer planlama konular1 ele alinmis ve kisisel basari ile kariyer
planlama konularinda daha onceden yapilmis olan arastirmalardan bahsedilmektedir.

Son boliim ise ¢alismanin arastirma kismini olusturmaktadir.

Arastirma yapilirken, Pamukkale Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
ogrencileri ile 5°li Likert Olcegi ile hazirlanmis anket tizerine ¢aligilmistir. Elde edilen
anket verileri SPSS 16,0 ile analiz edilmis, kariyer planlama, kariyer planlama boyutlari
ile kisisel basar1 ve kisisel basar1 boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski

oldugu goriilmiistiir.



BIiRINCI BOLUM
KiSISEL BASARI VE KiSISEL BASARI STRATEJILERI

1.1 Basari Olgusu ve Kisisel Basari

1.1.1. Basarmn Tanim

Giliniimiliz toplumlarinda, degisen diinya diizeni ile birlikte rekabet artmus,
bireyler ve Orgiitler hep bir yaris icinde olmaya baslamislardir. Bu yarista hedeflerine
ulagabilen, varmak istedikleri yere tam da istedikleri sekilde gelen bireyler ve orgiitlerin
basartya ulastiklar1 diisiintiliir. Basar1 ihtiyacinin pek c¢ok faktoérii bulunmaktadir.
Bunlardan biri para, digeri statii, bir digeri toplumda sevilme ve ait olma vb. seklinde
ortaya cikabilmektedir. Buradan hareketle, her cagda bireyler tarafindan bu kadar
Oonemsenen bir ihtiya¢ olan basarty1 tanimlamak oldukca gereklidir (Kaya ve Selguk,
2007:177).

Wolman’a gore (1973) basar1 kavrami, “istenilen bir sonuca ulasma yoniinde bir

ilerlemedir” (Erdogdu, 2006: 97).

“Bagar1, genel olarak birey icin anlamli olan amaglarin, yapilmis giinliik
programlarla adim adim gergeklesmesidir” seklinde tanimlanmistir (Keskin ve Yapict,
2008: 21).

“Bagar1, istendigi varsayillan sey veya seylere ulagma isi veya istendigi
varsayllan sey veya seylerin kendisidir” (tr.wikipedia.org). TDK sozliigiine basari
kavrami, “Kisinin yetenek ve yetismeye bagli olarak gosterdigi ansal ya da eylemsel

etkinliklerinin olumlu {iriinii” olarak tanimlanmistir (www.tdk.gov.tr).

(Cogu zaman bir kavramin taniminin netlesmesi, karsit1 olan kavramin tanimiyla
mimkiin olmaktadir. Bu baglamda, yapilan tiim bu basar1 tanimlarinin yaninda,
basarisizlik kavrami da oldukca onemlidir. Basarisizlik, Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde
“basarili olmama durumu” olarak tanimlanmistir (www.tdk.gov.tr). Bu anlamiyla
basarisizlik, yapilan islerden istenilen sonuglarin alinamamasi durumudur. Bireyler,
yapmalar1 gereken isleri, yapmalar1 gereken zamanda ve yapmalar1 gereken sekilde

yapmamalar1 durumunda, basarisizliga diigmektedirler.

Basar1 ve basarisizlik kavramlart hemen her ¢agda tizerinde durulan kavramlar

olmuglardir. Asagida bu kavramlarin bireylerin ayn1 zamanda da toplumlarin



yasamlarindaki 6neminin daha kolay anlagilabilmesi i¢in bazi diisiiniir, devlet adam1 ve

yazarlarin 6zdeyislerine yer verilmektedir (Sekman, 2004:234-235, 239-240).

“Gengken yaptigim on seyden dokuzunun basarisizlikla sonuglandigini gérdiim.

Basarisiz olmak istemiyordum, onun i¢in de on kat daha ¢ok c¢alistim.” (Bernard Shaw)

“Bazi1 yenilgilerin nedeni, insanlarin isi yarida biraktiklarinda, basariya ne kadar

yakin olduklarini bilmemeleridir.” (Thomas Edison)

“Basar1 merdiveni istirahat yeri degildir. O merdivende basamaklar, tirmanan
birinin bir ayagimi oteki ayagindan daha yiiksege ¢ikmasina imkan vermek igin

konulmustur.” (Thomas H. Huxley)

“Elimizden gelenin en iyisini yapityoruz demenin bir anlami yoktur. Gerekli

olan1 yaparken basarili olmak zorundasiniz.” (Winston Churchill)

Gorildiigii gibi tarih boyunca her toplum basari1 kavraminin 6nemi ve gerekliligi
tizerinde durmus, hep bir basar1 arayist igerisinde olmuslardir. Genel anlamda basari
kavrami bireylerin, kendi yasamlari i¢in 6nemli oldugunu diisiindiikleri ve gelecekte
sahip olmak istedikleri nesne veya sosyal statii icin, kendilerine koyduklar1 hedefler
dogrultusunda, onlar1 hedefe ulastiracak planlari izleyerek, yapilmas: gerekeni en uygun
olan sekilde, zamanda ve yerde yapmalari; planlarinda beklenmedik bir degisiklik
olmast durumunda ise panige kapilmadan yeni planlar olusturabilmeleri ve bu yeni

yolda, hedeflerine istedikleri sekilde ulagmalari olarak tanimlanabilmektedir.
1.1.2. Kisisel Bagar1 Olgusunun Tanim ve Onemi

Bireyler yeni olusan teknolojik, sosyo-ekonomik diinyaya ayak uydurabilmek
icin caba sarf ederler. Hizla degisen siirecleri takip etmek oldukca zor olsa da birey,
karsilastig1 yeni durumlar1 kendi mevcut bilgi ve tecriibeleri ile anlamaya calisir. Eger
yeni durumlar1 agiklamada mevcut bilgisi yetersiz kaliyor ve celigkiler doguruyorsa yeni
durumun varligint kabul ederek mevcut bilgisini degistirmeye ve ¢eliskileri
¢coziimlemeye gayret eder. Birey bu siirecte var olan ¢eliskilerinden kendi mevcut bilgi
ve tecriibeleri ile kurtulmussa degisimlere adapte olmus demektir. Bu adaptasyonu
gerektigi sekilde, kendi amacglarina yonelik olarak kullanan bireyler basariya ulagsma

yolunda hizla ilerlemektedirler (Gok, 2006:11-12).



Basar giidiisii, bireylerin amagclarinin pesinde kogmalarinin temel nedenlerinden
birisidir. Bagarili olmak ve bu ihtiyacini tatmin etmek isteyen bireylerin, 6rgiit amaglar
dogrultusunda yonlendirilmeleri daha kolay olmaktadir (Kaya ve Selguk, 2007: 175 -
176).

Bireyler hayatlarini devam ettirebilmek i¢in bazi ihtiyaclara sahiptirler. Bu
ihtiyaglar Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bes ana grupta toplanmistir. Bu
ihtiyaclar, fizyolojik, giivenlik, ait olma ve sevilme, sayginlik ve kendini gerceklestirme
olarak gruplanmistir. Her bir basamaktaki ihtiya¢ karsilanmadan bir {list basamaga
gecisin olmayacagi goriisii hakim olmakla birlikte, bireyler ayn1 zamanda birden fazla
basamaktaki ihtiyaclarini karsilamak istemektedirler. Giiniimiizde bu ihtiyaglarin en
onemlisinin pek cok kisiye gore kendini gerceklestirmek oldugu sdylenebilmektedir.
Kendini gerceklestirme ihtiyaci kisinin sahip oldugu bilgi ve yetenekleri ¢ercevesinde
topluma hizmet etmek i¢in tiim kapasitesini kullanabilecegi bir ortama sahip olmasi ile
karsilanabilmektedir. Bireyler toplum i¢inde bu ihtiyaclarini karsilamak i¢in basaril
olma arzusu igerisindedirler (Simsek, 2006:11-15).

Basarili ve daha {iistiin olmak arzusu ise basar1 gereksinimi olarak adlandirilir.
Basar1 gereksinimi, arkadaslarinin saygisini kazanma, uzmanlarca onaylanma, para
kazanma, kendi basina basarma istegi gibi pek ¢ok faktdrden olusur. Bu faktorler

giinlimiizde basarili insan1 tanimlarken sik¢a kullanilan niteliklerdir (Umay, 2002: 148).

“Ise iliskin tutum ve davranislar iizerindeki onemli etkileri bakimmdan basari
gereksinimi; zorluklarin iistesinden gelme, giicli kullanma, zor olan isleri olabildigince
hizli ve iyi bir sekilde yapma cabasina duyulan bir arzu ya da egilim olarak
tanimlamaktadir” (Ozer vd., 2007: 556).

Yukarida aciklanmaya ¢alisilan basar1 giidiisii ve basar1 gereksinimi bireylerin
hayatlarinda olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Tiim bu agiklamalar dogrultusunda kisisel
basarty1; sorunun iistesinden basar1 ile gelme ve kendini yeterli bulma olarak
tanimlanmak miimkiindiir (Karagoz, 2009:18). Ayrica kisisel basari, sorunun iistesinden
basari ile gelme ve kendini yeterli bulma bi¢ciminde tanimlandig1 gibi kisisel basarisizlik
ise, bireyin kendisini isinde yetersiz ve basarisiz olarak algilamasi seklinde

tanimlanmaktadir (Erdogan, 2009:76).



1.2. Basan Faktorleri

1.2.1.Basariy1 Etkileyen Faktorler

Bireyleri is yapmak i¢in harekete gecgiren giidiiler, ayni zamanda basari
duygusunu, bu duygunun tatmin edilmesi ihtiyacin1 da harekete gecirmektedirler. Bu
durumda, bireyler hareketlerini gerceklestirirken, basarma giidiisinii géz Oniine
almaktadirlar. Bu bdliimde bireyi basariya gotiiren siire¢ ele alinacaktir. Buradan
hareketle, basariya ulasabilmek i¢in asagidaki yolu takip etmek etkili olacaktir (Sekman,
2004: 84-85).

l.asama: Hayatta nasil basarili olunabilecegini 6grenmektir: Yapilacak is ile
ilgili daha o©nceki calismalari inceleyerek, nasil yapildigina, hangi yoOntemler
kullanildigina, bireyin bu yontemlerdeki eksikligine dikkat ederek bu eksiklikleri
gidermeye ¢alismasi ilk asamay1 olusturmaktadir.

2.asama: Bireyin kendisini ve potansiyelini tanimasidir: Bu asamada birey,
kendi {iistiin ve zayif yonlerini kesfetmekte, bu yonleri giiclendirmeye caligmaktadir.
Burada neyi bagkalarindan daha iyi yapabilecegini kavramaya ¢alismaktadir.

3.asama: Hayattaki amaclar tespit etmektir: Birey, kendini tanima asamasindan
sonra, kendine bir hedef segcmelidir. Bunu yaparken birey, “Neyi basarmak istiyorsun?”,
“Nasil bir hayat yasamak istiyorsun?” sorularindan yardim almaktadir.

4.asama: Amaglara ulagsmada stratejiler ve planlar hazirlamaktir: Belirlenen
hedeflere ulagsmak igin bir takim yollar olusturulmahdir. Bu yollarda ilerlerken yeni
stratejiler gelistirilmeli, bu stratejiler dogrultusunda ilerlenmelidir.

S.asama: Eyleme gecmektir: Belirlenen hedefe ulasmak ve stratejileri
geceklestirmek icin basariya giden yola nereden baglanacagmin belirlenmesi
gerekmektedir. Zira Tarih¢i Thomas Caryle “amagsiz insan diimensiz gemiye benzer.”
benzetmesinde bulunmustur (www.haberinvakti.com).

6.asama: Sonug¢ alincaya kadar gerekli manevralar1 yapmaktir: Sonuca
ulasilmasina etkisi olabilecek dogru kisilerle tanismak, sahip olunan tiim kaynaklar1 bu
amagta kullanmak, c¢ok siki calismak ve gerekirse tekrardan alt basamaklara doniip
kontrol etmekte faydali olmaktadir.

7.asama: Sonuclar1 almak ve alinan sonuglardan bir seyler 6§renmektir: Siirecin
sonu olan bu asamada, yapilan is ile ilgili neyin basarildigi, daha iyisini basarmak i¢in
ne yapilmas: gerektigi sorgulanmaktadir. Onemli olan basarisizlikla karsilasilsa bile,
bunun nedenlerinin arastirilip, hatali, eksik olan yol ve yontemlerin diizeltilmeye

calisiimasidir.



Yukarida anlatilmis olan bireyi basariya ulastiran faktorlere, su iic maddeyi de
eklemek miimkiin olabilmektedir. Bagar1 giidlislinlin  Orglitlerin  yonetiminde
uygulanabilirligini aragtiran arastirmacilara gore, bireysel basariy1 etkileyen faktorler
sunlardir (Erdogan, 2009:77):

¢ Basarisizliktan kagma istegi ve basaritya ulagsma arzusu: Basarisiz olmak,
bireyleri her zaman korkutmaktadir. Basarisizliktan kaginma cabalar1 bireylerde kaygi
ve strese neden olmaktadir. Bu stres ve kaygi uygun bir diizeyde kontrollii bir sekilde
kullanilabilirse bireyler ig¢in basarinin yol gostericisi olmaktadir. Bireyi daha fazla
calismaya yonlendirmekte olan basarisizlik korkusu giderek yerini isin iistesinden
gelme yani basarma duygusuna birakmaktadir. Basar1 elde etme arzusu ise bireyi
calismaya yonelten bir diger faktordiir. Bireylerin basarma ihtiyaglarmi karsilamalar
icin verimli bir sekilde ¢aligmalari, siddetli catismalardan, stres ve asir1 kaygidan uzak
durmalar1 gerekmektedir. Kisiler icin basaritya ulasma arzusu oldukca giiclii bir
motivasyon aract olmaktadir. Motive olan bireyler basariy1r diger bireylere gore daha
cabuk yakalayacaklardir.

e Belirli kosullarda basarili ve basarisiz olma olasiliklari: Bireylerin belirli
kosullarda farkli uyaricilara verdikleri tepkilerin dogru degerlendirilmesi oldukga
onemlidir. Burada esas olan bireyler i¢in hangi islerin daha oncelikli ve titizlikle
yapilmasi gerektiginin belirlenmesidir. Her bireyde bulunan farkli 6zellikler, bireyler
ayni sartlar iginde olsalar dahi kimini basariya, kimini ise basarisizliga gotiirecektir.
Dikkat edilmesi gereken nokta ise, kisilik 6zellikleri ve icinde bulunan kosullarin kisiyi
basartya gotiirme olasiliklarinin farkli olmasidir. Bireylerin eksiklik ve iistlinliiklerinin
farkinda olmalart da bu olasiliklart  gerektigi gibi degerlendirebilmelerini
kolaylagtiracaktir.

¢ Basarili olmaya 6zendiren (tesvik eden) etmenlere verilen deger ile basarisiz
olmanin olumsuz sonuglarina verilen 6nem: Toplumun igerisinde yer alan her bireyin
icinde yetistigi bir grup ve ait oldugu bir sosyal statiisii vardir. Bu statii i¢inde yer alan
tim bireyler benzer sekillerde yetistirilmektedirler. Dolayisiyla bu bireylerin benzer
nesne, duygu ve diislincelere verdikleri deger ve tepkiler de benzemektedir. Bireyleri
basarili olmaya tesvik eden faktdrler ne derece dnemliyse bireyleri o derece ¢alismaya
itecektir. Ayni sekilde basarisizliktan ¢ikarilan sonucglara deger veriliyor ve bu sonuglar
bireyi yapilan hata ya da elde edilen basarisizligin nedenlerine gétiirebiliyorsa, birey bu
basarisizligi telafi etme sansini elde etmis olmaktadir. Basarisizligin telafisi sirasinda ise

birey bu hatalar1 tekrarlamaktan kaginarak basariya dogru ilerlemektedir.



1.2.2.Basanrisizhi@1 Etkileyen Faktorler

Gilinimiizde bireyler igin basariya ulasmak giderek Onem kazanmustir.
Motivasyon diizeyini arttirmak, iletisim yetenegini gelistirmek, zaman ve ¢atisma
yonetimini etkili kullanmak gibi basariy1 arttiran stratejiler gelistirseler de zaman zaman
kendilerini yogun kayginin i¢inde bulmaktadirlar. Kaygi bireylerde stres, depresyon gibi
bireylerin basarisim1 diislirecek psikolojik hastaliklara neden olabilecegi gibi fiziksel
rahatsizliklara da sebep olmaktadir. Asagida bu rahatsizliklar ele alinmaya c¢alisilacaktir.

1.2.2.1. Stres

Genel itibariyle insanlarin basarisizliga diisme ve i¢inde bulunduklart durumu
kabul edememe sikintis1 cektikleri goriilmektedir. Insanlari basarisizliga diisiiren en
temel sebep ise strestir. Stres, Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde “Canli organizmasinda
savunma uyandirict etkilerle (stres faktdrii), buna karsi olusan savunma mekanizmas1”
olarak tanimlanmistir (Www.tdk.gov.tr). Asagida daha ayrintili ele alinacagi gibi, stres
bireyin ise baslama ve devam etme isteginin azalmasina, performansinin diigmesine
dolayisi ile de basarisiz olmasina sebep olmaktadir. Yapilan arastirmalar, optimum stres
diizeyinde maksimum performansa ulasildigini gostermektedir. Optimum stres
diizeyinin iizerine ¢ikildiginda ise, bireyde algilama seviyesinde diisme, karar verme
giicliigli, hafiza zayifligi meydana gelmektedir. Bunlar ise is kazalarini, is
tatminsizligini ve performans diisiikliigiinii beraberinde getireceklerdir (Kizanlikli,
2008:12).

1.2.2.2. Depresyon

Weiner’in (1983) basar1 ve basarisizlik nedenlerinin algilanmasia iligskin
modelinde, basar1 ile (6zellikle akademik basari ile) depresyon arasinda iliski
olabilecegi dolayli olarak ifade edilmistir. Weiner'e gore bireyler basari kargisinda
mutluluk, giiven ve kisisel doyum, basarisizlik karsisinda ise iiziintii, hayal kiriklig1 ve
depresyon gibi duygusal tepkiler gelistirmekte ve bu duygular basari-basarisizlik
nedenlerinin algilanma bigimine bagli olarak degismektedir (Kog vd., 2004:487).

Basarisizlik nedenlerinden biri olan ve stresle oldukca fazla Kkaristirilan
depresyonun kelime anlami ¢okkiinliiktiir (Doksat, 2003:25). Giiniimiizde en az stres
kadar yaygin olmakla beraber, kisinin sosyal islevlerini ve giinlik yasama dair
etkinliklerini rahatsiz edecek, bozacak dereceye ulagsmis iiziintli, melankoli veya keder
durumudur (tr.wikipedia.org). Bunun yaninda eskiden zevk alinarak, istenerek yapilan
islere kars ilgisizlik, yasamdan zevk almama durumu olarak ifade edilebilir. Yasanilan

basarisizliklar, gerceklesmeyen beklentiler, 6liim, ayrilik ve ¢ok siddetli iiziintii bireyi
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depresyona iten sebeplerin basinda gelmektedir (Polatci, 2007:16). Bireyler,
bulunduklar ¢evrede, gerek is gerekse aile yasantilarinda ¢esitli beklentilere sahiptirler.
Bu beklentilerin hi¢ gerceklesmemesi ya da istenilen sekillerde gergeklesmemesi
bireyde hayal kirikliklarina, gelecek kaygisina, bireyin cevre ile bagmin kopmasina
sebep olabilmektedir. Bu da bireyi yalnizlagtiracagi gibi bireyin depresyona girmesine
sebep olabilmektedir. Bugiin tedavi edilmeyen depresyonun kroniklestigi ve giderek
bireydeki yikimm da arttigi bilinmektedir. Insanlar arasi iliskilerin iyice azaldif
toplumsal ve ekonomik yapinin kisileri yalnizliga ittigi gliniimiizde depresyon, gelismek
icin kendine uygun ortam1 bulmakta zorlanmamaktadir (Savrun, 1999:16). Depresyonda
bulunan birey dis diinya ile iliskisini kesmis ve bireyin hayattan pek fazla beklentisi
kalmamis ise, Ozgiiveni giderek zayiflayacak, kisisel basarisinda diisme meydana
gelecektir (Ozgiar, 2011:82).

1.2.2.3. Tiikenmislik Sendromu

Genel olarak birbirlerinin yerine kullanilan stres ve depresyon kavramlari
aslinda daha biiylik bir sikintinin habercisi olabilmekte ve bireylerde tiikenmislik
sendromu adi verilen tehlikeli bir rahatsizliga neden olarak gosterilebilmektedirler.

Insanlarla birebir iliski icinde calismay1 gerektiren meslekleri yiiriitenlerde sik
goriilen “tikenmislik” kavrami ilk kez Freudenburg (1974) tarafindan ortaya konmus ve
giiniimiizde kabul gbren tanimi1 Maslach tarafindan 1981°de yapilmistir (Taycan vd.,
2006:101). Maslach tiikenmisligi; “isi geregi insanlarla yogun bir iliski icerisinde
olanlarda goriilen duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve diistik kisisel basar1 sendromu”
seklinde tanimlar (Cagliyan, 2007:5). Duygusal tiikenme; tiikenmisligin bireysel stres
boyutunu belirtmekte ve “bireyin duygusal ve fiziksel kaynaklarinda azalmayr” ifade
etmektedir. Duyarsizlagma; tiikenmisligin kisiler aras1 boyutunu temsil etmekte ve diger
bireylere yonelik negatif, kat1 tutumlar1 ve ige kars1 tepkisiz hale gelmeyi, diisiik kisisel
basar1 duygusu ise; “kisinin kendisini olumsuz degerlendirme egiliminde olmasi”n1
ifade etmektedir (Budak ve Siirgevil, 2005:96).

Tiikenmislik farkli kaynaklarda farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Buradan
hareketle tiikenmisligi yorgunluk, sinizm ve azalan performans etkinligi olarak
tanimlanmaktadir. S6z konusu yorgunluk tiikkenmisligin fiziksel boyutu olan duygusal
tiikkenmeye; sinizm psikolojik boyutu olan duyarsizlasmaya; son olarak azalan
performans etkinligi ise kisisel basarida diisme hissi ile ayn1 anlamlara gelmektedir

(Hakanen vd., 2006:498).
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Tiikenmislik sendromu bireyde, duygusal tikenme asamasinda, eskisi gibi
olmama, daha yorgun ve bitkin oldugu hissine kapilma, kendine olan giivende azalma,
kendini giivende hissetmeme, ortaya cikabilecek gergin durumlara karsi ise gitmeme,
devamsizlik artis1 ve isten ayrilma gibi tepkilere yol agmaktadir. Ayrica bu kisilerde
hirginlik, kizginlik, huzursuzluk, mutsuzluk gibi olumsuz duygularda artis
goriilmekteyken, nezaket, giiven, saygi ve dostluk gibi pozitif duygularda ise azalmalar
gorilmektedir (Sagli, 2011:10).

Duyarsizlagma asamasinda bireyin, c¢evresindeki insanlara karsi kati, kirici
davraniglarda bulunma, onlara degersiz birer nesneymis gibi davranmasina neden
olmaktadir. Insanlarm kendisine kotiiliik edecegi diisiincesi olusmaktadir ve birey
gitgide kendi i¢ine kapanip toplumdan kendini soyutlama davranisina biirinmektedir.
Bu asama Maslach’a gore tiikenmisligin en tehlikeli boyutunu olusturmaktadir. Ciinkii
bireyde dis diinyaya karsi bir aldirmazlik ve umursamazlik baslamaktadir (Akbulut,
2010:14).

Kisisel basarida azalma asamasinda ise birey, kendisini yapacagi isler
konusunda yetersiz gérmektedir. Ortaya ¢ikan her yanliglik ve hatadan kendini sorumlu
tutmaya baglayan bireyde, 6zgiiven oldukca azalmistir. Birey, ortaya ¢ikan yiiksek kaygi
ortaminda depresyon belirtileri gostermekte, bu kaygiyla nasil basa c¢ikacagini
bilememektedir (Yildiz, 2012:45). Birey kendisi ile ilgili olumsuz elestirilerde
bulunmakta ve yapilmakta olan iglerde konsantrasyon ve motivasyon kayb1
yasamaktadir. Yapacagi isi yeterince iyi algilayamamakta ve bu da verimliligini
diisiirmekte, dolayis1 ile de basarisizliga sebep olmaktadir (Ozg¢mar, 2011:77).

Gortldiigii gibi, bireylerde stres, depresyon ve tiikenmislik sendromu, bireyin
0zel ve is hayatin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Basarisizliktan kurtulmak icin stres,
depresyon ve tilkenmiglikle basa ¢ikma yollar1 aranmalidir. Burada atilacak ilk adim;
bireylerin kendilerinde bulunan ise yaramayan, bireye zarar verdigi goriilen asir1 ve
gereksiz duygu, diisiince, tutum ve inanglarindan kurtulmalaridir. Ayrica stresle basa
¢ikmanin baglica yontemlerinden biri olan gevseme de bireyde kaygilarin azalmasina ve
enerji artisina neden olabilmektedir. Bu da bireyi basarisizliktan kurtarmaya yardimeci
olacak basariya yaklastiracaktir.

1.3. Kisisel Basar Stratejileri

Bireylerin basarisizliklarin1 yenmek igin karsilarina ¢ikan zor durumla bas etme
yollarint  belirlemesi, basarisizliktan  kurtulmak icin stratejiler  gelistirmesi

gerekmektedir. Bu sebeple, bireyleri belirledikleri hedefler dogrultusunda basariya
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gotiirmesi planlanan yollarin tiimiine basar1 stratejileri denmektedir. Asagida bu
stratejiler ele alinacaktir.

1.3.1. Motivasyon

Sosyal bilimlerde motivasyon; bir tanim olarak “Kisilerin bir isi basarmak i¢in
hazir olma halini” ifade eder. Motivasyon insan davraniglarini etkileyen, pekistiren,
orgiitleyen ve gerceklestiren biitiin faktorleri i¢eren bir terimdir (Rahimic vd., 2012:535-
536).

Bu kavram Ingilizce ve Fransizca “motiv’ kelimesinden tiiretilmistir.
Motivasyon bireye enerji saglayan, onu yonlendiren ve belirli davraniglarin devamini
temin eden bir gii¢ olarak kabul edilmektedir. Bireydeki kendisinden ya da ¢evresinden
kaynaklanan ¢esitli ihtiyaglarin doyurulma arzusu, cesitli yonde degisik davranis
bicimleri sergilemesine neden olmaktadir (Erdogan, 2009:79).

Bireyleri motive eden ihtiyaglar belli basli basliklar altinda toplanmustir.
Bunlardan en 6nemlisi ve en etkili olani iicrettir. Bireyler daha fazla {icret alabilmek igin
daha fazla calismayr istemektedirler. Bu ihtiyaglardan bir digeri ise ekonomik
giivenliktir.Birey kendisi ve ailesi i¢in ekonomik ve sosyal anlamda gilivende hissetmesi
halinde orgiite baglanacak, var olan giivencesini kaybetmeme diisiincesi ile daha fazla
calisma davranig1 gosterecektir. Egitim ve yiikselme olanaklar1 da bireyi motive eden
kaynaklardan birisi olmaktadir. Birey daha yliksek bir sosyal statiiyli amagliyor ise daha
cok ¢alisma icinde olmaktadir. Orgiit igerisinde ise bireye rekabet gerektiren bir is ya da
yapilmaya deger bir isin verilmesi durumunda birey tekrar motive olarak bu isin
uistesinden gelmek i¢in harekete gececektir. Yine orgiitte bireyin kararlara katilmasi ve
kisinin 6zel yasamu ile ilgili zevk ve degerlerine saygili davranilmasi, Orgiit icinde
adaletli ve disiplinli bir yonetim anlayisinin olmasi da Orgiit baghliginin arttiracak,
bireyi motive ederek performans ve basarisini yiikseltecektir (Ergiil, 2005:71-76).

Basari, tarih boyunca biitiin toplumlarda aranan ve amaglanan en 6nemli hedef
olmustur. Basar1 bazilari i¢in bir icat, bazilari i¢inse bir lilkeyi fethetmektir. Basarisizlik
ise bazilar1 igin bagartya giden yolu bulmak anlamina gelmistir. Ornegin; Edison'un,
tizerinde calistig1 elektrik ampuliiniin i¢ine koyacag: tel i¢in 200'den fazla maddeyi
denedigi, sOylenir.

Bir giin kendisine:
- “Bugiine kadar 200'den fazla maddeyi denedin, yine de basaramadin. Neden bu isten
vazgegmiyorsun?”’ Denilmistir.

Edison'un cevabi diisiindiiriiciidiir:

13



- “Hi¢ de degil! Ben 200 maddenin ampul teli olarak kullanilamayacagini kesfettim.
Yakinda, ampulii 1siklandiracak teli de bulacagim.” (www.frmtr.com).

Bireyi motive edip ¢alismaya yonelten faktoriin kesin olarak disaridan olmasi
gerekmez aksine i¢sel motivasyon bireyi basariya gotliren en biiyiik faktorlerden
birisidir. Yukaridaki 6rnekte Edison’un kendi kendini motive etme sekli anlatilmak
istenmistir. Edison, yaptifi ¢ok sayida deneyin sonuglarimi basarisizlik olarak
gormemis, kendini yeni deneyler yapma konusunda motive etmistir. Nitekim bu
motivasyona bagli olarak istedigi sonuca ulasmayi basarmistir. Burada anlatilmak
istenen sey; bireyler kendilerini motive edecekleri duygu, diisiince ya da arag¢ ve
gerecleri iyi bilmeleri halinde, disaridan herhangi bir etki olmaksizin da motive
olabilmekte basariya ulasabilmektedirler. Bu durumda motivasyon eksikligi yasayan
bireylerde basariya ulagsma olasilig1 oldukga diisiik olmaktadir.

1.3.1. Kisisel Amac¢ ve Hedef Belirleme

Amaglar, belirledigimiz ve varmak istedigimiz sonuglardir. Yapilan islerin
basarili bir gekilde yerine getirilmesi ile ulasmayi istedigimiz ve bekledigimiz bir veya
birden fazla sonuctur (Ulgen ve Mirze, 2004:33). Basarili olabilmek igin her seyden
once bir amag belirlenmelidir. Bu ama¢ dogrultusunda bireyler gelecek kaygilarindan
kurtulur, belirlenen kariyer haritasinda hangi yola yoneleceklerine karar verme
asamasina ge¢mis bulunurlar. Kisiler yetenek ve gelecek ile ilgili beklentilerine gore bir
ama¢ Dbelirleyip, o amaca wulagsmak i¢in biitlin secenekleri gbéz Oniinde
bulundurmaktadirlar. Bireylerin biiylik bir c¢ogunlugunun farkinda bile olmadan
yaptiklari seyler kariyer planlamadan farkli degildir.

Basariin kesin bir tanimi olmamakla birlikte, genel itibariyle etkililik olarak
tanimlanmaktadir. Ulasilmak istenen hedefe ne derece ulasilmissa o derece basarili
olunmaktadir. Basarili olmak i¢in Oncelikle net bir ama¢ tanimi yapilmali, bu amaca
ulasmak i¢in belirli siirelerle kisitli planlar yapilmali yani zaman verimli kullanilmalidir.

Bireyi dogrudan istenilen durum ya da nesneye ulastirmak i¢in belirlenmis etkili
bir amag (Barutcugil, 2002:56);

*Belirli, agik ve net olmalidir. Odaklanma saglamali, ayrint1 vermelidir.

*Olgiilebilir, karsilastirilabilir olmalhdir. Sayisal ya da oransal olarak ifade
edilebilmelidir.

*Eylem odakli olmali; uygulamayi, yapilacak iglemleri, elde edilecek sonuglari
belirtmelidir.

*Gergekei, pratik, ulasilabilir, basarilabilir olmalidir.
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«Zamanla sinirl olmali, ne kadar siirede gergeklestirilecegi belirlenmelidir.

Amaglar, gergekci olmayan bir sekilde belirlendiginde ne yaparsa yapsin bunlara
ulagamayacagini diisiinen bir bireyin calisma istegi ve ¢abasi azalacaktir. Eger amag
gercekei ve ulagilabilir ise kisinin bu amaca ulagsmak ve hatta onu asmak i¢in daha
istekli ve gayretli bir ¢calisma igerisine girecegi agiktir.

Cok yiiksek hedef belirleme durumunda hedefe ulasilamazsa birey kendi
kapasitesini sorgulamaya baslayacaktir. Performansii diisiik hedeflere dayandirmasi
durumunda ise performans Ol¢iilerini kendi kapasitesine gore belirleyememis olacaktir.
Ayrica bagkalarmi degerlendirirken acimasiz olmamayr 6grenecek veya bagskalarini
kendileri i¢in hedef belirlerken anlayacak, basar1 6l¢iileri koyarken baskalarini anlama
becerisini gelistirmis olacaktir. Gortldiigii gibi amac¢ ve basart Olgiilerinin bastan
belirlenmesi 6nemlidir (Aslan, 2002:46).

1.3.3. Planlama

Plan, bireylerin bugiinden, gelecekte nereye ulasmak istedigini ve neleri
gerceklestirmek istedigini kararlastirmasidir. Karar vermekle plan yapmak birbirine
yakin kavramlar olsa da aralarindaki en onemli farklilik; planin birden fazla karari
icermesi ve kararlar toplami olmasidir. Planlama ise plani1 ortaya ¢ikarmak igin sarf
edilen gayretleri kapsayan siireci ifade eder (Budak ve Budak, 2004:279).

Plan bir sonug, planlama ise bir siirectir. Planlamada 6nemli olan nokta, siirekli
bir sekilde bugiinden, gelecek hakkinda, kisa ve uzun vadeli amaglar ile bunlari
gerceklestirmek iizere izlenecek yollar hakkinda diisiinmektir. Plan ise verilen bir karari
ifade ettiginden kararin verilmesi ile siire¢ tamamlanmis olacaktir. Son asamada ise
karar uygulanacaktir (Erdogan, 2009:82).

Onceden belirlenen planlama sorularmi bireylerin yapmakta olduklari islerin her
sathasina uygulamak yoluyla isi ile ilgili plan1 olup olmadigin1 anlamak miimkiindiir.
Yonetici olsun veya olmasin, birey yaptigi herhangi bir isle ilgili olarak bu sorulara
cevap verebiliyorsa plan1 var demektir. Bu sorularin cevabi yoksa plan
gerceklestirilmemistir (Kogel, 2005:124).

Etkili bir planlama siirecinde hedefe giden en kisa yollar belirlenmistir. Bireyler
icin yapilan planlar yol haritasidir ve nereye nasil gidilecegi hakkinda Onceden
belirlenmis ifadelerdir. Planlarin gercek¢i hedeflere ulasilmak igin yapilmis olmasi
durumunda, sonug istenilen hedefe ulagsmak olacaktir ve bu da birey agisindan oldukga
onemli bir basar olarak goriilmektedir. Ister kisa olsun ister uzun vadeli planlama

siirecinde bireyler yaptiklari planlarin basarili olup olmadigmi bulunduklar1 zaman
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dilimindeki durumlan ile gegmisteki durumlarini karilastirarak anlayabilmektedirler.
Bugiin ge¢cmiste hedeflenen yere gelinebilmis ise izlenen planlama siireci ve yapilan
plan basariya ulasmis demektir. Bu durumda basariya ulasabilmek igin gergekci ve
dogrudan hedefe ulastiracak bir planlama stirecinin gerekliligi goriilmektedir (Kogel,
2001:99).

Etkili ve basarilt bir planlama siireci i¢in dort asama gerekmektedir. Bu
asamalarin her biri bireyin basariya ulasmasi i¢in gerekli olan planlama siirecinin
basarisin1 ve etkinligini saglamaktadir. Iglerinden herhangi birinin aksamasi ya da
basarisizlikla sonuglanmas: stireci tehlikeye diisiirecek, basariya engel olacaktir (Budak
ve Budak, 2004:286-290).

Bunlardan ilki misyon agiklama ve vizyon belirlemektir. isletme ve bireyler icin
kendilerine bir varolus amaci ve bu amac¢ dogrultusunda ileride olmak istedikleri yeri
belirlemek oldukca 6nemlidir. Belirlenmis bir misyon isletmelerin oldugu kadar bireyin
de yapacag islerde baslangi¢ noktasini olusturmaktadir. Misyon kendini tanimak, neler
yapabilecegini bilmek olarak tanimlanabilmektedir. Su halde bireyler kendilerindeki
eksiklik ve {stilinliikleri tanimlayarak bir sekilde misyon belirlemis olmaktadirlar.
Vizyon ise bulunan durumdan hareketle gelecekte bireyin ve orgiitlerin kendilerini
gormek istedikleri yer olarak tanimlanabilmektedir. Bu durumda vizyon gelecegin tiim
riskleri, firsat ve hayallerini i¢ine alan bir fotograf olarak tanimlanabilmektedir.

Ikinci asama amac ve hedeflerin belirlenmesidir. Burada amagclar gerek tek
basinayken gerekse orgiit igerisinde bireyin ihtiyaclarini karsilamaya yonelik olmalidir.
Bireyin amaclar1 toplumdaki diger bireyler ve orgiitiin amagclar ile catismamali aksine
digerlerinin amaglart ile uyum i¢inde olmalidir. Birey onlarin amaglar i¢in ¢alisirken
kendi amaglarin1 gergeklestirip giiglendirebilir. Bunun aksine ozellikle orgiit igindeki
birey kendi amaclarimi gergeklestirirken orgiitte bundan faydalanacaktir. Bu sayede hem
orglit hem de birey hedeflerine daha kolay ulasacak ve basariy1r yakalamis olacaklardir.

Uglincii asama amaglara giden alternatiflerin belirlenmesidir. Belirlenen hedef
ve amaca ulagmak icin takip edilecek yollarin belirlenmesi gerekmektedir. Farkli
secenekler arasindan bireyi sonuca ulastiracak, karsilasilacak risklerin en az oldugu yolu
segme asamasidir. Burada farkli alternatifler sahip olduklar1 sartlar bakimindan en
iyiden en kotiiye kadar siralanacak, degerlendirmeye tabi tutulacaktir.

Son asama ise alternatif arasindan se¢im yapmadir. Bu asamada bireyler
siraladiklart yollardan birini segmek zorundadirlar. Bunu yaparken hem bu yollarin

sartlarinin hem de kendi dnceliklerinin farkina varmak zorunda olan birey i¢in se¢imin

16



dogru yapilmasi biiyiik dnem tasir. Ornegin, zaman kisit1 olan bir durumda uzun vadede
sonuca ulastiracak yolun se¢ilmesi basariya yaklastirmak yerine bireyi daha zor bir
duruma diisiirecektir.

Goriildugii gibi bireylerin her an bilerek ya da farkinda olmadan planlama
yaptiklarin1 sdylemek miimkiindiir. Yukarida anlatilmaya c¢alisilan planlama siireci,
dikkatli bir sekilde uygulanirsa bireyler kisa ve uzun vadede basariy1 yakalayacaklaridir.
Etkili bir planlama siireci, bireye zaman ydnetiminde, vizyon belirleme ve kariyer
planlamada biiyiik kolaylik saglayacaktir. Ozellikle kariyer planlama yapilirken bireyin
bu siiregleri takip etmesi onun basarilt bir sekilde kariyer plan1 yapmasini saglayarak
basarili bir gelecege sahip olmasini saglayacaktir.

1.3.4. Zaman Y o6netimi

Zaman, tiim insanligin sahip oldugu en degerli olgudur (Erdogan, 2009:84).
Zamani1 denetlemenin yolu ise, bireyin kendisini denetlemesinden geger. Zamanin etkin
ve verimli kullanimmin temel sarti, iyi yonetilmesidir. Orgiitsel yasamin énemli bir
pargasi olan yoneticiler zamanlarin1 dogru yonetemiyorlarsa hi¢ bir seyi dogru yonetmis
sayllmazlar. Ozellikle orgiitsel faaliyetlerin yiiriitiilmesine ayirdiklart zamani etkin
bicimde kullanmalar1 gerekir (Y1lmaz ve Aslan, 2002:43).

Basarili bir zaman yonetimi uygulamasini gerceklestirebilmek icin bireylerin
(Akatay, 2003:296);

Birinci asamada zamaninin, yonetsel etkinligin saglanmada ve Orgiitiin
basarisindaki 6nemini kavramada, etkin bir zaman y6netimi uygulamasinin ancak kendi
cabalar1 ile miimkiin olacagini bilmesi gerekir. Ayrica bireyler zaman yonetimindeki
etkinliklerini artirabilmek i¢in, zamanin etkin kullanilmasina yardimci olacak giiniimiize
kadar gelistirilmis etkin zaman yonetimi davranmis ve tekniklerini benimsemeli ve
miimkiin oldugunca bunlar1 uygulamaya aktarmalidir. Tiim bunlarin yani sira kurs,
seminer, konferans ve benzeri etkinlikler diizenleyerek tiim orgiit ¢calisanlarini zaman
yonetimi konusunda bilgilendirmelidir.

Ikinci asamada bireyler, zaman kullanim analizi yoluyla zamanlarini nereye ve
ne sekilde harcadiklarii belirlemelidir. Zaman yonetimi siirecinin ilk agsamasi zamanin
nereye harcandigini belirlemektir. Aslinda bireyler zamanlarin1 nereye harcadiklarinin
bilincinde olduklarini diisiinmektedirler. Ancak, zamani en iyi sekilde yonetmek demek,
zamanlarini nerelerde ne zaman kullandiklarini ortaya ¢ikarmakla miimkiindiir (Andig,
2009:18). Bireyler zamanlarmi kullanirken gerceklestirmek istedikleri hedefe
odaklanmalidirlar (Dogruéz, 2008:18).
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Ucgiincii asamada ise, zaman kaybma neden olan sorunlarini belirleyerek,
yapilmasi gerekmeyen ve hi¢ bir sonug¢ getirmeden sadece zaman israfina neden olan
faaliyetleri tespit etmelidir. Zamani etkin kullanabilme becerisine sahip olunmasi
durumunda, bireysel kariyeri daha iyi planlama ve gelistirme, bireyler arasi iliskilere
daha fazla zaman ayirabilme, daha ¢ok okuma ve 0grenme, daha fazla dinlenme ve
eglenme olanagina sahip olunabilmektedir. Zamani yonetmede basarili olabilmek igin,
yapilacak isleri ertelemekten kaginilmalidir. Planlama dikkatle ve dogrudan istenilen
hedefe yonelik olarak yapilmalidir. Zamandan tasarruf etmek i¢in etkili ve hizli okuma
teknikleri gelistirilmelidir. Bireyler fizyolojik olarak yiiksek enerji diizeyine sahip
olduklart zamani1 goz Oniinde bulundurmalari durumunda yapmak zorunda olduklar
isleri zaman kaybetmeden bu periyot igerisinde tamamlamalidirlar. Birey yasaminin
kontroliinii eline alabilmek ve kendine zaman ayirabilmek i¢in bagkalarinin yasami
yapabilmesi birey i¢in dikkat edilmesi gereken baglica hususu olugturmaktadir. Genetik
olarak sahip olunan kisilik 6zellikleri ve bunlara bagli ortaya ¢ikan strese yakalanma
oraninin en aza indirilebilmesi de zamani1 verimli kullanabilme becerisini artiracaktir
(Ardig, 2010:75-81). Bireyler zamani etkili kullanmak ic¢in Onceliklerini
belirlemelidirler. Dikkat isteyen bir ise daha fazla zaman ayirmak, aciliyeti olan ve bir
anda ¢ikan iglere ise daha hizli kararlar vermek zorunda bulunuldugundan daha az
zaman ayrilmak zorundadir (Iscan, 2008:8). Bdylece bireyler zamandan tasarruf ettikleri
gibi yapmak zorunda olduklari islerde de basariy1 yakalayacaklardir.

1.3.5. Stres Yonetimi

Stres cagimizda her bireyin belli dénemlerde karsilastig1 bir sorundur. Ozellikle
son zamanlarda bireylerin kendi hobi ve zevkleri i¢in zaman ayirmak yerine, hizla
gelisen diinyada diger bireylerden farkli ve onlara karsi iistiin olma cabasi halinde
olmalari, bu amagla da siirekli rekabet halinde ¢esitli seminer, kurs vb. uygulamalara
katilmalar1 insanlar iizerinde yogun bir kaygi ve bikkinlik hissi olusturmaktadir. Bu
bikkinlik ve asir1 kaygi durumu stres olarak tanimlanabilmektedir.

Jeremy Stranks’a (2005) gore stres; “cevreden ya da bireyin kendi kendine
olusturdugu tehditlere karsi, bireyin olusturdugu tepkidir” (Yurtsever, 2009:68).
Ciiceloglu'na (1990) gore stres “bireyin fizik ve sosyal ¢evrede uyumsuz kosullar
nedeniyle, bedensel ve psikolojik smirlarinin Gtesinde harcadigi gayrettir” (Giiney
Cetinkaya, 2010:8).
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1.3.5.1. Stresin Nedenleri

Strese neden olan bireysel faktorlerin basinda kisisel kontrol, kisilik tipleri ve
yasam degisim orani gelmektedir. Kisisel kontrol, bireyin hayatinin kontroliiniin ne
kadarini elinde bulundurmasiyla ilgilidir. Birey hayatiyla ilgili 6nemli bir karar1 kendisi
aliyor ise, bu durumda daha yiiksek kisisel kontrole sahiptir ve kararlartyla ilgili
uygulamalarda nispeten daha bagimsizdir. Kisisel kontrole sahip olmak bireyin
yaptiklariyla ilgili kisisel sorumlulugu da {istlenebilmesini saglamaktadir. Kisisel
kontrole sahip olunmadig1 bir durumda ise, birey sadece ona sunulan hayati yasamaya
devam ediyor ve kendisi i¢in bir sey yapmiyor ise, siirekli taraflarin kontroliine tabii
tutulmas1 ve kendi Ozgiir iradesini kullanamamasi sebebiyle strese girme olasiligi
artmaktadir (Simsek vd., 2003:257-259).

Yapilan arastirmalarin biiyiik bir boliimiinde, strese neden olan faktorler icinde
kisilik tipleri de yer almaktadir. A tipi kisilik tipine sahip olan bireylerde, sabirsizlik,
saldirganlik, devamli yaris halinde olma gibi 6zellikler bulunmaktadir. B tipi kisilige
sahip bireylerde ise, daha az baski, yaris ve catisma goriilmektedir. Acele etmeksizin
rahat davranirlar ve zamani iyi kullanmaktadirlar. A tipi kisilige sahip bireyler
kendilerini devamli baski ve yaris halinde bulduklarindan dolayi, yiiksek derecede stres
yasamaktadirlar. Aksine B tipi kisilige sahip olanlar ise, stresle daha az karsi karsiya
gelmektedirler. Yasam degisim orani, bireysel stres faktorlerinin sonuncusudur. Burada,
bireyi strese sokan seyin, giinliik yasaminin hareketli ya da olduk¢a monoton ve
duragan olmasi1 oldugu iizerinde durulmaktadir. Kisi, hizli bir yasamdan daha yavas bir
tempo icine diistiiglinde, bocalama siireci yasamaya baslamaktadir ve bu da beraberinde
stresi getirmektedir (Simsek vd., 2003:257-259).

Sekil 1.1 Stres- Performans Ters U lliskisi

Kisisel
Performans
A

Optimum Stres

- Stres
“ Duzeyi

Kaynak: Albert, E., “Gérer Son Stress”, (2003). Manageris, No 121a, s 1-8,
say1 3; Aktaran: Yilmaz, O. 2006:101

19



Cok az ya da ¢ok fazla strese girildiginde performans diizeyi etkilenmektedir,
iliml bir stres diizeyi motive edici olabildigi gibi, ilgi ve dikkati de artirabilir. Ancak
asir1 hale geldiginde dikkat dagilmasi, motivasyon diisiikliigli ve ¢esitli rahatsizliklara
neden olabilir. Bu nedenle 6nemli olan kisinin stres diizeyinin belirlenmesi ve miimkiin
oldugu kadar stresin belirli bir diizeyde tutulup yonetilebilir olmasidir (Durna,
2004:194). Yasanilan stresin optimum diizeyde varligimin siirdiirebilmesi daha once
verilen orneklere kiyasla ¢cok daha iyi sonuclar ortaya ¢ikaracak, bu sekilde ortalama bir
stres diizeyinde kaygi bireyi motive edeceginden, performans ve basarida artis
saglanmas1 s6z konusu olacaktir (Yilmaz, 2006:101).

1.3.5.2. Stresle Basa Cikma Yontemleri

Yukarida bireyin strese girme nedenleri anlatilmigtir. Basarili olabilmek i¢in
stresle basa ¢ikmada yontemlerinin bilinmesi ve uygulanmasi gerekmektedir. Ozbay ve
Sahin (1997)’in Tiirk¢e uyarlamasini yaptiklar1 Stresle Basa Cikma Tutumlar
Envanterine gore stresle basa ¢ikma davraniglari, aktif planlama, dine yonelme, dis
yardim arama, duyusal-eylemsel ve biyokimyasal kagma ve soyutlanma, kabul- biligsel
yapilandirma olarak alt1 grupta incelenebilir (Altundag, 2011:27).

Aktif planlama tutumu i¢inde olan bireyler, bir an dnce ise baslama, eylem plan1
olusturma gibi davranislar géstermektedirler. Bu tutumda daha fazla bilgi alma, sorun

izerine odaklanma, dogrudan stresi kontrol altina alma ¢abalar1 artmaktadir.

Dine yonelme tutumunda bireyler, kendisinden daha giiglii bir otoriteye
siginmas1 durumunda isteklerinin karsilanacagi, strese girmesine neden olan sorunlarin
giderilecegi hissi ile dini inancina yonelmektedir. Islam inancina gore, bireyler Allah’a
dua etmeleri halinde islerinin kolaylasacagi, sikintilarinin azalacagi, hastalik veya stres

yaratan durumun giderilecegi diislincesi ile rahatlamaktadir.

Bireyler bazi ihtiyaglarinin toplum icinde bulunmalar ile giderilebileceginin
farkina varmiglardir. Bunlar Maslow’un hiyerarsisindeki ait olma, sevgi ve takdir gérme
ihtiyaglaridir.  Kisiler c¢evrelerinde onlara destek verecek insanlarin oldugunu
biliyorlarsa daha diisiik seviyede stres yasamaktadirlar. Islerin iistesinden daha kolay

gelebileceklerine inanmaktadirlar.

Bireyler duygusal - eylemsel kaginma tutumunu sergilerken kendilerini strese
neden olan duygu ya da durumdan soyutlamaya calismaktadirlar. Bunu da kendilerini

baska islerle mesgul etmektedirler. Ornegin, sinemaya gitmek, miizik dinlemek, ders
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calismak bu tutum icinde olan bireylerin sik¢a yaptiklari davraniglardir. Biyokimyasal
kacinma tutumunda ise, durum daha tehlikeli bir hal alarak sigara, alkol ve hatta madde
kullanimina baslanmaktadir. Bu maddelerin bireyi rahatlattig1 viicuda gegici rahatlama
ve gevseme saglamasi yanilgisi oldukca yaygindir. Halbuki basta sigara olmak lizere
tim bu maddeler bireyin viicudunu igten ige tiikketmekte ve onlara kalici hasarlar
verebilmektedirler.

Kaginma davranislar1 bireyin stresten kurtulmak icin gosterdikleri tutumlar
olsalar bile, gecici ¢coziimler liretmeleri ve bireye kalic1 zarar vermeleri sebebiyle bireyi

basariya giden yolda olumsuz etkileyeceklerdir.

Son olarak kabul- biligsel yapilandirma tutumunda bireyler, kendilerine kotii
hissettiren, onlar1 strese sokan durumlar hakkinda olumlu diisiinmeye baglamaktadirlar.
Birey kendini kotii hissetmesine sebep olan mantiksiz davranislarindan kurtulup olumlu
yonde diisiinmeye baslamasi ile stresle basa ¢ikma yolunda 6nemli gelismeler
kaydetmis olacaktir. Kisiye bu yolda yardimci olabilecek seylerden biri de mizahtir.
Bireyin hayata pozitif bakmasimi saglayacak, stresten uzak tutacak, bakis agisini

genisleterek basarisizliktan kurtaracaktir.

Gorildugii gibi kisinin stresle basa ¢ikmasini saglayacak oldukca fazla yontem
vardir. Bu yontemlerin hepsi, kacinma soyutlanma tutumlar1 hari¢, bireyin stres

kaynaklarindan uzaklasip normal hayatina geri ddonmesine yardimci olacaktir.
1.3.6. Kisilik Tipleri

“Kisilik, dogustan ve sonradan kazanilan zihinsel yetenekler, tutumlar, mizag,
duygu, diisiince ve davramiglardaki bireysel farkliliklarin birlesiminden olusan bir

biitiinligii ifade eder” (Karacam, 2012:5).

Kisilik kavraminin pek ¢ok tanimi ve karsiligi bulunmaktadir. Genel anlamda bu

tanimlar {i¢ baslik halinde ele alinmistir. Bunlar (Kiigiik, 2012:6);

1. Kisilik sosyal beceriler, bireyin diger insanlarla olan farkli kosullarda farkl

bigimlerdeki iliskileri ve davraniglari toplamidir.

2. Kisilik bir insanin diger insanlarda olusturdugu imaj ve etkidir.
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3. Bir insanin ozellikleri ile ¢evresi arasindaki iligkilerin olusturdugu davranis

egilimlerinin toplamidir”.

Davranig bilimciler ve diger arastirmacilar, bireylerin benzer olaylara verdikleri
tepkilerin nedenlerini arastirmakta ve bu arastirmalar sirasinda Friedman ve Rosenman
bireyler arasindaki farkliligin kisilik kaynakli olabilecegi tizerinde durmuslardir.
Friedman ve Rosenman’a gore genel anlamda A ve B olarak gruplandirilan iki tip
kisilik 6zelligi mevcuttur (Durna, 2005:277).
1.3.6.1. A Tipi Kisilik

A tipi kisilige sahip bireylerde, sabirsizlik, acelecilik, rekabet duygularina
fazlasiyla rastlanmaktadir. Bu temel 6zelliklerinin yani sira; siirekli hareket etme istegi,
zamandan tasarruf etme, hizli yemek yeme, basariy1 rakamlarla ifade etme, ayni anda
iki isi birlikte yapma, rekabet etme ve saldirganlik gibi 6zelliklere de sahip olduklar
goriilmektedir (Inanir, 2012:22).

A tipi kisilige sahip bireyler, gii¢lii bir motivasyona, asir1 derecede yiiksek
ozgilivene ve islerinde yliksek kaygiya sahiptirler. Bu sebeple, Friedman ve Rosenman’a
gore A tipi kisilikte olan insanlarin stres ve yogun kaygi yasamalari, bunlara bagh
olarak basta tiikkenmislik sendromu olmak iizere, kalp ve damar hastaliklarina

yakalanma riskleri olduk¢a fazladir (Yurtsever, 2009:63-65).

Bu o6zelliklerinin yaninda A tipi kisilige sahip bireyler asla ge¢ kalmazlar,
vurgulu konusurlar, ayn1 anda birden ¢ok isi yapmaya ¢alisirlar, yaptiklar islerin fark
edilmesini isterler, takdir beklentileri yiiksektir, yonlendirilmeleri zordur, az dinlenir ve

az spor yaparlar, dis diinya ile fazla ilgili degildirler (Kaplan, 2008:32).
1.3.6.2. B Tipi Kisilik

B tipi kisilik 6zelliginde ise A tipi kisiligin tamamen zit 6zelliklerini gérmek
miimkiindiir. B tipi kisilik 6zelligine sahip bireyler, A tipi kisilige gore oldukca sakin,
sabirli ve rahattirlar. Acele etmezler, zaman kaygist ve baskis1 hissetmemektedirler.
Bunlarla beraber B tipi kisilige sahip bireyler, A tipine gore daha az rekabetci ve
hirshdir, basarisin1 gosterme ve kanitlama c¢abasi olmamaktadir. Bu kisiler diisiik
sorumluluk diizeyine sahiptirler ve sucluluk duymadan dinlenebilmektedirler. A tipi

kisilige sahip bireylerde, kaygi ve basarma hirs1 yliksek oldugundan, B tipi kisilige
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sahip insanlar onlarin goremedikleri ayrintilar1 gorebilmekte ve pek ¢ok alanda

yiikselebilmektedirler (Kizanlikli, 2008:26).

Bunlarin yaninda B tipi kisilie sahip insanlar is ve gorevler konusunda
yeterince ciddi degildirler, aymi siire¢ igerisinde tek bir isle ugrasirlar, iyi bir
dinleyicidirler, yavas ve agir konusurlar, daha kolay yonlendirilirler, kendilerine daha

fazla 6zen gosterirler, duygularini disa vururlar, diinya ile oldukea ilgilidirler (Kaplan,
2008:32).

1.3.7. iletisim Becerilerine Sahip Olma

Glinlimiizde degisen ve gelisen teknoloji ve sosyo-ekonomik gelismeler,
iletisimi  hizlandirmigtir. Gegmisten giiniimiize kisiler arast iletisim hizla artmus,
kiiresellesmenin etkisi ile en kii¢iik bilgiye dahi istenilen anda ulagsmak miimkiin
olabilmektedir. Ister formal yani &rgiit yoneticisi tarafindan kurulan gruplarda ister
informal bireyin resmi olmayan arkadas ve aile ¢evresini olusturan gruplarda olsun
bireylerin iletisim ihtiyaci artmis ve kendini rahat ifade edebilecegi yollar aramaya

baslamiglardir (Stoner ve Freeman, 1992:506-507).

Tiirkg¢ede iletisim ya da bununla esanlamli olarak kullanilan sozciiklerin hepsi
bilginin, haberin, kisinin, nesnenin karsilikl1 olarak bir yerden baska bir yere tasinmasi
anlamma gelmektedir (Ustiinsel, 2011:9). Burada bahsi gecen nesnenin yani belirli bir
kaynaktan gonderilen duygu, diisiince vb. mesajin ¢esitli kanallar vasitasiyla aliciya
aktarilmasi1 s6z konusudur. Iletisim siirecinde, gdnderen, mesaj, mesajin gonderildigi
kanal, alict ve geribildirim yer almaktadir. Gonderen, mesaj1 anlatmak istedigi duygu ve
diistinceye uygun sekilde kodlamak suretiyle yazili ya da sozlii kanallar kullanarak
alictya iletmeye caligmaktadir. Alict ise, kodlanarak gonderilmis mesaji kendi
beklentileri veya kisilik dzelliklerine gore algilamaktadir. Iletisimin olusmasindaki en
temel unsur ise alicinin kendisine iletilmis olan mesaja tepki vermesidir. Alicinin
mesaja verdigi tepkinin, gdnderenin kendisine ulastirmak istedigi duygu ve ya diisiince
ile ayn1 dogrultuda olmasi halinde geribildirim bagarili olmus ve etkili iletisim

gerceklesmis olmustur denilebilmektedir (Eroglu, 2006:274-280).
1.3.7.1. iletisimin Oniindeki Engeller

Etkili iletisim kisiler arasi iletisimin saglanmasi olduk¢a Onemlidir. Zaman

zaman etkili iletisimi engelleyen faktorler ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar kisisel engeller,
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psikolojik engeller, teknik engeller, fiziksel uzaklik engelleri, zaman baskis1 engelleri ve
yapict engeller olarak siralanabilmektedirler. Asagida bu engeller agiklanacaktir (Orta,

2009:123-127).

Etkili iletisimin 6niindeki kisisel engellerin ilki, alicinin ileti hakkinda 6n yargih
davranmasidir. Gonderilen mesajin iyl dinlenmemis olmasi ve mesaj1 reddedilmesi de
baslica engeller arasindadir. Bunun yaninda gonderenin mesaji alicinin anlamasini
zorlastiracak sekilde karmasik kelime ve ciimlelerle ifade etmesi de iletisimi
engellemektedir. Gonderilen mesajin ¢ok hizli ve kisa siire i¢ginde tekrarlaniyor olmasi,
konuya ilgisiz olunmasi da alicinin kendisini baski altinda hissetmesine ve mesajin

gerektigi gibi anlasilamamasina sebep olacaktir.

Psikolojik engeller arasinda kaynagin gonderdigi bilgilerin alici tarafindan
istenmemesi sayilabilir. Alict gonderilen veri ya da bilgiyi istemiyorsa alici tarafindan
istenilen anlamina ulasamamistir. Ayrica dikkat daginikligi da iletisim engellerinden bir

digeridir. Alic1 iletiye odaklanamadig1 i¢cin mesajin icerigini algilayamamaktadir.

Teknik ve fiziksel uzaklik engellerinden, teknik engelleri iletisimin elektronik
ortamlarda gerceklesmesi ve bu ortamlarda olusabilecek kodlama hatalari,
geribildirimde aksaklik gibi nedenlerden dolay1 gerceklesememesi olarak, fiziksel
uzaklik engellerini ise génderen ve alicinin ayn1 mekanda bulunmamasi, iletisin telefon,
mektup vb. araglarla saglanmasi sirasinda olusabilecek kopukluklar iletigimi

engellemektedir.

Zaman baskis1 engelleri bireylerin hizli konugmalari, alicida onunla konugmak
icin yeterli vakit ayrilmadigi izlenimi verebilmektedir. Kendisinin iletisim sirasinda
konusulmak i¢in uygun olmadigi izlenimi edinen bireyler gondericiden istedikleri ilgiyi

gormediklerinden iletisi engellenmis olmaktadir

Iletisimin yapici engelleri ise, bireylerin toplum igerisinde aykir1 davranmalarini,
yoldan ¢ikmalarin1 engelleyen kurallar olarak tanimlanabilmektedir. Yapici engeller ile
toplum icinde genel diizen saglanmaktadir. Okul, aile, arkadas cevresindeki iligkileri
diizenleyen toplumsal kurallar yapict kurallardir. Toplum i¢indeki oturma, kalkma,
giyim ve konugsma adabii diizenlemektedirler. Ayni zamanda toplumda herkesin

istedigini istedigi gibi yapmasini engelleyerek, genel diizenin korunmasina yardimei
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olmaktadirlar. Yapici kurallar toplum i¢inde karmasanin giderilmesinde olduk¢a dnemli

bir rol oynamaktadirlar.

Sekil 1.2. Etkili Iletisim Modeli

MESAJ KANALI

GONDEREN
MESAJI

KODLAR GURULTU

GERIBILDIRIM

Kaynak: Daft, R.L., (2012). “New Era of Management”, s. 496.

Etkili iletisim siirecinin basarili olmasi, gonderenin aliciya iletmek istedigi
duygu ve diisiinceleri dogrultusunda alicinin istenilen tepkiyi vermesi ile miimkiin
olmaktadir. iletisim becerisine sahip bireyler, diger bireylere kendilerini daha kolay ve
anlasilir bir bicimde ifade etmektedirler. Bu durumda bu kisiler, baskalar1 tarafindan
rahat anlasilabilmekte ve istediklerini daha kolay elde edebilmektedirler. iletisim
sayesinde bireyler kendilerini rahat ifade ettiklerinden dolay1 gerek is yerlerinde gerekse

0zel yasaminda her zaman sonuca en ¢abuk ulasacak dolayisi ile bagarili olacaktir.

Is yerlerinde ise etkili iletisimin kurulabilmesi i¢in, yoneticinin ¢aliskan ve
hedef odakli becerileri gelistirebilir olmas1 gerekmektedir. Yonetici ve calisan
arasindaki iletisim plan1 zaman icinde diizenli olarak toplantilari, bilgi alma metotlarini,
gerekli giincellemeler ve degerlendirmeleri 6ngormektedir. Ornegin bir projenin
gorlsiilme siireci igerisinde ilerleme raporunun olusturulmasi ve sorunlarin ¢6ziimii ig¢in
etkili iletisimi saglamaya yonelik iletisim kanallarinin olusturulmasi gerekir (Markaki
vd., 2013:321). Is yerinde etkili iletisimin olmasi calisan ve ydnetici arsindaki iletisim
kanallarina ve bu kanallarin diizenli olarak toplantilar ve gilincellemeler ile
desteklenmesine baglanmaktadir. Bu sayede orgiit icerisinde de bireyler kendilerini
iistlerine kars1 rahat bir sekilde ifade edebilecek, sik sik bir araya gelmeleri ile iletisim
kopuklugu yasanmayacak, bireyler istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi yoniinde basari

elde etmis olacaklardir.
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1.3.8. Catisma Y onetimi

Catisma, Kelly (2006)’ye gore iki veya daha fazla kisi arasinda diisiince, deger
ve duygulardaki farkliliklardan kaynaklanan kotii niyet igermeyen i¢ uyumsuzluk,
Eren(1984)’e gore bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan kaynaklanan ve
normal faaliyetlerin durmasina veya karigsmasina neden olan olaylar olarak
tanimlanirken, Asunakutlu vd. (2004)’e gore iki veya daha fazla birey ya da grup
arasindaki cesitli kaynaklardan dogan anlasmazlik, uyusmazlik, zitlasma veya birbirine
ters diisme olarak tanimlanmistir. Bumin (1990)’e gore ise; catisma birbirlerinin
amaclarina ulasmasina acik¢a diismanlik gosteren veya miidahale eden iki taraf
arasindaki bir tartisma ya da kavga seklinde degisik sekillerde tanimlanmistir (Deniz ve
Colak, 2008:310).

Bireyler kendi istek ve ihtiyaclarina gore hareket etmektedirler. Bu da bireyler
arasinda ¢ikar ¢atismasina neden olmaktadir. Bireyler arasi gatismalar iki bireyin
birbiriyle ¢esitli fikir, duygu ve goriis ayriliklarina diismesidir. Bireysel diizeyde
catigmalarin nedenlerinden bazilar1 kaynak paylasimi, statii farkliliklari, bireysel
davranislar, algilama farkliliklar1 ve amag farkliliklaridir. Orgiitlerde ise 6diil ve ceza
sistemi, Orgiit yapis1 ve biylikligi ile yonetsel belirsizlikler catismaya neden
olabilmektedir (Akydn, 2008:29-36). Orgiitlerde en ¢ok rastlanan bireyler arasi catisma
tiurleri ast-ist ¢atismalart ile kurmay-komuta yoneticileri arasindaki kisisel
anlagsmazliklardan dogan c¢atismalardir. Bununla beraber ayni orgiit hiyerarsisi i¢inde
bulunan personel ve is gorenlerin birbirleri ile diistiikleri fikir ayriliklar1 da bireyler
arasi ¢atisma olarak adlandirilmaktadir (Erdogan, 2009:93).

Catisma yonetimi, uzlagsmazhigi belirli bir yonde sonuca yoneltebilmek igin
catigmaya taraf olanlarin ya da iiglincii bir tarafin bir dizi eylemde ve karsi eylemde
bulunmasidir (Mirzeoglu, 2005:52).

1.3.8.1. Catisma Yonetimi Stratejileri

Catisma yonetimi profesyonel ilgiyi ilk olarak Blake ve Mouton’in yaptigi
arastirmayla gormiistiir (Eren, 2010:573). Bu arastirmada, kisiler arasi ¢atisma
yonetimi stratejilerine yonelik iki boyuttan bahsedilmistir. Birinci boyut kisinin kendi
istek ve ihtiyaclarini karsilamaya calisma derecesine yonelik iken, ikinci boyut ise
kisinin diger kisilerin istek ve ihtiyaclarin1 karsilama derecesidir. Catisma ydnetimi

stratejileri bes ana grupta ele almabilir (Ozdemir ve Ozdemir, 2007:396);
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e Isbirligi: Aciklik, bilgi degisimi gibi her iki taraf igin de kabul edilebilir ve
¢Ozlim gelistirmeye yonelik farkliliklarin paylasilmasini igeren bir stratejidir. Problem
¢6zme odaklidir.

e Baskasin1 Tanima: Farkliliklar1 gbz ardi1 ederek karsi tarafi memnun etmeye
yonelik davraniglari kapsamaktadir.

e Hakimiyet Kurma: Kazan-kaybet odakli olan bu stratejide birey giiciinii,
otoritesini vb. kullanarak kendi lehinde sonuglara ulagsmay1 amacglamaktadir.

e Onleme: Durumlari erteleme, kagma vb. onlemeye ydnelik davranislar
icermektedir.

e Uzlagsma: Ver ve al yaklasiminda her iki tarafi da tatmin eden sonuca ulagmak
icin taviz verme yolu izlenmektedir.

Catisma stratejilerinin tiimiinde bireyler arasi anlasmazlik ve uyusmazliklar
giderilmeye calisilmaktadir. Kigiler bu stratejileri kullanarak zaman zaman diger
kisilerin ¢ikarlarina gz yummakla beraber zaman zaman ise kendi ¢ikarlarini elde etme
yoluna gitmektedirler. Her iki se¢enek icin de gecerli olan catismadan kacinma faydast,
bireylerin strese girmeleri sonucu kendilerini herhangi bir seyi elde edemeyecek
acizlikte gormelerini engelleyecek, kisiler arasinda anlasmazliklar1 gidererek ikili
iligkilerde iletisimin devamini saglamaya yardimci olacaktir. Bu da bireylerin toplum
icerisindeki aidiyet ihtiyacinin karsilanmasini, bireyin kendini yalniz hissetmeden
islerine konsantre olup basariya ulagsmasini kolaylastiracaktir.

1.3.9. Liderlik

Yonetim ve yonetici kavramlarinin ortaya ¢ikmasi ile birlikte insanlar her zaman
kendilerini yonlendirecek, se¢cimlerini kolaylastirip, onlar1 tek bir amag ugruna bir arada
tutmay1 basarabilecek birini aramislardir. Gilinlimiizde lider vasiflarima sahip olan
kisinin nasil olmas1 gerektigi ve liderligin tanimi hakkinda pek ¢ok goriis olmasina
ragmen heniiz kesin bir tanim yapilamamistir. Lider ve liderlik konusunda pek ¢ok
tanim bulunmaktadir ancak baglica lider davranislarini asagidaki gibi siralamak
miimkiin olmaktadir (Hamarat, 2010:13);

e Bir lider, bir grubun, takimin veya organizasyonun belirlenmis yoOneticisi

olmalidir.

e Bir lider, iyi kararlar almaya ve digerlerini gelecek amaglar icin harekete

gecirmeye elverisli karizmaya sahip olmalidir.

e Lider, giiclii ve digerlerini harekete gecirebilecek iletisime sahip olmalidir.
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e Lider, digerlerini etkileme kabiliyetine sahip olmalidir.

Buradan hareketle liderlik, baskalarini belirli bir amaca ulasmak dogrultusunda
davranmaya yonlendirme, sevk etme siirecidir. Lider ise; giliciinii, karizmasini ve ikna
kabiliyetini kullanarak bireyleri amag etrafinda birlesmeye sevk edebilme yetenegine
sahip kisi olarak tanimlanabilmektedir ( Yalinkilig, 2010:1).

Giinlimiizde, liderlik siirecinin tam olarak anlasilabilmesi ve etkili liderlik
modelinin ortaya ¢ikarilabilmesi icin, lider ve izleyicilerin 6zellik ve davraniglarinin
belirlenerek, bunlarin Orgiit yapisi, teknolojisi ve c¢evresi gibi faktorler ile
iliskilendirilmesi gerekmektedir (Tabak vd., 2007:183).

Liderin orgiit igerisinde resmi yetkilere sahip olmasi sart degildir. Liderlik
bulunulan makama gore degil, liderin kisilik Ozelliklerine bagli olarak kendini
gostermektedir. Cok genis yetkilerle donatilmis bir yonetici lider olamayacagi gibi, hig
yetkisi olmayan bir is goren de etkili bir lider haline gelebilmektedir. Liderlik siirecinin
unsurlarini lider, izleyiciler ve kosullar olarak ifade etmek miimkiin olmaktadir. Yani
liderlik siirecinden bahsedilebilmesi i¢in bir lider, onun gosterdigi amag etrafinda
toplanan ve yonlendirilen izleyiciler son olarak liderlik siirecinin uygulanmasini
gerektiren bir siire¢ olusturmaktadir (Kogel, 2001:466).

Tablo 1.1 Liderlik Ozellikleri

Liderlik Ozellikleri
Becerikli olma | Yakisiklilik/giizellik | Zeka Dikkatli olma
Acik sozliiliik | Ileriyi gorebilme Mliski kurabilme Giigliiliik
Kendine giiven | Mizah anlayisi Hayal giicii Glizel konusma
Girigkenlik Kararlilik Olgunluk Sadakat
Diirtistliik Boy Objektiflik Kararlilik

Kaynak: Geng ve Halis, (2006) “Kalite Liderligi”, s. 30-31,;
Aktaran: Kurtulus Y. 1, 2009:50

Tabloda etkili bir liderin basarili olabilmek icin tasimasi gereken 6zelliklerin bir
kismi goriilmektedir. Buna gore; bir liderlik siirecinden bahsedilebilmesi ic¢in liderin
kisilik 6zelliklerinin 6nemli oldugu, bir kisinin lider olabilmesi i¢inde diger kisilerden
farkl1 o6zelliklere sahip olmasi gerektigi goriilmektedir. Bireyin basarili olmasini
saglayacak stratejilerden biri olan liderlik, bu vasfi tasiyan bireylerin diger kisileri
cevrelerinde birlestirme, takip ve takdir edilme, sevilme gibi ihtiyaclarini
karsilamalarina imkan saglamaktadir. Birey bu yolla kendisini motive ederek is ve 6zel
yasaminda basariy1 elde etme yolunda emin adimlarla ilerlemektedirler.
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Liderlik o6zelligi tagiyan bireyler sadece kendi geleceklerini etkilemezler. Genel olarak
sahip olduklar1 hayran kitlesini peslerinden siiriikledikleri gibi onlar1 belli bir amag
etrafinda birlestirmektedirler. Izleyicilerin pek ¢ok problemine ¢dziim sunmaya calisan
lider, onlar1 gelecek konusunda rahatlatir ve yonlendirir. Liderlik 6zellikleri geregi ileri
goriigli ve acik sozlii olan lider igin insanlarla iletisim kurmak, onlarin ne istediklerini
o0grenmek oOnemlidir. Kendisine izlemesi gereken yolu soran bir izleyiciye, tim
olasiliklar1 diisiinerek cevap vermesi ona olan giiveni arttiracaktir. Lidere olan kosulsuz
itaat, lideri tiim konularda dikkatli bir aragtirmay1 gerektirmektedir. Aksi halde lider
taraftarlarin1 kaybedebilmektedir. Lideri kariyer planlama ve olasi kariyer yollari

konusunda dinleyen ve takip eden bir izleyici muhtemel basariy1 da yakalamis olacaktir.
1.3.10. Basarinin Degerlendirilmesi

Performans ve bagar1 genelde ayr1 kavramlar olarak diisiiniiliiyor olsa da aslinda
birbirlerine oldukg¢a yakin anlamlar ifade eden kavramlardir. Bagar1 genel anlamiyla
amaghi ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde edilenin, amaglanan ile uyum
saglamasi olarak tanimlanir. Performans ise; amacin gerceklestirilme derecesidir. Bir isi
yapan bireyin, grubun ya da orgiitiin o is araciligiyla, hedefe gore ne kadar ilerledigini
gosterir. Dolayisiyla performans, is gorenin gorevinde ne yapmasi gerektigine iliskin
beklentilerle, gercekte ne yaptigr arasindaki iliskinin bir fonksiyonudur (Bayram,

2006:48).

Basar1 degerlendirme, daha ¢ok oOrgiit c¢alisanlarinin  performansinin
degerlendirilmesinde, ¢alisandan beklenen ile onun gosterdigi ¢abanin istenilen sonuca
ulagmada yeterli olup olmadiginin arastirilmasimi saglamaktadir (Erdogan, 2009:97).
Basar1 degerlendirme, calisanin orgiit igindeki etkinliginin analizinin yapilmasi ve
kisiden istenenin ne Olglide gerceklestiginin  saptanmasi  siireci  olarak

tanimlanabilmektedir (Yar, 2003:8).

Basar1 degerlendirme insan kaynaklar1 yonetiminin en Onemli islevlerinden
birisidir. Bu islevin etkin bir bi¢imde uygulanabilmesi, basar1 degerlendirmenin hangi
kriter ve deger iizerinden yapilacaginin dikkatli secilmesi ile miimkiindiir. Basari
degerleme siirecinde degerleme sisteminin gelistirilmesi kadar bu siirecte karsilasilacak
olas1 hatalardan sakinmakta onemlidir. Gelistirilen sistemin uygulanmasinda yapilan
hatalar basar1 degerleme siirecinin etkinlik ve verimliligini olumsuz yonde

etkilemektedir (Erdogmus ve Beyaz, 2002: 65-66).
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Orgiitte calisan ve gdrevini kendisinden beklenen sekilde yerine getiren bireyin
degerlendirilmesi siirecinde diisiik puanlar almasi motivasyonunu bozacak, orgiite olan
giiven ve baghiligini sarsacaktir. Bu durumda sebepsiz yere ise gelmemeler, performans
diisiikliigii gibi sonuglar goriilmeye baslayacaktir. Yine gergekte diisiik performansli bir
calisan icin yiiksek puanlar verilmesi bireyde gayret gostermesine gerek olmadigi, her
durumda yiiksek puanla odiillendirildigi yanilgisini olusturacak, birey isi ile yeterince
mesgul olmayacaktir. Ayrica nicel 6zellikleri olan islerde basar1 degerlendirmek kolay
olurken, nitel 6zellikli olan islerde bu durum hayli zorlasmaktadir. Orgiit i¢inde adaletli
olunabilmesi i¢in her bir is ile ilgili ayr1 degerlendirme dl¢egi yapilmasi gerekmektedir.
Ornegin; bir daktilografin dakikada yazdig: kelime sayis1 kolay &l¢iilebilmekteyken, bir
Ogretmen ya da Ogretim iiyesinin vermis oldugu dersin basari diizeyinin Ol¢lilmesi
olduk¢a zordur (Yar, 2003:11). Bu sebeple basariy1 degerlendirmede oldukga dikkatli
davranilmali, bireylerin hem kendi basarisi hem de Orgiit ¢ikarlar1 disiiniilerek
Olgeklerin hazirlanmasi tizerinde Onemle durulmalidir. Bu sayede birey harcadigi
emegin karsiligin1 vermek adina daha fazla ¢alisacak, bireyin verimliligi artacaktir. Bu

da hem orgiit hem de bireye basariy1 getirecektir.

Basar1 degerlendirme siirecinde bireyin kariyer planinin rgiitiin plani ile uyum
saglamasi durumunda, motivasyonu yiiksek bireyin basari oranm1 da artacaktir. Orgiit
kariyer planlama yaparken, birey ve kendi amaglar1 dogrultusunda hareket ederse hem
birey hem de orgiit yapilan isten memnun olacak, birey orgiit i¢ginde dnemsendigini,
kendine ait yeri oldugunu diisiinecektir ve yaptig1 islerin kalitesinde 6nemli bir artig
ortaya cikaracaktir. Basar1 degerlendirme sirket icindeki iliski ve iletisimi arttirarak
caligma ortaminit verimli hale getirmektedir. Bu da calisanin basarisinin artmasini

saglayacaktir.

Bireyin kariyer gelisimi ve kariyerinde ilerlemesi isinde iyi bir performans
gostermesine baglidir. Performansin standartlarin altinda olmasi1 durumunda kariyer i¢in
atilan her adimin basarisizliga ulagsmasi daha olas1 bir sonugtur. Performans bireyin
basartya ulagsma yolundaki cabasini ifade etmektedir. Buradan hareketle performans
degerlendirme bireyin basartya ulasma yolundaki giici ve zayifliklarim
tanimlamaktadir. Bu tanimlama kariyer planinin baslangicini olugturmaktadir. Kariyer
plan1 yapilirken bu zayifliklar1 gidermek {izere kurs, seminer, konferans gibi araclarin

kullanilmas1 bireyin basariya ulasmasinin temel sartlarindandir (Unver, 2005:89-90).
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1.3.11. Vizyon Yonetimi

Genellikle ogiitler i¢cin kullanilan vizyon kavrami, giiniimiizde bireyler i¢in de
onem kazanmistir. Bireylerin belirlenmis bir vizyonunun olmasi, onlarin gelecek
hakkindaki diisiince ve beklentilerinin oniinii agmakta ve Kkisileri belirsizlikten uzak
tutmaktadir. Vizyon, kitlesel, kapsayici, ilham verici ve uzun vadeli bir hedeftir. Orgiit
ve bireyde tahrik ve duygu uyandiran bir hedefi temsil etmektedir (Dess vd., 2008:24).
Vizyon, kelime anlami olarak genis goriis, ileri goriis olarak aciklanmaktadir

(www.tdk.gov.tr).

Vizyon, kisilerin veya kurumlarin, kendilerinin veya isletmelerinin gelecekte
olmasini arzu ettikleri durumun ifadesidir. Bu anlamda vizyon, gelecekte varilmasi
gereken nokta veya olunmasi arzu edilen bir durumla ilgili riiya veya hayalin ifade
edilmis bir seklidir. Bagka bir ifadeyle, vizyonu igletmenin veya bireyin gelecekteki
durumunu sozciiklerle yansitan bir fotografi ya da resmi olarak tanimlamak miimkiindiir

(Ulgen ve Mirze, 2004:179).

“Lissack ve Roos’a (2001) gore vizyon, orgiitiin gelecekteki basarisi icin bir
rotadir veya Orgiitiin olusturdugu amagclardir. Gill’e (2003) gore vizyon, degisik cabalar
yonetmek icin kullanilan gelecegin istenilen halidir. Awamleh ve Gardner’a (1999) gore
ise vizyon, yaratilmak istenen en iyi durumun zihinsel bir ifadesi ve Orgiitiin ulagmak
istedigi buglinkii durumdan daha iyi, daha basarili, gercekei, giivenilir ve cekici

gelecegidir” (Kilig, 2010:88-89).

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi lizere vizyon, Orgiitiin ya da bireyin
gelecekte kendisini gérmek istedigi yer olarak tanimlanmaktadir. Vizyonu belirlerken,
bugiin bulunulan yerden daha iyi, daha basarili, daha ahlakli ve daha gergek¢i bir
durumda bulunmak hedeflenmelidir. Gergekg¢i vizyon sahibi olmak hem o6rgiite hem de

bireye basariya daha kolay sahip olunabilmeleri imkanini sunmaktadir.

Vizyonu belli baslt bilesenler olusturmaktadirlar. Basarili bir vizyon icin orgiit
ve bireylerin kendilerini, kendi degerlerini ve gevrelerini iyi tanimalar1 gerekmektedir.
Bunun icin bu bilesenlerin neler olduklarinin incelenmesi faydali olacaktir (Ozer,

2011:454-456).

Bu bilesenlerden ilki 6z ideolojidir. Bu kavram temel deger ve hedeflerden

olusmaktadir. Etkili bir vizyon bireyin ya da orgiitiin 6z hedeflerinden ve degerlerinden
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olusmaktadir. Birey ya da Orgiit icin neyin gerekli oldugu, islerin nasil islemesi
gerektigi, neyin iyi neyin koti olduguna karar verilmesi gibi ahlaki kararlari

icermektedir.

Diger bilesen kisisel vizyondur. Bireylerin yasamlarini kendisine bagladiklari,
yaptiklar1 her seyi kendisine ulagsma amaci ile yaptiklar1 varsayilan hedefleridir. Kisisel
vizyon bireyi harekete geciren zorlandigr durumlarda kendisine i¢sel motivasyonu
saglayan temel kavramlardan birisidir. Kisisel vizyon kisisel biitlinliikk, dayanisma,
denge gibi ilkelerle uyumlu olmalidir. Kisisel vizyon olusturulurken ilk olarak kendini
tanimak ve degerlendirmek, sonrasinda hizmet edecegi toplumun ve Orgilitiin istek ve
hedeflerini tanimak gerekmektedir. Bunlar1 yaparken de bireyin bir lider olarak neleri

basarabilecegini, neleri kanitlamaya calistigini ifade edebilmesi 6nemlidir.

Son bilesen ise oOrgiitsel vizyondur. Orgiitsel vizyonun &rgiit amaglarma ve
kiiltiirine uygun olmasi beklenmektedir. Orgiit icinde var olan baglilik, adalet
gerceklesmesi istenen hedefle daha da pekistirilmeye calisiimalidir. Orgiitte hem
calisanlar hem de {st yonetim hedeflerini belirlerken, her iki grup icin kendini
gelistirme, Orgiit i¢in biliylime ve degisime sebep olabilecek vizyonu g6z Oniine
almalidirlar. Beklentiler ve halihazirda elde bulunanlar karsilastirilarak belirlenmis bir

vizyon bireyi ve Orgiitii de basariya ulastiracaktir.

Vizyon belirlemek genellikle orgiitlere ait bir siire¢ olarak goriilse de bireysel
basarmin da olmazsa olmazlarindan birisidir. Bireyler tipki bir Orgiitiin stratejik
planlamasinda oldugu gibi kendileri i¢in ¢izikleri yol haritasinda nereye ulagmak
istediklerini belirlemektedirler. Iyi belirlenmis bir vizyon, bireyin kariyer planlarinda
hedef belirlemelerine, firsatlar1 degerlendirmelerine ve bunlara bagli olarak hangi yolu
izlemeleri ve eksikliklerini nasil gidereceklerine dair belirsizlikler konusunda yardimei
olacaktir. Kisi kendi kariyer planimni yaparken ya da orgiit icinde belirlenen kariyer
yollarii degerlendirirken, su an bulundugu pozisyonun mu yoksa farkli bir kademenin
mi kendisini gormek istedigi yer olup olmadigini belirlenmis vizyonu sayesinde daha
rahat anlayacaktir. Bireylerin bu sayede gelecek icin kararsizliklar1 sona erecek, tam
anlamiyla yapmak istedikleri isleri yapabilmeleri i¢in kendilerine ihtiya¢ duyduklari
Ozgiiveni saglamis olacaklardir. Ne istediginden emin, kendini rahat ifade edebilen
bireyler, 6zel hayatlar1 ve is hayatlar1 boyunca basariya diger bireylerden birka¢ adim

daha 6nce ulasacaklardir.
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1.3.12. Bilgi Yonetimi

Icinde yasadigimiz diinya siirekli degisim ve gelisim kaydetmektedir. Bireyler
diger insanlarla rekabet halinde bulunmaktadirlar. icinde bulunduklari toplum ve
olusturduklar1 Orgiitler de birbirleri ile rekabet halindedirler. Bu da insanlarin ve
orglitlerin her yeni giin daha iyi olmalarini, her gegen dakika kendi bilgi birikimine
yenilerini eklemeleri gerekliligini dogurmustur. Ozellikle ileri goriislii orgiitler, bilgiyi

pazarda kullanilmak iizere stratejik bir varlik olarak gérmektedirler (Detlor, 2010:104).

Bilgi diizenlenmis bir veri kiimesini, genellikle belge seklinde veya gorsel ya da
isitsel olan bir mesaji1 ifade etmektedir. Bilgi, 6zellikle kullanici ya da alici, sorun,

zaman, yer ve isleve gore diizenlenmis verilerdir (Cidik, 2008:4).

Davis ve Botkin (1994)’e gore bilgi, 6grenmeyi miimkiin hale getiren ve sadece
biraya getirmeye dayanamayan ayni zamanda kullanicinin amacina ve yetenegine bagh
olarak 6grenmeyi miimkiin hale getiren olgudur. Durna ve Demirel (2008)’e gore bilgi,
davranig, yetenek ve enformasyon tarafindan karakterize edilirken, yetenek, deneyim,

kiiltiir, karakter, kisilik, duygu vb. bircok karisimin bir sonucu olmaktadir (Firat,

2013:4).

Bilgi, kisinin islenmemis, ham veriyi ve islenmis veriyi yani enformasyonu akil
stizgecinden gecirip kisisel deneyimleri, algilari, duygulari, dogustan sahip oldugu
yetenekleri ve almis oldugu egitimlerin sonuglariyla birlestirerek karar verme, planlama,
degerlendirme analiz ve uygulama stireglerinde yeri geldigi zaman kullanilan seklidir

(Ozer, 2011:5).

Bilgi yonetimi ise; birey ve oOrgiit performansini artirmak amaciyla iiretken
bilginin elde edilmesi, paylasilmasi, gelistirilmesi ve kullanilmasi siirecidir. Temel
amac1 bilgiyi tiretken kilmaktir. Bunun yaninda bilgi yonetimi, rekabeti arttirmak i¢in
bilgi yaratma, bulma, elde etme ve harekete gecirmeye yonelik stratejiler ve siiregler

biitiiniidiir (Ozer, 2011:67).

Bilgi yoOnetimi, bireysel ve Orgiitsel amaglar i¢in bireylerin bilgiyi nasil
tiretecekleri, iletecekleri ve nasil kullanacaklarini ifade etmektedir (Demir ve Elma,
2004:273).“Bilgi yonetimi, dogru bilginin, dogru zamanda dogru kisiye ulagsmasin

saglayacak bicimde bilginin paylasilmasi ve organizasyonun performansini gelistirecek
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bicimde kullanilmasini, hayata ge¢irilmesini, saglayacak suurlu ve sistemli bir strateji

gelistirilmesidir” (Firat, 2013:11).

Bilgi yonetimi yukaridaki tamimlardan da anlasilacagi gibi bilgiyi etkin
kullanmak, diger birey ve orgiitlere istiinliik saglamak, sorunlar1 ¢6zmek, yeni bilgi
elde etmek i¢in uygulanan bir siirectir. Bireyler ve orgilitler, giinlimiizde i¢inde
bulunduklar1 toplumda yeni duruma uyum saglayabilmek i¢in degisime mecburdurlar.
Bu degisiklikler bireyin bugiine kadar inandigi, savundugu tiim bilgi ve fikirleri
icermektedir. Ancak yeni bilgi, kisideki ben imajin1 sarsabilmektedir. Dolayisiyla birey
yeni bilgiye uyum saglama konusunda oldukg¢a isteksiz davranacaktir (Krogh vd.,
2002:34). Bilgi yonetiminin oniindeki bir diger engel ise, bireyin yeni bilgi edinme ve
o0grenmeye direnmesidir. Kisilerin eski aligkanlik ve tecriibelerinden vazge¢mesi

oldukca zor olacaktir (Barutgu, 2008:294).

Gliniimiize gelene kadar insanligin gectigi pek ¢ok donemde bilgiye sahip
olmanin 6nemi ne yazik ki anlasilamamustir. Ozellikle ortagag doneminde hakim olan
skolastik diisiince ve feodalite bilginin yayilmasi ve cogalmasi oniindeki en biiylik
engelleri olusturmusglardir. Bu donem kapali toplum adi ile bilinmektedir ve iletisimin
smirli hatta yok denilecek kadar az olmasi, bilginin kilise Ogretilerinden ileriye
gidememesi s6z konusudur. Boyle bir ortama bireylerin bilgi yonetimini desteklemesi
ve uygulamasi bir yana, bilginin 6gretilenin disinda da olabilecegi diisiincesi bile kesin
ve agir ceza gerektiren haller igindedir. Toplum genelinde mutlak itaat ve kesin bir

basarisizlik hakimdir (Ata, 2010:30-42).

Feodalitenin ¢okiisiinden sonra olusan demokrasi rejimi ile birlikte agik toplum
kavrami ortaya ¢ikmustir. Zamanla bilginin kilise Ogretilerinden ibaret olmadigi
anlagilmistir. Insanlar birbirleri ile rahat kurduklar: iletisim sayesinde sahip olduklari
bilgi ve tecriibeyi aktarabilmektedirler. Iletisimin agik ve engelsiz olmasi birey ve
toplumlarda istediklerini 6zgiirce ifade etme davranisini beraberinde getirecektir. Bu da
bilginin nasil arttirilacagi, nasil paylasilacagr ve nasil kullanilacagi sorularini ortaya

cikarmistir (Ata, 2010:60-64).

Bilgi yonetiminin bireye fayda saglamasi i¢in dncelikle bireyin ne biliyorum, ne
yapmak istiyorum ve ne Ogrenebilirim gibi sorular1 kendisine sormasi1 gerekmektedir
(Tiwana, 2003:187). Bireyin kullandigi bilginin kendisine faydali hale getirilmesi

siirecinde birey siirekli hizlanan teknolojik gelismeler, artan bilisim ve bilgi yogunlugu,
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diinyanin kiiresellesmesi gibi degisimlere ayak uydurabilmesi kolaylasacaktir (Ozer,
2011:61). Her seyden 6nce ¢agimizda 6nemini iyice arttirmis olan internet, bilgiye daha
kolay ulasilmasini saglamakta ve bireylere biiylik kolayliklar sunmaktadir. Bireyler igin
bilgiye ulasmak kolaylastikga basariya ulagsma ihtimalleri de artmaktadir. Burada
bireylerin dikkat etmeleri gereken hususlarin en dnemlisi ise kolay ulasilan bilginin
cogunlukla herkes tarafindan bilinen giindelik bilgiyi igermesidir. Bireylerin bu siiregte
elde ettikleri bilgileri iyi analiz etmeleri, onlar1 nitelik bakimindan degerlendirmeleri
gerekmektedir. Aksi durumda bilgi kirliligine yol acarak bireyin basarisinin diismesine,
kendisi i¢in gerekli olmayan konulara zaman ayirip onlarla ilgilenmesine sebep

olacaktir (Kahraman, 2013:13).
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IKINCI BOLUM
BIREYSEL KARIYER PLANLAMA VE KiSISEL BASARI ALGISI ILISKiSi

2.1 Kariyer Kavram
2.1.1 Kariyer Kavraminin Gelisimi

Kariyer olgusu, 20.yiizyilda 6zellikle beyaz yakalilarla birlikte 6nem kazanmis
ve sik kullanilmaya baglanmis olsa da 16. yiizyilda ortaya ¢ikmaya baglamistir. Kariyer
kavraminin, insanlik ve is diinyasi icin bilimsel olarak kullanilmaya baslanmasi ilk
olarak Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” eserinde
olmus ve Donald E. Super’in 1957 yilinda yazdig1 “Kariyer Psikolojisi” kitabinda daha
belirgin bir sekilde agiklanmistir (Erdogan,2009:3). 1963 yilinda Triedeman ve
O"Hara"nin “Kariyer Gelisimi Secimi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim
Teorisi” ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland“in yazmis oldugu “Meslek

Tercihi Teorisi” kariyer konusunun detayli olarak irdelenmesini saglamistir (Giiltekin,

2010:12).

Degisen ve gelisen rekabet ortamiyla beraber 20.yiizyilda, orgiit hedeflerine
ulagsmak i¢in modern ydnetim anlayiglarinin yaninda planlama olgusu o6ne ¢ikmus,
bireysel ve oOrgilitsel kariyer planlama kullanilarak basariya ulagsma yoluna gidilmeye
baslanmigtir. Kariyer kavraminin ele alinmasiyla birlikte, kariyer planlamasi ve
yonetimi, kariyer asamalari, kariyer gelistirme, kariyer se¢imi, kariyer platosu ve

kariyer danismanlig1 gibi kavramlar da literatiire kazandirilmistir (Eryigit, 2000:2).
2.1.2 Kariyer Kavraminin Tanimi ve Onemi

Sanayi devriminden sonra onem kazanmis olan kariyer kavrami Tiirkge’ye
“Carriere” sozcligiinden gegen, Fransizca’da “meslek, diplomatik pozisyon, asilmasi
gereken mesleki bir siire¢, yasamda izlenen bir yol” gibi anlamlarda kullanilmaktadir
(Erdogan, 2009:3-4).

Tirk Dil Kurumu sozliiglinde kariyer kelimesi; “Bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen asama, basari ve uzmanlik” olarak tanimlanmistir. Kariyer
yapmak ise; uzmanlik alaninda calismak, uzmanlasmak, ihtisas yapmak olarak

tanimlanmistir (Www.tdk.gov.tr).
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Genel anlamda kariyer kavrami, kisinin calisma yasami boyunca istlendigi
islerin bir biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Bununla beraber, bir kiginin kariyeri sadece
sahip oldugu isleri degil; is yerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag,
duygu ve arzularimi gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi,
beceri, yetenek ve c¢alisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini da

tagimaktadir (Y1lmaz, 2006:6).

En kisa haliyle kariyer kavrami, meslekte ilerleme, yiikselme, istenilen hedefe
ulasma anlamina gelmektedir. Oznel olarak ise; kisinin emekligine kadar yaptigi
ugraglarin tiimii olarak tanimlanabilir. Yukarida verilmis olan tanimlar da dahil olmak
tizere kariyer kavramiin pek ¢ok tanimi bulunmaktadir. Asagida bu tanimlardan

bazilarina yer verilmistir.

“Kariyer, bir insanin ¢aligabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda adim
adim ve stirekli olarak ilerlemesi, deney ve yetenek kazanmasi anlamina gelmektedir”
(Tortop, 1994:92). “Kariyer, "bireyin, yasamindaki liretken yillarin ¢cogunu harcayarak
baslangi¢ yaptigi, gelistirdigi ve genelde ¢alisma hayatinin sonuna kadar siirdiirdiigii is
ya da meslek" olarak tanimlanmaktadir” (Can vd., 1995:163). Baska bir tanimla,
“Kariyer, bireyin kamu ya da 6zel ¢alisma yasaminda ilerleme saglayacagi, bir basari

elde etmek amaciyla izledigi ve ¢alistigt alandir” ( Sav, 2008:5).

Kuzgun’a (2004) gore kariyer, “Bir Omiir boyu yasanan olaylar dizisi,
mesleklerin ve diger yasam rollerinin birbirini izlemesi sonucu olusan genel goriiniim
ve mesleki gelisim ¢izgisinde ilerleme, duraklama ve gerilemeleri ifade eden bir

kavramdir”(Kordon, 2006: 18-19).

Kariyer sadece orgiit icinde basarili olmak olarak tanimlanmamalidir. Bireyler,
bir orglitte kariyer sahibi olabilecekleri gibi degisik faaliyet alanlarinda da basarili bir
kariyere sahip olabilmektedirler. Orgiitler, ¢aliganlarindan en iist seviyede yararlanmak,
onlardan olabildigince faydalanmak istemektedirler. Gelisen ve hizla degisen ekonomik
ve sosyal cevrede her firma bir adim 6nde olmak istemektedir. Bu sebeple; Orgiitler
insan kaynagi boliimii olusturmus, calisanlarini daha yakindan tanimak mecburiyetinde
kalmistir. Calisanlarin i ve 6zel yasantilarinda cevreleriyle olan iliskileri, calistiklar
orgiitten beklentilerinin neler oldugu, yine ¢alisanlarin yetenekleri, hedefleri kendilerine
sorulmakta ve alinacak cevaplara gore Orgiitte calisanlara yonelik uygulamalar ortaya

konulmustur.
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Kariyer her tilke ve her orgiitte farkli algilanmig, bu anlamda farkli ¢alismalar da
yer almistir. Bazi iilkelerde kariyer planlarinin yapiminda bireyler tek tek
degerlendirmeye baz alirken, bazilarinda ise kariyer planlarinin sorumlulugu insan
kaynaklar1 boliimiine birakilmistir. Ornegin; Japonya’da bazi1 6rgiitlerde her bdliimiin
yoneticisi kendi departmanindaki her ¢alisan igin ayr1 kariyer tablolari olusturarak,
bireysel kariyer plani olusturma ve gelistirme asamasinda bu tablolardan
yararlanmaktadirlar. Bu durum Avrupa Birligi {ilkelerinde tamamen farklidir. Almanya,
Fransa, Hollanda, Portekiz gibi iilkelerde bu caligmalar1 insan kaynaklar1 boliimii genel
olarak biitlin calisanlara uygular ve tepe yoOnetimin sadece goriisii alinmaktadir.
Tiirkiye’de ise kariyer planlama ve yonetimi hususuna pek az orgiit yer vermekte ve
yine ¢ogunlugunda gerektigi gibi uygulanamamaktadir. Yapilan arasgtirmalara gore;
Tiirkiye’de yapilan kariyer uygulamalar1 ¢alismaya katilan firmalarin %42si kadariyla
smirhiyken, ABD’de bu oran %90 civarindadir. Buradan hareketle iilkemizde kariyer ve
kariyer yonetimi vb. uygulamalara yeterince dnem verilmedigi goriilmistir (Kilig,
2008:25).

2.1.3. Kariyer ile flgili Diger Kavramlar

Kariyer kavrami incelenmeye baslandiktan sonra, sadece bu kavramin yeterli
olmadigi, bununla birlikte “Kariyer Yonetimi, Kariyer Gelistirme, Kariyer Platosu ve

Kariyer Haritas1” gibi kavramlarinda incelenmesi gerektigi anlasilmistir.
2.1.3.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi kariyer kavraminin ortaya ¢ikisindan sonra kariyerin sadece
orgiit icin gecerli olan bir kavram olmadiginin, 6rgiit i¢inde caligsin ya da calismasin
her bireyin de kariyer sahibi olabileceginin anlasilmasi ile incelenmeye baslanmistir.
Kariyer yonetiminde amac Orgiit ve i gorenin birbirlerini tanimalari, karsilikli olarak
istek ve beklentilerini anlamalaridir. Dolayisiyla kariyer yonetimi, bireysel ve orgiitsel
amaglar1 uyumlagtirma yoluyla gergeklesen faaliyetler seklinde tanimlanabilmektedir

(Eryigit, 2000:6).

Genel anlamda kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer planlarina ulasabilmesi i¢in
isletme yonetimi tarafindan desteklenmesi olarak tanimlanir. Kariyer yonetiminin amaci

bir yandan bireylerin isletme icinde bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun islerde

38



calismasint saglamak; diger yandan da kisinin amaclart ile isletme amaglarin

biitiinlestirerek motivasyon, etkinlik ve verimliligi artirmaktir (Sav, 2008:12).

Bagka bir tanimla, isgiiclinlin ihtiyaglarin1 tatmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulagsmasini saglamak i¢in yoneticilere imkan saglayan hedeflerin

planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir (Aydin, 2010:5).

Kariyer yonetimi uygulayan bireyler, kendilerini tanima firsat1 elde etmis, neler
yapmak istediklerine dair amaglarin1 belirlemis olacaklardir. Orgiitler ise amaglarini
belirlemis olan bireylerin istek ve beklentilerini kendi amagclar1 ile uyumlagtirmalari
sonucu is gorenlerinden en iist diizeyde faydalanabilmektedirler. Bireylerin orgiit i¢in
onemli olduklarim1 diisiinmelerini saglayan bu kavram, hem orgiit hem de birey icin

maksimum basar1 ve verimlilik getirecektir.
2.1.3.2. Kariyer Gelistirme

Orgiitler ve bireyler igin kariyer gelistirme, kisinin kisisel gelisimi ile kariyer
gelisimi arasinda biitiinliilk olmasmi saglamaktadir. Kariyer gelisimi oOrgiit icindeki
cesitli meslek ve kariyer firsatlar1 arasindaki iliskinin kurulmasini saglamaktadir. Hangi
islerin uzmanlik gerektirdigi, uzmanlasan is gorenin hangi kariyer yolunu takip edecegi
gibi sorularin cevaplandirilmasina yardimci olmaktadir. Ayni zamanda calisan ve orgiit
birlikteliginin uzun siire devam etmesi icin neler yapilmasi gerektigini arastirmaktadir

(Kazimbek Tiiziiner, 1995:19-20).

Kariyer gelistirme, bireylerin her birinin kedine 6zgili sorun, tema ve gorevler
biitlinli ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini gelistirmeleri ve
Orgiitiin calisanlara bu konuda sundugu etkinlikleridir (Uzunbacak, 2004:19). Kariyer
gelistirme; bireyin egitim, Ogretim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile kariyerinin
planlanmast ve kariyerine iligkin yaptig1 planlarin gerceklesmesinin saglanmasidir

(Seving, 2009:20).

Bir bagka tanima gore kariyer gelistirme; calisanlara yeteneklerini gelistirme,
degerlendirme ve genisletme giicli vererek, gercek kariyer amaclarimi ve hedeflerini
gerceklestirmek i¢in yardimci olmay: ifade etmektedir. Kariyer gelistirme, isletmenin
calisanlarina sundugu, kariyerlerinin yoniinii ve gelisimini etkileyen unsurlar hakkinda
bilgi verdigi, bilgi veya kapasitelerinin artmasini amacglayan, resmi, yapilanmis bir

etkinliktir (Y1lmaz, 2006:13).
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2.1.3.3. Kariyer Platosu

Kariyer platosu, bir siire ¢alistiktan sonra, bireyin bir noktada kariyerinin bir
asamasinda yiikselme potansiyelinin gecici ya da kalic1 olarak yok olmasidir (Eryigit,
2000:24). Calisanlarin kariyer iddiasimi kaybetmesi, motivasyon ve iiretkenliginin
diismesi s6z konusudur. Ciinkii ne kadar caba gosterirse gostersin bir 6diill ya da

ilerleme sans1 gormemektedir (Nayir, 2007:19).

Yiiksek pozisyondaki gorevler i¢in mevcut pozisyonlarda olduk¢a ¢ok adayin
varligi, bireyin diizlesmesine, bir platoya ulagmasina neden olur. Birey daha iist
seviyedeki bir gorev i¢cin ¢ok uygun olsa dahi, yukarida uygun acikliklarin
olusmamasindan dolay1 hareket edemez. Bu durumda bireyin orglitsel agidan platoda
oldugu soylenir. Bu acidan etkin bir kariyer yonetimi bu gibi durumlar1 kontrol altinda
tutabilecek yontemleri hazir bulundurmali, bu gibi kisilere yardimc1 olmalidir (Eryigit,

2000:24).
2.1.3.4. Kariyer Haritas1

Kariyer haritasi, bir organizasyonda is tanimlarinin yapildigi, isin niteliklerinin
belirtildigi, her hangi bir pozisyona hangi pozisyonlardan gecilebilecegi ve bunun i¢in

aranan niteliklerin belirtildigi bir 6rgiit semas1 uygulamasidir (Nayir, 2007:21).

Bagka bir tanima gore kariyer haritalar1 orgiit icinde bir isten digerine
ilerlemenin yollarini belirlemek icin kullanilan bir tekniktir. Baska bir deyisle orgiit
icindeki pozisyon degisikliklerinde aranan sartlar, hangi pozisyonlardan bir digerine
gecis yapilabileceginin gosterildigi semalardir ancak bu semalar olusturulmadan 6nce
orgiit icindeki kariyer yollarinin net olarak belirlenmesi gerekmektedir. Kariyer

yollarinin belirlenmesi i¢in dort asama gerekmektedir. Bunlar (Oriicii,2006:277);

l.asamada, is analizi ile orgiit icinde yapilacak isler i¢in gerekli bilgi, beceri ve

yeteneklerin belirlenmesi gerekmektedir.

2.asamada, benzer yetenekler kullanilarak yapilabilecek iglerin ortaya konulmasi

gerekmektedir.

3.asamada, benzer islerin aymi grupta toplanarak, karisikligin giderilmeye

calisilmas1 gerekmektedir.

40



4.asamada ise, bu gruplar arasinda daha sonra kariyer yollar1 olusturulmak tizere

ilerleme yollarinin tespiti gerekmektedir.

Bir Orgiitte kariyer haritas1 kullanim1 kariyer planlama uygulamasini
kolaylastirir. Calisanlar kariyer hedeflerini belirlerken semada belirlenen yollar1 takip
etmek suretiyle, bulunduklar1 pozisyonlar ve kisisel niteliklerinin gerektirdigi
pozisyonlara yoneleceklerdir. Bu da orgiitte ve belirlenen kariyer basamaginda basariyi
beraberinde getireceklerdir. Isletmeler agisindan bakilacak olursa; niteliklerinin ve
hedeflerinin farkinda olan calisanlara sahip olmak, islerin daha hizli ilerlemesine ve

bununla birlikte de sirket hedeflerine de daha kolay ulasilmasini kolaylastiracaktir.
2.1.3.5. Kariyer Hareketliligi

Giliniimiizde pek ¢ok is goren icinde bulundugu Orgiitte yiikselme imkani
bulamamasindan dolay1 is degistirmek zorunda kalmaktadir. Kariyer hareketliligi
bireyin Orgiit igerisinde hangi pozisyonlara hangi dogrultuda hareket edebileceklerini
ifade eden bir kavramdir. Buna gore bireyler orgiit icerisinde ii¢ sekilde hareket

edebilmektedirler. Bunlar (Y1ilmaz, 2006:8-9).

Dikey hareket, bireyin orgiit icinde yukaridan asagiya ve ayni sekilde asagidan
yukariya hareket edebilecegini ifade etmektedir. Bu hareketlilik en alt kademedeki

calisanin en iist kademeye gelebilecegi bir hareket seklidir.

Yatay hareket, Orgiit icinde ayni hiyerarsik kademede olan bireylerin yer
degistirmesi esasini ifade etmektedir. Bu hareket seklinde bireyde unvan artis1 gibi

degisiklikler gozlenmemektedir.

Son olarak merkeze dogru harekette ise, orgiitteki merkezi birimlere gegisi ifade
etmektedir. Burada gerceklesecek hareketlilik bireyin Orgilit yOneticisinin giivenini

kazandig1 ve daha fazla sorumluluk almas1 anlamina gelmektedir.
2.2. Kariyer Asamalar:

Kariyer agamalar1 tipki insan hayatindaki donemlere benzemektedir. Nasil ki
insan, hayatinda c¢ocukluk, genclik, yetigkinlik gibi donemlerden geciyorsa, birey de
kariyeri boyunca bdoyle siirecler yasamaktadir. Kariyerine basladigi andan itibaren
emekliligine kadar olan siire boyunca farkli zamanlarda farkli donemlere girmektedir.

Yapilan literatiir aragtirmast sonucunda bu donemlerin genel olarak bes ana grupta
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toplandig1 goriilmiistiir. Bunlar arastirma, yerlesme, kariyer ortasi, kariyer sonu ve

emeklilik donemleridir. Asagida bireyin kariyeri siiresince gegirdigi bu donemler ele

alinmaktadir.
Sekil 2.1. Kariyer Asamalari
Kariver
r 9
fKari}'er Kariver Kariver Sonu
‘Baslangic1 Ortasi ' Gelismenin Devami
Tecritbenin y:
; Azalma
Ilgisizlesme
I II I o W
- Yas
15 25 35 45 55 65 75

Kaynak: Mathis R., Jackson J. (1997). “Human Resources Management”, $.287;
Aktaran: Balta Aydin, E. 2007:19

Sekilde ele alinan donemler bireyin (Balta Aydin, 2007:19);

e Birinci donem, anne babadan ayrilmak bireyin kendi kimligini bulmak istedigi
donemdir.

eikinci dénem, kendini yetiskin hissetmek, kariyer icin calismak, kariyeri
disarida denemek istedigi donemdir.

e Ugiincii dénem, kisisel degerlerin sorgulandigi ve 6liim duygusu olustugu
donemi ifade etmektedir.

¢ Dordiincii donem, yasamin dogasinin kabullenildigi, 6liim duygusunun asildig:
donemdir. Bu donemde kisi i¢in para daha az degerlidir.

e Besinci ve son donemde ise, kisinin olgunlastifi ve kendini kabullenmeyi
ogrendigi donemdir.

2.2.1. Arastirma

Bireyin cocukluk ve ergenlik donemlerini i¢ine alan donemdir. Bu asamada
bireyler c¢ocuk yaslarda olduklar1 icin meslekler hakkinda pek fazla sey

bilmemektedirler. Cevrelerinde gordiikleri kisilerin meslekleri ile ilgilenir onlar
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hakkinda bilgi edinmeye caligmaktadirlar. Bu ¢agdaki meslek ilgileri smirli ve heves

niteliginde degerlendirilmektedir (Oriicii, 2006:232).

Bireyler biraz daha biiyiliyiip ergenlik cagina geldiklerinde ise meslekler
hakkinda daha fazla ilgiye sahiptirler ve is hayatina atilmak istemektedirler. 15-16
yaglarini i¢ine alan arastirma doneminde aileler bireyleri yonlendirmektedirler. Birey
onlarin destegini alarak Once neler yapabilecegini sonra da hangi islerde basarili
olabilecegini o6grenmektedir. Kesif asamasi kisinin meslege baslamasi ile sona

ermektedir. (Erdogan, 2009:12).
2.2.2. Yerlesme

Yerlesme asamasi, 25 yaslarinda baglaylp 35 yaslarmma kadar devam eden,
bireyin meslege baglamasindan sonraki donemleri kapsayan asamadir. Bu dénemde kisi
icin basarma, sayginlik, terfi, ilerleme ve sorumluluk alma 6n plana ¢ikmaktadir. Birey
kariyerinin en parlak oldugu donemdedir. Bu sebeple devamli olarak var olan
becerilerini gelistirmek icin ugrasmaktadir. Birey ig¢inde bulundugu oOrgiite katki
saglama egilimindedir. Orgiit yonetimi bireylerin performansm degerlendirirken geri
bildirim kullanir. Eger bireyin ise basladigi zamandaki beklentileri ile geribildirim
arasinda farklilik varsa birey hayal kirikligi yasamaktadir. Boyle bir durumda orgiitte

kalip kalmayacagina bu asamada karar vermektedir (Aybatli, 2008:20).

Bireyler bu dénemde daha fazla sorumluluk alarak aile kurmaktadirlar. Is ve
0zel hayatlarin1 ayni1 anda siirdiirmeye calismaktadirlar. Buna ragmen bireylerin biiyiik
cogunlugu bu asamadan aym siirede ¢ikamamaktadir. Ozellikle vizyon belirlememis
buna bagli olarak ta kariyer plani1 yapmamis olan bireyler ¢ok sik is degisimi
yapmaktadirlar. Bu sebeple de belli bir iste basarili olduklarinin farkina varana kadar

uzunca bir siire kisa donemler halinde farkli islerde ¢alismak zorundadirlar (Sahin,
2007:16).

2.2.3. Kariyer Ortasi

Bu doénemle ilgili kesin bir yas sinir1 bulunmamakla birlikte 35 ve 45 yaslar
arasinin kapsayan donemdir. Bu donemde bireyler artik kariyerlerinde daha fazla
ilerleyemeyeceklerini  diisiinmektedirler. Bireyler bu donem iginde ogrencilikten

ogreticilige gecis yapmislardir. Burada bireyin mevcut bilgi birikimini kendinden sonra
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gelenlere aktarma diisiincesi hakimdir. Bireyler mesleklerinde daha fazla verimli

olamayacaklarini diigiindiikleri i¢in kariyer platosun yasamaktadirlar (Goksel, 2012:7).

Ayrica bireyler orta yas krizine girebilmektedirler. Bu donemde isten ayrilma,
esinden bosanma gibi davranislar sergilemektedirler. Bireyde 6liim diisiincesi giderek
artmaktadir. Dolayisiyla birey hayati ve o giine kadar yaptig1 isler hakkinda diisiinmekle
mesgul olmaktadir. Bireyler bu donemde olduk¢a Onemli degisikliklere karar

verebilmektedirler (Ergiin, 2007:15).
2.2.4. Kariyer Sonu

Bu asama 45-60 yas donemini kapsamaktadir. Bu donemde kisiler is
yasamlarinda sagladiklar1 yeri korumaya ¢alismaktadirlar. Sayginlik ihtiyaci kisiler igin
onemlidir. Orgiite yonelim azalmakta ve kendi kisiliklerine yonelme baslamaktadirlar.
Bireyler bu donemde emeklilik planlar1 yapmaya baslamislardir. Bireylerin is verimleri
diismektedir ve buna bagli olarak fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar gegiren bireyler

isten ayrilmaktadirlar (Sener, 2010:28).

Kisi bu asamada Ogretici durumunda olmasi nedeniyle cevresinden saygi
gormektedir. Bilgi ve tecriibelerinden yararlanarak, orgiitte bulunan geng elemanlara yol
gostermektedirler. Bireyler performanslarinin azaldigini ve ellerinde bulunan isleri tam
anlamiyla tamamlayamadiklarini fark etmektedirler. Bu durum beraberinde ise hem 6zel
yasamda hem de is yasaminda bazi diizenlemeler yapilmasi gerektigini gostermektedir

(Sav, 2008:20).
2.2.5. Emeklilik

60 yas ve lizeri bireylerin gecirdikleri asamadir. Bu asamada, kisiler kariyer
yasantilar1 boyunca firsat bulup yapamadig1 ugraslarla vakit geg¢irmeye baslamaktadir.
Bazi kisiler ise orgiitten ayrilmayarak tecriibelerini orgiit ¢aliganlarina aktarabilmektedir

(Giines, 2006:62).

Bireylerin Orgiitten ayrilmalar1 ¢aligma saatlerinin kademe kademe azaltilmadi
gibi uygulamalarla emeklilik evresinde gelmis olan bireylerin isten ayrilma siirecinin

saglikli olarak islemesini saglayacaktir (Eryigit, 2007:12).
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2.3. Kariyer Planlama
2.3.1. Kariyer Planlama Tanim

“Bireylerin, Oniindeki firsatlarin ve segeneklerin farkina varmasi, kariyeri ile
ilgili hedefleri tespit etmesi, bu kariyer hedeflerine ulasmada yon tespiti ve zaman
planlamasi yapmasinit saglayacak 1is, egitim ve diger gelisimsel -etkinliklerin

programlanmasi “Kariyer Planlama” olarak ifade edilmektedir” (Kocabey, 2010:94).

“Kariyer planlama, bireyin kendisini degerlendirerek; giiclii ve gelistirilmesi
gereken yoOnlerini belirlemesi; bilgi, beceri ve ilgilerine gore kariyer beklenti ve
hedeflerini olusturmasi ve bunlara nasil erisebilecegi ile ilgili hareket planlarini
gelistirmesidir” (ibis, 2011:8). “Kariyer planlama; calisanlarin degerleri ve ihtiyaglari
ile is deneyimleri ve firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmay1 amaclayan bir sorun

¢Ozme ve karar alma siirecidir” (Giirel, 2010:12).

Kariyer planlama, orgiitsel ve bireysel olarak iki ana baslikta incelenmektedir.
Hem birey hem de 6rgiit acisindan incelenmesi, birey ve orgiit hedefleri arasinda uyum

saglanmasini hedeflemektedir.
2.3.1.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama, bireyin oncelikli olarak kendini tanimasi, tistiinliik ve
zayifliklarinin neler oldugunu bilmesi, yapmak istedikleri ve yapabileceklerinin farkina
varmasi gerektigi lizerinde durur. Birey kendi kariyerini planlarken, kendi yeteneklerini,
ilgi alanlarini, yapmak istediklerini belirlemeli, i yasami siiresince kendini nerde
gormek istedigine karar vermelidir. Kisinin yasami boyunca ¢alisacagr isi ve
yapacaklarini, gelecekte kendini gérmek istedigi yeri belirleme siirecine bireysel kariyer
planlama adi verilmektedir (Pilavci, 2007:10-11). Bireysel kariyer planlamada, birey
geleceginde yapmak istediklerini yetenekleri ve kisiligi ile uyum i¢inde belirler. Kisinin
icinde bulundugu andaki sartlar ne ise, kisi bu planlamayr o anin sartlarinda gore

yapacaktir. Bu da kisiye, gelecek ile ilgili kargasaya diismeme avantaj1 saglayacaktir.

Kendisini 1y1 taniyan ve sinirlarini bilen birey, kariyer amaclarini gerektigi
sekilde yerine getirebilmek ic¢in ilk olarak kendisini gelistirmeli, kuvvetli oldugu
yonleri, ilgi alanlarmi ve beklentilerini iyi tanimlayarak, kariyer planlamasi igin ilk

adim1 atmalidir (Erdogan, 2009:37).
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Birey kariyer planlama siirecinde dort ana asamadan ge¢mektedir (Kilig,

2011:39-41).

l.asama: ilk olarak kendini tanima ve degerlendirme asamasi bulunmaktadir.
Bu asamada; birey kendi 6zelliklerini, becerilerini, {istiin ve zayif yonlerini tanimaya
baslamaktadir. Birey i¢in en Onemli asama bu asamadir. Ciinkii bireyin kendini
tanimadan yapacagl planlarda sonu¢ bireyin aleyhine olacaktir. Birey bu asamada
kendisine, hangi meslegi yapmak istiyorum, hangi konularda yetenekliyim gibi sorular

sormali, kendisinde bu sorularin cevabini bulmaya ¢alismalidir.

2.asama: Firsatlar1 tanima asamasidir. Bu asamada birey kendisine uygun olan
tiim meslekleri inceleyerek, kendini gelistirebilecegi, bilgi ve becerilerini artirabilecegi
yolu se¢cmek isteyecektir. Birey hangi meslek grubunda daha rahat ilerleme ve yiikselme
sans1 varsa ondan baslayarak siralamaya tabi tuttugu seceneklerini daraltma yoluna
gidecektir. Kisinin segecegi meslek, kendi ilgi ve becerilerine, kisiligine ve sosyo-

ekonomik ¢evresine de uyum saglamalidir.

3.asama: Hedef belirleme asamasidir.  Birey daha Onceden belirledigi
ozelliklerine dayanarak, kisa, orta ve uzun vadede nelere sahip olmak istedigini, kendini
gormek istedigi yeri bu asamada belirler. Kisinin hedef belirlemesi Oniline ¢ikan
firsatlar1 degerlendirirken kararsizlik yasamasini onleyecek, kariyer planini basarili bir

sekilde uygulamaya koymasini kolaylastiracaktir.

4. asama: Plan yapma asamasidir. Bu asamada birey kendini tanidiktan sonra
degerlendirdigi firsatlar arasindan sectigi hedefe ulagmak i¢in bir yol belirler. Hedefine
ulagsmada yapmas1 gerekenler, almasi1 gereken egitim, katilmasi gereken seminer ve
kurslar1 belirleyecek, kendinde eksik oldugunu fark ettigi yonlerini giigclendirmeye
calisacaktir. Bu sayede birey, kendine olusturdugu kariyer basamaklarinin her birinde

basarili olabilecektir.
2.4. Bireysel Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlama, kisilerin ve orgiitlerin ilerideki hedeflerine ulagmalari i¢in ne
yapmalar1 gerektigini gosteren bir siirectir. Kisiler ve orgiitler, kisa, orta ve uzun
vadelerde kendilerini nerede gormek istediklerine karar verirler. Bu siirecte karsilarina
cikacak firsatlar1 hedefleri dogrultusunda degerlendirmek suretiyle, kararsizliktan

kurtulurlar ve bagartya dogru emin adimlarla ilerleyebilmektedirler.
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Ne istedigini bilen, kendini taniyan bireyler igin bireysel kariyer planlama,
bireye eksik yonlerini giiglendirme firsat: sunmaktadir. Orgiitler icin kariyer planlama
ise, Orgiite calisanlarim1 tanima, onlarin moral ve motivasyonunu yiikseltme,
beklentilerini anlama ve onlara gerektigi gibi cevap verme sansi vermektedir. Bu da
Orgiit i¢in zamaninda iiretim, Orgiit calisanlari i¢in ise is tatmini ve baglilig1 beraberinde

getirecektir.

Bireysel kariyer planlama, hem orgilite hem de bireye belirlenen hedefler
dogrultusunda hareket edip, eksikliklerini tamamlama, kendini gelistirme firsat1 vererek,
basaril1 olmalarina yardime1 olacaktir. Bireysel kariyer planlama uygulayan bireyler ve
orgiitlerin belirlenmis hedeflere dogru beraber hareket etmeleri onlarin basarili
olmalarin1 saglamaktadir. Bu basar1 birey ve orgiitiin birbirlerinden olan beklentilerin
gerceklesmesi olarak diisiliniilebilmektedir. Bireylerin drgiitten beklentileri iyi bir ticret,
sosyal giivence ve ait olma ihtiyacinin giderilmesi ise oOrgiitiin bireyden beklentileri
yilksek performans ve OoOrgiite bagliliktir. Hem Orgiit hem de bireyin karsilikli

cikarlariin saglanmasi ise kariyer planlama ile miimkiin olmaktadir.
2.5. Bireysel Kariyer Planlamanin Amaclari

Bireyler kariyer planlama siirecinde kisiler kendileri i¢in istedikleri gelecegi,
yapmak istedikleri meslek ve bunun se¢imini kolaylastirmak istemektedirler. Bireysel
kariyer planlama ile bireyler Onlerine ¢ikan firsatlari degerlendirmek suretiyle gerek
orgiit disinda baska bir kariyer yolu secerek, gerekse orgiit igindeki kariyer yollarini
kullanarak hedefine ulagsmay1 amaclamaktadir. Birey bunlarin yaninda bagka amaclar da
edinmistir. Asagida bu amagclar ifade edilmektedir (Uzunbacak, 2004:25-27);

e Insan kaynaklarmm etkili kullamilmasim saglamak, orgiitlerde ¢alisanlarin
kendi yetenek ve isteklerine gore en uygun pozisyonda gorevlendirilmeleridir. Bu
asamada Orgiit ve calisan kendi isteklerini en uygun noktada uzlastirmaya calisirlar. Bu
nokta ¢alisan icin iyi bir yasam standardi, kendini isyerinde iyi hissetme, Orgiit i¢in ise
verimlilik ve karliligin artirilmasidir (Giirel, 2010:18).

e Yiikselme gereksinimlerini tatmin etmesi icin personel gelisimini saglamak,
caligsanlar orgiitlerde belirli stireler sonunda kendi durumlarinin iyilestirilmesi isteginde
bulunurlar. Bu, calisan kisi i¢in bir ihtiyactir. Yillarca ayni pozisyonda calisan bireyin
verimliligi elbette daha az olacak, ayn1 durumda orgiitiin de, ¢alisanin yeteneklerinden

tam olarak yararlanamamasi s6z konusu olacaktir.
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e Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesini saglamak, bazi
durumlarda is goren yeni ve farkli bir alanda ¢alismak isteyebilir veya orgiit tarafindan
is gorenin farkli alanda ¢alistirilmak istenmesi s6z konusu olabilir. Bu yeni durumun
hem is goren, hem de Orgiit agisindan olumsuzluklara yol agmamasi i¢in kariyer
yonetimi faaliyetlerinden yararlanilmasi gerekmektedir.

e s gorenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise bagliligmin saglanmasi, orgiitte
calisan is gorenleri orgiite baglayan farkli tatmin unsurlari bulunmaktadir. Bunlardan
ilki, ig goOrenin Orgiitten iyi bir yasam standardini saglayabilecek diizeyde bir {icret
istemesidir. Kamu ve 6zel sektorde iyi bir licret diizeyi, ¢aliganin rgiite bagliligint ve
verimli ¢alismasini saglayan 6nemli bir etkendir.

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarmin daha iyi belirlenmesini saglamak,
orgiit icerisinde ¢alisan bireyin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmasi ve bireysel
gelisimi igin gerekli ihtiyaglarin saptanmasi, orgiit-birey iliskisinde 6nemli bir konudur.
Bunlarin en iyi bicimde belirlenebilmesi ic¢in Orgilit ve birey arasinda siirekli bir
etkilesimin kurulmasi gerekmektedir (Giines, 2006: 87-88; Sav, 2008: 25-28).

e lIyi bir egitim ve kariyer olanaklarmin saglanmasiyla is performansinin
yiikselmesini saglamak, bireylerin eksikliklerinin farkinda olunmasi nedeniyle bu
eksikliklerin giderilmesi amaglanmaktadir. Gerek orgiit i¢cinde gerekse de birey bagka
bir kariyer yolunda olsun, eksikligin giderilmesi bireylerin kurs, seminer, grup
caligmalar1 gibi araclarla saglanmaya c¢alisilmaktadir. Bireydeki bu eksikliklerin
giderilmesi kendisini gelistirmek isteyen bireyler i¢in de ayrica dnemlidir. Bu sayede
bireylerin yaptiklar1 islerde verimlerinin artmasi ve daha yliksek bir basar1 seviyesine
ulagmalar1 s6z konusudur.

2.6. Bireysel Kariyer Planlamada Etkili Faktorler

Ozellikle giiniimiiz kiiresel ekonomisinde yiiksek yetenekli 6grenciler i¢in ¢ok
sayida alternatif kariyer firsatlar1 mevcuttur. Herhangi bir meslegin yliksek yetenekli
ogrenciler tarafindan segilebilmesi i¢in o meslegin diger mesleklerle rekabet etmesi ve
onlara gore daha cazip olmasi gerekir. Bu sebeple, 6grencilerin kariyer se¢imlerini
tanimlayan faktorleri olusturmak gereklidir (Byrne vd., 2012:101).

2.6.1. Demografik Ozellikler

Bireylerin 6zellikle de 6grencilerin kariyer se¢imlerinde demografik 6zellikler
oldukca onemli bir yere sahiptir. Bireylerin yas, cinsiyet, kisisel 6zellik ve yetenekleri

onlarin kariyer planlarinda etkili rol oynamaktadir (Ibis, 2011: 22-25).
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2.6.1.1. Yas

Bu faktorlerden ilki bireylerin yasidir. Bireyler her yasta farkli gelecek
beklentilerine sahiptirler. Cogu insan okul Oncesi yillardan itibaren ilerde ne olacagi
konusunda diisiinmekte ve gelecegi hakkinda bazi planlar yapmaktadir. Baslangicta
tamamen duygusal ve hayali olan bu tutum yas ilerledik¢e daha gergekg¢i bir hal almaya
baslamaktadir (Pekkaya ve Colak, 2013:799).

Bireylerin kariyer planlar1 yasam donemleri boyunca farklilik gdstermektedir.
Bu donemler genel olarak cocukluk, ergenlik, yetiskinlik ve yaghlik olarak
siniflandirilmaktadir (Ibis, 2011: 22-24). Her bir dénemde meslek segimine farkli
yaklagan bireyler i¢in, ¢ocukluk doneminde meslek kavrami tamamen hayalden ve
cevrede bulunan diger kisilerin mesleklerini 6grenme g¢abalarindan ibaret olmaktadir.
Ergenlik doneminde bu durum biraz daha ciddi bir mesele olarak diistiniilmeye
baslanmakla birlikte, ailenin birey iizerindeki yonlendirmesi s6z konusudur. Birey farkli
meslekleri arastirip kendisi i¢in uygun olabilecek alternatifleri belirler ve bunlarin
arasindan secim yapmaya calismaktadir. Yetiskinlik doneminde birey sectigi meslek
yolunda ilerlemeye, kendini gelistirmeye baslamis, kendisine orgiit i¢inde iyi bir yer
edinmigtir. Kisi bu donemde kariyer planlarini yaparken oldukca hirsli ve kendinden
emindir. Kisinin beklentileri ile bulundugu durum arasinda farklilik varsa kisi ise devam
etme ya da isten ayrilma kararlarin1 bu dénemde verecektir. Ayrica kisilerin aile kurma
ithtiyaclarmi giderdikleri donem de yine yetiskinlik donemidir. Yashlik donemi biiyii
cogunlukla emekliligi kapsamaktadir. Bireyler isi yapandan c¢ok tecriibeleri ile
kendinden sonraki c¢alisanlara tavsiyede bulunarak kariyerine devam edebilecegi gibi is
hayatindan uzak bir hayatta tercih edebilmektedir.

Goriildigi gibi bireyler i¢in kariyer planlamasi yasamlarinin her déneminde
kendileri i¢in olduk¢a dnemli bir yere sahiptir. Bireyler kariyer planlarini yaparlarken
bulunduklar1 yasa gore tercihlerini yapmaktadirlar. Ergenlik caginda yapilmis bir
secimin yetigkinlik déneminde halen uygulaniyor olmasi elbette beklentiler ile elde
edilenin uyumunun saglanmasi ile miimkiin olmaktadir. Aksi halde birey tercih ettigi
meslekten vazgegerek kendisini yeni kariyer yollarinda karsilagtigi firsatlar
degerlendirirken bulacaktir.

2.6.1.2. Cinsiyet

Glinlimiiz toplumunda bireylerin meslek se¢imlerinde onemli olan bir diger
faktor ise cinsiyettir. Bunun sebebi ise kadin ve erkegin toplum icinde aldiklart

sorumlulugun farkli olmasidir. Ayrica toplum igerisinde genel geger bir varsayimdan
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hareketle belirlenmis olan kadin isi ve erkek isi kavramlar1 da bu se¢imlerde dnemli rol
oynamaktadirlar.

Kadnlarin meslek secimlerinde sectikleri ve calistiklart orgiitteki yiikselme
imkan ve engellerin varlig1 da etkili olmaktadir. Genellikler kadin ¢alisana yonelik cam
tavan etkisi adi verilen yiikselme engelinin varligi kadinlarin meslek secerken daha
dikkatli davranmalarina sebep olmaktadir. Ayn1 zamanda baz1 orgiitlerde kadinlara fazla
is yaptirilmasina ragmen erkek c¢alisanlardan daha az iicret 6deniyor olmasi ve erkek
calisanin altinda yer almalar1 da yine kadinlar i¢in meslek se¢iminde dnemli bir faktor
olmaktadir.

2.6.1.3. Kisilik Ozellikleri ve Yetenekler

John Holland’1n kisilik teorisinde her meslegin kisiligin bir yoniine hitap ettigi
seklindeki varsayimi, bireylerin kisiliklerine uygun olan mesleklerde calismak
istediklerini agiklar niteliktedir. Buradan hareketle bireylerin, kendi kisisel 6zelliklerini
tanimalar1 halinde en iyi yapabilecekleri meslegi se¢gmeleri miimkiin olabilecektir.
Dolayisiyla bireyler yaptiklari isleri severek ve sikilmadan yapabilecek, basar1 ve
verimliliklerini arttirabilecekleridir.

Bunlarla beraber kisilerin istedikleri, kendilerine uygun olduklarini diisiindiikleri
mesleklerde ¢aligmalar1 kariyerlerinde uzmanlasma, ilerleme ve kendilerini gelistirme
isteklerini de artacaktir. Bireyler Orgiit icerisinde acik olan kariyer yollarindan
ilerlemeyi ayn1 zamanda da {ist kademelere terfi etmeyi amaclayarak kariyerine bir yon
belirlemek istemektedir.

Gortldiigi gibi bireylere ait demografik 6zellikler onlarin meslek segimleri ve
bu konudaki tutum ve davraniglarini etkilemektedir. Bireyler igin meslek se¢imi
kariyerlerinde yiikselmeleri agisindan temel basamaklardan birini olusturmaktadir.
Bireyler bu faktorlerin her birini dikkatle analiz etmeden, yaslarinin getirdigi heyecan
ve sabirsizlikla, cinsiyetin getirdigi Ustlinliik yanilgisiyla ya da kisilik 6zelliklerine
uygun olmayan bir meslek segmeleri durumunda hayatlarinin geri kalaninda basarisiz ve
mutsuz olabileceklerini unutmamalidirlar.

2.6.2. Cevresel Faktorler

Yasadigimiz toplum da bireyler i¢in meslek secimin etkileye faktorleri iginde
barindirmaktadir. Toplumun meslek se¢imi iizerindeki etkileri tiim bireylerin dahil
oldugu en kiiclik toplum birimi olan ailede baglamaktadir. Politik ve yasal
zorunluluklar, sosyo-ekonomik g¢evre ve kiiltiir aileden belli bir yasta ayrilmig olan

bireyin karsisina diger belirleyiciler olarak ¢ikmaktadir (Adigiizel, 2008:75-85).
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2.6.2.1. Aile ve Arkadas Cevresi

Toplumun en kiiciik birimi olan aile, bireylerin meslek segimlerini
etkilemektedir. Ailenin sosyo-ekonomik durumu, aile bireylerinin egitim diizeyi, ailenin
gelir diizeyi gibi faktorler bireylerin meslek se¢iminde etkili rol oynamaktadir. Bunlarin
yant sira aile blylklerinin yonlendirmesi ve aile kiiltiirii de meslek se¢imin
etkilemektedir. Yapilmig bazi arastirmalar, ailenin yalniz meslek se¢iminde yani kariyer
planlamada degil aym1 zamanda kariyer gelistirmede de etkili olduklar
sOylenebilmektedir. Bunlarin yaninda ailenin sosyal statiisli de bu faktorler arasinda yer
almaktadir.

Belirli bir sosyal statiiye sahip bireylerin belirli isler i¢cin uygun oldugu
diisiiniilmektedir. Ornegin, iist sosyal smifa mensup bir bireyin kamyon soforii olmasi
beklenmemektedir. Bireyler bu mesleklere ilgili olsalar dahi aile biiyiikleri tarafindan
tepki ile kargilasmalar1 s6z konusu olacaktir.

Aileden sonra bireyin davranislarina yon veren en énemli grup bireyin arkadas
cevresidir. Birey arkadas ¢evresi i¢inde sosyallesme imkani elde etmektedir. Bireyler
yasamlarinin biiylik bir ¢cogunlugunda okulda ve arkadas ¢evresi icindedirler. Kisiler
hayatlarina yon verebilmek i¢in pek ¢ok sinava girmektedirler ve bu sinavlar onlarin
basta lise olmak {izere liniversiteye giriglerini yani meslek se¢imlerini de etkilemektedir.
Bireylerin biiyiik bir kisminin se¢imlerinin 6gretmenler tarafindan yonlendirildigi hatta
onlar tarafindan yapildig1 diisliniiliirse kariyer planlarmin ¢ok 6nemli noktalarinda
kararlarinin etkilendigi oldukc¢a acgiktir. Bireyler i¢in iyi bir meslek sahibi olmak istegi
lise donemlerinde iyice belirginlesmis ve iiniversite i¢in planlar yapilmaya baslanmigtir
fakat ne yaziktir ki arkadas cevresinde yanlis secimler s6z konusu olmasi halinde
bireyler kariyer planlarinda yine umduklarini bulamayacaklardir.

2.6.2.2. Yasal ve Politik Faktorler

Yasal zorunluluklar herkesin yapmasi gereken, yasalarla diizenlenmis olan
islerdir. Bireylerin secimlerinde bu zorunluluklar 6nemli yer tutmaktadir. Ornegin,
erkekler i¢in askerlik hizmetinin zorunlu olmasi, pek ¢ok meslek grubu i¢in 6nemli bir
faktordiir. Bu mesleklerde yapilacak isler igin askerlik ile iligkili olmayan bireylerin
tercih edilmesi meslek se¢iminde dnemli bir unsurdur. Yine ayni sekilde zorunlu dogu
hizmeti sartt aranan meslekler i¢in herkesin talepte bulunmasi beklenmemektedir. Bu
mesleklerde bireyden belirli siire igerisinde dogu hizmeti sayilan goérev yerlerinde
caligmas1 istenmektedir. Bireyler bu siirenin fazlaligindan ya da kendilerine uzak

olmasindan dolay1 s6z konusu meslegi tercih etmeyeceklerdir.
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2.6.2.3. Sosyo-Ekonomik ve Kiiltiirel Faktorler

Bireyler icin iyi bir liniversite egitimi almak énemlidir. Alinacak egitimin devlet
tiniversitesinde mi yoksa vakif iiniversitesinde mi olacagi ise ailenin sosyo-ekonomik
durumuna bagli olmaktadir. Ailenin i¢inde bulundugu ekonomik durumun yaninda
tilkenin de i¢inde bulundugu durum olduk¢a Onemlidir. Devletin egitim ve kariyer
planlama konularindaki tesvik uygulamasi, pek ¢ok bireyin kendisini gelistirip meslek
ve kariyer sahibi olmalarini saglamaktadir.

Bireylerin meslek se¢imlerini etkileyen bir diger faktor de kiiltiirdiir.
Giliniimiizde i¢inde bulundugumuz popiiler kiiltlir bireyleri biitiinden ayirarak daha ben
merkezci olmalarina neden olmaktadir. Popiiler kiiltiir yani kitle kiiltlirii altindaki
bireylerde asir1 rekabet s6z konusudur. Bireylerde bencil davranma, digerlerinin 6niine
gecme gibi duygular islenmektedir. Dolayisiyla bireyler de hangi mesleklerin
digerlerine istiin gelecegi, ayn1 meslek grubunda olsalar dahi kisi diger kisileri nasil
kontrol edecegi konusunda diistinmekte ve bu yolda se¢cim yapmaktadirlar.

Goriildugii gibi bireylerin meslek segimlerini etkileyen bu faktdrler aynen
demografik ozellikler gibi bireylerin  geleceklerini  belirlemelerine  yardimei
olmaktadirlar. Bireyler aile ve okul gevresinden aldiklar1 terbiye ve kendilerine yapilan
yonlendirmelerle yasal zorunluluklar, ekonomik diizeyi ve kiiltlirel degerlerin de sekil
verdigi yasamlarini siirdiirebilmek i¢in se¢cim yapmak mecburiyetindedirler.

2.7. Kariyer Planlamanin Olumlu Etkileri

Kariyer planlamanin bireyler igin &nemi biiyiiktiir. Orgiitsel anlamda kariyer
planlamada orgiitiin ve bireyin hedeflerin ortak olmasi durumunda hem orgiit hem de
bireye fayda saglamasi soz konusudur. Asagida kariyer planlamanin bireye ve Orglite

sagladig1 yararlar agiklanacaktir.
2.7.1. Bireysel Acidan Olumlu Etkileri

Kariyer planinin bireysel agidan olumlu etkileri sunlardir: (Unver, 2005: 33;

Erdogan, 2009:39).

e Orgiit i¢inde bireye terfi olanaklarini gosterir ve terfi etme imkan saglar,

e Is gorenlerin 6zelliklerinden, yoneticilerin haberdar olmalarini saglar,

e Bireysel gelisim olanag1 saglar.

e Farkli gecmis ve egitimleri olan bireylere kariyer planlama destegi vererek

isletme ile 6zdeslesmelerini saglar.
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e Orgiitsel baglilig1 arttirir.
e Bireylere spesifik konularda da kariyer hedefleri belirleyerek, potansiyel
yeteneklerini harekete gecirme olanagi tanir.

Yukarida maddeler halinde verilen kariyer planlamanin bireysel acidan olumlu

etkileri, orgiit i¢erisinde ve 6zel hayatlarinda bireylere kendilerini gelistirme, Kkariyer
yollar1 hakkinda bilgi edinmelerini saglama, kendilerine hedefler belirlemeleri ve
bunlara ulagsmada belirli yollar izlemelerini kolaylagtirma, 6rgiit i¢erisinde bireye {istleri
tarafindan fark edilme, iistlerine yeteneklerini gosterebilme ve daha iist pozisyonlara
gecebilme faydalarini saglamaktadir.
Kisilerin tistleri tarafindan fark edilip daha {ist bir kademeye terfisi ancak bireyin
yapmis oldugu kariyer planina uygun olan sekilde davranmasi ile miimkiin olmaktadir.
Birey onceden kendisinde gérmiis oldugu eksikliklerini giderme ve kendini geligtirme
cabalarimi arttirmasi ile oOrgiit icinde ya da baska bir meslekte kariyerinde ilerleme
kaydetmektedir.

Birey kariyer planlama ile gelecek kaygisini en aza indirebilmektedir. Bunun
icin Once kendisine uygun bir hedef se¢meli bu hedefe ulastiracak yollar1 da belirlemesi
gerekmektedir. Gergek¢i bir hedef belirleyebilmek icin neler yapilmasi gerektiginin
Ogrenilmesi ve farklh kariyer yollarmin da kesfi gibi bagska olumlu etkilerinden de s6z
etmek miimkiindiir.

2.7.2. Orgiitsel A¢idan Olumlu Etkileri

Kariyer planlamanin orgiitsel agidan olumlu etkileri sunlardir: (Yilmaz, 2006:
60-62).

e Uluslararasi istihdami kolaylastirmak

e Stoklar1 azaltmak

e Esit ise esit licret vermek

e Orgiitsel hareketliligi saglamak

o Is degistirmeleri azaltmak ve is sadakatini saglamak

e Isletme i¢i kadrolasma ihtiyaclarimi diizenlemek

o Terfi edecek personeli belirlemek

oI5 giicii cesitliligine yardimer olmak

e Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturmak
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Orgiit agisindan bireysel kariyer planlamanin olumlu etkileri arasinda orgiit
calisaninin taninmasi, yetenek ve becerilerinin 6grenilmesi, ilgi alanlarinin kesfi, uygun
ise uygun eleman alinmasi, iiretimin verimliligin arttirilip uluslararasi piyasaya ¢ikisin
saglanmasi, licretleri dengeleyici diizenlemelere ihtiyag duyulmasi ve bdylece orgiite
olan gilivenin tazelenmesi, bagliligin artarak is gorenin Orgiiti benimsemesi
sayilabilmektedir.

Orgiitsel agidan kariyer planlamada esas olan bireyler arasindaki adaletsizligin
Oniine gec¢ilmesi ve oOrglitiin veriminin arttirilmasidir. Bu sebeple kariyer planlama
yontemini uygulayan oOrgiitlerde ise uygun eleman se¢imi ile belirli bir is iizerinde
uzmanlagma saglanmaktadir. Bununla birlikte esit ise esit licret uygulamasi ile kisiler
arasindaki farkliligin giderilmesi s6z konusudur. Bu sayede bireylerin orgiite olan
baglilik ve giliveninin saglanmasi amaglanmaktadir. Boylece bireylerin isten ayrilmalari
engellenmis olmaktadir. Kariyer planlama ile orgiit i¢indeki bos pozisyonlara hangi
elemanin terfi edecegi, olusturulan kariyer haritasinda belirlenmis olan kariyer
yollarinda ilerleme sartlarinin herkes tarafindan anlasilabilir olmas1 da Orgiit i¢inde
ilerlemeyi kolaylastirmaktadir.

Kariyer planlama ile uygun elemanin uygun islere yerlestirilmesi ¢alisanlarin
performansinin yliksek olmasini saglamaktadir. Bdoylelikle verimi artan orgiit igin
biliylime ortami olusturulmus olmaktadir. Dolayisiyla yurt i¢inde ve yurt disinda yeni
girisimlerde bulunan 6rgiit, bu sayede bireylere yeni istthdam firsat1 agmis olmaktadir.

2.8. Kariyer Planlamanin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlama, birey ve Orgiitte bir takim hedeflerin belirlenmesi ile
baslamaktadir. Bireylerin bu planlamada gercek¢i hedefler belirlememeleri, onlarin
beklentilerinin artmasina, artan beklenti diizeyine paralel olarak stres diizeylerinde bir

artisa yol acacaktir.

Birey agisindan ise; ger¢eklesmeyen beklentiler igletmeye olan giiveni sarsacak,
bireyi olmasi gerekenden fazla stres altina sokacagindan dolayr bireyde ise karsi
isteksizlik yaratacak, ise sebepsiz gelmeme durumlari artacak, bazi durumlarda ise

bireyde ruhsal bozukluklara sebep olabilecektir.

Orgiitte gercek 1istii beklentilere girilmis olmas1 ise, bu beklentilere

ulasilamamas1 durumunda Orgiite olan giiveni sarsacak, calisanlara verilen s6z ve
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desteklerin yerine getirilemeyecegi anlasildiginda calisanlar i¢in yeni is imkanlari

bakma sebebi haline gelecektir.

Orgiit agisindan durum irdelendiginde, moral ve motivasyonu diismiis olan
calisanlar, kendilerinden beklenen iiretim diizeyine ulasamayacak, isletmede personel
devir hiz1 yiikselecek, yeni personel alimi durumunda ise; oryantasyon programlari ve

egitim masraflarina katlanilmak zorunda kalinacaktir.

Etkili bir kariyer planlamada, bireyler ve oOrgiit daha gergekci hedefler
belirlemeli, uzun dénem planlar yerine kisa ve orta vadeli planlar yapilmali, ulagilmak
istenen hedefleri belirlerken Oncelikle kendi eksikliklerini gidermeye ¢alismalari
gerekmektedir. Bu sayede kariyer planlama, hem bireysel acidan hem de 6rgiitsel agidan
basartya ulagsmis olur. Orgiitte verim artmakta, bireyler kariyer kararsizligidan
uzaklagmakta, ne istediklerinden emin bir sekilde kendilerini taniyarak, motivasyonlari

yiiksek olarak calismaktadirlar.

2.9 Bireysel Kariyer Planlama ve Kisisel Basar1 Algis1 Arasindaki iliskiye

Yonelik Yapilan Arastirmalar

Arastirmanin bu boliimiinde halihazirda yapilmis olan 6nceki calismalardaki
arastirmalara yer verilmis olup, sonuc¢ boéliimiinde bu calismalarin sonuglar ile
karsilagtirma yapilmistir. Burada amag, farkli Orneklem gruplarinda benzer

arastirmalarin sonuglarinin hangi acidan farklilik gosterdigi anlasilmasidir.

Erdogan’in (2009) calismasinda, kariyer anlaminda en belirgin hiyerarsiye sahip
olan tniversitelerdeki bireysel kariyer planlama ve kisisel basar1 arasindaki iliskinin
belirlenmesine yonelik olarak Dumlupinar Universitesi’nde akademik personel iizerinde
anket c¢alismasi yapilmistir. Caligmada kariyer planlamanin kisisel basari iizerinde
etkisinin olup olmadigi, basariya ulasmak isteyen bireyler i¢in kariyer planlamanin ne
kadar 6nemli oldugu sorularina cevap aranmak istenmistir. Elde edilen verilerin analizi
sonucunda bireysel kariyer planlamanin kisisel basar1 lizerinde etkili oldugu, planlama

diizeyindeki artigin basariy belli oranda arttirdigi gortilmiistiir.

Andi¢g’mm  (2009) calismasinda, iiniversite Ogrencilerinin zaman ydnetim
becerileri ile akademik basarilar1 arasindaki iliski incelenmistir. Bu ¢alismada, 6rneklem
Afyon Kocatepe Universitesi Egitim Fakiiltesi olarak secilmis, 347 dgrenci calismaya

katilmistir. Yapilan analizler sonucunda, zaman yonetimi becerileri ile akademik basari
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arasinda anlamli bir iligki bulunmus fakat bu iliskinin cinsiyet, yas ve boliimler arasinda

anlamli bir farkliliga rastlanmamastir.

Ibis’in (2011) galismasinda, dgrencilerin iiniversite boliim tercihleri ve kariyer
yonelimleri arasindaki iliski arastinnlmistir.  “Arastirmanin  amaci, {iniversite
Ogrencilerinin boliim secimlerini etkileyen faktorler ile 6grencilerin bireysel kariyer
planlama faaliyetlerine katilma diizeyi arasinda nasil bir iliski oldugunu ve belirtilen
faktorler ve bireysel kariyer planlama faaliyetlerine katilma diizeyinin demografik
degiskenlere gore nasil farklilastigini ortaya koymaktir.” (Ibis, 2011:70) Arastirma
orneklemi olarak Istanbul ve Gazi Universitesi’nden kolayda &rneklem ydntemiyle
secilmis 152 Ogrenci seg¢ilmistir. Arastirma sonucuna iiniversite 0grencilerinin boliim
seciminde demografik o6zellikler yoniinden farkliliklar bulunmustur. Ornegin, kiz
Ogrencilerin bolim seciminde mesleki kazang diizeyi, mesleki sayginlik ve meslekte

ilerleme orani erkek 6grencilere gore daha fazla etkili olmustur sonucuna ulagilmistir.

Sav (2008) ¢alismasinda, bireysel kariyer planlamada etkili olan  faktorler ve
tiniversitelerin bunlarin iizerindeki etkilerini arastirmistir. Bu calismada, 1.1.B.F isletme
son smif ogrencilerinin  kariyer belirleme siireglerini, kariyer egilimlerini ve
tiniversitelerinin dgrencilerini yetistirme hedefleri ile bu hedefleri karsilama dereceleri
arastirilmaktadir. Arastirmada 6 farkli {niversiteden 328 ogrenci ile g¢alisilmistir.
Ogrencilerin kariyer planlamasina etki eden faktdrlerin cinsiyetlerine gore farklilagmasi
durumunda kizlarin ailelerinden, meslegin zorluk derecesinden ve ekonomik

faktorlerden erkeklerden daha fazla etkilendigi ortaya ¢ikmustir.

Iscan (2008) calismasinda, Pamukkale Universitesi 6grencilerinin zaman
yonetimi tutum ve beceri diizeylerini saptamaya ¢aligmis ve bu yeteneklerinin akademik
basarilar iizerindeki etkisini arastirmustir. Iscan arastirmasinda Pamukkale Universitesi
ogrencilerinden tabakali tesadiifi 6rnekleme yontemine gore secilmis 375 Ogrenci ile
calismistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda kiz 6grencilerin erkek Ogrencilere
gore zaman yonetiminde daha iyi olduklari, egitim fakiiltesi 6grencilerinin ise teknik
egitim fakiiltesi Ogrencilerine kiyasla zaman yonetimi becerilerine sahip olduklari
sonucuna varmistir. Bunun yaninda zaman planlama becerilerinin, akademik basari
diizeyini yordama giiciinii %4.7 olarak saptamiglardir. Yani, zaman planlama becerisine
sahip bireylerin akademik anlamda basariy1r tahmin etme giiclinii %4.7 olarak elde

etmistir.
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Sahin, Basim ve Akkoyun (2011)’un ¢alismasinda A tipi ve B tipi kisilik tiplerine sahip
bireylerin is stresini algilamalari, is stresi belirtileri, 6fke kontrolii ve stresle basa ¢ikma
yontemleri agisindan farkliliklar incelenmistir. Bu ¢alisma, 6rneklemi kamu giivenligi
alaninda caligsan, yaslar1 20 ile 52 arasinda degisiklik gosteren, 454 erkek personelin
katilim1 ile gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarina gore yiiksek ve diisiik olmak
tizere iki cesit Ofke diizeyi saptanmistir. Yiiksek ofkeli A tipi kisilikli bireylerin
algilanan stres faktorleri ve stres belirtileri 6lgeklerinde anlamli bigimde yiiksek puanlar
aldiklar1 ve etkisiz basa ¢ikma yontemlerini daha fazla kullandiklar1 belirlenmistir.
Bununla birlikte, diisiik oOfkeli A tipleri, yiiksek oOfkeli B tiplerine oldukca
benzemektedirler. Buna karsin, yiiksek 6fkeli B tipleri ve diisiik 6fkeli A tipleri, diisiik
ofkeli B tiplerinden daha fazla etkisiz basa ¢ikma stratejileri kullandiklarini bildirmisler

ve daha fazla stres belirtileri puanlar1 almiglardir.

Bacioglu ve Ozdemir (2012) “Ilkdgretim Ogrencilerinin Saldirgan Davramslar:
ile Yas, Cinsiyet, Basar1 Durumu ve Ofke Arasindaki Iligkiler” adli ¢alismalarinda
yaslar1 9-14 arasinda degisen 520 ilkogretim Ogrencisi ile calisilmistir. Calismada,
ilkdgretim Ogrencilerinin saldirgan davraniglari ile yas, cinsiyet, algilanan akademik
basar1 ve 6fke arasindaki iliskiler incelenmistir. Elde edilen verilerin analizinde, Pearson
momentler c¢arpimi korelasyon katsayis1 ve hiyerarsik coklu regresyon analizi
kullanilmistir. Sonug olarak ilkdgretim Ogrencilerinin saldirgan davranislar ile yas,
cinsiyet, algilanan basar1 durumu ve Ofke arasinda anlamhi ve pozitif iliskiler
bulunmustur. Ofkenin, o6grencilerin saldirgan davranislarmi  anlamli  diizeyde

yonlendirdigi gorilmiistiir.

Askun (2006)’un ¢alismasinda oOrglitsel stres ile kariyer planlama arasinda iligki
olup olmadig1 katilimcilara uygulanan anket ¢aligmasi ile arastirilmistir. Caligmada
orneklemi, Eti Tam Gida Sanayi ve Ticaret A.S’ de alt kademe ¢alisanlarindan 168 kisi
olusturmustur. Calisma hipotezleri de strese neden olan durumlar1 arastirmak iizere
olusturulmustur. Ornegin, literatiirde bireyin kariyer planlamas: ile drgiitiin planlarinin
uyum saglamasi hem oOrgiit i¢in hem de birey i¢in basariyr beraberinde getirecektir
ifadesi yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu ¢alismada ise bu ifade “Bireysel kariyer
planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki uyumsuzluk caligma ortaminda stres
yaratan bir durumdur” seklindeki hipotez ile test edilmistir. Yapilan analizlerin

sonucunda ise firma c¢alisanlarinin verdikleri sonuglar bu hipotezin reddini
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gerektirmektedir. Yani s6z konusu calismada bireysel kariyer planlama ile oOrgiitiin

planlamasinin birbiri ile uyusmamasi strese neden olmamaktadir sonucu elde edilmistir.

Yalgin (2001) caligmasinda yonetici polislerin kariyer hedeflerini ne derece
planladiklarin1  6grenmeyi amaglamistir. Calisma ana kiitlesi Istanbul Emniyet
Miidiirliigii'nde galismakta olan 101 polis memuru ile olusturulmustur. Orneklemi ise
bu polislerden 59u olusturmaktadir. Calisma anket yontemi kullanilarak yapilmistir.
Calisma sonucunda, 6rneklemi olusturan tiim bireyler arasinda demografik agidan higbir
fark bulunamamistir. Bu durum yonetici polislerin neredeyse tamaminin benzer kisilik

Ozelligi gosterdiklerini ortaya koymaktadir.

Kaya ve Selcuk (2007) ¢alismalarinda bireysel basar1 giidiisii ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi 6lgmeye calismislardir. Calisma Istanbul, Ankara ve Kocaeli’'ndeki
kurum ve kuruluslarda calisan 412 kisinin cevaplandirmis olduklart anketler ile
gerceklestirilmistir. Faktor analizi yapilmis olan ¢aligmada, bireysel basar1 sorularindan
hareketle hirsli olma ve basarma, stiinliik ve farklilik, odaklanma ve bireysel
sorumluluk alma olmak iizere 4 faktor belirlenmistir. Orgiitsel baglilik sorularindan ise
duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik faktorleri elde edilmistir.
Sonug olarak bireysel basar1 giidiisiiniin devamlilik ve normatif baglilik ile pozitif,
duygusal baglilik ile negatif iliskili oldugu goriilmiistiir. Bireysel sorumluluk alma
oraninin artirilmasi ile calisanlarin orgiite devamlilik ve normatif bagliligi artmakta,
duygusal baglilig1 ise azalmaktadir. Hirs ve basariya inanma giidiisii ile istiinliik ve
farkl1 olma giidiisii ise sadece duygusal baglihigi pozitif yonde etkilemektedir.
Odaklanma (ise yogun dikkat verme) boyutunun ise orgiitsel baglilik ile anlamli bir

iligki i¢inde olmadig1 goriilmektedir.

Inanir (2012) ¢aligmasinda kisilik tipleri ile drgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
incelemistir. Arastirma Orneklemi olarak Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren bes
yildizl1 termal oteller alinmis, veriler anket yoluyla elde edilmistir. Toplam 282 anket
degerlendirmeye tabi tutulmus ve veriler analiz edilmistir. Analizler sonucunda p=0.001
giiven araliginda kisilik ozellikleri ile orgiitsel baghilik arasinda bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Bunun yaninda kisilik 6zelliklerinin orgiitsel baglilik {izerinde de etkisinin

oldugu sonucu elde edilmistir.

Adigiizel (2008) calismasinda anket ¢aligsmasi ile genclerin kariye planlamasina

etki eden faktorler ile bunlarin kisiye gore farklilasan 6nem dereceleri belirlenmeye
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calisgtlmigtir. Ayrica Ogrencilerin tercihlerine etki eden faktorlerin onlarin demografi
ozelliklerine gore farklilasma durumu incelenmistir. Ana kiitle olarak alinan 1.500.000
ogrenciden 300l oOrneklem olarak secilmistir. Anket analizi sonucu 9 faktor elde
edilmistir. Elde edilen sonuglarda, bunlardan yakin ¢evre Ogrencilerin kariyer
planlamasinda 6nemli rol oynamaktadir sonucu elde edilmistir. Kariyer planlamada
secilecek meslegin zorlugun orta derecede onemli oldugu goriilmekteyken, meslegin
farkli olmasi oldukc¢a onemlidir. Buna ragmen Ogrenciler i¢in meslegin sayginliginin

kariyer planlamada diger faktorler kadar etkili olmadig1 goriilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
BIREYSEL KARIYER PLANLAMA VE KiSISEL BASARI ALGISI

ARASINDAKI ILiSKi VE PAMUKKALE UNIVERSITESI’NDE BiR
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yontemi bolimiinde, arastirma evren ve Orneklemi, arastirmada

kullanilan verilerin elde edilme ve yorumlanma yontemleri ele alinmigtir.

3.1.1. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirhihiklar:

Arastirmanin varsayimlari;

i. Aragtirmaya katilanlarin arastirmada kullanilan veri toplama araglarina dogru

cevaplar verdikleri kabul edilmektedir.
Il. Arastirmaya katilan katilimcilarin, kariyer planlama hakkinda bilgi sahibi
olduklar1 kabul edilmektedir.
iii. Kullanilan 6lgeklerin, arastirma konusu olan kariyer planlama ve kisisel basari
arasindaki iliskiyi 6l¢meye yonelik oldugu kabul edilmektedir.
Arastirma sinirliliklari;

i. Arastirma evreni, Pamukkale Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Isletme, Iktisat, Maliye, Uluslararas Ticaret ve Finansman, Kamu Y&netimi ve Calisma
Ekonomisi ve Endiistriyel Iliskiler Bliimleriyle sirlidir.

ii. Arastirma verileri, arastirma i¢in kullanilan veri toplama araglarinda yer alan
Olceklere gore siirhdir.

iii. Arastirma sirasinda iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi’nde 6grenim gdrmekte
olan 6grencilerin tamamina ulagilamamustir.
iv. Arastirma evreninin (Pamukkale Universitesi Ogrencileri) genis olmasi

nedeniyle hazirlanan anket yalnizca [IBF &grencilerine uygulanabilmistir.

3.1.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni olarak Pamukkale Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi secilmistir. Fakiilte kapsaminda bulunan isletme, iktisat, maliye, uluslararasi

ticaret ve finansman, kamu yonetimi, ekonometri ve ¢alisma ekonomisi ve endiistriyel
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iligkiler boliimiinde 6grenim gormekte olan son sinif dgrencileri arastirmanin evreni

olarak alinmistir.

Orneklem olarak ise; yukarida adi gecen boliimlerde 6grenim gdrmekte olan

1048 son sinif 6grencisinden rastgele secilmis 210 d6grenci ele alinmustir.
3.1.3. Arastirma Hipotezleri

Arastirmaya baslarken daha oOnceden yapilmis caligmalar incelenerek, bu
caligmada test edilmek iizere on bir adet hipotez olusturulmustur. Bu hipotezlerde
kariyer planlama ve planlama boyutlari ile kisisel basar1 ve basar1 boyutlar1 arasindaki
iliskinin olup olmadigi, iliski var ise yonii tespit edilmeye calisilacaktir. Bununla
beraber anket calismasina katilmis olan 6grencilere ait demografik 6zellikler g6z oniine
alarak kariyer planlama boyutlar1 ve kisisel basari boyutlarinda cevaplayicilar

arasindaki farklilik arastirilmaya calisilacaktir.
Hi: Kariyer planlama ile kisisel basar1 arasinda iliski vardir.

H,: Kariyer planlama boyutlar1 ile kisisel basar1 boyutlar1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.
Hs: Cinsiyet ile kariyer planlama boyutlar1 arasinda bir farklilik vardir.
H,: Cinsiyet ile kisisel basar1 boyutlar1 arasinda bir farklilik vardir.

Hs: Universite dgrencilerinin yaslari ile kariyer planlama boyutlar1 arasinda

farklilik vardir.

He: Universite dgrencilerinin yaslari ile kisisel basar1 boyutlari arasinda farklilik

vardir.
H7: Kisilik tipleri ile hirsli olma ve basarma arasinda farklilik vardir.
Hs: Kisilik tipleri ile bireysel sorumluluk alma arasinda farlilik vardir.
Ho: Kisilik tipleri ile odaklanma arasinda farklilik vardir.
Hio: Kisilik tipleri ile {istlinliik ve farkli olma arasinda farklilik vardir.

Hi;. kariyer planlamanin kisisel basar1 {izerinde etkisi vardir.
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3.1.4. Arastirma Modeli

Sekil 3.1 Arastirma Modeli

*Kisilik Tipi
*Calismak Istenen Sektor

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
*Yas
*Bolim

KARIYER PLANLAMA

KiSISEL BASARI

—_

e Kendini Degerlendirme
e Firsatlar1 Tanima
e Hedef Belirleme
e Plan Olusturma

_—

Hirsli Olma ve Bagsarma
e Ustiinliik ve Farkli
Olma
e Odaklanma
Bireysel Sorumluluk
Alma

Modelde, arastirma hipotezleri ile incelenmek istenen iliskiler ifade edilmistir.

Buna gore; kariyer planlama ve kisisel basar1 ile bunlarin boyutlar1 birbirleri ile

iliskilendirilmistir. Korelasyon analizi kullanilarak kariyer planlamanin dért boyutu ve

kisisel basarinin dort boyutu analize tabi tutulmustur. Hy hipotezi bu boyutlarin

birbirleri ile anlaml bir iligki i¢erisinde olup olmadigini test etmek iizere kurulmustur.

Ayni sekilde katilimeilara ait demografik ozellikler ile bu boyutlar arasinda anlaml
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farklilik olup olmadigi da arastirilmak istenmistir. Bunun igin ise, pek ¢ok hipotez
kurulmus, yas, cinsiyet, kisilik tipleri gibi demografik 6zellikler ile kariyer planlama ve
kisisel basar1 boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar aranmistir. Son olarak kariyer
planlamanin kisisel basari iizerinde etkisinin varligi arastirilmistir. Regresyon analizi
kullanilan bu hipotez testinde, kariyer planlamada meydana gelen artisin kisisel basarida

yapacagi degisiklik saptanmaya ¢aligilmistir.

3.1.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilmak iizere {i¢ boliimden olusan bir anket hazirlanmistir.
Anketin hazirlanmasinda, Hasan Turgut Erdogan’m “Bireysel Kariyer Planlama Ile
Kisisel Basar1 Arasindaki Iliskiye Yénelik Dumlupinar Universitesi’nde Bir Uygulama”

isimli yiiksek lisans tezinden yararlanilmistir.

Anketin ilk boliimiinde katilimeilara; yas, cinsiyet, 6grenim gérmekte olduklari
boliim, ¢alismak istedikleri sektor ve sahip olduklarmi distindiikleri kisilik tiplerini

O0grenmeye yonelik bes adet demografik soru sorulmustur.

Ikinci boliimde ise; katilimcilara kariyer planlama ile ilgili 1-kesinlikle
katilmiyorum ve S5-tamamen katiliyorum seklinde 5°1i Likert o6l¢egi kullanilarak

olusturulmus yirmi adet soru yoneltilmistir.

Son béliim; kisisel basar1 algisii dlgmeye yonelik 5°LI Likert dlgegi ile

hazirlanmis on dort soruyu igermektedir.

Anket sorular1 hazirlanirken, kariyer planlama sorulart dort temel faktor
tizerinden olusturulmustur. Bunlar; kendini degerlendirme, firsatlar1 tanima, hedefleri
belirleme ve plan olusturma seklindedir. Kisisel basar1 sorulari ise; hirsli olma ve
basarma, iistlinliik ve farkli olma, odaklanma ve bireysel sorumluluk alma olarak dort

ana faktor seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.
3.1.4. Verilerin Analiz Edilmesi

Arastirmada kullanilacak anketlere verilen cevaplarin analiz edilebilmesi i¢in
SPSS16.0 Data Editor kullanilmistir. SPSS 16.0 programina veriler girilmis, Pearson
Korelasyon, T Testi, Giivenilirlik ve Anova Analizleri kullanilarak verilerin

yorumlanmasina geg¢ilmistir.
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3.2. Bulgular ve Yorum

3.2.1. Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin giivenilirlik analizi yapilirken, katilimcilara verilen anketlerde

bulunan boliimler tek tek analiz edilmistir. Birinci boliimdeki kariyer planlama ile ilgili

yirmi soru giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Cronbach Alpha degeri ilk yirmi soru

icin 0.759 bulunmustur. Buradan hareketle, ankette bulunan ilk yirmi soruya verilen

cevaplarin gegerli oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 3.2. Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alpha Degisken Sayisi
Degeri
,759 20

Anketin ikinci kismi kisisel basart faktorlerini 6lgmeye dayali on dort sorudan

olusmaktadir. Bu on dort soru kullanilan giivenilirlik analizi sonucu 0.762 Cronbach

Alpha degeri ile glivenilir bulunmugtur.

Tablo 3.3 Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alpha Degisken Sayisi
Degeri
, 162 14

3.2.2. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 210 6grenciye ait demografik ozellikler ile ilgili asagidaki

bulgular elde edilmistir.

3.2.2.1. Yas le Tlgili Demografik Bulgular

Tablo 3.4. Yas Ile Ilgili Demografik Bulgular

Degerler Siklik Yiizde
19-21 65 31
22-24 115 54,8
25+ 30 14,2
Toplam 210 100
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Ankete katilan 210 6grencinin 65 tanesi 19-21 yas arasi, 115 tanesi 22-24 yas
arasi, 30 tanesi ise 25 yas ve ustiindedir. Katilimcilarin %54,8 ile biiylik bir ¢ogunlugu

22-24 yas araligindadir.
3.2.2.2. Cinsiyet Ile ilgili Demografik Bulgular

Tablo 3.5. Cinsiyet ile lgili Demografik Bulgular

Degerler Siklik Yiizde
Erkek 101 48,1
Kadin 109 51,9
Toplam 210 100

Anket katilimcilarinin 101 tanesini erkek 6grenciler olustururken, 109 tanesini
de kadin 6grenciler olusturmaktadir. Burada katilimc1 sayilarinin cinsiyet ayrimina gore
birbirine yakin olmasi, yapilacak analizlerde giivenilir sonucglar elde edilebilmesini

kolaylastiracaktir.
3.2.2.3. Béliim Ile Tlgili Demografik Bulgular

Tablo 3.6. Boliim ile Ilgili Demografik Bulgular

Degerler Siklik Yiizde
Isletme 30 14,3
Iktisat 39 13,8
Maliye 38 13,3
UTF 38 13,3
Kamu yonetimi 36 17,1
Ekonometri 25 11,9
CEKO 34 16,2
Toplam 210 100

Tabloda goriildiigii iizere; isletme Ogrencileri toplam katilimci sayisinin
%14.3iinii 30 6grenciyle olusturmaktadir. Iktisat 6grencileri 29 dgrenciyle %13.8ini,
maliye ve uluslararas ticaret ve finansman 28 6grenciyle %13.3iinii, kamu yonetimi 36

ogrenciyle %17.1ini, ekonometri 25 Ogrenciyle %11.9unu, ¢aligma ekonomisi ve
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olusturmaktadir.

endiistriyel iliskiler boliimii ise 34 6grenci ile toplam katilimcr sayisinin %16.2sini

3.2.2.4. Caliymak Istenilen Sektérler ile Tlgili Bulgular

Tablo 3.7. Sektor ile Tlgili Bulgular

Degerler Siklik Yiizde
Kamu 118 56,2
Ozel 92 43,8
Toplam 210 100

Katilimcr 6grencilerin okullarini bitirmeleri halinde ¢calismak istedikleri sektoriin
soruldugu soruya verdikleri cevaplar tablodaki gibidir. Ogrencilerin %56.2lik kismimni
olusturan 118 kisinin verdikleri cevaplar, bu 6grencilerin gelecekte kamu kurum ve

kuruluglarinda gorev yapmak istedikleri bulgusuna ulagilmistir.
3.2.2.5. Kisilik Tipleri ile lgili Demografik Bulgular

Tablo 3.8. Kisilik Tipleri Ile Ilgili Bulgular

Degerler Siklik Yiizde
A Tipi 118 56,2
B Tipi 92 43,8
Toplam 210 100

Ankete katilan 6grencilere, sahip olduklarini diisiindiikleri kisilik tipleri, A ve B
tipi olmak tizere iki grup olarak sorulmustur. A tipi kisilige sahip olduklarini diisiinen
katilimcilar toplam katilimer sayisinin %56.2sini 118 6grenci ile olusturmaktadir. A tipi
O0grenci davraniglarinin bazilari, daha once yapilmis olan c¢alismalarda, sabirsizlik,

titizlik ve acelecilik olarak belirlenmistir.

B tipi kisilige sahip olduklarin1 diisiinen Ogrenciler ise; toplam katilimei
sayisinin % 43.8in1 92 kisiyle olusturmaktadir. B tipi kisilik 6zelliklerini tanimlayan
baz1 Ozellikler ise; sabirli, rahat, her sey icin zamanm olduguna inanan, asla acele

etmeme davranigini gdsteren kisilik 6zellikleridir.
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3.2.3. Hipotezlere Iligkin Bulgular

Aragtirmanin yapilma amaci; kisisel basari ile kariyer planlama arasindaki

iligkinin tespit edilmesidir. Bu amagla, arastirma i¢in kullanilan anket sorulari belirli

faktorler iizerine hazirlanmis, verilerin analizine yonelik ortaya c¢ikabilecek olan

giicliiklerin 6niine gegilmeye calisilmistir.

Arastirmada kullanilan her bir faktor, korelasyon analizine tabi tutulmus, kariyer

planlama ve kisisel basar1 arasinda iliskinin varli§1 saptanmaya ¢alisilmistir. Analizlere

gecilmeden oOnce tiim sorular kendi iclerinde gruplandirilmistir. Faktorlere gore

gruplandirilan anket sorularmmin daha sonra ortalamalari alinarak analizde kolaylik

saglamas1 amaclanistir. Kariyer planlama sorularinin ve kisisel basari sorularinin da ayr1

ayr1 ortalamalar1 alinmigstir. iliskiyi saptamak i¢in bazi hipotezler olusturulmustur.

Hi: Kariyer planlama ile kisisel basar1 arasinda iliski vardir.

Tablo 3.9. Kariyer Planlama ve Kisisel Basari liskisi

Kariyer | Basari
Kariyer Giivenilirlik Katsayisi 1
Anlamlilik
Bagsarn Giivenilirlik Katsayisi 5177 1
Anlamlilik ,000

Tabloda goriildiigii iizere, kariyer planlama ile kisisel basar1 arasinda 0.517

anlamlilik diizeyinde olumlu bir iliski ¢ikmistir. Yani, kariyer planlamada meydana

gelecek artis kisisel basarida da artis1 saglayacaktir. Hy hipotezi kabul edilmistir.
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H,: Kariyer planlama boyutlar ile kisisel basar1 boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Tablo 3.10. Kariyer Planlama Boyutlar1 ve Kisisel Basar1 Boyutlar1 Arasindaki iliski

1 2 3 4 5 6 7 8

1 kendini 1
degerlendirme

2 firsatlari ,208” 1

tanima

3 hedef ,4207 | ,423” 1

belirleme

4 plan ,392” | 3877 | ,682” 1

olusturma

5 hirsli olma | ,324” ,035 ,358” | ,348” 1

ve basarma

6 Ustlinlik ve | ,471” | ,238” | ,348” | ,304” | ,155° 1

farkli olma

7 odaklanma | ,334” | ,174> | ,344” | 324" | ,642” | 244" 1

8 bireysel ,280” | 1,032 | L1517 | ,171° | ,628” | ,155° | 523”7 | 1
sorumluluk

(‘) 0.05 diizeyinde anlamlilik, (*) 0.01 diizeyinde anlamlilik

Yukaridaki tabloda, kariyer planlama boyutlar1 ve kisisel basari boyutlarinin
birbirleriyle olan iligkisi agiklanmaya calisilmistir. Tablodaki degerlere bakildiginda, 1
numara ile ifade edilen kendini degerlendirme boyutudur. 2 numara, firsatlari tanima, 3
numara, hedef belirleme ve 4 numara da plan olusturma boyutudur. Bunlar kariyer

planlamanin boyutlarini olusturmaktadir.

Ikinci grupta ise, 5 numara hirsli olma ve basarma,6 numara iistiinliik ve farkli
olma, 7 numara odaklanma ve 8 numarali degiskende bireysel sorumluluk alma gibi

kisisel basar1 boyutlar1 yer almaktadir.

Elde edilen verilere gore, kendini degerlendirme ve hirsli olma ve bagarma

arasinda 0.324 anlamlilik diizeyinde bir iliski ¢ikmigtir. Anlaml iliski ¢ikmis olmasi, bu
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iki boyuttan herhangi birinde meydana gelen degismelerin degerini etkileyecegini ifade
etmektedir. Kendini degerlendirme ile iistiinlik ve basari arasinda 0.471 anlamlilik
diizeyinde anlamli ve olumlu bir iliski ¢ikmistir. Bireylerin kendilerini degerlendirip
tanima diizeylerinin artmasi diger kisilere karsi iistiin 6zelliklerinin farkina varmasini
kolaylastiracak basarisinin  artmasini  saglayacaktir. Kendini degerlendirme ve
odaklanma arasinda 0.334 anlamlilik diizeyinde anlamli ve olumlu bir iliski ¢ikmuistir.
Kendini degerlendirme ile bireysel sorumluluk alma arasinda 0.280 anlamlilik
diizeyinde anlaml1 ve olumlu bir iliski ¢ikmistir. Buradan hareketle, bu olumlu iliskiyi
kariyer planlamada kendini degerlendirme faktoriinde artis olmasi halinde, kisisel basari
faktorlerinin tamaminda farkli seviyelerde artis meydana gelmektedir seklinde
yorumlayabiliriz. Tabloya gore kariyer planlama boyutlarindaki degisimler kisisel
basar1 boyutlarini da olumlu yonde etkilemekte, kisisel basar1 diizeyinde artis meydana

getirmektedir. H, hipotezi kabul edilmistir.
Hs: Cinsiyet ile kariyer planlama boyutlar1 arasinda bir farklilik vardir.

Tablo 3.11. Cinsiyet Ile Kariyer Planlama Boyutlar1 Arasindaki Farklilik

Cinsiyet Katilime1 Ortalamalar | Anlamlilik
Sayist

Kendini Degerlendirme  Erkek 101 3,82 575
Kadin 109 3,98

Firsatlar1 Tanima Erkek 101 3,42 715
Kadin 109 3,45

Hedef Belirleme Erkek 101 3,56 ,160
Kadin 109 3,60

Plan Olusturma Erkek 101 3,54 ,829
Kadin 109 3,51

Hs hipotezi test edilirken grup istatistikleri de analiz edilmistir. Analiz
sonucunda, kendini degerlendirme faktoriine erkek katilimcilarin verdigi cevaplarin
ortalamasi 3,8 iken; kadin katilimcilarin cevaplarinin ortalamasi 3,9 olarak karsimiza
cikmistir. Buradan hareketle, kadin katilimcilarin kendilerini degerlendirme ile ilgili
sorulara erkek katilimcilara gore yakin degerli cevaplar verdikleri goriilmustiir.

Firsatlar1 degerlendirme sorularina yine kadin katilimcilarin  cevaplarini  erkek
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katilimcilara gore yiiksek degerli olarak verdikleri goriilmektedir. Hedef belirleme
sorularinda ise diger iki faktoriin sonuglarina benzer sonuclar alinmistir. Ancak; plan
olusturma evresinde kadin katilicilarin erkek katilimcilara gore daha diisiik fakat yine

yakin degerli cevaplar verdikleri gézlenmistir.

Tabloda ortalamalar1 verilen kadin ve erkek katilimcilarin kariyer planlama
boyutlari ile iliskili sorulara verdikleri cevaplarin t testi ile analizine yer verilmistir. Bu
analiz ile, p<0,05 anlamlilik diizeyine gore elde edilen sonuglar kariyer planlama
boyutlar ile katilimcilarin demografik 6zelliklerinden biri olan cinsiyet ile aralarinda
anlaml bir farklilik gozlenmemistir. Bu da kariyer planlamanin kendini degerlendirme,
firsatlar1 tanima ve diger boyutlarindan hi¢ birinin kadin ya da erkek katilimcilar

arasinda farki olmadigini gostermektedir. Hs hipotezi reddedilmistir.
H,: Cinsiyet ile kisisel bagar1 boyutlar1 arasinda bir farklilik vardir.

Tablo 3.12. Cinsiyet ile Kisisel Basar1 Boyutlar1 Arasindaki Farklilik

Cinsiyet Katilime1 Ortalama Anlamlilik
Sayisi

Hirsli Olma Erkek 101 3,53 ,558
Kadin 109 3,81

Ustiinliik Farkli Olma  Erkek 101 3,78 ,798
Kadin 109 3,90

Odaklanma Erkek 101 3,64 ,282
Kadin 109 3,88

Sorumluluk Alma Erkek 101 3,48 ,627
Kadin 109 3,62

Tablo kisisel basari ile ilgili sorulara, erkek ve kadin katilimcilarin verdikleri
cevaplarin ortalamalarini gostermektedir. Kadin katilimcilar, hirsli olma ve basarma ile
ilgili sorulara erkek katilimcilarin verdikleri cevaplara gore daha yiiksek degerli
cevaplar vermislerdir. Erkek katilimcilar 3.53 ortalamaya sahip iken; kadin

katilimeilarin 3.81 ortalamaya sahip olduklar1 goriilmiistiir. Ustiinliik ve farkli olma,

70



odaklanma ve bireysel sorumluluk alma boyutlarinda da kadin katilimcilarin cevaplari,

erkek katilimcilara gore yiiksek ortalamaya sahip olarak goriilmiistiir. Buna gore, kadin

katilimcilarin kisisel basarinin tiim boyutlarinda kendilerine yiiksek degerli puanlar

verdikleri, kendilerini tiim boyutlar i¢in bagsarili gérdiikleri sdylenebilmektedir.

Verilerin analizinde kullanilan t testi

sonuglarma gore;

her ne kadar

ortalamalarda kadin katilimcilarin cevaplart daha yiikksek ¢ikmis olsa da, p<0,05

anlamlilik diizeyine gore kadin ve erkek katilimcilar arasinda kisisel basarinin tiim

boyutlarinda anlamli bir farklilik gériilmemektedir.

Hs: Universite dgrencilerinin yaslari ile kariyer planlama boyutlari arasinda farklilik

vardir.

Tablo 3.13. Universite Ogrencilerinin Yaslar1 ile Kariyer Planlama Boyutlar

Arasidaki Farklilik
Katilan Ortalama Anlamlilik
Sayisi
Kendini Degerlendirme 19-21 65 3,88 ,905
22-24 115 3,91
25+ 30 3,92
Toplam 210 3,90
Firsatlar1 Tanima 19-21 65 3,51 ,256
22-24 115 3,37
25+ 30 3,51
Toplam 210 3,43
Hedef Belirleme 19-21 65 3,52 ,248
22-24 115 3,56
25+ 30 3,74
Toplam 210 3,58
Plan Olusturma 19-21 65 3,52 7192
22-24 115 3,52
25+ 30 3,60
Toplam 210 3,53

Arastirma i¢in hazirlanan ankette bulunan demografik sorulardan bir tanesi de

katilimcilarin yaglarinin soruldugu sorudur. Bu soruda ii¢ secenek olmas1 sebebiyle bu
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hipotezin analizi anova testi ile yapilmigtir. Yukaridaki tabloda, anova testi sonuglari
goriilmektedir. Tabloya gore; katilimcilarin sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalarina
bakildiginda cevaplarin birbirlerine olduk¢a yakin oldugu, cevaplar icerisinde kariyer
planlama boyutlar: ile ilgili sorulara verilen cevaplarin, yas gruplari iginde farklilik
gostermedigi gorlilmiistiir. Kariyer planlamada kendini degerlendirme boyutunda
p<0.05 anlamlilik diizeyinde 0,905 diizeyinde, firsatlari tanima boyutunda 0,256
diizeyinde, hedef belirleme boyutunda 0,248 diizeyinde, plan olusturma boyutunda
0,792 diizeyinde farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Sonug olarak; katilimcilarin yaslar ile
kariyer planlama boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik goriillmemektedir. Hs hipotezi

reddedilmistir.
He: Universite 6grencilerinin yaslar ile kisisel basar1 boyutlar1 arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.14. Universite Ogrencilerinin Yaslari ile Kisisel Basar1 Boyutlar

Arasindaki Farklilik
Katilime1 Ortalamalar | Anlamlilik
Sayist

Hirsli Olma 19-21 65 3,49 ,017
22-24 115 3,80
25+ 30 3,60
Toplam 210 3,68

Ustiinliik Farkli Olma  19-21 65 3,78 ,618
22-24 115 3,88
25+ 30 3,85
Toplam 210 3,84

Odaklanma 19-21 65 3,66 ,309
22-24 115 3,83
25+ 30 3,73
Toplam 210 3,76

Sorumluluk Alma 19-21 65 3,33 ,010
22-24 115 3,71
25+ 30 3,45
Toplam 210 3,55
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Yukaridaki tablo, kisisel bagar1 boyutlar: ile ilgili sorulara farkli yas gruplar
tarafindan verilmis olan cevaplarin ortalamalarini ve yapilan anova analizi sonuglarini
ifade etmektedir. Tabloya gore kisisel basar1 boyutlarinin tamamina en yliksek degerli
cevaplar1 vermis olanlar 22-24 yags araliginda bulunan katilimcilardir. Buradan, 22 ile 24
yas arasindaki katilimcilarin, hirsli olma ve basarma, ustiinliik ve farkli olma,
odaklanma ve bireysel sorumluluk alma boyutlarinda kendilerini daha yeterli gordiikleri

sOylenebilmektedir.

Arastirmada yapilan anova testi sonuglarina gore, kisisel basar1 boyutlari ile
ilgili sorulara verilen cevaplar arasinda, katilimcilarin yas gruplarina gore verdikleri
cevaplarin p<0.05 anlamlilik diizeyinde farklilik gosterdikleri sonucuna ulagilmistir.
Katilimcilarin verdikleri cevaplara bakildiginda, hirsli olma ve basarma boyutunda
0,017 anlamlilik diizeyi ve sorumluluk alma boyutunda 0,010 anlamlhilik diizeyinde
farklilik oldugu ortaya ¢ikmugtir. Ustiinliik ve farkli olma ve odaklanma boyutlarinda ise
0,05 anlamlilik diizeyinin istiinde sonuglar elde edildiginden bu boyutlarda farklilik
olmadig1 goriilmektedir. Buradan hareketle farkli yas gruplarinin hirsli olma ve bagsarma
ile bireysel sorumluluk almada digerlerinden farkli bir tutum sergiledikleri
sOylenebilmektedir. Sonu¢ olarak Hg hipotezi farkli yas gruplar i¢in hirsli olma ve

basarma ve bireysel sorumluluk alma boyutlar1 i¢in kabul edilmistir.
H7: Kisilik tipleri ile hirsli olma ve basarma arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.15. Kisilik Tipleri Ile Hirsli Olma ve Basarma Arasindaki Farklilik

Kisilik Tipleri Katilimer Ortalamalar Anlamlilik
Sayist
Hirsli Olma ve Basarma A Tipi 118 3,91 497
B Tipi 92 3,38

Tabloda farkli kisilik tiplerindeki katilimcilarin hirli olma ve basarma boyutu ile
ilgili sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalar1 verilmistir. Buna gore A tipi kisilige
sahip olan katilimcilarin verdikleri cevaplarin ortalamalari, B tipi kisilige sahip olan
katilimcilarin verdikleri cevaplarin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Buradan hareketle, A tipi kisilige sahip katilimcilarin, kendilerini daha hirshi olarak

gordiikleri anlagilmaktadir.
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Yukaridaki tablo, t testi sonuglarini ifade etmektedir. Kisilik tipleri ile ilgili
literatiirde A tipi kisilige sahip bireylerin hirsh ve azimli olduklar1 goriilmiistiir. Tabloda
ise; p<0.05 anlamlilik diizeyine gore, A ve B kisilik tiplerinin hirshh olma ve basarma
diizeylerinde anlamli bir farklilik yoktur. Calismaya katilan A tipi kisilige sahip olan
katilimcilar, B tipi kisilige sahip olanlara gére daha fazla hirsli olma ve basarma ihtiyaci

icinde bulunmamaktadirlar. Dolayis1 ile H7 hipotezi reddedilmistir.
Hs: Kisilik tipleri ile iistiinliik ve farkli olma arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.16. Kisilik Tipleri ile Ustiinliik ve Farkli Olma Arasinda Farklilik

Kisilik Tipleri Katilime1 Ortalamalar | Anlamlilik
Sayisi
Ustiinliik ve farkli olma A tipi 118 3,84 ,703
B tipi 92 3,85

Tabloya gore, kisisel basari boyutlarindan olan {stiinliik ve farkli olma
sorularina verilen cevaplarin ortalamalar1 verilmistir. B tipi kisilige sahip katilimcilarin
verdikleri cevaplarin ortalamalari ile A tipi kisilige sahip olan katilimcilarin verdikleri
cevaplarin ortalamalarmin birbirlerine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir. A tipi
kisilige sahip katilimcilarin sayisinin fazla olduguna dikkat g¢ekilecek olursa, B tipi
kisilige sahip katilimcilarin onlara gore daha yiiksek degerli yanitlar verdikleri

sOylenebilmektedir.

Tabloda istiinliik ve farkli olma boyutuna verilen cevaplarin kisilik tiplerine
gore t testi sonuglart goriilmektedir. P<0.05 anlamlilik diizeyine gore farkli kisilik
tiplerinin istiinliik ve farkli olma boyutuna verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir

farklilik yoktur. Hg hipotezi reddedilmistir.
Ho: Kisilik tipleri ile odaklanma arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.17. Kisilik Tipleri ile Odaklanma Arasindaki Farklilik

Kisilik Tipleri Katilimer Sayist Ortalamalar Anlamlilik
Odaklanma A Tipi 118 3,97 117
B Tipi 92 3,50
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Tabloda verilen degerler, katilimcilarin kisisel bagar1 boyutu olan odaklanma
sorulara verdikleri cevaplarin, kisilik tiplerine gdre ortalamalar1 verilmistir. A tipi
kisilige sahip katilimcilarin cevaplarinin ortalamalari, B tipi kisilige sahip katilimcilarin
verdikleri cevaplarin ortalamasindan daha biliyiik bir ortalamaya sahiptir. Literatiire
gore, B tipi kisilige sahip katilimcilarin, A tipi kisilige sahip katilimcilara gore daha
fazla odaklanma sorunu yasadiklar1 goriilmektedir. Ancak buradaki katilimcilarin
dagilimlarinin birbirlerine yakin olmamalar1 nedeniyle, elde edilen sonuglar i¢in b A tipi
kisilige sahip katilimcilarin daha diisiik degerli cevaplar verebilecekleri de géz oniine

alinmustir.

P<0.05 anlamlilik diizeyine gore, yapilan t testi sonucunda yukaridaki veriler
elde edilmistir. Cikan sonuglara gore, 0.717 anlamlilik diizeyine ulasilmasi sebebiyle Hg

hipotezi reddedilmistir.
Hio: Kisilik tipleri ile bireysel sorumluluk alma arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.18. Kisilik Tipleri Ile Bireysel Sorumluluk Alma Arasindaki Farklilik

Kisilik Tipleri Katilime1 Ortalamalar Anlamlilik
Sayis1
Sorumluluk Alma A Tipi 118 3,80 ,167
B Tipi 92 3,23

Tabloda A ve B tipi kisilige sahip olan katilimcilarin, kisisel basar1 boyutlarinda
biri olan bireysel sorumluluk alma ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalar
verilmistir. Buna gore, A tipit kisilige sahip katilimcilarin verdikleri cevaplarin
ortalamalari, B tipi kisilige sahip katilimcilarin cevaplarinin ortalamasindan daha

biiyiiktiir.

P<0.05 anlamhilik diizeyinde, A ve B tipi kisilige sahip katilimcilarin bireysel
sorumluluk boyutunda anlamli bir farkliliklar1 olmadigi goriilmiistiir. A tipi kisilige
sahip katilmcilarin B tipi kisilige sahip katilimcilara gore daha fazla bireysel
sorumluluk alma davranisi i¢cinde bulunmalar1 beklenmekteyken analiz sonucunda 0,167
anlamlilik diizeyi elde edilmis olmasi ile farkliligin olmadig: goriilmiistiir. Dolayist ile

Hio hipotezi reddedilmistir.
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Hi1: Kariyer planlamanin kisisel basari tizerinde etkisi vardir.

Tablo 3.19. Kariyer Planlamanin Kisisel Basar1 Uzerine Etkisi

Model Katsayilar Anlamlilik
Sabit 1.669 .000
Kariyer Planlama ,568 .000

Yukaridaki tablo regresyon analizi sonuglarini ifade etmektedir. Burada kariyer
planlamanin kisisel bagari lizerinde etkisinin olup olmadigi arastirilmak istenmistir.
Eldeki verilerin p<0.05 diizeyine gore anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore;
Basari= 1.669+ (0.568 x kariyer) seklinde formiilize edilmektedir. Bu formiile gore,
kariyer planlamadaki 1 birimlik degismenin 1.669 sabit deger lizerine 0.586 birimlik

degismeye neden olacagi goriilmiistiir. Dolayisi ile Hy; hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC

Insanligin var olusundan bu yana tiim bireyler icin basarma arzusu
vazgecilemeyen bir ihtiyactir. Bireyler zorluklarin iistesinden gelmeye ¢alismakta, bir
seyler basarmak istemektedirler. Basar1 istenilen bir nesne ya da bir hedefin istenilen
sekilde, istenilen sart ve zamanda elde edilmesi olarak ifade edilmektedir. Bireyler icin
basar1, toplum icinde ait olma, saygmlik ve kendini gerceklestirme ihtiyacinin

giderilebilmesi i¢in 6nemli bir yer tutmaktadir.

Bireyler basart ihtiyacin1 karsilayabilmek i¢in bir takim stratejiler
gelistirmektedirler. Bu stratejileri gerek orgiit i¢inde gerekse 6zel hayatlarinda kullanan
bireyler icin basar1 kendiliginden gelisen bir sonuctan ibarettir. Basariy1 yakalamak i¢in
giinimiize kadar her toplumda farkli yollar kullanilmistir. Gliniimiizde ise yeni
tekniklerin gelistirilmesi zorunlulugu dogmustur. Ozellikle motivasyon teorileri, zaman
ve catigma yoOnetimi gibi siirecler ile bilgi ve vizyon yonetimi gibi yeni yaklagimlarin
etkin kullanimi basariyr arttiracaktir. Son donemde kullanilmaya baglanan Kariyer
yonetimi ise, hem bireylerin kendilerine yaptiklar1 kariyer planlarin1 hem de orgiitlerin
calisanlar1 icin yaptiklart kariyer planlarinin birbirleri ile uyumunu saglayan bir

uygulamadir.

Kariyer planlama ise, bireylerin kendilerinde gordiikleri eksiklikleri gidermek,
giiclii yonlerini gelistirmek i¢in yapmalar1 gerekenleri belirlemeleri, bilgi ve becerilerine
uygun hedeflerin belirlenerek hareket plani olusturulmasini kapsayan siiregtir. Bireysel
kariyer planlama, bireylerin kisilik Ozellikleri ve yeteneklerine uygun olabilecek

meslegi belirlemelerine yardimci olmaktadir.

Bireysel kariyer planlama, kendini tanima, firsatlar1 tanima, hedef belirleme ve
plan yapma konularinda bireylere yardimci olmaktadir. Bireyler, kendilerini tanima
asamasinda Ustlin ve zayif yonlerinin analizini yapmaktadirlar. Bireyler bu sayede

istesinden bagar ile gelebilecekleri igler hakkinda bilgi sahibi olabilmektedirler.

Firsatlar1 tanima asamasinda bireyler karsilastiklart farkli meslek alanlarindan
hangilerinde yiikselme ve gelisme sansi yakalayacaklarimin analizini yaparak, bu
alanlar1 degerlendirirler. Bireyler i¢in bu firsatlar1 analiz ederken hangi konuda iyi
olduklarinin, bu meslekte kendilerini nasil gelistirebileceklerinin cevaplarini

aramaktadirlar.
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Bir sonraki asama hedef belirlemektir. Bireylerin firsatlarin1 gdrmelerinden
sonra yapacaklari ilk sey hangisini segeceklerini diistinmek olacaktir. Meslek se¢imi
yalnizca ileriki yaslarda yapilacak isi degil, dmiir boyunca bireylerin kendilerini gérmek
istedikleri yerlerin de belirlenmesi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla kariyer planlama;
bireylerin vizyonlarmin genislemesini, sadece kisa donemde degil, uzun dénemde de

kendilerine hedef belirleyebilmelerine yardimet olmaktadir.

Son olarak planlama asamasinda ise, belirlenen hedefin gergeklestirilmesine
yonelik olarak izlenmesi gereken yollarin planlanmasi, bireyi hedefe gotiirmesi
beklenen muhtemel yollarin belirlenmesi s6z konusudur. Hedefe ulasmak i¢in alinmasi
gereken egitimler, bireyin katilmasi gereken seminer veya kurs gibi programlarin
belirlenmesini  kolaylagtirmaktadir. Burada amag, bireyin giderilmesi gereken
eksikliklerinin giderilmesi ya da var olan yetenek, bilgi ve tecriibelerin gelistirilmesidir.
Bireyleri her agidan daha donanimli hale getirmeyi amaglayan bireysel kariyer planlama

bireylerin kendileri i¢in bagarili bir kariyer hazirlamalarini saglamaktadir.

Bu calismada bireysel kariyer planlama ile iiniversite 6grencilerinin basar1 algisi
arasindaki iligkinin acgiklanmasi amaglanmistir. Literatiirde agiklanmaya c¢alisilan
bireysel kariyer planlamanin kisisel basariyr da beraberinde getirecegi varsayimi test
edilmek istenmistir. Bu sebeple lic boliimden hazirlanmis olan anket, Pamukkale

Universitesi grencilerinin katilimiyla arastirmada kullanilmistr.

Calisma Pamukkale Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 6grencileri
ile 5’11 Likert 6l¢egine gore hazirlanmis anket iizerine ¢alisilarak hazirlanmistir. Anket
caligmast 210 ogrencinin katilimi ile sonug¢lanmistir. Calismanin bu boliimiinde
yapilmis olan arastirmanin sonuglari ele alinacaktir. Aragtirmaya baglanirken hipotezler
olusturulmus, hazirlanan anket ile bu hipotezler test edilebilmistir. Oncelikle arastirma
icin hazirlanan anket sorularmin giivenilirlik analizleri yapilmis, anketi olusturan
kariyer planlama boyutlar1 ve kisisel basari boyutlarmin her biri ayr1 ayr1 analiz
edilmistir. Buradan hareketle, kariyer planlama sorularinin oldugu ilk yirmi soruluk
kismin analizinde Cronbach Alpha degeri 0,759 c¢ikmis, ikinci ve kisisel basari
sorularii iceren on dort soruluk kismin analizi sonucu 0,762 diizeyinde giivenilirlige

ulasilmistir.

Giivenilirlik analizinden sonra demografik o6zelliklerin analizine gecilmis ve

frekans tablolar1 elde edilmistir. Bu sonuglara gore ankete katilan 210 kisiden 65 tanesi
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19-21 yas arasinda, 115 tanesi 22-24 yas arasinda ve 30 tanesi ise 25 ve iizeri yas
araligindadir. Bu sonuglara bakilarak ve arastirmanin sadece son siif 6grencilerine
yapilmas1 dikkate alinarak, katilimcilarin ¢ok az bir kisminin ortalamanin iistiinde yasa

sahip oldugu goriilmiistiir.

Anket ¢alismasina katilan 101 erkek ve 109 kadin 68renci vardir. Bu 6grenciler
isletme, iktisat, maliye, kamu yOnetimi, ekonometri, uluslararasi ticaret ve finansman ve
calisgma ekonomisi ve endistri iligkileri bdliimlerinde 6grenimlerine devam

etmektedirler.

Katilimcilara sorulan biri olan ¢alismak istedikleri sektor sorusuna, 118 kisiden
kamu, 92 kisiden de 6zel sektor cevabr alinmistir. Yine katilimcilardan 118 kisi A tipi

kisilige, 92 kisi ise B tipi kisilige sahiptir.

Arastirma hipotezlerinin analizinde T Testi, Anova ve Regresyon Testleri

kullanilmistir. Bu testler sonucunda;
H; hipotezi kabul edilmistir.

H, hipotezi kabul edilmistir.

Hs hipotezi reddedilmistir.

H, hipotezi reddedilmistir.

Hs hipotezi reddedilmistir.

He hipotezi 2 boyut i¢in kabul edilmistir.
H- hipotezi reddedilmistir.

Hs hipotezi reddedilmistir.

Ho hipotezi reddedilmistir.

Hao hipotezi reddedilmistir.

H11 hipotezi kabul edilmistir.
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H; hipotezinde, kariyer planlama ile kisisel basari iliskisi Pearson korelasyon
testi ile arastirilmig ve 0,517 anlamlilik diizeyinde anlamli ve olumlu bir iligski oldugu

gorilmiistiir.

H, hipotezinde, kariyer planlama boyutlar ile kisisel basar1 boyutlar1 arasinda
anlamli iligskinin varlig1 test edilmis, hipotez anlamli iligki vardir seklinde kurulmustur.
Yapilan analiz sonucunda kariyer planlama ve kisisel basar1 boyutlarinin tamaminda

birbirleri ile iliski oldugu anlagilmistir. Hipotez kabul edilmistir.

Hs hipotezinde cinsiyet ile kariyer planlama boyutlar1 arsinda anlamli bir
farklilik vardir seklinde kurulan hipotez, p<0,05 diizeyinden daha biiyiik ¢ikan
anlamlilik nedeniyle reddedilmistir. Buna gore, katilimcilarin kadin ya da erkek olmasi
kariyer planlamalarinda farklilia neden olmamaktadir. Ayrica verilen cevaplarin
ortalamalar1 da birbirine olduk¢a yakindir. Yani katilimcilarin neredeyse tamami
sorular1  cevaplarken Dbirbirlerine olduk¢a yakin degerli olan segenekleri

isaretlemislerdir.

H; hipotezinde, cinsiyet ile kisisel basari boyutlar1 arasindaki farklilik olup
olmadig1 saptanmaya calisilmistir. Verilen cevaplarin ortalamalar1 birbirlerine yakin
olsa da, anlamlilik diizeyleri 0,05ten biiylik ¢ikmasi sebebiyle hipotez reddedilmistir.
Aynen kariyer planlama boyutlarinda oldugu gibi burada da cinsiyetin hirs ve basarma,

odaklanma gibi basar1 boyutlari ile iliskisinin olmadig1 anlagilmistir.

Hs hipotezinde “Ogrencilerin yaslar1 ile kariyer planlama boyutlar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir” seklinde olusturulan hipotez test edilmis, Anova analizi
sonuglarina gore reddedilmistir. Sonuglardan hareketle kariyer planlamanin tiim
boyutlarinda farkli yas gruplarindaki katilimcilarin arasinda anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir.

Hs hipotezinde katilimcilarin yaslar ile kisisel basar1 boyutlar1 arasinda farklilik
aranmis, anova testi sonucunda 0,017 anlamlilik diizeyinde ¢ikan hirsli olma ve bagsarma
boyutu ile 0,010 diizeyinde anlamli ¢ikan bireysel sorumluluk alma boyutu i¢in kabul
edilebilmektedir. P<0,05 anlamlilik diizeyinin iistiinde kalan iistiinliik ve farkli olma ve
odaklanma boyutlarinda ise hipotez kabul edilememektedir. Bu hipoteze gore, farkli yas

gruplarindaki bireylerin hirs ve sorumluluk boyutu igerisine giren isleri daha biiyiik
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azimle yaptiklari, basarma ihtiyacinin bu kisilerde oluk¢ca yogun gorildigi

sOylenebilmektedir.

H; hipotezinde kisilik tipleri ile hirsli olma ve basarma boyutu arasindaki
iliskinin arastirilmasi s6z konusudur. Burada yapilan t testi sonuglarina gore 0,497
anlamhilik diizeyi elde edilmis fakat bu diizey anlamli bir farklilig1 ortaya
koymamaktadir. Ilgili literatiirde A tipi kisilige sahip olan bireylerin genel 6zellikleri
arasinda sabirsizlik, detaycilik, hirs ve asir1 stresli olma durumlarindan bahsediliyor
olmasma ragmen elde edilen sonuglar bu literatiire tamamen aykir1 bir davranis

igerisinde olduklarin1 géstermektedir.

Hs hipotezinde kisilik tipleri ile iistiinliik ve farkli olma boyutu arasinda anlamli
farklilik aranmaktadir. H; hipotezinde oldugu gibi bu hipotezin test edilmesi sonucu
elde edilen veriler farkli kisilik tiplerinin ortaya koydugu dstiinliik ve farkli olma
davraniglart arasinda p<0,05 diizeyine gore, 0,703 anlamlilik ile bir farklilik ortaya

¢ikmamustir.

Ho ve Hjp hipotezleri icin kisilik tipleri ile odaklanma ve bireysel sorumluluk
alma boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik arastirilmis fakat kisisel basarinin diger
boyutlart i¢in elde edilen sonuglara benzer sonuglara ulagilmigtir. Odaklanma boyutu
0,717 ve sorumluluk alma boyutu 0,167 olarak hesaplanmis, bu anlamlilik diizeyi i¢in

hipotezler kabul edilmemistirler.

Hi1 hipotezi, arasinda iliski oldugu goriilen kariyer planlama ve boyutlar ile
kisisel basar1 ve boyutlarinin birbirleri {izerindeki etkisini arastirmak {izere
olusturulmustur. Regresyon analizi sonrasinda bagimli degisken olarak kullanilacak
olan basariy1 ifade etmek i¢in “1,669 + (0,568 x kariyer)” seklindeki fonksiyon elde
edilmistir. Burada 1,669 sabit katsayr olmaktadir, 0,568 ise bagimsiz degisken
katsayisidir. Bu durumda bagar1 diizeyinin; 1,699 katsayisi sabit olmakla birlikte kariyer
planlamada meydana gelecek 1 birimlik artisgin 0,568 birim artig gosterecegi
gorilmektedir. Dolayisi ile kariyer planlamadaki de§ismenin kisisel basar1 diizeyini

degistirecegi anlasilabilmektedir. Hy; hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin 2. boliimiinde yer alan c¢alismalar arasinda Erdogan’in (2009)
akademisyenlere uyguladig1 calismasinda kariyer planlama boyutlarmin kisisel basari

boyutlart iizerindeki etkisi arastirilmak istenmis, bu sebeple olusturulan hipotezler
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regresyon analizi ile test edilmis, bir kismi1 kabul edilirken bazilar1 ise reddedilmistir.
Ormegin; Akademisyenlerin bireysel kariyer hedeflerini belirlemeleri ile islerine
odaklanmalar1 (yogun dikkat verme) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir

hipotezi p<0,05 iken p=0,003 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.

Akademisyenlerin bireysel kariyer hedeflerini belirlemeleri ile bireysel
sorumluluk alma istekleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir hipotezi
test edilmis, p<0,05 iken p=0,222 anlamli bir iliski bulunamadigindan hipotez
reddedilmistir. Buradan harekete, akademisyenlerin kariyer hedeflerini belirlemelerinin

daha fazla sorumluluk almalarini saglamadig1 gorilmiistiir.
ONERILER

Arastirmanin uygulama kisminda elde edilen verilere gore kariyer planlama ve

kisisel basari iliskisi ile ilgili baz1 6nerilerde bulunulabilir.

Calismanin arastirma boliimiindeki demografik 6zelliklerden ogrencilerin
calismak istedikleri sektorler ile ilgili elde edilmis olan sonuglara goére, ankete katilan
Ogrencilerin = %56,2 sinin kamu sektoriinde c¢aligmak istedikleri goriilmistiir.
Ogrencilerin kamuda ¢alismak istemelerinin baslica sebeplerinden birinin 6zel sektore
olan ilginin azlig1 oldugu diisiiniiliirse, fakiilte genelindeki boliimlerde 6grencilerin 6zel
sektor ile ilgili bilgisinin az oldugu varsayilmaktadir. Bu sebeple, 6grencilerin fakiilte
yonetimince ileride segebilecekleri meslekler hakkinda seminer vb. yontemlerle

bilgilendirmeleri 6grencilerin menfaatine olacaktir.

Literatiirde bahsedilen ve aralarinda farklilik oldugu goriistiniin hakim oldugu
kisilik tipleri ya da cinsiyet 6zelliklerinin kariyer planlama ve kisisel basar1 boyutlari ile
anlaml bir iligkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu farkliligin sebeplerinin neler oldugunun
saptanmasi kisilik 6zelliklerinin daha 1y1 arastirllmasini saglayacaktir. Bireylerin kisilik
tiplerinin analizine 6nem verilmeli ve kendi karakter ve yeteneklerine uygun meslekler

secmeleri konusunda yol gosterilmelidir.

Kariyer planlama yapilirken, bireylerin ve fakiiltenin ortak c¢abalari ile yine
bireyler i¢in SWOT analizi yapilmasi planlamay1 kolaylastiracaktir. Kariyer planlama
boyutlarindan olan kendini tanima asamasinin tamamlanmasi, iyi bir SWOT analizi ile
miimkiin olmaktadir. SWOT analizi bireyin gii¢lii ve zayif yonlerinin yani sira

cevrelerindeki firsatlar1 ve tehditleri de gdrmeleri ve degerlendirmelerini saglamaktadir.
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Bu sayede bireylerin sahip olmak istedikleri mesleklerin se¢imi daha kolay olacaktir.
SWOT analizi yapmis olan birey i¢in kendine uygun bir kariyer planit yapmak ve
uygulama olduke¢a kolaylasacaktir.

Fakiilte hatta liniversite biinyesinde gerceklestirilen kariyer giinlerinin 6neminin
Ogrenciler arasinda daha iyi anlasilabilmesi i¢in, gerek el ilanlari, gerekse afis ve
brostirler kullanilarak 6grencilerin bu konuda bilgilendirilmesi saglanmalidir. Bireylerin
cesitli is alanlarina ait firmalarin temsilcileri ile goriigmeleri onlarin farkli meslek dallar
hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglayacaktir. Kariyer giinlerinin etkin kullanimi ile
Ogrencilerin ilerideki meslek se¢imlerini yapmalar1 ve bu konuda yonlendirilmeleri daha

kolaylagmaktadir.

Arastirmada elde edilen kisisel basar1 ve boyutlari ile kariyer planlama ve
boyutlar1 arasindaki iliskinin varligina dikkat edilmeli, aralarindaki pozitif etki
degerlendirilmeli, kariyer planlama ile kisisel basarmin birbirinden bagimsiz iki siireg

oldugu diisliniilmemelidir.

Kariyer planlamanin kisisel basari lizerinde etkisinin oldugunun saptanmasi,
kariyer planlamanin bireyi basariya gotiiren siireclerden biri oldugunun gostergelerinden
birisidir. Kariyer planlamada bireyin kendini tanimasi hirsli ve basarili olma ihtiyaci ya
da dstiinlik ve farkli olma egilimlerini daha rahat yonetebilmesini saglayacaktir.
Bireylerin kendilerini tanima, alternatif firsatlarin1 goriip degerlendirme, kendilerine
hedef koymalar1 ve nasil ulasacaklarini planlamalari, kendisine hangi konularda hirsli,
hangi konularda istiinlik ve farkli olmaya egilimli, odaklanma sorunu yasadiklari
yerleri fark etmeleri ve bireysel sorumluluk gerektiren isleri daha rahat yerine
getirebilecek donanima sahip olmalarin1 saglamaktadir. Bu da gerek is, gerekse 6zel

yasamlarinda krizleri ¢abuk atlatma ve basariya ulagma imkan1 saglayacaktir.
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EK-1 ANKET

Sayin katilimet,

Pamukkale Universitesi’nde yapmakta oldugum yiiksek lisans tez calismamda
kullanilmak {izere hazirlamis oldugum bu ankette; kisisel basar1 ve kariyer planlama
arasindaki iliski arastirilmaktadir.

Anket calismasmi {ic bolimden olusmaktadir. Birinci bolim  kisisel
ozellikleriniz ile ilgili sorulardan olusmaktadir. ikinci béliimde kariyer planlama ile
ilgili sorular yer alirken, son boliimde ise kisisel basar1 degerlendirmesi ile ilgili sorular
bulunmaktadir. Anket sorular1 hazirlanirken; “1- Hi¢ Katilmiyorum”dan “5- Tamamen
Katiliyorum”a dogru 5li Likert 6lgegi kullanilmaktadir.

Yanitlamis oldugunuz anketteki bilgileriniz {i¢lincii  kisilerle kesinlikle
paylasilmayacaktir. Vakit ayirip katkida bulundugunuz icin tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

HASIBE SECER

KIiSISEL OZELLIKLER

1) Yasiniz? ()19-21 ()22-24 () 25 ve tizeri

2) Cinsiyetiniz? () Erkek ( ) Kadin

3) Boliimiiniiz? ( )isletme () iktisat ( ymaliye () UTF

( ) Kamu Yo6netimi () Ekonometri () CEKO

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

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

() B Tipi Kisilik (Sabirli, Rahat, Acele Etmeyen
vb.)
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KARIYER PLANLAMA

1.

Degisikliklere uyum saglayabilirim.

2.

Yasal zorunluluklar ( dogu gorevi, 2.is yasagi vb.) kariyer
planlarimda etkili oldu.

Fakiiltem hedeflerime ulagmamda beni yonlendiriyor.

Kariyer planimin olmasi kararsizlik ve stresi azaltmaktadir.

Kendi duygu ve diisiincelerimin yaninda baskalarininkini de

Onemserim.

Sectigim meslek istek ve beklentilerime cevap vermektedir.

Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im yapmami
kolaylagtirmaktadir.

Kariyer planlamami yaparken kendime hedef belirledim.

Kariyer hedefim, gelecekte kendimi gérmek istedigim yer
dogrultusunda belirlenmistir.

10.

Takdir edilmek beni motive eder.

11.

Kariyer planim sadece meslek se¢cimi degil, kendimi

gelistirmeme de yoneliktir.

12

. Ucret, kariyer planlarimda etkili bir faktordiir.

13.

Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim.

14.

Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi goz Oniinde

bulundururum.

15.

Fakiiltem, kariyer planlama ve gelistirme imkani

saglamaktadir. (kariyer haftas1)

16.

Kendimi taniyorum ve isteklerimi biliyorum.

17.

Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama siirecime

etki etmektedir.

18.

Kariyer planimi1 yaptim.

19.

Fakiilte ve tniversite i¢cinde bulunan kariyer firsatlarinin

farkindayim.

20.

Kariyer hedefime wulasmak i¢in yapmam gerekenleri

biliyorum.
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KIiSISEL BASARI

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

Yaptigim islere hakim oldugumu diistintiriim.

Yaptigim isi kusursuz bir sekilde yerine getiririm.

Bir isle mesgulken sadece onunla ilgilenirim.

Girdigim ortama uyum saglar ve hemen fark edilirim.

Yapmam gereken isleri asla ertelemem.

Isimi yaparken ortaya ¢ikan sorunlarla basa ¢ikabilirim.

Oldukga ikna edici ve etkileyici oldugumu diistiniiriim.

© © N o o &~ W N

Basar giidiisii benim i¢in 6nemlidir.

[EEN
o

. Gereginden fazla gayretliyimdir, ¢ok siki ¢aligirim.

[EEN
[EEN

. Insanlar1 kolay organize ederim.

[EEN
N

. Grup ¢alismasindan ¢ok, bireysel sorumlulugu tercih

ederim.
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13.

Arkadaglarimdan daha iyi ve basarili olmak isterim.

[HEN

N

w

o

(6]

14.

Zor islerle ugrasmayi tercih ederim.
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EK-2 ANKET SORULARININ BOYUTLARI
BIREYSEL KARIYER PLANLAMA BOYUTLARI

KENDINi DEGERLENDIRME

o B~ W D

Kendimi tantyorum ve isteklerimi biliyorum.

Degisikliklere uyum saglayabilirim.

Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim.

Kendi duygu ve diisiincelerimin yaninda bagkalarininkini de énemserim.

Takdir edilmek beni motive eder.

FIRSATLARI TANIMLAMA

1. Fakiiltem, kariyer planlama ve gelistirme imkani saglamaktadir. (kariyer haftasi)
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 faktordiir
HEDEF BELIRLEME
1. Kariyer planlamami yaparken kendime hedef belirledim
2. Kariyer hedefime ulagsmak i¢in yapmam gerekenleri biliyorum
3. Fakiiltem hedeflerime ulagmamda beni yonlendiriyor.
4. Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi g6z 6niinde bulundururum
5. Kariyer hedefim, gelecekte kendimi gormek istedigim yer dogrultusunda
belirlenmistir
PLAN OLUSTURMA

1.

2
3
4.
5

Kariyer planimi1 yaptim
Kariyer planimin olmasi kararsizlik ve stresi azaltmaktadir
Kariyer planim sadece meslek se¢cimi degil, kendimi gelistirmeme de yoneliktir

Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im yapmami kolaylastirmaktadir

. Fakiilte ve iiniversite i¢ginde bulunan kariyer firsatlarinin farkindayim
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KIiSISEL BASARI ALGISI BOYUTLARI

HIRSLI OLMA VE BASARMA

1. Yapmam gereken isleri 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.
USTUNLUK VE FARKLI OLMA

1. Oldukga ikna edici ve etkileyici oldugumu diigiintiriim.

2. Yaptigim islere hakim oldugumu disiiniiriim.

3. Insanlar1 kolay organize ederim.

4. Girdigim ortama uyum saglar ve hemen fark edilirim.
ODAKLANMA

1. Zor islerle ugrasmayi tercih ederim.

2.
3.

Bir isle mesgulken sadece onunla ilgilenirim.

Basar giidiisti benim i¢in 6nemlidir.

BIREYSEL SORUMLULUK ALMA

1.
2.
3.

Yaptigim isi kusursuz bir sekilde yerine getiririm.
Grup calismasindan ¢ok, bireysel sorumlulugu tercih ederim

Isimi yaparken ortaya ¢ikan sorunlarla basa ¢ikabilirim
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