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ONSOZ

Bir orgiit olarak hizmet veren yiiksekdgretim kurumlarindaki en 6énemli unsur bireydir.
Is hayatinda basar1 ve kidemi onkosul sayan bireyler, hedeflerini kariyer yapma
dogrultusunda belirlerler. Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan Ogretim
elemanlarinin  bulunduklar1 konumun farkinda olarak, gelecekteki is yasamlarini
ongorebilmeleri hem kurumun hem de bireyin gelecegi agisindan 6nem arz etmektedir.
Bu nedenle Kayseri’de yapilan bu ¢alismayla, yiiksekogretim kurumlarindaki kariyer

yonetimi uygulama siirecinde karsilasilan sorunlarin tespit edilmesi hedeflenmektedir.

Tarama modelinin kullanildig1 bu arastirma; giris, kavramsal ¢erceve, yontem, bulgular
ve yorumlar, sonu¢ ve Oneriler olmak tizere bes ana boliimden olusmaktadir. Giris
boliimiinde; arastirmanin amaci, 6nemi, sinirliliklari, problem ciimlesi ve alt problemler
aciklanmis ve konuyla ilgili gerekli tanimlamalar verilmistir. Kavramsal cergeve
boliimiinde; arastirma konusu ile ilgili alan yazin taramasi sonucu ulasilan detayh
bilgilere yer verilmistir. Yontem bdoliimiinde; arastirma modeli, evreni, veri toplama
aracinin gelistirilmesi ve verilerin toplanmasi ve toplanan verilerin istatistiksel analizine
deginilmistir. Bulgular ve yorum bdliimiinde, 6gretim elemanlarma uygulanan o6lgek
formunun sonuglart ve yorumlarina ayri ayri yer verilmistir. Sonug¢ ve Oneriler
boliimiinde ise arastirmada ulasilan sonuglar 6zetlenmis ve sonuglar 15181nda onerilerde

bulunulmustur.

Aragtirmanin hazirlanmasinda yol gosteren ve destegini esirgemeyen degerli danisman
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YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDAKI KARIYER YONETIMIi
UYGULAMA SURECINDE KARSILASILAN SORUNLARIN TESPIiT
EDILMESI (KAYSERI iLi ORNEGI)

Asl CAGLIKOSE
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Yiiksek Lisans Tezi, Ocak 2015
Damsman: Doc. Dr. Mustafa DURMUSCELEBI

OZET

Bu arastirmada, yiliksekogretim kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulama siirecinde
karsilagilan sorunlarin tespit edilmesi amaclanmistir. Arastirmanin evreni, Erciyes
Universitesi, Abdullah Giil Universitesi, Meliksah Universitesi ve Nuh Naci Yazgan
Universitesi ~ biinyesinde gérev yapan ogretim elemanlarindan  olusmaktadir.
Aragtirmada tarama modeli kullanilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak Eres
(2004)'in "Milli Egitim Bakanlhiginda Kariyer Yonetimi" adli doktora tezi igin
hazirladign  “Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olgegi” bu arastirmaya
uyarlanmigtir. Arastirmanin 06lgegi, bireysel kariyer yonetimi gerceklesme diizeyi,
orgiitsel kariyer yonetimini algilama diizeyi ve orgiitsel kariyer yonetimi gergeklesme

diizeyi boyutlarin1 icermektedir.

Arastirmada ulasilan sonuglar: Ogretim elemanlarimin  bireysel kariyer yOnetimi
boyutunun gerceklesme diizeylerinin bireysel kariyer motivasyonlarina gore daha
yiksek oldugu, kadin Ogretim elemanlarinin  kurumlarindaki kariyer ydnetimi
uygulamalarina erkek o6gretim elemanlarindan daha yiliksek katilim gosterdikleri,
doktora egitimine sahip olanlarin bireysel kariyer gelistirmeye daha istekli olduklar1 ve
orgilitsel kariyer yonetimini genellikle olumlu bulduklari, gerek cinsiyet gerekse medeni
durum degiskenleri acisindan bir farklilik ortaya c¢ikmadigi; oOrgiitsel kariyer
yonetiminin gerceklesme diizeyleri acisindan ise iiniversitelerin Orglitsel kariyer
yonetimini gergeklestirme diizeylerinin orta diizeyde oldugu, séz konusu sonucun
Ogretim elemanlarinin cinsiyet, medeni durum, kidem ve gorev degiskenleri agisindan

bir degisiklik olusturmadig: seklindedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yonetimi, Ogretim Elemanlar1, Yiiksek Ogretim

Kurumlar
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DETERMINATION of THE PROBLEMS CONFRONTED in THE PROCESS of
CAREER MANAGEMENT APPLICATION in HIGHER EDUCATION
INSTITUTIONS (KAYSERI PROVINCE SAMPLE)

Asl CAGLIKOSE

Erciyes University, Institute of Educational Sciences
Master Thesis, December 2014
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Mustafa DURMUSCELEBI

ABSTRACT

In this study, it was aimed to determine the problems confronted in the process of career
management application in higher education institutions. The universe of the study
composed of the instructors working at Erciyes University, Abdullah Giil University,
Meliksah University, and Nuh Naci Yazgan University. Survey model was used in the
study. As data collection tool, “Individual and Organizational Career Management
Survey” in doctoral thesis called “Career Management in Ministry of National
Education” by Eres (2004) was adapted for this study. The survey of this study involved
the extents of the level of individual career management implementation, the level of
organizational career management perception, and the level of organizational career

management implementation.

The results reached in the study that are like that: the implementation levels of
individual career management extent are higher than individual career motivation,
female instructors participate the implementations of career management in their
institutions more than male instructors, the instructors who have doctorate education
are more willing to individual career development, they generally approve the
organizational career management, there is no difference in terms of both gender and
marital status variables, in the sense of organizational career management
implementation, the organizational career management implementation levels of
universities are at medium level, The point result does not create any change with

regard to instructors' gender, marital status, seniority and duty variables.

Key Words: Career, Career Management, Instructors, Higher Education Institutions
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|. BOLUM
GIRIS
Orgiit, belirledigi hedefler dogrultusunda bir araya gelen topluluklarin
olusturdugu teskilattir ve oOrgiitiin hedeflerini gerceklestirme yolundaki vazgecilmez
unsurlarinin basinda insan gelmektedir (Unver, 2005: 1). Giiniimiizde, bireyleri mesleki
ve bireysel vasiflart acisindan degerlendiren, c¢alisanlarinin mesleki artilart ve
eksiklerinden haberdar olan yoneticiyi hedefe yonelten ve calisanlara basarili bir kariyer

gelecegi sunulmasina imkan saglayan sistemler ortaya ¢ikmistir. Bunun sonucunda da,

bir sistem olarak orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 giindeme gelmistir.

Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda asil hedef; calisanlara,
orgiite ve kendilerine en iist diizeyde fayda saglayabilecekleri bir kariyer rotasi ¢izilmesi
ve belirlenen bu yolda basariya ulasabilmek igin gerekli maddi, manevi ve psikolojik
destegin saglanacagi bir ortamin olusturulmasidir. Calisanlarin ve Orgiitiin gelecege
yonelik hedeflerinin paralel olmas: gerekliligi ve gelecekteki is yasamlarini

ongorebilmeleri kariyer yonetimi kavramini ortaya ¢ikarmistir (Kurtoglu, 2010: 1).

Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda yer alan bir siiregtir.
Etkili bir kariyer yonetimi uygulamasi hedefleniyorsa, orgiit ve is goren birbirinden
bagimsiz diisiiniilemez. Orgiitsel amaglarla bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, bireysel
kariyer hedeflerinin gerceklesmesi hususunda Orgiit desteginin saglanmasi 6nemlidir
(Diindar, 2010: 266). Gerek orgiit gerekse is goren etkinliklerini, mesleki standartlarinin
farkinda  olarak, bireysel ve  Orgiitsel itibar1  zedelemeyecek  sekilde

gergeklestirdiklerinde, etkili bir kariyer yonetimi uygulamasi ortaya konulmus olur.

Biitiin orgiitlerde oldugu gibi egitim kurumlarinda da en 6nde gelen unsurlardan
birisi insandir. Ulkemizdeki egitimin kalitesi, bu kurumlarda calisan dgretmenlerin
performanslariyla dogrudan iliskilidir. Benzer sekilde, ortadgretimi bitirenlere {ist
diizeyde egitim Ogretim imkani sunan fakiilte, yiiksekokul gibi birimlerden olusan

YOK’e bagl resmi kuruluslar olan yiiksekdgretim kurumlar igin de ayni durum séz



konusudur. Bu orgiitlerde gorev yapan Ogretim elemanlarinin hedeflerinin farkinda
olarak vizyonlarmi belirlemeleri kariyer gelecekleri acgisindan &nemlidir. Ogretim
elemanlar1 ‘mesleki yeterlilik® prensibi dogrultusunda yetkin olmadiklar1 alanlarda
aragtirma yapmamay1 ve egitim-0gretim, uygulama etkinlik ve hizmetleri vermemeyi
etik olarak kabul ederler. Belirlenen bu vizyonla c¢alisanin ve Orgiitiin itibarinin

zedelenmemesine paralel olarak etkili bir kariyer yonetimi ortam1 giindeme gelmis olur.

Mevcut kosullar goz oniline alindiginda, yiliksekogretim kurumlarinda 6gretim
elemanlarinin kariyer hedeflerini géz onilinde bulundurarak onlara kariyer yollari
sunulmasi, bu yollarda gerekli bilgi ve destegin saglanmasi, dgretim elemanlarinin
kariyer planlarinin yapilmasi ve uUygulanmasi konularinda hala ciddi sorunlar
bulunmaktadir. Ayrica {liniversitelerde, 6gretim elemanlarina kariyerlerini gelistirmeleri
icin yeterli olanaklarin saglanmast ve bu kurumlarda goérev yapacak Ogretim
elemanlarmin yetkinligini dnceden belirleyecek olan nesnel dlgiitlerin mevcudiyeti gibi
heniiz netlesmemis problemler s6z konusudur. Bu baglamda, bir insan kaynaklar: siireci
olan kariyer yonetiminin yiiksekdgretim kurumlarinda ne derece uygulanmakta oldugu
ve bu kurumlarda kariyer yonetimi uygulama siirecinde ne tiir sorunlarla karsilagildigi

konusu gliniimiizde 6nemini koruyan bir sorundur.
1.1. Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci, yliksekdgretim kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulama

stirecinde karsilagilan sorunlarin tespit edilmesidir.
1.2. Problem Ciimlesi

“Kayseri’de bulunan yiiksekdgretim kurumlarinda goérev yapan Ogretim
elemanlarimin  goriislerine gore, yiiksekogretim kurumlarindaki kariyer yoOnetimi
uygulama siirecinde karsilagilan sorunlar nelerdir?” sorusu, bu arastirmanin problem

climlesini olusturmaktadir.
1.3. Alt Problemler

1. Ogretim elemanlarmin goriislerine gore yiiksekdgretim kurumlarinda bireysel
kariyer yonetimi (BKY) gergeklesme diizeyi nedir? Ogretim elemanlarmin “Bireysel
Kariyer Yonetimi” nin (BKY) gergeklesme diizeyi ile onlarin cinsiyet, medeni durum,

kidem, egitim diizeyleri ve gorevlerine gore anlamli farklilik géstermekte midir?



2. Ogretim elemanlarmin “Orgiitsel Kariyer Yonetimi” (OKY) kabul diizeyine
iliskin goriisleri nedir? Ogretim elemanlarmm OKY kabul diizeyi ile onlarmn cinsiyet,
medeni durum, kidem, egitim diizeyi ve gorevlerine gore anlamli fark gostermekte
midir?

3. Opgretim elemanlarmin orgiitsel kariyer yonetimi (OKY) gergeklesme
diizeyine iliskin goriisleri nedir? Ogretim elemanlarmin OKY gerceklesme diizeyine ile
onlarin cinsiyet, kidem, medeni durum, egitim diizeyleri ve gorevlerine gore anlamli

fark gostermekte midir?

4. Ogretim elemanlarinin OKY kabul diizeyine iliskin goriisleri ile dgretim
elemanlarinin OKY gergeklesme diizeyine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir iliski

var midir?
1.4. Arastirmanin Onemi

Bu arastirma ile Kayseri’de bulunan yiiksekogretim kurumlarinda kariyer
yonetimi uygulamalart; bu kurumlardaki 6gretim elemanlarin cinsiyetleri, medeni
halleri, kidemlerini, egitim diizeyleri ve gorevleri acisindan degerlendirilmis, arastirma
sonunda elde edilen verilerle yiliksekdgretim kurumlarinda goérev yapan Ogretim
elemanlarinin kariyer yonetimi uygulamalari arasindaki benzerlik veya farkliliklar
ortaya konulmustur. Arastirma sonuglarinin 6gretim elemanlarinin bu konulardaki biling

ve duyarliliklaria katki saglamasi beklenmektedir.

Problem ciimlesinde yer alan c¢alisma konusunun Kayseri ili diizeyinde
incelenmesi de arastirmayi ayrica Onemli kilmaktadir. Bu c¢alisma, Kayseri’de
bulunan yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan Ogretim elemanlarmin kariyer
yonetimine dair gorilislerinin ortaya konulmasiyla, ilerde konuyla ilgili yapilacak

diizenlemeler ve bilimsel ¢aligmalar i¢in yol gosterici olacaktir.
1.5. Arastirmanin Sinirhliklar:

1. Bu arastirma, Erciyes Universitesi, Abdullah Giil Universitesi, Meliksah
Universitesi ve Nuh Naci Yazgan Universitesi biinyesinde gorev yapan ogretim

elemanlarinin goriisleri ile siirhdir.

2. Arastirma bulgular1 6gretim elemanlarinin 2013-2014 akademik yilinda

uygulanan veri toplama araclarina verdikleri cevaplar ile sinirhdir.



3. Aragtirmada elde edilen veriler, aragtirmaci tarafindan hazirlanan “Kisisel
Bilgi Formu” ve Eres (2004) tarafindan gelistirilen “Bireysel Kariyer Yonetimi
Gergeklesme Diizeyi” ve “Orgiitsel Kariyer Yonetimine Yonelik Algilama Diizeyi ve
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Gergeklesme Diizeyi” isimli 6l¢egin uygulama sonuglari ile

smirlidir.
1.6. Tanimlar

Yiiksekogretim Kurumu: Ortadgretimi bitirenlere {list diizeyde egitim 6gretim
imkam sunan fakiilte, yiiksekokul, enstitii gibi birimlerden olusan YOK’e bagli resmi

kuruluslardir.

Kariyer: Yiksekogretim kurumlarinda gérev yapan ogretim elemanlarinin is

yasamlarinda ilerleyerek daha fazla basari, kidem ve kazang elde etmesidir.

Kariyer Yonetimi: Yiksekogretim kurumlarinda gorev yapan Ogretim
elemanlarinin bulunduklar1 konumun farkinda olarak, gelecekteki is yasamlarini

ongorebilmeleridir.

Kariyer Planlama: Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan Ogretim
elemanlarmin mesleki ac¢idan gelecekte yapmak istediklerini yani hedeflerini

belirlemeleridir.

Kariyer Gelistirme: Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan Ogretim

elemanlarinin bireysel bir kariyer plani elde etmek i¢in gereken programlardir.



II. BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Kavraminin Tanimi

Insan yasaminda kariyer kavrami nemli bir yer tutmaktadir. Insanlar ileriye
doniik planlarinit olusturmaya erken yaslarda baslamaktadirlar. Cesitli faktorlerin
etkisiyle kisiler, belirli bir meslege yonelmek ve bu konuda egitim ve deneyimle
uzmanlagsmay1 hedeflemektedirler. Ulkelerin niifus yapilari, gelismislik diizeyleri,
personel rejimleri, egitim stratejileri, kiiresel egilimler, ulusal ve uluslararasi rekabet
kosullar1 makro diizeyde; bireysel yetkinlikler, arzular, firsatlar, orgiitsel olanaklar,
bolgesel faktorler mikro diizeyde kariyer yolunun ¢izilmesine ve belirlenmesine yol

a¢cmaktadir (Diindar, 2010: 264).

Kariyer sozciigii, Tirkce’ye Fransizca ‘“carriere” sozciigiinden ge¢mistir.
Sozciik, Fransa’nin gilineyinde konusulan Roman koékenli Provencal dilinde “carriera”
(araba yolu) anlamina gelmektedir. Fransizca’da kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir
meslekte asilmasi gereken agamalar, yasamda secilen yon, araba yarisina ayrilmis etrafi
cevrili alan gibi anlamlarda da kullanilmaktadir. Benzer sekilde Meydan Larousse
Ansiklopedisi’nde kariyer; meslek, diplomatlik, iiniversite 6gretim tiyeligi (akademik
kariyer), meslek yasami, meslekte basari kazanma, hiz, profesyonel sozciikleri ile

tanimlanmaktadir (Bingol, 2003: 245).

Kariyer kavrami son yillarda gilinliik yasamda sikca karsimiza c¢ikan bir
kavramdir. Kariyer, insana basarma hissini verir. Kisinin is yasaminda yiikselmek,
bunun neticesinde maddi yonden daha fazla yetki, giic ve kidem elde etmektir
(Gilindogdu, Karatag ve Gacar, 2010: 611). Kariyer kavraminin igerigi ile ilgili sunlar

sOylenebilir (Simsek, 2010: 356):

e Kariyer, yalnizca yiiksek statiideki kisiler veya hizli ilerleme olanaklari

bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir.



o Kariyer sadece dikey hareketliligin yarattigi is degisiklikleriyle de ilgili
degildir.
e Kariyer bir orgiitte ya da bir faaliyet alaninda ise alinma veya bir ise girme ile

es anlamli degildir.

e Orgiitlerin, bireylerin kariyerleri iizerinde tek yonlii denetime sahip oldugu
diistincesi artik kabul gérmemektedir. Giiniimiizde is gorenler de kendi kariyerlerinin

planlamasinda ve denetiminde s6z sahibi olmaya basladiklar1 goriilmektedir.

Kariyer, kimileri i¢in basarili bir planlamanin sonucu iken, kimileri i¢in bu
siirecte sans faktorii onemli bir rol oynamaktadir. Kariyer kavramina iliskin cesitli
tanimlar vermek miimkiindiir. Meslekte, iste ilerleme, ylikselme, basarili olma
bunlardan en yaygin olarak kullanilanlaridir (Diindar, 2010: 264). Diger yandan kariyer,
bireyin is yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve davraniglarin gelisimi olarak
tanimlanan bir kavramdir (Baydogan, 2007: 2). Kariyer, bireyin yasami boyunca
stirdlirdiigii isi ile ilgili pozisyonlar dizisi olarak da tanimlanabilir (Calik ve Eres, 2006:
31).

Birey bir yandan orgiitiin amaglarina ulagsmasi igin bir ¢aba i¢inde oldugu gibi
diger yandan da oOrgilitte yiikselmek ister. Yiikselme isteginin i¢inde maddi ¢ikar
beklentisi de bulunabilir. Ancak yiikselme arzusunda bulunan bireyin maddi ¢ikarin
disinda / 6tesinde kendisine olan saygis1 geregi kariyer sahibi olma arzusu da o6zellikle
giiniimiizde etkili bir gilidiilenme olarak kendini gostermektedir. Kariyer edinme
arzusunu Maslow'un piramitinin (Sekil 1) tepesindeki son iki kademe ile iliskilendirerek
anlamak daha aciklayict olabilecektir: Birey benlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaci
icinde kariyer edinmeye, arkasindan da bunu yiikseltmeye ¢alismaktadir (Eryigit, 2000:
2).



E. Kadems Kzndni Gemeklestime Ihtyac
4. Kademe —  Benik Ihttyac:
3. Kademe » Bir Gruba Alt Cima inthyac

Gilvenlk [hyagan Temsl

1. Kademe / Fizyokojk Ihtiyagar

Sekil 1. Insamin Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Eryigit, 2000: 2.

Kariyer, bireylerin orgiit igindeki haklarini, giivence ve sorumluluklarini, hizmet
kosullarini, nesnel kurallara gore calisarak gorevlerini siirdiirmeleridir. Bu nedenle
kariyeri sadece ¢alisma yasaminda dikey ilerleme siireci gibi gérmek yanlis olacaktir.
Kariyer, calisma yasaminda hiyerarsik yapida ylikselme olarak kabul edilebilecegi gibi,
calisma yasami boyunca bilgi ve becerilerini artirarak bunlar1 ise kosmasi olarak da
tanimlanabilir. Kariyer kavraminin en onemli noktasi hangi durumda olursa olsun

basaridir (Calik ve Eres, 2006: 33).

Kariyer bir yandan kisisel doyum saglarken, diger yandan statii ve sayginligi
da beraberinde getirmektedir. Bunun yaninda kariyerin gelismesiyle birlikte kisi daha
fazla maddi kazanimlar elde ederek yasam standardini yiikseltmektedir. O nedenle

kariyer bircok kisi i¢in anlamli ve dnemlidir (Ergun Ozler, 2013: 128).
2.2. Kariyer Kavramimmn Ozellikleri

Kariyer oncelikle insana iliskin sonra da ise iliskin bir kavramdir. Insana
iliskindir ¢ilinkii, insan fizyolojik, psikolojik ve sosyolojik boyutta kisilik, kimlik, basar1
ihtiyaci, ekonomik ihtiyag, beklenti, tatmin, motivasyon, saygi, ilgi, statii, rol, duygu,
tutum ve davranis gibi ihtiya¢ kiimelerinin odagindadir. Kisilerin kimligi ve sosyal
konumu onlarin statiisiiniin olusturmasina da yardim eder (Ertiirk, 2011: 203). Kariyer
kavramu bireysel oldugu gibi ayn1 zamanda ise iliskin bir kavramdir. Isinde kariyer elde
etmek isteyen kisi calismasimi bir Orgiitte siirdiirliyorsa, edindigi yeni bilgi ve

formasyonlarla orgiite de katki vermektedir (Eryigit, 2000: 3).



Kariyer is ile ilgili tecriibeler ile bu tecriibeler sirasinda elde edilmis davranis ve
tutumlar1 kapsar. Bu tanimlamadan da anlasilacagi gibi kariyerin iki yonii vardir;
herkesce goriilebilen objektif yonii ve deger ve tutumlardan olusan siibjektif yonii.
Kariyerin objektif yoniine digsal boyutu denir. Siibjektif yoniine de i¢sel boyutu denir
(Delipoyraz, 2009: 8).

Insan ¢alisma hayatina basladiginda gesitli beklentiler igerisine girer. Kendini
gelistirmeye devam ettigi siirece is hayatinda belirli yerlere gelmek, statii sahibi olmak
bunlarla birlikte daha fazla para kazanmak isteyecektir. Bu istekler ve beklentiler
kisiden kisiye degisebilir. Her insan farkli kisilik yapisina, yetenek ve beceriye sahip
oldugu igin beklentileri de farklilik gosterebilir. Kariyer kavramiin kapsami bu
nedenlerden dolayi kisiden kisiye degisebilir (Albayrak, 2007: 4).

Kariyer kavrami bir taraftan bireyin kendisini ilgilendirirken, diger taraftan da
kimlerin yiikselecegi, kimlerin yonetsel mevkilerde yer alabilecegi gibi konulara cevap
vermesi agisindan da orgiitiin ilgi ve gorev alani i¢inde yer alir. Yetenekli kisilere
orgiitte kariyer yapma firsati taninirsa, onlar1 orgiitte siirekli tutabilmek ve etkinligi
artirabilmek miimkiin olur. Kariyer sistemini ise veya kisiye yonelik kariyer sistemi
olmak tizere ikiye ayirmak miimkiindiir. Pozisyon, gorev veya kadro sistemi de denilen
ise yonelik kariyer sisteminde, ise alinacak kisinin atanacagi gorevin ya da kadronun
gerektirdigi tiim nitelikleri hizmete girmeden 6nce kazanmis yani uzmanlasmis olmasi
Ongoriiliir. Esit ise esit tlicret 6denmesine imkan tanimasi, eleman aliminin orgiitiin
gercek ihtiyaclarina dayandirmasi, personel degerlemede nesnel oOlgiit saglamasi,
uzmanlagmay1 6zendirici olmasi, ayrintili gérev tanimlarina dayanmasi nedeniyle yetki
ve gorev karmasasina yer vermemesi sistemin 6nemli 6zellikleridir. Riitbe sistemi adi
da verilen kisiye yonelik kariyer sisteminde gorevden ¢ok kisi 6nemli hale gelir. Birey
ise alinirken belirli bir gorev i¢in degil, belirli bir meslek veya kariyerde yiikselmek icin
secilir. Sistem genis bakis a¢ili ve tasarim giicline sahip yoneticiler yetistirdiginden {ist

diizeylerde yoneticilerin bir kurumdan digerine gecisi miimkiin olur (Yiiksel, 1998: 22-
23).

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda Kariyer sisteminin 6zellikleri asagidaki
gibi 6zetlenebilir (Tortop, 1999: 93):

a) Personelin belli bir is kolunda uzmanlagmasi géz 6niinde tutulur.

b) Bir is kolunda personelin ilerlemesi ve basarilar kazanmasi temel ilkedir.



c) Birbirine bagli is ve hizmetler toplulugu esas alinmaktadir.

d) Kariyer sisteminde personelin durumu statiilerle, yasalarla belirtilir.

So6zlesme ve ¢ok yanli statii uygulanmaz.
e) Kideme, calisma siiresine dnem verilir.
f) Devamli ilerleme ve yiikselmeye paralel bir ticret sistemi uygulanir.
2.3. Kariyer Kavraminin Ortaya Cikisi

Tarihe baktigimiz zaman kariyer kavraminin, modern kamu hizmet anlayisinin
gelismeye basladig1 16. yiizyildan baglayarak, 6zellikle devlet memurlugu kavramu ile
beraber ortaya ¢ikip, gelisme gosterdigi goriilmektedir. Kariyer kavrami 16. yiizyildan
bu yana kesfedilmis olmasma ragmen, insanlik ve is diinyas: i¢in bilimsel olarak
kullanilmaya baglamast ilk olarak Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu
“Meslekler Psikolojisi” kitab1 ile goriilmektedir. Daha sonra 1957 yilinda Donald E.
Supper’in yazdig1 “Kariyer Psikolojisi”, 1963 yilinda Triedeman ve Ohara’nin “Kariyer
Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi” ve bunlara ilave
olarak 1966 yilinda John Holland’in yazmis oldugu “Meslek Tercihi Teorisi” kariyer
konusunu tartigilir hale getirmistir. 1970’li yillardan bu yana ise, kariyerin ve insan
yasaminin nasil bir gelisim ve degisim gosterdigi, bilim adamlarinin daha yogun bir

bigimde ilgi odag1 olmustur (Atay, 2006: 4-5).

Gegen yiizyilin ortalarinda baglayan geleneksel kariyer anlayist son 15-20 yilda
yasanan hizli degisimlerin etkisiyle sona ermistir. Orgiitler istenilen pozisyonlar i¢in
gerekli yetkinlige sahip kisileri aramaya baslamiglardir. Bununla beraber orgiitte
kiigiilme, yeniden yapilanma gibi doniistimlerle ilgilenmeye baglamiglardir. Bu durumda
calisanlarin  kendilerini siirekli gelistirmeleri, yenilemeleri ve bireysel kariyer

planlamalar1 yapmalarinin gerekli oldugu ortaya ¢ikmistir (Sahindz, 2006: 6).

1980'lerden sonra, kiiresellesmenin bir sonucu olarak ortaya c¢ikan yeni
yonetimsel yaklasimlar, orgiitlerde kariyer konusunu o6n plana ¢ikarmistir. Kariyer
kavraminin bu gelisiminde, 0Ozellikle insan psikolojisinin ve oOrgiit igindeki
davraniglarinin 6nemli oldugu da ifade edilebilir. Degisen is hayatinda hayat boyu
egitim ve Ogrenmenin glindeme gelmesi ve artan rekabet karsisinda bireylerin

kendilerini gelistirip, kaderlerine boyun egmeyebilecekleri fikrinin yayilmasi ile kariyer
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kavraminin daha yaygin bir sekilde orgiitlerde ve kurumlarda kullanilmasinda 6nemli

artiglar goriilmiistiir (Soysal, 2006: 4).

Kariyer iizerine olusturulan yeni anlayis ise “¢ok yonlii kariyer” tanimi ile
aciklanmaktadir. Cok yonlii kariyer; kisinin kabiliyetleri ve ilgilendikleri degismeler ile
is ortamindaki degismeler ve degerlendirmelere goére degisen kariyer olarak
tamimlanmaktadir. Klasik kariyer tanimi ile karsilastirildiginda, bireyin Kkariyerini
yonetmede asil sorumlulugu kendisinin aldigi goriilmektedir. Bu kariyer anlayisinda
birey, oOrgiitsel beklentilerinin disinda kendi sorumluluklarinin farkindadir. Birey
kendini gelistirdigi slirece kariyerinde ilerleyecegini diisiinmekte ve buna gore hareket

etmektedir (Calik ve Eres, 2006: 37).

Geleneksel kariyerde “orgiit”, merkezde yer alirken, ¢ok yonlii kariyerde “birey”
merkeze alinmaktadir. Cok yonlii kariyerde birey baska goérevlerde degerlendirilmek
lizere bagka bir yerde calistirilabilir. Bu gorevlendirme ile ¢alisan kendini yenileme ve
gelistirme firsati yakalayabilmektedir. Bu kariyer anlayisinda ana hedef psikolojik
tatmindir. Cok yonlii kariyer kavraminin diger 6nemli bir 6zelligi de duruk bilgi

kaliplarina bagl kalmak yerine siirekli 6grenme egilimidir (Sahindz, 2006: 7).
2.4. Kariyer Kavraminin Diger Kavramlarla iliskisi

Kariyer ile ilgili olarak baslica ii¢ kavramla karsilasilmaktadir. Bunlar; Kkariyer
planlamasi, kariyer gelistirme ve kariyer yonetimidir (Altunisik, 2010: 10). Kariyer
planlamas, bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi ve motivasyonunun
artirtlarak kariyerinde ilerlemesinin planlanmasidir (Calik ve Eres, 2006: 92). Kariyer
gelistirme, calisanlarin Kariyerlerinin yonetiminde yardimci olmak igin tasarlanan ve
calisanin tim ¢alisma hayatin1 kapsayan uzun siireli bir siire¢ olup, kisisel bir kariyer
planinin elde edilmesi icin gereken program ve faaliyetlerdir (Unver, 2005: 31). Kariyer
yonetimi 1se, Orgiitiin kariyer gelistirme programinin bir bolimidiir ve genelde orgiit
tarafindan yapilmasi gereken faaliyet ve planlar1 igerir (Yalgin, 1991: 102). Daha genis
bir tanim vermek gerekirse, kariyer yonetimi, bir ¢alisanin mevcut bulundugu konumun
farkinda olmasi, kendisi i¢in bir sonraki adimda neyin oldugunu bilmesi, is gelecegini
ongormesi, gelisme seyrine uygun hazirliklar: yapabilmesi, kisacasi kendisini gelecege

hazirlamasidir (Tahiroglu, 2002: 140).

Kariyer planlama ile kariyer yonetimi birbirleri ile etkilesim i¢inde bulunan iki

stire¢ seklinde goriiliir (Yalgm, 1991: 102). Kariyer yonetimi ve planlamasi hiyerarsik
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yapilarda nispeten daha kolaydir. Kariyer planlamasi siirecini etkileyen unsurlar kisinin
yetenekleri, is basarisi ve performans dilizeyi olmalidir. Performansinda miimkiin
oldugunca tarafsiz Olglitlere dayanmasi saglanmalidir. Kariyer planlamalari, orgiit i¢inde
gelecegi planlamak amacinda oldugundan, miimkiin oldugunca standart formlar
kullanilarak kariyer planlama siireci bir disiplin haline getirilmelidir (Tahiroglu, 2002:
142). Kariyer planlamasi ve Kkariyer gelistirme olarak iki bilesenden olusan kariyer
yonetimi literatiirde, orgilitlerin ¢alisanlarinin yeteneklerini, ilgi alanlarin1 ve ¢ikarlarini
analiz etmelerine yardimci olmasi ve kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi olarak
da tanimlanmaktadir (Calik ve Eres, 2006: 81). Kariyer yonetimi ve planlamasinin ana
hedefi kariyer gelistirmedir. Kariyer gelistirme c¢alisanlarin simdiki ve gelecekteki isleri

daha basaril1 yapmasi i¢in ithtiya¢c duydugu beceri ve deneyimleri kazanmasidir (Uysal,

2011: 61).

Kariyer kavramuiyla ilgili olan diger kavramlar arasinda kariyer kaliplari, kariyer
degerleri, kariyer yolu, kariyer hareketliligi, kariyer duraganhigi ve kariyer dengeleri

bulunmaktadir. Bu kavramlar asagida agiklanmistir.
2.4.1. Kariyer Kaliplan

Kariyer kalibi, bireyin g¢alisma yasantisi siiresince isi ve Kkariyeri ile ilgili
davraniglarin1 ifade etmektedir (Calik ve Eres, 2006: 74). Kariyer kaliplari, genel
anlamda dort temel gruba ayrilmaktadir. Kararli Kariyer Kalibi, Dogrusal Kariyer
Kalibi, Kararsiz Kariyer Kalib1 (Spiral) ve Coklu Deneme Kariyer Kalibidir. Bunlar
sirastyla asagidaki gibi ifade edilebilirler (Kurtoglu, 2010: 12):

2.4.1.1. Kararh Kariyer Kalib1

Kararli kariyer kalibi, okulunu bitirip isgiicli piyasasina katilan bireyin ¢alisma
yasamt icinde siirdiirdiigii isinin, kariyer sorumlulugunun devam etmesidir. Bu kariyer
icinde yer alan caligsanlar, yaptiklari isten i¢sel olarak motive edilmis olan, psikolojik
doyuma ulasmak ve isinde son derece becerikli olanlardir. Islerinde uzmandirlar. Tip
egitimini bitiren bir aile hekiminin tip uygulamalarmi kendi kasabasinda uygulayarak
ayni pratigi 70 yasina ulasana dek korumasi veya belli bir uzmanlik alaninda calisan
insaat mithendisi bu kariyer kalibini izleyen personele 6rnek verilebilir (Aytag, 2005:
194).
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2.4.1.2. Dogrusal Kariyer Kalib1

Bu kariyerde yer alan kisinin orgiit hiyerarsisi i¢indeki diizeyde ve her isin bir
onceki isten sorumluluk diizeyi daha yiliksek diizeyde bilgi ve beceri gerektiren islerde
artarda ilerlemesidir. Diger bir ifade ile, geleneksel kariyer yolunda ilerlemesidir.
Calisanlar ayn1 orgiit i¢inde kalarak basamaksal siray1 izleyebilir veya Orgiitten orgiite
dogrusal kariyeri izleyerek hareket edip, kariyerlerini siirdiirebilir (Aytag, 2005: 194).
Dogrusal kariyere birinin giris diizeyindeki bir isle baslayip sonra terfi etmesi ve iist
diizey yonetici olmasit 6rnek verilebilir (Kurtoglu, 2010: 12). Mesela is yasamina
baslangi¢ asamasinda pazarlama bdliimiinde ¢alisan bir kisinin iki yilsonunda iiretim
sefligine yiikseltilmesi, sonrasinda iist diizeyde yoOnetici olmasi ve en sonunda da

baskanlik seviyesine ulagmasi1 dogrusal kariyer kalibina 6rnektir (Gerek, 2009: 68).
2.4.1.3. Kararsiz Kariyer Kalib1 (Spiral)

Birbirinden 6nemli farkliliklar1 olmayan ancak her biri farkli alanda inga edilen
farkli tipteki isleri elinde tutan bir kisi spiral kariyerdedir (Aytac, 2005: 194). Ornek
olarak bir teknik 6gretmenin bir siire piyasada teknik eleman olarak ¢alisip ardindan
ogretmenlige baslamasi daha sonra da bir orgiitte yonetici olmasi spiral kariyer kalibina

ornek olarak verilebilir (Delipoyraz, 2009: 26).
2.4.1.4. Coklu Deneme (Gegis Tipi) Kariyer Kalib

Gegis tipi kariyerli bir kisi ¢ok sik is degistirir ve her is bir dncekinden 6nemli
farkliliklar igerir. Ornegin okuldan mezun olduktan sonra 2 yil bir magazada yonetici
olarak calisan birinin daha sonra bir yil bankada c¢aligmasi, daha sonra polis memuru
olmak icin egitilmesi. Bu kalib1 izleyen bireyler bir alanda karar vermede giigliik
cekerek, sik sik gecis yaparlar. Ozellikle egitim diizeyi ve becerileri yetersiz kisiler
genelde bu kalibi izlerler. Taksi soforliigili, garsonluk, tezgahtarlik, seyyar saticilik gibi
isleri kisa bir siire i¢cinde yapan kisiler bu kalipta yer alirlar (Aytag, 2005: 195).

2.4.2. Kariyer Degerleri (Cipalar)

Edgar Schein, ¢ipa denilen is yasami sonucu tatmin olusturabilecek ya da
isteklerin ger¢eklesmesine engel olabilecek kisisel degerler kiimeleri saptamistir. Cogu
insanda kendileri i¢in 6nemli olan iki ya da li¢ deger kiimesi bulunmaktadir. Eger orgiit
bu deger kiimelerinin {i¢iinden ikisini tatmin edebiliyorsa bu sabit bir eslesme olarak

goriilebilir (Calik ve Eres, 2006: 63).
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Schein, kariyer degerleri kavramini mesleki ben kavramini tanimlamakta
kullanmistir. Bireyin algiladig1 yetenek ve kabiliyetler, temel degerler ve en 6nemlisi
kariyer ile ilgili ihtiya¢ ve giidiilerin olusturdugu kariyer degerleri kisinin is ve hayat
deneyimlerinin artmasma bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kariyer degerleri mesleki
deneyimler ve yasam deneyimleri yoluyla gelisir. Bu degerler kisinin kariyer se¢ciminde
en Onemli belirleyicilerden birisidir. Kariyer degerleri bireylerin vazge¢cmeyecegi
degerler olup, bir degeri olusturan birden ¢ok ihtiyag da olabilir. Birey terfi, isten
cikarilma veya yer degistirme gibi is degistirme sirasinda kariyer degerleriyle yiiz yiize

gelir ve boyle durumlarda bu degerlerin farkina daha derinden varir (Aytag, 2005: 101).

Schein’in orijinal ¢alismasinda Kariyer Degerleri Kiimesi Oncelikle bes grupta

(Sekil 2) toplanmistir (Aytag, 2005: 102-105):

KARIYER DEGERLERI
| | | |
Otonomi Giivenlik Teknik Yonetsel Girisimci
Bagimsizlik Istikrar Fonksiyonel

Sekil 2. Kariyer Degerleri
Kaynak: Aytag, 2005: 102.

a. Teknik/Fonksiyonel Yetkinlik: ise ve goreve yonelik olmak, teknik
becerilerini gostermek istegi baskin kariyer degeridir. Bu degerin 6ne ¢iktig kisilerde

uzmanlik alaninda derinlesme ve biiyiime, orgiitte ylikselmekten daha 6nemlidir.

b. Genel Yonersel Yetkinlik: Diger kisilerin ve fonksiyonlarin orgiite ve

yonetilmesine yonelik olumlu tutuma sahip olmak olarak tanimlanabilir.

C. Girisimcilik ve Yaraticilik: Yeni iirlin ve hizmet iiretmek, bilgi ve becerilerini
bu amac¢ i¢in kullanmak veya yeni orgiitler kurmak, bu kariyer degerinin 6nemli

ozellikleridir. Bu insanlar tamamen kendi kendilerini yonlendirirler.

d. Ozerklik/Otonomi-Bagimsizhik: Bu degerin baskin oldugu kisiler orgiitsel
sinirlamalar altinda ¢aligmak istemezler. Kariyerlerinde temel belirleyici serbest hareket

edebilmektir.



14

e. Giivenlik ve Istikrar: Orgiitte kalma ve istikrar konularinda giiven arayisi1 bu
degere sahip kisilerin 6nemsedigi konulardir. Bu kisiler i¢in is ve istthdam gilivenligi

kariyer se¢iminde belirleyici bir etkiye sahiptir.

f. Hizmet ve Bir Amaca Kendini Adama: Belli bireysel ve sosyal degerlere

saygl, bagkalarina yardim ve basartya adanmislik bu degeri yansitan 6zelliklerdir.

g. Saf Meydan Okuma: Zor problemlerle ugrasmayr sevmek, rekabetten ve

kazanmaktan hoslanmak bu degerin varligin1 gosterir.

h. Hayat Tarzi: Kariyeri daha genis olan hayat sisteminin bir pargasi olarak
gormek, is, aile ve kendi yasam tarzi arasinda denge kurmak bu degerin varligini

gosterir.
2.4.3. Kariyer Yolu

Kariyer yolu, kisinin kariyerini olusturan isler olarak tanimlanabilir. Baska bir
ifadeyle, kariyer yolu calisan1 kariyer amaglarna tasiyan is pozisyonlar1 (kariyer
basamaklar1) dizisi olarak tanimlanabilir (Uysal, 2011: 61). Kisilerin kariyer yollarinin
belirlenmesi siirecinde, daha 6nce yaptiklar islerin ve kisisel 6zelliklerinin incelenerek,
ileriye doniik olarak basarili olabilecekleri islerin ortaya cikartilmasi ve kariyerlerinin
bu ¢ergevede belirlenmesi gerekmektedir. Ote yandan benzer nitelikte bilgi, beceri,
yetenek ve davranis Ozellikleri gerektiren islerin bir araya getirilerek is ailelerinin
olusturulmas1 da kariyer yollarinin dogru ve tutarli olarak belirlenmesinde 6nemli rol
oynar. Kariyer yollari iizerindeki tiim kademelerin gerektirdigi bilgi, beceri ve deneyim
gibi unsurlarin agik bir bicimde belirtilmesi gerekmektedir (Diindar, 2010: 266-267).
Kisinin kariyer hedeflerine ulagabilmesi i¢in Oncelikle kariyer yolunu iyi bir sekilde

belirlemesi gerekmektedir (Ergun Ozler, 2013: 130).
2.4.4. Kariyer Hareketliligi

Bireyin yiikselmek ve ilerlemek amaciyla degisik orgiitlerde gorev yapmasi
anlamima gelmektedir (Eryigit, 2000: 3). Barone ve Schizzerotto (2011: 334) ’ya gore
ise kariyer hareketliligi, i¢erisinde bireylerin ¢aba ve becerilerinin énemli rol oynadig

meritokratik (liyakata dayali yonetim) bir yaris olarak algilanan bir kavramdir.
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2.4.5. Kariyer Duraganhg

Bireyin kariyer hayatinda meydana gelen duraklama periyotlar1 anlamina
gelmektedir. Bireyin is degistirme donemlerinde, kisisel hayatin1 diizenleme
araliklarinda meydana gelebilecegi gibi, bireyin orgiit iginde yiikselebilme imkanlarinin
azaldig1 ya da hi¢ kalmadig1 durumlarda olusan ve "kariyer platosu™ denilen hallerde de
kariyer duraganligi s6z konusu olmaktadir (Eryigit, 2000: 3). Plato sirasinda gorevler

arasi gecis ya da yiikselme s6z konusu olamaz (Aytag, 2005: 12).
2.4.6. Kariyer Dengeleri

Bireyin kendisinde algiladig1 6zellik ve yetenekleri, giidii ve ihtiyaglari, deger,
tutum davraniglart ve gevresi ile iliskileridir. Bunlar bireyin Kkariyerini dengeler ve
yonlendirir. Kisi kendisinde algiladigi 6zellikleri ile sosyal c¢evresi arasinda bir iliski
kurarak kendisine ait bir denge olusturmak icin kariyer se¢iminde bulunur (Eryigit,
2000: 3). Kisisel degerler kiimesi olarak da adlandirilabilen kariyer dengeleri, uygun
kariyer se¢imi ve yerlesiminde oldukca 6nemlidir. Ornegin; is se¢iminde ya da bir isten
baska bir ise gegme kararini verirken denge unsurlar1 devreye girmektedir (Aytac, 2005:

13),
2.4.7. Kariyer ve Motivasyon liskisi

Motivasyon farkli konu veya amagclar igin ele alinacagi gibi orgiit yonetimi igin
de o6nemli bir unsurdur. Insanlar orgiite belirli amagclar1 gergeklestirmek iizere
gelmiglerdir. Bu amag iiretim veya hizmet olabilir. Insanlarin &rgiit icinde amaclara
yonelik caligmalar1 sonucunda edindikleri maddi ve manevi kazanimlar, kendilerini

belirli bir yone devamli 6zendirmis olur (Calik ve Eres, 2006: 44).

Orgiitler, ~ personelin  Kariyerlerini  gerceklestirmeleri  i¢in  kariyer
motivasyonlari1 yiiksek tutmalarina yardim etmek ihtiyaci hisseder. Kariyer
motivasyonunun Ui¢ yoni vardir. Kariyer esnekligi, kariyer anlayis1 ve kariyer kimligi.
Kariyer esnekligi, personelin islerini etkileyen sorunlarla miicadele etme dereceleridir.
Kariyer anlayisi; (1) personel ilgi alanlarini, yeteneklerini, giiglii ve zayif yanlarini ne
kadar biliyor. (2) Bu algilamalar ile kariyer hedefleri ne derece ilgilidir. Kariyer
kimligi; personelin islerine bagli olarak kisisel degerlerini tanimlama dereceleridir.
Sekil 3’te personel ve igverenler igin kariyer motivasyonunun hangi degerleri

olusturabildigi goriilmektedir. (Cogunlukla kariyer motivasyonu ile bir sirketin yaratici
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olmasi ve yeniliklere uyumlu olmasi arasinda énemli bir iliski vardir). Yiiksek kariyer
esnekligine sahip personel, calisma ortamindaki engelleri asabilir ve beklenmedik
olaylara adapte olabilirler (is siirecindeki veya tiiketici talebindeki degismeler gibi).
Onlar kendilerini siirekli 6grenmeye adarlar, yeteneklerini kullanmak i¢in isteklidirler,
kariyer yonetimi i¢in risk alirlar ve Orgiitiin basarist igin faaliyetlerde bulunurlar.
Aragtirmalar; diisiik kariyer motivasyonunun 6zellikle yaslilar ve tecriibeli personel igin

tehlikeli oldugunu gostermektedir (Noe, 2009: 398).

Kariyer Motivasyonunun Ogeleri
Kariyer esnekligi Sirket degeri
e Personelin beklenmedik
degisikliklere uyum saglamasi
o Sirkete baglilik

o Iste onur

v

Kariyer anlayis1 Personel degeri

Yeteneklerinin giiglii ve zayif
yonlerinin farkinda olmak

o Opretici faaliyetlere katilmak

e Ideal galisma ortamina ulasmak
icin miicadele etmek

Kariyer kimligi

Yetenek korelmelerinden kaginmak

Sekil 3. Kariyer Motivasyonunun Degerleri
Kaynak: Noe, 2009: 398.

2.5. Yasam Evreleri

Kariyer asamalarini incelerken, yagam donemlerini de paralel olarak inceleme
gereksinimi ortaya ¢ikmaktadir. Bireysel gelisimi ve evreleri ele alirken gelisimin ne
anlama geldigini de anlamak gerekiyor. Gelisme kavrami, diizenli, uyumlu ve siirekli
bir ilerlemeyi ifade etmektedir. Gelisim gelecege doniik olup degisiklikler arasinda
belirgin bir iliskiyi de igerir. Gelisim kavrami niteliksel ve niceliksel anlamda

degisiklikleri kapsar. Gelisim, kisaca sayisal 6l¢timlerle agiklanamayan, bircok yap1 ve
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islevi biitiinlestiren karmasik yapinin ifadesidir. Bu biitlinlesme nedeniyle, gelisimin her
evresi kendinden bir sonraki evreyi dogrudan etkiler. Sonugta hiyerarsi, biitiinlesme ve
yapisal bagint1 gelisim evrelerinin temel 6zellikleri arasindadir. Gelisim evreleri lizerine
bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalardan en belirgin olanlar1 Sigmund Freud ve
Eric Ericson’un yapmis olduklaridir. Ericson, yasam boyunca bireylerin sekiz
psikososyal evreden gectigini belirtmistir. Bu evrelerden dordii ¢cocukluk dénemine,
digerleri ise yetiskinlik donemine aittir (Gerek, 2009: 8). Bu evreler Tablo 1'de

gosterilmektedir:

Tablo.1. Psiko-sosyal Gelisme Kurami Yasamin 8 Evresi

Dinem Yas Psiko-sosyal Olmasi Gereken | Olmadigi Takdirde
Devreler
Cocukluk Devresi | 0-1 Oral-duyum devre Temel giivenlik Temel giivensizlik
2-3 Anal duyum devre Bagimsizlik Utanma, stiphe
4-5 Fallik lokomotor Girisimcilik Sugluluk
devre
6-12 | Latans(gizlilik) Caliskanlik Asagilik
devresi
Yetiskinlik 13-18 | Piiberte ve adolesans | Kimlik kazanma Rol karisiklig
Devresi 19-25 | Ik yetiskinlik Stki dostluk Izolasyon(yalnizlik)
26-40 | Yetiskinlik Ureticilik Verimsizlik
Olgunluk Devresi | 40+ Olgunluk Ego biitiinlesmesi | Umitsizlik,¢okiintii

Kaynak: Ozbay ve Oztiirk, 1992: 19; aktaran Aytac, 2005: 52.

Her yasam devresinde bireysel gelismeye yonelik kariyer agsamalarinin farkina
varilmakta ve her asama bir gereksinim ve gorevle ayirt edilmektedir. Ornegin
cocukluk, genellikle hayal giicli, rol yapma ile karakterize edilirken; delikanlilik gag1
boyunca kariyer kimligi bireyin kendi kimliginin birlesmesinde ortaya ¢ikmaktadir.
Delikanlilik cagi, okul, is ve bos zamanlarda mesleki ilgilerin arastirilmasit donemi
olarak da ortaya konulmaktadir. Yetiskinlik, egitim ve emeklilikle sonug¢lanmaktadir.
Emeklilik ise baz1 ¢alisanlar i¢in isinden ayrildigi ve yeni kariyerin basladig: bir siireg
olabilir (Singer, 1990: 90; aktaran Aytac, 2005: 61). Ulkemizde "sosyal giivenlik destek
primi " 6deyerek Orgiitte ¢alismaya devam edildigine rastlanmaktadir (Eryigit, 2000: 5).

2.6. Kariyer Asamalari

Insan yasami ¢esitli evrelerden olusur. Bu evreler, insanin kendi, ailevi ve
mesleki gelisimini yakindan etkiler. Her evrede insan, kendi gelisimi, lstlenmesi

gereken ailevi rol ve sorumluluklar, meslek yasamina iliskin tercihler ve gelismeler gibi
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konularda kararlar alir ve uygulamaya koyar. Bunlar birbirlerini etkiler ve bir biitiinliik

gosterir (Diindar, 2010: 268).

Bu baglamda, kariyer asamalarini; kesfetme-arama, kariyer baslangici-kurma,
kariyer ortasi, kariyer sonu ve azalma-emeklilik seklinde 5 evreye ayirarak incelemek
mimkiindiir (Sekil 4). Bu asamalar asagida agiklanmistir.

Kariyera Geligimi

4 Gelisme

Orta Kariyer

Emeklilik
Gerileme

Kesfetme

] ] ] ] ] | ]
Yaslanma Siirec

L J

Sekil 4. Kariyer Devreleri
Kaynak: Klatt, Murdick ve Schuster, 1985: 391; aktaran Sav, 2008: 16.

2.6.1. Kesfetme-Arama (0-25 yas)

Kesif asamasinda bireyler, ne tiir gorevlerin ilgilerini ¢ektigini teshis etmeye
caligirlar. Ilgilerini, degerlerini ve gorev tercihlerini tasarlarlar ve meslektaslarindan,
arkadaglarindan ve aile fertlerinden meslekler, kariyerler ve islerle ilgili bilgi alirlar.
Bireyler kendilerinin ilgisini ¢eken gorevleri belirledigi slirece almalar1 gereken egitim

ve dgretimi takip ederler (Noe, 2009: 407).

Bu devre bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini
kapsamaktadir. Daha cocukluktan itibaren bireyler, ¢esitli meslekler hakkinda bilgi
sahibi olur ve ¢esitli konularla ilgilenmeye baslarlar. Cocukluk devresinde meslekler
hakkindaki bilgi ¢ok smirhidir. Cocuk daha ¢ok cevresindeki kisilerin meslekleri
hakkinda bilgi sahibi olur. Bu devredeki mesleki ilgileri ise sinirl bilgileri ¢ergevesinde
bir heves niteligindedir. Ergenlik doneminde bireyler, cesitli meslekler hakkinda daha
gercekei bilgiler edinirler.  Bu donem bireysel kariyer yonetimi agisindan ¢ok
onemlidir. Ciinkii birey mesleki egitim veren liselere bu donemde baglamaktadir.
Bireyin bu donemdeki se¢imleri ¢cok sinurlt bilgi ile aile ve yakin ¢evrenin etkisi altinda

yapilmaktadir. ilk yetiskinlik devresinde birey, ya yiiksekdgrenime, ya da g¢alisma
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yasamina baglar. Kuskusuz yiiksekogrenim, bireysel gelismeye katkida bulunur. Ancak
cesitli bireysel gelisim faaliyetleri ile de benzer sonuglar elde edilebilir (Sahinéz, 2006:
18-19).

2.6.2. Kariyer baslangici-kurma (26-35 yas)

Bu devrede birey yetiskinlik donemindedir (Sahindz, 2006: 19). Birey ilk
asamada kariyer amagclarin1 belirledikten sonra, bu amaca ulasmak i¢in ¢aba harcar ve
firsat bulduk¢a daha ileriye gitmeyi amaglar (Sabuncuoglu, 2000: 150). Birey artik
aradig1 isi bulmustur. Isle ilgili firsatlar1 kollamaya ve degerlendirmeye bakar. Geri
bildirim mekanizmalarini igleterek tutum ve davranislarini denetler, diizenler. Bu donem
ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve akranlari tarafindan kabul
edilme stireglerini kapsar (Tunger, 2012: 217). Bu asama tahminen yirmi bes yaslarinda

baslar ve otuz bes yaslarina kadar devam eder (Kurtoglu, 2010: 9).
2.6.3. Kariyer Ortasi (3650 yas)

Bu asamada kisinin ¢irakliktan ustaliga, Ogrenci olmaktan yapici olmaya
gecmesi beklenmektedir. Is ile ilgili gorevler artik hayati 5Snem tasimaktadir. Yanlislar
cezalandirilir, basar1 6diillendirilir. Basarisiz olanlar kendilerini yeniden degerlendirirler
ve kariyer planlarin1 yeniden gozden gecirerek, gerekiyorsa yeni is ararlar. Bu donemde
basar1, sayginlik, 6zgiiven ihtiyaglar1 6n plana ¢ikmaktadir (Tascioglu, 2006: 13). Birey
bu donemde bosanma, saglik sorunlari, hayati yeniden degerlendirme veya tamamen
orgiitteki isleyislerden, c¢alisanlardan, vb. kaynaklanan oOrgiitsel sorunlar nedeniyle
kariyerinde bir diizliige girebilir (Ozdemir Yaylaci, 2006: 82). Bu diizliikteki (platodaki)
kariyer ortas1 calisanlar1 daha az iiretkendirler, verimleri azalir ve mesleki
ilerlemelerinden daha az doyum alirlar. Dolayisiyla mutsuzdurlar.  “Kariyerini
muhafaza etme safhasi” da denilen bu donemde kisi kendisini sorgulamaya baglar. Bir
diger ifade ile kariyer baslangicindaki yasam stilini, se¢imini yeniden degerlendirir

(Unver, 2005: 12).
2.6.4. Kariyer sonu (56-75 yas)

Bireyin kariyerinin en uzun sathasi olup, kariyer yasaminin sonuna geldigi

asamadir. Kariyer ortasinda meydana gelen sorunlar bu asamaya da tasinir. Sayginlik ve
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kendini gerceklestirme oOn plandadir (Tasgioglu, 2006: 13). Bu safha boyunca
O0grenmede yavaslama oldugu i¢in sadece tecriibelerinden yararlanarak kazandiklari
bilgiyi digerlerine o6gretmeye calisirlar. Emeklilikle ne yapacaklarini diisiinmeye
baslarlar. Bireyler bu asamada kisilige yonelim {izerinde odaklagirlar, oOrgiite
yonelimleri azdir (Sav, 2008: 20). Baz1 bireyler ¢aligma basamaginin en iist diizeyine
ulagmistir. Kisiler bu donemde performanslarindaki hareketliligin azaldigini ve
muhtemelen halihazirdaki islerine odaklanip kaldiklarin1 fark ederler (Mat, 2004: 42-
43). Performansi yiiksek olan kisi ilgiyi lizerine ¢eker, daha ¢ok ogretici ve koruyucu
gorev alabilir. Bu agama, yasama ve c¢alisma bi¢ciminde yeni diizenlemelerin yapilacagi

bir donemdir. (Sav, 2008: 20).
2.6.5. Azalma / Emeklilik (65-75 yas)

Bu donem, degerlendirme ve dinlenme donemidir. Ise gitme sorumlulugu ve
zorunlulugundan kurtulmus olan ¢ogu birey artik bos vakitlerin tadini ¢ikarirlar ve geng
iken ihmal etmek durumunda kaldiklart ugrasilara kendilerini adarlar (Simsek, 2010:
359). Bir 6nceki donemden de sorunlar bu asamaya taginabilir. Bireyin fizyolojik agidan
yaslanmasinin da sonucu olarak, ciddi saglik problemleri de bireyin kariyerini diisiirme
egilimindedir. Gelismekte olan iilkelerde ortalama Omriin, gelismis iilkelere gére daha
da kisa oldugu diisiiniildiigiinde, bu egilim daha da artar (Unver, 2005: 12). Emeklilik
genelde 55 veya 65 yaslarinda olmasina ragmen bazilari ig¢in bu durum bir soktur, isin
kayb1 nedeniyle bireyler bosluk icine diiserler. Emeklilik kisi i¢in yeni kariyer yollarinin
basladig1 bir donemdir. Bu asamada bireyler, calisirken firsat bulamadiklar ilgi

alanlarina ve isteklerine yonelirler (Tasgioglu, 2006: 13-14).

Kisi, sectigi kariyer ve yasam seceneklerinden tatmin duymak ihtiyacindadir.
Ancak tatmin aynen kariyer safhalarinda oldugu gibi yasa bagli olarak bir gelisme
gostermektedir. Bu donemde is tatmininin azaldig (Sekil 5) dikkat ¢ekmektedir. (Aytag,
2005: 75):
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Sekil 5. Is Tatmini ve Yas Arasindaki Iliski
Kaynak: Luthans, 1992: 89; aktaran Aytag, 2005: 75.

Sekil 5’te de goriildiigii gibi goreve ilk basladigi yillardan 30-35°1i yillara kadar
is tatmini yiikselme gostermektedir. Calisanlarin istek ve motivasyonlar1 en yiiksek
diizeydedir. 50-55 yaslarinda ise motivasyon artik emekliligi yaklagmig birey igin
oldukga azalmaktadir (Kurtoglu, 2010: 11).

Bu agamalarin her biri birey i¢in ayri dneme sahiptir. Kesfetme agamasinda
kisi kendi kisiligi ve aldig1 egitimi géz oniinde bulundurarak kariyerine baslamaktadir.
Kurma asamasi bireyin kendisini acemi ve tecriibesiz hissettigi bir donemdir. Kariyer
ortasinda ise birey artik kendini kamitlamistir, digerlerine yol gosterici olmaya bu
sekilde de kendini gergeklestirmeye caligsmaktadir. Bir yandan da bu donemde yasin
ilerlemesi ile birlikte kisinin moralinin ve motivasyonunun bozulmaya basladig:
goriilmektedir. Kariyer sonu, kisinin emeklilige hazirlandigi ve kendisini Orgiit
acisindan daha Onemsiz gormeye basladigi bir donemdir. Azalma doneminde kisi
emekli olma asamasina geldiginin farkindadir; isterse Orgiitten ayrilmakta isterse orgiitte

damsmanlik gérevini yiiriitmeye baglamaktadir (Ergun Ozler, 2013: 131-132).
2.7. Kariyer Asamalar ile Ilgili Kavramlar

Yukaridaki agiklananlarin disinda kariyerle ilgili olarak bilinmesi gereken diger
kavramlar da vardir. Bu kavramlar; kariyer platosu, kariyer haritasi, kariyer patikast ve

kariyer hayat dongiisii seklinde siralanabilir.
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2.7.1. Kariyer Platosu

Kariyer konusu ile ilgili olan ve bireyin kariyer yasaminin orta déonemlerinde
karsilastig1 ve is yasaminda onemli gelisme ve ilerlemelerinin durdugu noktay: ifade
eden kavram kariyer platosudur. Kariyer platosu ya da diizlesmesi adi ile tanimlanan
kavram, ayn1 zamanda birey i¢in iist diizeylere yiikselme olanaklarinin azaldig1 ya da
hi¢ kalmadig1r durumlar ifade etmektedir. Giiniimiizde bireylerin orta yas donemlerinde
karsilastiklar1 bu sorunun ¢6ziimii ancak etkili bir kariyer danismanligi hizmetinin

yiiriitiilmesi ile ¢ozlime kavusabilmektedir (Glimiistekin ve Giiltekin, 2010: 6).

Kariyer platosu, “hiyerarsik terfi olasiliginin ¢ok diisiik oldugu kariyer noktas1”
olarak tanimlanabilir. Kavram; yetenek eksikligi ya da bazi diger olumsuzluklardan
dolay1 bireyin artik terfi edemeyecegini cagristirdigindan negatif bir icerige sahiptir
(Simsek, 2010: 372).

Iste higbir ilerleme kaydedemeyecegini diisiinen bireyin moral ve motivasyonu
diismekte, isinden ve is yerinden sogumaktadir. Giiniimiizde kariyerini ilerletmek
isteyen bir¢cok kisi i¢in iste ilerleme beklentisi maddi beklentilerin bile Oniine

geemektedir (Ergun Ozler, 2013: 130).

Orgiit bireyinin heyecaninin kaybolmasina; yetersiz iicret, yetki ve sorumluluk
belirsizligi, yonetim tarzlarinin astlari tatmin etmemesi, vb. bir¢ok neden gosterilebilir.
Orgiit i¢i ve dis1 cevreden kaynaklanan degisik sorunlarla kars1 karsiya kalan ve bunlari
asamayip, beklentileri kirilan orgiit bireyini giidiilemek oldukca giictiir. Dolayisiyla
giidiilenmeyen c¢alisanin verimliligi de diisiik olmaktadir. Ayrica bu ¢alisanlar 6grenme

ve gelismeye de kendilerini kapatmiglardir (Simsek ve Celik, 2004: 23).

Plato, biiylik ve gelismis orgiitlerde biiyiik bir sorundur. Bu dénemin bireyler
acisindan uzun siirmesi hem is gorenleri hem de orgiitii olumsuz etkileyecektir. Sorunun
biiyiik oOrgiitlerde daha dramatik olmasinin nedeni, muhtemelen endiistriyel biirokrasi
nedeniyle kisilerin belli bir pozisyonda gereginden fazla bekletilmeleridir. Cogunlukla
yiiksek seviyedeki pozisyonlar igin mevcut pozisyonlardan ¢ok fazla sayida adayin

varlig, bireylerin basitce bir platoya ulagsmalarina neden olur (Simsek, 2010: 372).
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2.7.2. Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, orgiitlerin belirledigi is teklifleri ile kisinin hedefleri arasinda
baglanti olusturarak, tanimlanan yeterliliklerin gelistirilmesine katki saglayan, orgiit

icerisindeki kariyer hareketlerini gosteren tablolardir (Atay, 2006: 12).
Kariyer Haritasi’'nda (Unver, 2005: 34);
e Pozisyonun gorev ve sorumluluklar (is tanimi),

e Pozisyon i¢in gerekli nitelikler (is nitelikleri),

Pozisyona orgiit igindeki hangi diger pozisyonlardan gelinebilecegi,

O pozisyondan orgiit igindeki hangi diger pozisyonlara gegilebilecegi

belirtilir.
2.7.3. Kariyer Patikas1 (Kariyer Yoriingesi)

Kariyer konusu ile ilgili olan ve bireyin kariyer amacina ulagsmasi icin izleyecegi
yollar1 tanimlayan kariyer patikasi da kariyer konusu ile ilgili bir kavramdir. Genellikle
kariyer gelisim programlarmnin altinda degerlendirilen kariyer patikalar1 ic¢in insan
kaynaklar1 siirekli arastirmalar yapmaktadir (Giimiistekin ve Giiltekin, 2010: 6). Kariyer
patikasi, arzulanan kariyer amacina ulasilmada izlenen is pozisyonlarini belirler (Atay,
2006: 12). Bir anlamda tiim pozisyonlari igeren, pozisyonlar arasinda gecis yollarmnin
net olarak belirlendigi bir Orgiit semasi olarak da ifade edilebilir. Bu semada hangi
pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gecilebilecegi ve bunun i¢in gerekli deneyim ve

yetkinlikler agikca belirlidir (Simsek ve Celik, 2004: 23).
2.7.4. Kariyer Hayat Dongiisii

Bireyler, calisma yasamlarinda karsilasacaklari sorunlu donemleri tanimak ve
onlarla bas etmek zorundadirlar. Bu nedenle de, oncelikle bireysel yasam dongiisii ve
Ozelliklerinin  bilinmesi bu sorunlarla miicadeleyi kolaylastirmaktadir. Yasam
dongiisiinden kasit, insanlarin dogal yetenekleri ve ¢evre ile karsilikli etkilesimi altinda
eriskinlige dogru olgunlagsmalarindaki gelisme evreleridir. Pek c¢ok kuramci, kariyer

olay ile ilgili analizlerini psikanalist Erik Erikson'un iinlii yasam asamalar1 kuramina
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dayandirir. Erikson, bireyin yasamini sekiz asamada inceler. Bunlarin dordii ¢ocukluk,
dordii de yetiskinlik devrelerinde ele alinmaktadir. Erikson'un dort olgunlasma dénemi
sunlardir: Biiyiime ¢agi, genclik, yetiskinlik ve yaslilik donemleri. Cocukluk agamasi
konumuzun diginda kalmaktadir. Biiyiime ¢aginda, bireyin gorevi; benlik kimligini elde
etmektir. Genglik doneminde, birey baskalariyla tatminkar iligskiler kurmaya girisir.
Yetiskinlik déneminde, Erikson'un tabiriyle, gelecek kusaklarla ilgilenir. Son olarak
yaslilik doneminde ise, benlik biitiinliigiinii- hayatin tatminkar ve anlamli oldugunu
hissetme - elde etmek yoniinde girisimlerde bulunur. Kariyerin evrimi konusundaki en
ilging yaklasim, Daniel Levinson“a aittir. Bireyin yasam donemleriyle ilgili
aragtirmalarinda Levinson, bireyin yasam agamalarini kariyer ile iliskilendirerek bir
model gelistirmistir. D.Levinson'un s6z konusu modeline gore birey, olgunlasma
siresince su asamalardan ge¢cmektedir: Aileden Ayrilma (yas 17-22), Riist Diinyasina
Giris (yas 22-28), 30 Yas Degisimi-Ge¢is Donemi (yas 28-33), Yerlesme (yas 33-40),
Orta Omre Gegis (yas 40-45), Orta Eriskinlige Giris (yas 45-50); 50 Yas Degisimi (yas
50-55); Orta Eriskinligin Sonu (yas 55-60): Son Eriskinlige Gegis (yas 60-65): Son
Eriskinlik (65 yas ve sonrasi). Erikson ile Levinson’un modelleri sekil 6'da

gosterilmistir (Simsek, 2010: 358-359):
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Sekil 6. Kariyerler ve Hayat Dongiisii

Kaynak: Simsek, 2010: 360.
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2.8. Kariyer Yonetiminin Temelleri
2.8.1. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi Kavram

Kariyer yonetimi, Orgiitiin ileride gereksinme duyacagi nitelikteki personeli
zaman iginde yetistirmesine yonelik faaliyetlerini kapsamaktadir. Orgiitsel amagclarla
bireysel amaclarin biitiinlestirilerek, bireysel kariyer hedeflerinin gerceklesmesi
konusunda orgiit desteginin saglanmasidir (Diindar, 2010: 266). Orgiitsel kariyer
yonetimi uygulamalari, bireylerin kariyer planlari yapmalarini ve kariyer gelistirme

caligmalarin1 6nemli Slgiide etkiler (Calik ve Eres, 2006: §8).

Ise almada, alinacak kisilerin nitelikli olmasina 6zen gosteren, terfi kanallarini
acik tutan, kisilerin kendilerini gelistirmesinin Oniindeki engelleri eger varsa kaldiran,
hatta tesvik eden, bunlarla yetinmeyip personelinin niteliklerini artirarak kariyerlerini
yiikseltmeyi amaglayan orgiit etkin bir drgiittiir (Eryigit, 2000: 10). Orgiitlerdeki kariyer
yonetimi faaliyetleri ile orgiitsel basar1 arasinda yakin iligkiler vardir. Kariyer yonetimi
programlarinin orgiit iginde verimli ve basarili olabilmesi igin iist yonetim tarafindan
desteklenmesi gerekir (Unver, 2005: 25). Kariyerinin bugiinii ve gelecegi ile ilgili
amaglarmi planli bicimde ortaya koymasinda bireye yol gdsteren yoneticiler, kendi
amaglariin gerceklesmesine de katkida bulunmus olurlar. Bu yonetsel diisiince,
orgiitlerde insan kaynaklarinin etkin kullaniminda gelecegi dikkate alan yoneticiler i¢in

bir dayanak olusturur (Olger, 1997: 87).

Kariyer yonetimi sistemlerindeki gelismelerin ortaya koydugu birtakim sonuclar
vardir. Bu sonuglar beraberinde yeni yapilanmalar, planlamalar ve diizenlemeleri de
getirmektedir. Kariyer siirecindeki gelisimlerin yarattigir sonuglart maddeler halinde su

sekilde siralamak olasidir (Akgay, 2005: 20-21):
Bireyler i¢in;

e Kariyer sistemindeki gelismeler, is gilivenliginin 6nemini yitirmesine yol
agmis ve bunun saglanmasimnin zor oldugu goriilmiistiir. Is giivenligi yerine istihdam
edilebilirlik kavrami ortaya ¢ikmistir. Bireylerin istihdam edilebilirlik 6zelligini (isle
ilgili bilgi ve becerilerini) gelistirmek 6nem kazanmistir.

e Yasam boyu Ogrenme istek ve yontemlerini gelistirmek onem kazanmistir.
Degisen kosullara uyum yetenegini gelistirmek zorunlu olmustur. Kendini gelistirme

olanaklarini sunan meslekler 6n plana ¢ikmistir.
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e Kurumsal baghligin yerini ise baglilik ve profesyonellik almistir. Diger
kurum ve igyerleri ile iliskileri siirdiirmek, bir i goren icin gerekli hale gelmistir.

e s ve 6zel yasam ayrimi1 dnemini yitirmistir. Ozel yasamda kurulan toplumsal
iligkiler Gnemini arttirmistir.

¢ Bilimsel sorun ¢6zme, yaratici ve analitik diisiinme, ekip yonetimi ve takim
ruhu anlayisina sahip olma, degisme, gelisme ve basarit gilidiisiiniin yiiksek olmasi,
iletisim gibi konularda bireysel gelisime onem verilmeye baslanmistir. Kendini tanima
ve gerceklestirme kariyer yapmak icin gerekli giidiiler ve ihtiyaglar olarak goriilmeye

baslanmistir.
Orgiitsel agidan;

e Orgiitler calisanlarmin  istihdam ~edilebilirlik ~ &zelliklerini  ve uyum
yeteneklerini  gelistirmenin Onemini anlamiglar ve bunun yollari1 aramaya
baslamiglardir. Sahip olunan personeli gelistirmek yeni personel almaktan daha diisiik

maliyetlidir.

e Orgiitsel kariyer yonetimi plan ve uygulamalari, bireyleri kendi kariyerini

yonetmede daha yeterli hale getirme anlayis1 6n plana ¢ikmistir.

e Proje yonetimi, ekip ¢aligmasi gibi konularda egitim caligmalar1 yapmanin

Onemi anlasilmstir.

o Siirekli 6grenmenin gerektirdigi ve bu dgrenmeyi kolaylastiran bir orgiitsel
yapilanma icine girmek artik kacimilmazdir. Ogrenmeyi kolaylastiran tiim yollar

acgilmalidir.

e Orgiitin paylasilan misyon ve vizyonunu ortaya koymak orgiitsel
diizenlemelerde ¢ok onem kazanmustir. Orgiitte ¢aliganlar arasindaki yatay iletigimi

giiclendiren sosyal iliskileri gelistiren bir iletisim sistemi kurmak gerekli hale gelmistir.
2.8.2.0rgiitlerde Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer yonetimi konusu son yillarda hizli ve ¢ok yonlii bir gelisme gdstermis,
insan kaynaklar1 yonetiminin en zor ve tartismali konularindan biri haline gelmistir.
Orgiitlerin ihtiya¢ duyduklarinda nitelikli eleman bulmalarindaki zorluk, simdiki ve
gelecekteki pozisyonlar:t doldurma ihtiyaci, kariyer yOnetiminin Onemini artirmigtir

(Bingol, 2003: 244). Calisanlarin degisen talepleri, basarili olanlarin orgiit iginde
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tutulmasi, terfi ettirilmesi, yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi konular
bircok Orgiitte kariyer yonetiminin énemli bir yer tutmasina yol agcmistir. Yoneticiler,
isglicli istthdaminin sayisi ile degil, kalitesi ile ilgilenmeye baslamislardir. Basarili
bireylerin anahtar pozisyonlar i¢in yonetim tarafindan desteklenmesi, kariyer yonetimi
yaklasimina 6nem kazandirmistir (Unver, 2005: 25). Orgiitlerde kariyer ydnetimine

Onem verilmesinin nedeni bireyin is doyumu ve orgiitsel sadakati saglamaktir (Aytag,

2005: 116).

Kariyer yonetimi, is diinyasina girig, atamalar, transferler ve is degistirmelerini
kapsar. Orgiitte kariyer yonetimine dnem verilmesinin nedeni, bireyin is doyumunu
temin etmek suretiyle orgiitte kalmasini saglamaktir (Simsek, 2010: 361). Birgok kisi
hayatinin biiyiik bir boliimiinii ¢alisarak gecirdigi i¢in, is ¢alisanlarin baglanma, basari,
glic ve gelisim gibi birtakim gereksinimlerini tatmin ettikleri bir yer haline gelmektedir.
Kariyer yonetimi c¢alisanlarin bu ihtiyaclarini gidermelerine yardim edebilir. Kariyer
yonetimi igyerinin sosyal esitlik, isyeri g¢esitliligi ve kisisel Ozgiirliiglin elde

edilebilecegi bir yer olmasi nedeniyle de 6nemli hale gelmektedir (Noe, 2009: 396).

Kariyer yonetimi, personelin; ilgi alanlarini, degerlerini, gii¢lii ve zayif yonlerini
belirledikleri, orgiit igindeki is firsatlar1 hakkinda bilgi edindikleri, kariyer hedeflerini
belirledikleri ve bu hedeflerini de gergeklestirmek igin faaliyet planlar1 hazirladiklart bir
stirectir. Kariyer yonetimi hem isveren perspektifinde hem de personel perspektifinde
onemlidir. Orgiit perspektifinden, personeli kariyer planlamalari igin motive etmekteki
basarisizlik; bos pozisyonlarin doldurulmasinda zorluk, daha diisiik personel bagliligi ve
egitim ve gelistirilme programlarina tahsis edilen paralarin uygunsuz kullanimi ile
sonuglanabilir. Personel perspektifinde ise, kariyer yoOnetiminin yetersizligi hayal
kirikligina, orgiit i¢inde kendini degersiz hissetmeye ve uygun gorevlendirme
yapilmadiginda orgiit i¢i ve dis1 birlesmeler, yeniden yapilanmalar, kiiciilmeler gibi

nedenlerle is degisikligine sebep olabilir (Noe, 2009: 397-398).

Birey, calisma giiciinii elde ettigi ve ise giris yaptiginda bundan sonraki asamada
bir yerlesim kurmakta ve kariyer yapmaktadir. Giris "igeriye hareket" siirecini ya da bir
orgiitte yer almayr icermektedir. Boylece bir Orgiitiin iiyesi olan birey kariyerini
gelistirme, yiiksek iicret ve daha iyi statii amaclar1 disinda, 6zellikle geng yas grubuna

dahil olanlar, ¢alisma iligkilerinin yakin, esnek ve yapici olacagini diistinmektedirler. Bu
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diistince bireyin istlerle iliskilerinin birey acisindan Onemini ortaya koymaktadir

(Eryigit, 2000: 9).

Ilke olarak kariyer yonetimi orgiitte gorev yapan biitiin personeli kapsama
almalidir. Aksi halde bazi personelin kayrildigr diisiincesi Orgiitte c¢atisma ve
performans kaybina neden olacaktir. Ancak bu ilke olarak boyle olmakla birlikte bazi
personelin kendi kisisel tutumlarindan kaynaklanan sebeplerle kapsam disinda tutulmasi

gerekir. Bunlar soyle belirtilebilir (Eryigit, 2000: 10):
a) Orgiit icinde halinden memnun olup yiikselmeyi arzulamayan personel,

b) Emekliligi yaklasan personel ya da emekliligi yaklagsa dahi sonraki donemde

kendisinden yararlanilma diistiniilmeyen personel,
c) Ilgi alan1 isini ihmal edecek kadar baska alanlara kayan personel,

d) Gorevle ilgili bireysel sorunlarini 6n planda tutarak, bu sorunlar1 uzlagsmaz ve
diismanca bir tutum ve davranis boyutuna tirmandirarak orgiite ve diger personele karsi

tavir alarak bunu stirekli olarak sergileme egiliminde olanlar.

Bir kuruma yapilacak en biiyiik katkilarin baginda fikirler, bilgiler, teoriler ve
gortisler gelmektedir. Birey, kendini daha ¢ok yapabilecekleriyle ortaya koyabilir. Aksi
takdirde; higbir yonetici is goreni hicbir sekilde kesfedemez. Bunun yaninda bireyin
temel ihtiyaclar1 da goz Oniinde tutulabilmektedir. Bunlarin basinda 6zellikle takdir
edilme duygusu gelmektedir. Yapilanlar karsihiginda bazi diiller beklenebilir. Ornegin;
terfi- transfer planlamalarinda bireylerin 6zel bilgi ve tecriibeleriyle kisisel amaglarinin
dikkate alinmasi kariyer gelistirmeye ilgiyi artirmistir. Yapilan islerin kalitesinin
karsiliginda  yonetim  tarafindan  desteklenmek  kariyer  yOnetimine Onem

kazandirmaktadir (Yorulmaz, 2007: 25).

Kariyer yonetiminin 6nemini anlayan orgiitlerin dikkat edecegi en dnemli nokta
kariyer yoOnetimi uygulamalarinin plansiz bir sekilde baglatilmamasidir. Etkin bir
kariyer yOnetiminin uygulanmasinda onemli olan bu yonetim anlayisinin yeterince
anlagilmis olmasinin gerekliligidir. Yeterince anlagilamamis bir uygulama ise orgiite
yarardan ¢ok zarar getirecektir. Bu nedenle orgiit tepe yoneticilerinin bu anlayis

onceden iyi tanimalar1 ve benimsemeleri gerekmektedir (Calik ve Eres, 2006: 83).

Orgiitiin gelecekte olmak istedigi yeri (yani kendi kariyerini) ve bu dogrultuda

yapilacak mevcut ve potansiyel isleri de agikca ifade etmesi gereklidir. Hazirlanan is
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tanimlari, is goren icin ve Orgiitiin kendi faaliyetleri i¢in yapilacak performans
degerlendirme ve oOrgiitin dis sistemlerle kuracagi c¢ok sayidaki iletisim agina
calisanlarin1 da dahil etmesi sonucta sinerjik etkiyi yaratarak hem ¢alisanlarin kariyer
gelisiminde etkili olacak hem de orgiitiin etkinliginde rol oynayacaktir. Ozellikle
calisanlarin bir araya gelmesini saglayan seminerler, problem ¢dzme teknikleri ve karar
verme teknikleri kariyer planlama ve gelistirmede onemli rol oynayacaktir. Kariyer
yonetimiyle giinlimiizde igyerleri yalnizca bir {iretim ve yonetim siireglerinin
gergeklestigi yer olmanin yaninda fonksiyonel egitimin de yapildigi birer “okul” olma

niteligini kazanmaktadirlar (Irmis ve Bayrak, 2000: 185-186).
2.8.3. Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Amaclar

Kariyer yoOnetimi programlarinin genel amaci, is gorenlerin ihtiyaclarini,
yeteneklerini ve amaglarmi orgiit igindeki simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle
uyumlastirmaktir. Boylece bu programlar sayesinde, dogru zamanda, dogru insanlari
yetistirme olanagina sahip olur. Dinamik bir ortamda, heyecan ve motivasyonu
kaybetmeden dogru hedeflere dogru zamanda kosacak, simdiki ve gelecekteki gorevleri
etkili bir sekilde yerine getirecek kisiler bulmak, yerlestirmek, siirekli gelistirmek ve
muhafaza etmek i¢in planl bir kariyer yonetimine ihtiya¢ vardir. Boyle bir kariyer
yonetimi sayesinde kurumlar, simdiki ve gelecege iliskin isgiicii ihtiyacini kendi i¢inde
karsilama firsatin1 yakalamis ve gelecege daha fazla giivenle bakmis olur (Bingol, 2003:
248-249).

Kariyer yOnetiminin amaglarinm1 genel ve 6zel olmak iizere ikiye ayirmak
miimkiindiir. Buna gore genel amaclar (Armstrong, 1991; aktaran Calik ve Eres, 2006:

81; Eryigit, 2000: 7-8):
e Yonetimin basarili olmasinda gerekli orgiit ihtiyaglarini saglamak,

e Hangi diizeyde olursa olsun sahip olduklar1 becerileri kullanacak deneyim ve

egitime sahip bireyleri saglamak,

e Yetenek ve becerilerini bir kariyer yapmada kullanabilmek icin bireylere

rehberlik etmek ve cesaret vermek.
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Ozel amaglari ise:

e (alisanlarin, hem bugiin hem de gelecekteki gorevlerinde ihtiya¢ duyacaklari

nitelik ve becerileri gelistirmelerine yardimei olmak,
e Orgiit amaglariyla personel beklentilerini biitiinlestirmek,
e Yeni kariyer yollar1 gelistirmek,

e Kariyerinde durgunluk goOsteren c¢alisanlar1  yeniden  gilidiileyerek

canlandirmak,
e (alisanlara kariyerlerini ve kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat tanimaktir.

Kariyer yonetimi uygulamalari, bireysel ve orgiitsel ihtiyaclarin biitiinlesmesi
amaciyla diizenlenmektedir. Bireyin kisisel amaclarinin orgiitsel amacglara uyumunun
saglanmasi icin kariyer yonetimi uygulamalarinda basariy1 etkileyen unsurlar da goz
ardi edilmemelidir. Kariyer yonetimi siirecinde basariy1 etkileyen unsurlar asagidaki

gibi 6zetlenebilir (Calik ve Eres, 2006: 85):

a) Kariyer yonetimi uygulamalari, Orgiitiin kariyer planlarina ve amaglarina
uygun olmalidir.

b) Uygulama siirecinde tepe yoneticiler siirekli destek vermeli ve programlari
desteklemelidir.

c) Hangi diizeyde olursa olsun yoneticiler bu siirece olumlu bakmali ve
calisanlarin da bu bakis agisiyla uygulamalara katilimini saglamalidir.

d) Bireysel planlamalar ve gelisim planlarinin sonuglari, yoneticiler tarafindan

dikkatle ele alinmali, alinan sonuglar1 objektif olarak degerlendirmelidir.
2.8.4. Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Faydalari

Ulusal ve uluslararasi rekabet ortaminda kurumlarin ayakta kalabilmelerinin en
onemli sart1 etkin ve verimli insan kaynagina sahip olmaktir. Bu baglamda calisanlarin
kurum icinde tatmin seviyesinin en yiiksek seviyede tutulmasi gerekmektedir.
Calisanlarin beklentilerinin dogru tespit edilmesi ve karsilanmasi hem kurumlar hem de
calisanlar i¢in oldukca 6nemlidir. Bu asamada insan kaynaklar1 yonetimi i¢cinde kariyer
yonetiminin dogru bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir (Kabadayi, 2013: 18). Her
calisan, isinde ilerlemek ve daha yiliksek kademelere gelmek ister. Ancak mesleki

basamaklarda yukariya dogru ilerlemek her zaman kolay degildir. Kisinin is hayatinda
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ilerlemesinin saglikli olabilmesi kariyer yonetimi ile ilgilidir. Insan kaynaklar1 yonetimi
bakimindan kariyer yoOnetiminin ayrica oOzelligi, c¢alisanlarin  orgilit icindeki
hareketliliklerinin saglanmasi, bodylece c¢alisanlarin motive olmalaridir. Kariyer
yonetiminin yapildig1 orgiitlerde calisanlar 5 yil sonra nerede olacaklarini bilebilirler

(Tahiroglu, 2002: 140).

Kariyer yonetimi uygulamalari; orgiite ve calisanlara farkli boyutlarda yararlar

saglamaktadir (Aybatli, 2008: 55-56):
Calisanlar igin;
e Onceden bilgilendirme ile olas1 kariyer tercihleri yapmak,
¢ Bireyin isindeki diis kiriklig1 siirprizi olasiligini azaltmak,
e Bastirilmig ve ¢atisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmek,

e Isyerini, aile yasamini, endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini kapsayan

yasamin her alaninda daha 1yi kariyer hedeflerini yerlestirmek
Orgiit icin;
o Gelecekte ihtiya¢ duyulacak insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi tespit etmek,
e Orgiitiin kullanimi i¢in ¢alisanlarin becerilerini ve amaglarini stoklamak,
e Calisanlarin gergekci olmayan ve sakli beklentilerini ortaya ¢ikarmak,

e Mikro ve bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek i¢in orgiitsel
degismeyi kolaylastirmak.

e Isgiiciinii tehlikeye diisiirenleri, yeniden egitmek ve harekete gegirmek,

e Kendi gelisme planlarmi hazirlayanlar  yoluyla bireysel degisimi

kolaylastirmak.
e Insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini arttirmak.

Yarimkaya (2011: 39), kariyer yonetiminin faydalarini Kisisel motivasyon,
kisisel gelisim, ¢calisan memnuniyetinin artirilmasi, Kilit ¢alisanlart aidiyet duygularinin
giiclendirilmesi, performans artis;, kaynaklarmm verimli kullanilmasi, Orgiitin

hedeflerine daha c¢abuk ulagmasi olarak siralarken; Beach (1980) daha kapsamli bir
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sekilde kariyer yonetiminin yararlarin1 asagidaki gibi 6zetlemistir (Beach, 1980; aktaran
Calik ve Eres, 2006: 83-84):

2.8.4.1. Esit istihdam Firsat

Kariyer gelistirme programi orgiit icinde baslangi¢c diizeyinden itibaren tim
calisanlara ilerleme gosterebilmeleri icin firsat saglar. Bu ayni zaman da kariyer
yollarinin belirlenmesi ve ¢alisanlarin ilerleme engellerinin ortadan kalkmasina

yardimei olur.
2.8.4.2. is Yasaminda Kalite

Calisanlar, oOzellikle gen¢ c¢alisanlar kariyerlerini kontrol etmek isterler.
Calisanlar daha fazla is memnuniyeti ve daha ¢ok kariyer firsat1 beklentisi i¢cindedirler.

Bu nedenle kendilerini gelistirme ¢abasi icine girerler.
2.8.4.3. Yetenekli Personel Rekabeti Saglama

Ust diizey egitimli personeller ve yoneticiler, kariyerlerini destekleyen ve

kariyer gelistirme programlari bulunan orgiitleri tercih etmektedirler.
2.8.4.4. Eskimeden Sakinma

Teknolojide hizl1 degismeler demografik degisimler, ekonomide inis ve ¢ikislar,
tiikketici taleplerindeki degismeler, calisanlarin bilgi ve becerilerinin eskimesine neden
olmaktadir. Kariyer gelistirme programlari bu degisimleri Onceden fark etmeye

yardimc1 olmakta ve yeni beceri elde etmelerini saglamaktadir.
2.8.4.5. Personel Kaybetmeme

Kariyer gelistirme programlarinin kurumsallagsmasiyla orgiitler bireysel kariyer
gelisimi eksikliginin neden oldugu ¢alisanin orgiitten ayrilmasini engellemekte veya

azaltmaktadir.
2.8.4.6. Personelden Yararlanmayi Gelistirme

Calisanlar, kendilerine uygun sevdikleri bir iste ¢alistiklarinda performanslari

daha yiiksek olmaktadir.
2.9. Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Kapsami

Kariyer yonetimi, yeni pozisyonlar1 doldurmak, iiretimin etkinligini artirmak,

kaliteyi yiikseltmek ve mevcut durumun korunmasinmi saglamak ic¢in kullanilacak en
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etkili yontemlerden birisidir. Bu nedenle kariyer yonetimi, son yillarda hizla geliserek
evrim gec¢irmis, Orgiitlerdeki onemli yonetsel islevlerden biri olmustur (Bingol, 2003:
244).

Kariyer konusu ilk zamanlarda mesleki danismanlik ¢ercevesinde ele alinmistir.
Bu donemdeki caligmalarda mesleklerin gerektirdigi 6zelliklerle kisilerin sahip oldugu
Ozellikleri uygun bigimde eslestirmek iizerinde durulmustur. Kariyer konusu daha sonra
orgiit icinde bireylerin etkin bir bicimde istihdam edilmesi ¢ergevesinde calisilmistir.
Kariyerin diger insan kaynaklar1 yonetimi ile iligkisi, bireysel amag¢ ve ihtiyaglarin

biitiinlestirilmesi bu donemde {izerinde durulan baslica konulardir (Mat, 2004: 21).

Ise baslama, atama/terfi/transfer/is/alan degisikliklerini iceren kariyer yonetimi,
uzun siire yonetim kademesinin kisisel gozlemlerine dayali olarak yapilan kariyer
planlar ile gergeklestirilmistir. Somut dl¢iimlemelere dayanmayan bu uygulama, orgiite
fayda yerine calisanlarin Orgilite olan gilivenini sarsmigtir. Oysa saglikli sekilde
uygulanan kariyer yonetiminde, calisan memnuniyeti, giiveni ve sadakati artmaktadir.
Orgiit ise ihtiyag duyulan yetkinliklere sahip isin geregini yerine getirebilecek, kurulusu
gelecege hazirlayacak bireylere sahip olur. Kariyer yonetimi siirecinin etkin olarak
yiiriitiilebilmesi, bu siirece yoOnelik yapilan organizasyona ve alt yapiya baglhdir.
Organizasyon; kurulusun en tepe yoneticisinin bagkan, fonksiyon yoneticilerinin ise
(basta insan kaynaklari) iiye olarak yer aldigi bir kurul tarafindan yonetilir. Bu
organizasyon ile caliganin, iliskide oldugu tiim yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi
saglanmis olur. Alt yapi; kariyer yonetimine girdi teskil eden degerlendirme
uygulamalarinin eksiksiz gercgeklestirilmesine ve sonuglarinin bir veri tabaninda

tutularak istendiginde hizla ulasilmasina olanak verir (Yarimkaya, 2011: 39).

Bagarili bir kariyer yoOnetim silirecinin baglamasinda asagidaki olusumlar

gerceklesmis olmalidir (Calik ve Eres, 2006: 87-88):

a) Yonetici, ¢alisanin amag ve ilgilerini anlamis olmalidir.

b) Yonetici ve calisan gelisim asamalarinda anlagsmaya varmalidir.

c) Calisanlar, yoneticilerinin kendi performans ve gelisim ihtiyaglarini nasil
gordiigiinii bilmelidirler.

d) Yonetici, ¢alisana yardim etmek i¢in kaynaklari belirlemelidir.
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Kariyer yonetim siirecinin kapsamini1 gosteren Tablo 2 dikkate alinarak, kariyer

yonetim konulari su sekilde agiklanabilir:

Tablo 2. Orgiitlerde Kariyer Yonetim Siirecinin Kapsami

Kariyer Yonetim Alam

- I3e baglatma ve oryantasyon

1. Istihdam 3. Egitim ve Gelistirme
- Aday bulma - Bireysel kariyver planlama
- 132 alma gereklerinin belirlenmesi - Egitim ihtiyacinin analizi
- Segim - Egitim programlanmn

olusturulmas:
- Inceleme/arastirma ve degerlendirme

2. Yerlestirme

4. Isten Cikarma ve Diger Secenekler

- Kariyer bedellerinin belirlenmesi
- Envanter ve yerle stirme sistemleri
- Mevcut ve gelecekizki is

- Ise son verme
- Emeklilik
- Transfer/nakil

ve is umanlan belirleme - Yerinde tutma
- Secim prosediirii

- Yonetici terfi planlan
- Yeniden yerlestirme

Kaynak: Aykut, 1998: 58; aktaran Tasgioglu, 2006: 21
2.9.1. i¢ ise Alim

Kariyer yonetiminin ilk mantiki unsuru, Orgiitiin ise alma gereksinimlerini
istedigi nitelikteki insanlari ise alarak gostermesidir. Ozelliklede orgiitiin nitelige

dayanan gereksinimlerine goére ise alma politikasinin uygulanmasi arzu edilen bir

durumdur (Atay, 2006: 15).

I¢ ise alim, orgiitlerin ihtiyag duydugu personeli i¢ kaynaklardan saglamasidir.
Bu islemin, orgiit dis1 kaynaklardan yararlanarak yapilan ise alim isleminden bir fark:
yoktur. I¢ ise alimin, dis kaynaklardan ise alima gore bazi yararlari vardir. Bunlar; ic ise
alim daha kolay ve kisa siirelidir, adaylarin calismalar1 ve basarilar1 hakkinda daha
detayli ve gergekgi bilgiye sahip olunur, orgiit kiiltiiriinii bilen biri ise alinir, iyi bir
motivasyon kaynagidir. I¢ ise alimin bu yararlarma karsin sakincalar1 da bulunmaktadir.
Bunlar; tiim agik pozisyonlar: orgiitiin mevcut personeli ile doldurmak imkansizdir,
orgiitiin dis kaynaklardan personel saglamasi sonucu farkli bilgi ve deneyim birikimine
sahip adaylar orgiite taze kan saglar, agik pozisyonlar siirekli i¢ kaynaklardan
doldurulursa, orgiit bu nedenle bir siire sonra duraganlasabilmektedir (Aybatli, 2008:
61).
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2.9.2. Secme ve Degerlendirme

1960’lara kadar orgiitlerde eleman se¢iminde; 4 yillik kolej mezunu olmasi,
onceden is deneyiminin olmasi, evlilerin tercihi gibi Olgiitler, calisacak adaylarin
yetenek ve potansiyelini degerlendirmede kullanilirdi. Ancak giiniimiizde se¢cme ve
degerlendirme uygulamalari, daha sistematik ve objektif olmustur (Atay, 2006: 16).
Ulkemizde kamu kurumlar1 personel ihtiyacin1 karsilamak amaciyla getirilen bazi
sinavlar, segme Ve degerlendirmeyi siibjektif etkilerden arindirmaya ydneliktir. Yine
devlet ve oOzel sektorde nitelik isteyen bazi islerde (uzmanlik, miifettislik gibi)

uygulanan sinav yontemleri de se¢imin objektif yapilabilmesi i¢indir (Eryigit, 2000: 8).
2.9.3. Egitim ve Gelistirme

Orgiitler istihdam etmekte olduklar1 personeli zaman zaman beceri ve
yeteneklerini gelistirmek amaciyla egitmek zorunda kalmaktadirlar. Bu ihtiya¢ hem yeni
teknolojik gelismelerden hem de calisanlar1 orgiite daha bagimli kilmak ihtiyacindan
dogmaktadir. Bdylece personelin niteliklerini artirmakla oOrgiitsel etkinligin artmasi

amaglanmaktadir (Eryigit, 2000: 9).
2.9.4. Terfi

Calisanlarin yetki, sorumluluk ve buna bagli olarak ticret artis1 yoniiyle daha iist
diizeydeki bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilir. Terfi, personel se¢im
kararinda daha da dikkat gerektiren onemli bir Orgiitsel karardir. Calisanlarin terfi
ettirilmesinde baglica esaslar kidem ve yeterliliktir. Gilinlimiizde baskin olan goriis ise
terfiinin yeterlilik esasina gore yapilmasi gerektigi, ancak nitelikleri birbirine yakin
adaylar arasinda kidemli olana dncelik verilmesinin uygun olacag1 ydniindedir. Orgiitsel
kariyer yoOnetiminde terfi ve ilerlemelerde Onemli bir konu da performans
degerlendirmesidir. Terfi ve ilerlemenin objektif olarak gerceklestirilmesi igin
performans degerlendirmesinin de objektif olmasi gereklidir. Orgiitiin kariyer
yonetimindeki basarisi; acik, objektif bir terfi politikasina ve buna adil bir sekilde
uygulamasina baghdir (Aybatli, 2008: 61). Boyle bir yaklagim, kurumsallagmanin da bir
geregidir. Ideal olarak terfilerin, hangi sartlarda, kimler tarafindan nasil yapilacagi, her
bir pozisyona terfi i¢in hangi niteliklerin gerektigi onceden belirli olmali ve tiim

personelin bilgisine sunulmalidir (Tasgioglu, 2006: 22).
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2.9.5. Transfer ve Yer Degistirme (Rotasyon)

Transfer veya yer degistirme; calisanlarin bir isten bagka bir ise, bir boliimden
baska boliime, bir is yerinden bagka bir is yerine veya yeni bir cografi bdlgeye yatay
gecisi ve atanmalaridir. Transfer veya yer degistirme, ¢alisanlarin ¢ogu icin gelir artist
ve statiiniin yilikselmesi olarak diisiiniilmesine karsin, bazilari i¢in ailesel problemlerden
ve ¢evre degisikliginden kaynaklanan yeni sorunlara neden olabilir (Aybatli, 2008: 62).
Orgiitte insanlarin satrang veya dama oyununda oldugu gibi, farkli konumlara yukari,
asagl, saga, sola gibi hareket ettirildigi goriilmektedir. Bireyin orgiitteki bu hareketliligi
Sekil 7°de gosterilmektedir (Aytag, 2005: 129):

Terfi (Yitkseltilme)

Isten Cikartilma

O
W

Yer degistirme

(Emeklilik)

Diusts
Sekil 7. Bireyin Organizasyondaki Hareketliligi
Kaynak: Cascio, 1992: 323; aktaran Aytag, 2005: 130.

Eger orgiitii bir piramit seklinde disiinecek olursak, asagidaki Sekil 8'de
gortldiigii gibi dikey ve yatay hareketlerin olacagi bir gercektir (Aytag, 2005: 130).
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Kidemli

Diizey 4

> i 4 \ i >
Girenler / / '7‘ Cikanlar
> / 7 2 \
YA IR
f/ Alt Basamak \ g

Sekil 8. Piramit Tipi Orgiitlerde Kisilerin Hareketi

Kaynak: Beattie ve Tampoe, 1990: 17-28; aktaran Aytag, 2005: 131.

Bu modelde de yeni mezun olup ise girenler alt basamakta yer alir. Alt basamak
oOrgiite girisi saglar. Meydana gelen her agik pozisyon igerden veya disaridan tedarik
edilir. Orgiit ici atamalar elemanlari isverene, isvereni de elemanlara baglayarak egitimi
ve beceri gelisimini tesvik eder. Baz1 orgiitler daha iist basamaktaki agik pozisyonlari
orgiit i¢inden terfi yoluyla doldururlar. Bazilar1 da disaridan atama yolunu segerler

(Aytag, 2005: 130).

Calisanlarin ¢ogunlugu i¢in transfer, gelir artig1 ve statliniin yiikselmesi olarak
diisiiniilmesine karsin, bazilar i¢in ¢evre degisikliginden ve aileden kaynaklanan yeni
sikintilarin olusumudur. Ozellikle bdlgesel galisan orgiitler tarafindan bir yer degistirme
karar1, 6rnegin kisinin ¢ok uluslu bir sirketin deniz asir1 bir tlilkedeki subesine atanmasi,
bireyin sosyal, finansal, hatta psikolojik sorunlarla karsilasmasina yol agabilecektir
(Atay, 2006: 17). Orgiit agisindan ise kariyer merdiveni, ¢alisanlarin yeteneklerinin
gelistirilmesine imkan saglarken, diger taraftan oOrgiit i¢inde insan kaynaklar1 akisinin
etkili bir sekilde yonetimini de kolaylagtirmaktir (Tascioglu, 2006: 23-24). Yer
degistirme sadece Orgiitiin birey tizerinde bir karar1 olarak goriilmemelidir. Birey, 6zel

yasamindaki bazi kosullarin degismesi ve bu degisimin kendisini olumsuz yonde
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etkilemesi sonucunda da yer degistirme talebinde bulunabilir (Calik ve Eres, 2006: 88-
89).

2.9.6. Isten Cikartilma

Hem o6rgiit hem de calisan i¢in olumsuz bir durum olan isten ¢ikartilma, bireysel
ya da orgiitsel sorunlarn giderilememesi sonucunda uygulanir. Isten cikartiimada
orgiitiin ekonomik sorunlar1 nedeniyle kiiglilmesi biiylik etken oldugu gibi, calisanin
performans diisiikliigii, calisma normlarina uymamasi ve disiplinsiz davranislari, isten
cikarilmanin bir nedenidir. Isten ¢ikartilma, yasal metinler kapsaminda yapilmaktadir

(Calik ve Eres, 2006: 89).
2.9.7. Emeklilik

Ulkemizde emekliligin kosullar1 sosyal giivenlik mevzuati ile belirlenmistir.
Kosullar1 saglayan bireyin emekli olmasi, bireyin kendi istegi ile gerg¢eklesmektedir
(Tasg1og8lu, 2006: 24). Kurumlar ise belli bir diizey ve emeklilik ¢agina gelmis olan
yetkinlik, bilgi ve beceri seviyesi yiiksek olan calisanlarindan farkli alanlarda
faydalanmak isteyebildigi gibi verimliligin diismemesi agisindan gen¢ ve dinamik
calisanlar1 da tercih edebilmektedir. Bu baglamda da kurumun i¢inde bulundugu is
sektdriiniin yapisi ve rekabet giicii 5nem kazanmaktadir (Kabaday1, 2013: 22). Orgiitler
icin emeklilik konusu {i¢ acidan 6nem tasir. Birincisi, kiiclilme veya baska nedenlerle
emekliligi 6zendirici uygulamalardir. ikincisi, orgiitin emekli olan personelden ne
sekilde yararlanacagina iligkin tutumun belirlenmesidir. Son olarak, emekli olacak

personelin yeni yasamlarina hazirlanmasi i¢in destek verilmesidir (Aybatli, 2008: 62).
2.10. Orgiitlerde Kariyer Yonetim Modelleri

Kariyer yonetimi, sadece kurumun veya sadece c¢alisanlarin {stlenebilecegi,
sorumluluk alabilecegi ve basarili olabilecegi bir silire¢ olmayip her kesimin iizerine
diisen gorevi yaparken digerleriyle de karsilikli koordinasyon ve destek iginde
olabilecegi bir siiregtir (Atay, 2006: 19). Bu anlamda orgiitler agisindan Kkariyer

yonetimine bakildiginda uygulanan bazi modeller vardir. Bunlar (Aydemir, 2011):
2.10.1. Akademik Model

Bu modelde o6rgiit, ¢alisanlarina en alt kademeden baslayip en iist kademeye
kadar yiikselme sans1 verir. Kisisel gelisime 6nem veren bu model disa "kapali" bir

modeldir. Calisanlar, insan kaynaklari ile etkilesimde bulunarak kariyerlerinde ilerleme
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gosterebilirler. Genellikle bu modelin bankacilik sektoriinde yaygin oldugu sdylenebilir.

Bu modelin faydalar su sekildedir:
e Personel devir oraninin diisiik oldugu bir modeldir
e Daha nitelikli is giicii ise alinir.

e Calisanlar iist kademelere ciktikca oOrgiitle arasindaki bag kuvvetlenir ve

orglitli ¢ok iyi tanima cabasi igine girer.
2.10.2. Kuliip Modeli

Kariyerin ilk basamagindan baslamak iizere orgiitte gecirilen zaman esas alinir.
Bu model i¢in orgiit icinde gegirilen zaman ve kidem esastir. Kuliip modeli de disa
"kapali" bir modelidir. Orgiit dis1 rekabetin miimkiin olmadig1 bu model genellikle
kamu kuruluslarinda goriilmektedir. Personel devir orani oldukca diisiiktlir ancak is
tatmini azdir. Tim bunlara ragmen personelin morali pozitiftir, ¢linkii 6rgiitte daim
oldugunu bilir ve bu gilivenceyle ¢aligmalarini slirdiirmektedir. Yogun bilgi birikiminin
ve rekabet ortaminin olmadigi yerlerde bu modeli gérmek ve yarar saglamak

mumkindiir.
2.10.3. Futbol Takimi Modeli

Bu model, her asamada ¢alisanlarinin yerine baska birinin gelmesi ihtimalinin
s6z konusu oldugu bir modeldir. Disa "a¢ik" bir modeldir. Orgiit performans: yiiksek,
yetenekli i giicline glivenir. Zaman ve maliyet agisindan diistik bir modeldir fakat bazi
sakincalart vardir. Personel devir oranmnin yiiksek olmasi ve Orgiitteki Ssadakat
sorunudur. Yetenekli is giliciiniin elde tutulmasi zorlugu goriilmektedir. Cilinkii bunu

engelleyecek orgiit bagliligi ¢alisanda yoktur.
2.10.4. Kale Modeli

Bu modelde amag, is yerinde tutunabilmektir. Personel ¢ikaran ve iflas eden
orglitler en ¢cok bu modele sahiptir. Kale modelinde hem i¢c hem dis rekabet soz
konusudur. "En iyi olan o6rgiitte kalir" mantigi vardir, bu yiizden g¢alisanlar kendilerini
ispatlamak i¢in i¢ rekabete girerler. Daha az personelle daha ¢ok nitelikli i¢ amact

tagityan bu model personel devir oraninin ve maliyetlerin yiiksek oldugu bir modeldir.

Sekil 9’ da kariyer sistemleri modelleri ise giris, iste gelisme ve isten ¢ikis

asamalar1 gosterilmistir.
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atama akisy I I
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Sekil 9. Kariyer Sistemleri Modeli

Kaynak: Sonnenfeld ve Peiperl, 1988; aktaran Simsek ve Celik, 2004: 70.

Sonnenfeld (1992), her bir kariyer yonetim modelini Sekil 10'da gosterildigi gibi

farkl orgiitleri 6rnekler vererek degerlendirmistir:

AKADEMI F%ggﬂ?LT“rﬂ”“
N (IBM,HP) smanlix,
Yiksek halkla iligkiler)
Rekabet KLUP KALE
Diisiik (Hiktumet, kamu  (Perakendeciler,
= hizmet kurumilan) hava yollar)

Diisiik

Yiksek

Acikhik

Sekil 10. Orgiitlerin Siniflandirilmast

Kaynak: Soysal, 2006: 12.

2.11. Orgiitlerde Kariyer Yonetim Siireci

Kariyer yonetimi igindeki siirecleri 6rgiit acisindan, kariyer planlama ve kariyer

gelistirme olarak ikiye ayirabiliriz. Bu siire¢lerde kendi i¢inde dort asamali basamak s6z

konusudur. Bunlar (Kabadayi, 2013: 28):
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1. Kariyer patikasinin ¢izilmesi,

2. Kariyer danismanlarinin atanmasi,

3. Bireysel ve orgiitsel kariyer planlarin belirlenmesi ve gelistirilmesi,
4. Planlamaya dahil edilecek personelin belirlenmesi.

2.11.1. Kariyer Patikasinin Cizilmesi

Orgiitler hedefe ulasmak igin hangi yolun izlenecegini sistematik bir sekilde
belirlemeye ¢alisir. Kariyer patikasmin ¢izilmesi de bireylerin kariyer hedeflerine

ulagmast i¢in neler yapilacagi konusunda yol gosterici niteligindedir (Sav, 2008: 11).

Orgiitler, biinyelerinde tepe noktalarma olabilecek yiikselmeleri tesadiiflere
birakmazlar. Yukarilara tirmanacak bireyleri secerler ve kariyer yoriingesinde
yiikselmelerine yardimci olurlar. Kariyer patikasinin ¢izilmesinde ilk islem, oOrgiit
icindeki pozisyonlarin fonksiyonel ozelliklerinin saptanmasidir. Ikinci adim, degisik
pozisyonlar arasindaki benzerliklerin ortaya c¢ikarilmasidir. Bunlardan sonra,
uygulamada benzerlik gosteren isler “is aileleri” ad1 altinda biitlinlestirilir. Son olarak,
bir araya getirilmis isler arasinda mantiksal baglar pekistirilerek giiclendirilir. Bdylece
orgiit iiyesi bireyler 6zellikle de alt kademelerde gorev yapan kisiler, ileride yapacaklari
15 ile iligkilendirilebilecek olan, ancak daha ¢ok bilgi ve yetenek gerektiren ayn is
ailesindeki bir iist pozisyon gorevi igin hazirlanip yetistirilebileceklerdir. Bu olgu
kiginin kendisi i¢in ¢izilmig kariyer patikasinda yukarilara dogru tirmanmas: demek

olacaktir (Simsek, 2010: 362). Sekil 11°de Oorgiitlerdeki kariyer patikasi

gosterilmektedir:
Baskan | Baskan
e Departman
y Bolge  |DOUM | yenetigisi | ardimeis
Ofis Birim Véneticisi Yoneticisi
1S | Yoneticisi | OMeNCIS!
Yoneticisi
UsT ST
ORTA GENEL ~ .| YONETICI
. orta  |ORTA  |kapEME |MODOR |"ONETIC
ILK KADEME |FAPEME TvaNETiC)
KADEME VONETICI YONETICI
YONETICI

Sekil 11. Kariyer Patikast
Kaynak: O’Brien, 1994: 217; aktaran Simsek ve Celik, 2004: 24.
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Sekil 11°de, “Kariyer Patikasi”nin oOrgiitsel yasam siirecinde bireylerin,
arzuladiklar1 kariyer amaclarina ulagmada izledikleri is pozisyonlarmi belirttigi

gorilmektedir.
2.11.2. Kariyer Damismanlarinin Atanmasi

Insan kaynaklar1 yonetimindeki en ©nemli uygulamalardan bir tanesi de
calisanlara kariyer danismanlig1 yapmaktir. Ornegin, ¢alisan kendisi ile ilgili olarak terfi
olanaklari, is genisletme ve rotasyon sartlarini bilmelidir (Tahiroglu, 2002: 141). Sayet
orgilit, bir soruna ciddi olarak egilmek istiyorsa, danigsman kullanma konusunda daha
duyarli olmalidir. Kullanilacak olan danigmanlar orgiit i¢ci ve dis1 kaynaklardan
saglanabilir. Ulkemizde biiyiikk orgiitlere yonelik olarak yapilan bir Olgek
uygulamasinda, kapsama alinan orgiitlerin tamaminda o6rgiit genelinde ve calisanlarin
tiimiini kapsayacak sekilde yoneticilerin kariyer danigmanlig1 yaptiklar: ve séz konusu
orgiitlerin %85’inin bunu yilda bir kez yerine getirdigi belirlenmistir (Simsek, 2010:
362-371).

Isgorenin Kariyer isteklerini orgiitiin gereksinmeleri ile karsilastirma ve uyum
saglama fonksiyonunu oOrgiitlerde c¢ogu kez yoneticilerin ve bazen de bu isle
gorevlendirilecek danigmanlarin istlendigini goriilmektedir. Bu fonksiyonun yerine
getirilmesi sirasinda, eger gorev yoneticilere verilmisse, yoneticilerde mutlaka bu
gorevle ilgili yeterlilik aranmali, yetersiz kalan yoneticilerin kariyer danismanligi

alaninda egitilmelerine gidilmelidir (Atay, 2006: 29).

2.11.3. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlarmin Belirlenmesi ve

Gelistirilmesi

Kariyer planlarinin hazirlanmasi asamasinda yanitlanmasi gereken bir takim

bireysel ve orgiitsel sorular vardir. Bu sorular asagidaki tablo 3'de gosterilmektedir.
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Tablo 3. Kariyer Planlarinin Hazirlanmasi Asamasinda Yanitlanmas: Gereken

Bireysel ve Orgiitsel Sorular

[ BIREYSEL ORGUTSEL
o Tiaili i « Neredeydi?
Gim? & (Yapilan Islerle Ilglh Ozgegmis) (—b' erede)
: I;::ﬁeg e:_:; eyim? <> (Mevcut Pozisyon) <% ¢ Simdi Nerede? |

(Gelecege {liskin Kisa, Orta ve 4o Nerede Olmas: Uygundur?
Uzun Vadeli Amag ve Hedefler)

: (Kariyer Yollar1) <« ¢ Hangi Olanaklardan
» Hangi Olanaklardan <> Y ararlanabilir?

ilirim? .
E ararlanabilirim’ (Bu Amag ve Hedeflere Ulasmak 4 p o Oraya Nasil Ulagabilir?

e Nerede Olmak istiyorum?<4¥

¢ Oraya Nasil U1a§abilirim? i¢in Yapilmas: Gerekenler)

Kaynak: Bolat ve Aytemiz Seymen, 2003: 12.

Amagclar dogrultusunda belirlenmis olan kariyer yolunda, objektif veriler
toplayarak, ¢alisan ile ilgili bilgiler, yonetim uygulama sonuglari, performans degerleme
sonuglart gibi tiim objektif veriler toplanir. Calisan profilleri olusturularak, bireyin
potansiyel yetisi ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilir. Is gorenlerin potansiyel yetileri saptanarak,
burada da ayni sekilde potansiyel yetenek ortaya ¢ikarilmaya calisilir (Kabaday1, 2013:
30). Bireysel kariyer sistemi ve Orglitsel kariyer sistemi birbirini tamamlayici ve

birbiriyle simbiyotik iliski i¢inde olan uygulamalardir (Cortiik, 2009: 31).

Bireysel diizeyde kariyer planlama, oncelikle kendini tanimay1 gerektirir. Bir
kariyer planlamada, bireyin hedeflerini olusturmadan 6nce gercekten neyi istedigini
diiriistge belirlemesi gerekir (Calik ve Eres, 2006: 101). Kisi kendi yeteneklerini, ilgi
alanlarini, degerler segenekli gelisim firsatlarii diisiiniir, kariyer amaclarin1 belirler.
Bireysel kariyer planlama kisilerin kendilerini anlamalart ve kendilerini
degerlendirmeleri ile baglar. Bundan dolayr calisan kisinin Oncelikle kendisini

degerlendirerek uygun bir kariyer planlamas1 yapmasi gerekir (Ertiirk, 2011: 216).

Is hayatia yeni atilacaklar igin kariyer planlama siirecindeki bireylerin hayattan
ne bekledikleri ve neler yapmak istedikleri biiyilk ©nem tasimaktadir. Burada
sorumluluk orgiitlerden ¢ok bireylerin {izerinde toplanmaktadir. Ciinkii Orgiitler
kariyerlerine yeni baslayanlardan gelen geribildirimler dogrultusunda kendileri i¢in bir
kariyer plani ¢izeceklerdir. Yeni bir mezun ne yapmak istedigine dogru bir bi¢imde
karar verebilmek i¢in bir plan olusturmalidir. Bu planda birey yeteneklerini, kendisini

motive eden unsurlari, kendine olan 0zgiivenini, ihtiyaclarini, isteklerini, arzularini,
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hirslarini, umutlarini, hayallerini, fikirlerini ve planlarini, ilgisini ¢eken kariyer
firsatlarini, sahip oldugu potansiyeli ve se¢enekleri hakkindaki kisisel tutumunu, kendi
yeteneklerini ve sinirlt oldugu alanlar1 oldukga net bir bigimde belirlemeli ve buna gore

bir hareket plani olusturmalidir (Tahiroglu, 2002: 142).

Yeni mezunlar i¢in standart bir kariyer gelisimi planinda bes basamak
bulunmaktadir. Bunlar (Tahiroglu, 2002: 142-143):

« Oncelikle birey kendi kendini degerlendirmeli,

* Olanaklarini aragtirmali,

* Bunlar dogrultusunda kendine bir plan olusturmali,

* Plan1 dogrultusunda harekete gegmeli,

* Ve ciktilar1 degerlendirmelidir.

Yeni mezun bir gen¢ kendini degerlendirirken yukarida sayilan tiim istek ve
arzularini tarafsiz bir sekilde gozden gecirmelidir. Bazi insanlarin yapmak istedikleri ile
yapabilecekleri arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Yanlis yapilan secimler sonucunda
insanlar giinde ortalama 8 saatlerini sevmedikleri isleri yaparak gecirmek zorunda
kalabilmektedirler. Sonug olarak bu durum, performanslarina yansimakta, is tatminlerini
ve morallerini diigirmekte ve tiim bunlarin sonucunda siirekli is degistirerek farkl
arayislarin1 kariyerleri boyunca siirdiirmektedirler. Genel anlamda iilke ekonomilerine
katkilar1 agisindan hem de bireysel mutluluklar1 agisindan yeni mezun genglere dogru
bir karar verebilmek i¢in biiyiik sorumluluklar diismektedir (Tahiroglu, 2002: 143).

Orgiitsel kariyer planlama sisteminin basariya ulasmasi icin, bireysel kariyer
planlama sisteminin saglikli islemesi ve is gorenin bireysel kariyer planlama ilkelerine
uygun bigimde bir i yasamini yasamasi gerekmektedir. Hazir bulunusluluk diizeyi
yeterli olan i gorene, Orgiit kariyer planlamada danigmanlik roliinii listlenerek, orgiitsel
kariyer planlama sisteminin temelini atmis olur. Orgiitsel gereksinimler dogrultusunda,
orglitteki mevcut is goren potansiyeli kariyer planlama temelli kariyer danigsmanligini is
gorenlerine saglayarak, is gorenlerin Orgilit hedeflerini gerceklestirmek igin
yonlendirebilir ve orgiit ile is goren arasinda ortak hedefleri gerceklestirmek iizerine

uzlasma saglanabilir (Cortiik, 2009: 29-31).
2.11.4. Planlamaya Dahil Edilecek Personelin Belirlenmesi

Orgiit bazinda bir kariyer modeli olusturulurken dncelikle saptanmasi gereken,

hangi personelin planlama kapsaminda degerlendirileceginin belirlenmesidir (Atay,
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2006: 28). Boylelikle gereksiz zaman ve emek kaybi Onlenebildigi gibi, dahil olan
calisan agisindan da hedefler netlesir (Kabadayi, 2013: 31).

Calisanlar ise bagladiktan sonra yonetim, onlarin is performanslarini izler. Bu
asamada is gorenlerin zayif ve giiglii yonleri not edilir. Sonuglar olumlu ise gegici
kariyer karar1 verilir. Gegici kariyer karar1 kisisel ihtiyaglar, kabiliyetler ve arzular ile

Orglitlin arzu, istek ve ihtiyaclarina dayandirilir (Ertiirk, 2011: 219).

Orgiitte gdrev alan biitiin personelin bir kariyer planlamas1 modeli ¢ercevesinde
kapsama alinmasi ideal bir durumdur. Ancak, ilke bu olmakla birlikte, planlama
stirecinde kapsam dis1 kalan bazi gruplar da olabilir. Planlamada devre disi kalmasi s6z
konusu olabilecek personel arasinda; oOrgiitsel yapida daha {ist pozisyonlarla
ilgilenmeyenler, yiikselme ve gelismeyi amaglamayanlar ve Orgiitte emekliligi

yaklagmis olanlar sayilabilir (Simsek, 2010: 362).
2.12. Orgiitlerde Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, kariyer yonetiminin bir bilesenidir. Orgiitte kendisine bir
kariyer yolu secerek bu yolda ilerlemeye baslayan bireyin amaglarin1 ve bu amaclar
gerceklestirecegi araglari belirleme siireci, kariyer planlamasidir (Simsek, 2010: 364).
Kariyer planlama kariyerinde basarili olmak isteyen kisiyi ilgilendiren bir siirectir. Kisi
kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, giiclii ve gligsiiz yonlerini degerlendirir ve Orgiitteki

yiikselmesine iligkin planlar yapar (Yal¢in, 1994: 97).

Birey, hedeflerini kisa ve uzun doénemli olarak belirlemelidir. Nerede oldugunu,
nereye gittigini ya da nereye ulagsmak istedigini bilmek durumundadir. Birey ne yapmak
istedigine ve hedeflerine karar verdikten sonra ¢abasini buna gore ayarlamalidir. Her
seyden Once bireyin kendisini diisiinmemesi veya baskalarin1 kendisinden fazla
diistinmesi miimkiin degildir. “Komsunu kendin gibi sev” diye bir deyim vardir.
Burada, bireyin kendisini her seyin oniinde tuttugu ifade edilmektedir. Buna gore, en iyi

olmak ¢ok 6nemlidir (Karadal, Kilig¢ ve Giiven, 2008: 415).

Kariyer planlamasinin orgiitsel yonii, bireyin isine uygun bir sekilde ilerlemesini
saglayacak kariyer yollariyla ilgilidir (Simsek, 2010: 365). Orgiitsel kariyer planlamast,
orgiit tarafindan gerceklestirilen bir eylemdir. Orgiit yoneticileri, amaclar ve stratejiler
cercevesinde bireylerin kariyer planlarinin olusturulmasi ve degerlendirilmesi siirecini

bir dongii halinde gerceklestirirler. Orgiitsel kariyer planlamasi, ozellikle bireysel
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kariyer planlamalar1 ile Orgiitsel amaglarin  gergeklestirilmesi dogrultusundaki
caligmalara destek ve Orgiitsel amaglarla bireysel amaglarin uyarlanmasi konusunu
icermektedir (Sav, 2008: 25). Artan rekabetci cevre ve calisanlarin beklentilerindeki
artiglar, belirsizligi yok etmeye yardim etmek amaciyla daha fazla bireysel sorumluluk
ve stratejik kariyer planlamasini gerektirmektedir (Karadal, vd., 2008: 400). Bir orgiit,
siirekli gelisen ve degisen is ¢evresinde siirdiriilebilir bir rekabet i¢in ihtiya¢ duyulan
isgliclinii ve ihtiya¢ duyulan yetenekleri belirleyerek faaliyette bulunma kabiliyetini
tyilestirmek icin oOrgilitsel kariyer planlamasimi gerceklestirmek zorundadir (Bingol,
2003: 246). Kariyer planlama; kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, giiglii ve
giicsiiz  yoOnlerinin degerlendirilmesi, orglit i¢i ve dist kariyer olanaklarinin
tamimlanmasi, Kendisine kisa, orta ve uzun donemli hedefler saptamasi, Kkariyer

planlarinin hazirlanmasi, planlarin uygulanmasi siireglerini igerir (Tahiroglu, 2002:

139).
2.12.1. Orgiitlerde Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlamasi 6rgiit ve calisan arasinda bir nevi psikolojik soézlesmedir:
Psikolojik sozlesme, kiiclilme ve yonetsel kademeleri azaltma gibi ¢agdas yonetsel
uygulamalar ile kisitlanan kariyer olanaklari hakkinda oOrgiit ve calisan arasindaki
iliskiyi diizenler (Uysal, 2011: 8). Kuskusuz bir orgiitiin, kariyer planlamasinda
caliganlara yardimcir olmasi gerekir. Orgiit, bireyin ihtiyaglar1 kadar &rgiitiin
ithtiyaclarimi da g6z oniinde bulundurarak yardimer olursa, hem 6rgiit hem de ¢alisanlar

thtiyaclarini tatmin edebilirler (Bingol, 2003: 246).

Kariyer planlamasi bireysel kariyer hedefleriyle orgiitsel olanaklarin
uzlastirilmast ve bireyin kariyer amaglarin1 basarmasi i¢in gereken araglarin
belirlenmesi siirecidir. Kariyer planlamasi hem bireyi hem de orgiitii etkilemektedir.
Birey bu planin alici ve uygulayicisi olarak yalniz gibi goziikse de, orgiit tarafindan
desteklenmesi gerekmektedir. Bu anlamda orgiit ve birey esit derecede sorumluluga
sahiptir (Sener, 2010: 47). Orgiitlerde motivasyonu, kaliteyi, birey ve oOrgiitiin
hedeflerini bir araya getirerek verimliligi artirmada insan kaynaklar1 yonetiminin bir
unsuru olan Kkariyer planlamasi bir Orgiitte mevcut firsatlarla, bireyin Kariyer
Ozlemlerinin karsilagtirllmasin1 da igermektedir. Bireylerin kariyer planlamalarini
yapabilmeleri icin oOrgiitlerin Oncelikle Orglitsel kariyer planlamalarini yapmalar

gerekmektedir (Calik ve Eres, 2006: 93-97). Orgiitsel kariyer planlamasi, orgiit
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tarafindan gerceklestirilen bir eylemdir. Orgiit yoneticileri, amaglar ve stratejiler
cercevesinde bireylerin kariyer planlarinin olusturulmasi ve degerlendirilmesi siirecini
bir dongii halinde gergeklestirirler. Orgiitsel kariyer planlamasi, &zellikle bireysel
kariyer planlamalar1 ile Orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi dogrultusundaki
calismalara destek ve Orgiitsel amaglarla bireysel amaclarin uyarlanmasi konusunu

icermektedir (Sav, 2008: 25).

Etkili bir kariyer planlamada, daha gergek¢i beklentiler gelistirmek gerekir. Eger
kariyer planlamasi bireyin terfi ettirilmesinden ¢ok, mevcut potansiyel gelisimine dayali
bir kariyer hareketi iizerine odaklasirsa daha gercekei bir kariyer beklentisi yaratilarak,
hayal kirikligi ve hosnutsuzluk gibi durumlar 6nlenmis olur. Sekil 12'de de goriildiigi
gibi c¢alisanlarin gergekgi beklentileri; orgiitii Kariyer kaynaklarinin daha etkili
kullanimina yoneltecek ve bireysel yetenege yonelik daha etkili bir kariyer

planlamasinin gelistirilmesine yol agacaktir (Sener, 2010: 49).
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Sekil 12. Kariyer Planlamasimin Birey Uzerindeki Etkisi

Kaynak: Walker, 1980: 349; aktaran Aytag, 2005: 147.
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2.12.2. Orgiitlerde Kariyer Planlamanin Amaclar ve flkeleri

Kariyer planlamasi yapilirken uyulmasi gereken en temel prensip, kisilerin
yeteneklerinin degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiyag duyulabilecek yeteneklerin
belirlenmesidir. Kariyer planlamasinin 6ziinii bireysel amaglar olusturmaktadir. Kariyer
planlama ¢aligmalar1 ile orgiit icerisindeki tiim ¢alisanlar i¢in hem yatay hem de dikey
kariyer olanagi yaratma hedeflenirken, Orgiitiin hedeflerine de kisa siirede ulasmasi
amaglanmaktadir (Dilsiz, 2011: 32). Orgiitsel kariyer planlamanin amacina ydnelik
uygulanmasinda yoneticilerin planlama siirecindeki etkinligi biiyiik 6nem tasimaktadir.
Yonetici ve danigmanlarin bu asamada dikkatli olmasi1 bireyin kariyer planlamasini

olumlu yonde etkiler (Calik ve Eres, 2006: 95).
Kariyer planlamasinin orgiitsel ve bireysel amaglar1 asagida aciklanmastir.

1) Orgiitsel kariyer planlamasinin bireysel amaglar1 asagida siralanmistir (Uzun,
2003);

a- Insan kaynaklarmmn etkin kullamm: Bu, orgiitlerde calisanlarin kendi
yetenek ve isteklerine gére en uygun pozisyonda gorevlendirilmelerini gerektirir. Bu
asamada Orgiit ve calisan kendi isteklerini en uygun noktada uzlastirmaya calisirlar. Bu
nokta c¢aligan icin iyi bir yasam standardi, kendini igyerinde iyi hissetme, Orgiit i¢in ise

verimlilik ve karliligin artirilmasidir.

b-Yiikselme ihtiyaclarimin tatmini icin is gorenlerin degerlendirilmesi:
Calisanlar orgiitlerde belirli siireler sonunda kendi durumlarinin iyilestirilmesi isteginde
bulunurlar. Bu, ¢alisan kisi igin bir ihtiyactir. Yillarca ayni pozisyonda g¢alisan bireyin
verimliligi elbette daha az olacak, ayn1 durumda 6rgiitiin de, calisanin yeteneklerinden

tam olarak yararlanamamasi s6z konusu olacaktir.

c- Yeni ve farkhh bir alana giren is gorenin degerlendirilmesi: Bazi
durumlarda is goren yeni ve farkli bir alanda ¢aligmak isteyebilir veya Orgiit tarafindan
1§ gorenin farkli alanda calistirilmak istenmesi s6z konusu olabilir. Bu yeni durumun
hem is goren, hem de Orgiit agisindan olumsuzluklara yol agmamast i¢in kariyer

yonetimi faaliyetlerinden yararlanilmasi gerekmektedir.
d- lyi egitim ve Kkariyer olanaklarimin bir sonucu olarak is basariminin
yiikseltilmesi: Is basarimmin yiikseltilebilmesi i¢in, is gdrenlerin iyi bir egitim almasi

ve Orgiitlerde saglanan kariyer gelistirme olanaklarindan  yararlandirilmasi
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gerekmektedir. Ise yeni baslayan c¢alisan icin, ise gore bir egitim almis olmasi aranir;
ancak uzun siiredir orgilitte ¢calisan is gorenlerin yeni durumlara uyum saglayabilmesi ve
gelismeler izleyebilmeleri i¢in oOrgiit i¢i gelistirme imkanlarindan yaralandirilmalari,

bireysel ve orgiitsel tatminin saglanmasi a¢isindan 6nem tagimaktadir.

e- Is gorenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise baghligmin saglanmasi:
Orgiitte ¢alisan is gorenleri orgiite baglayan farkli tatmin unsurlar1 bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, ig gbrenin Orgiitten iyi bir yasam standardin1 saglayabilecek diizeyde bir
ticret istemesidir. Kamu ve 6zel sektorde 1yi bir iicret diizeyi, calisanin orgiite bagliligini
ve verimli c¢aligmasini saglayan Onemli bir etkendir. Diger unsur ise, is gorenin
doldurdugu statiiniin toplum tarafindan saygi duyulan veya “Onemli” sayilan bir
konumda bulunmasidir. Elbette kisisel isteklere bagli olarak, iicreti yetersiz olsa bile,

toplumsal anlamda {ist diizey statii tatmini getiren konumlar tercih edilebilmektedir.

f- Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi: Orgiit
icerisinde c¢alisan bireyin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmasi ve bireysel
gelisimi igin gerekli ihtiyaglarin saptanmasi, orgiit-birey iliskisinde 6nemli bir konudur.
Bunlarin en iyi bigimde belirlenebilmesi ig¢in Orgiit ve birey arasinda siirekli bir

etkilesimin kurulmasi gerekmektedir.

Kariyer planlamasinin orgiitsel amaclar1 asagida siralanmaktadir (Sener, 2010:

52);

a) Calisanlarin tam kapasite ile c¢alismalarini saglayarak oOrgiitiin - kendi

amaclarina ulagmasini saglamak,
b) Calisanlarin is tatmini ve huzurunu saglamak,
) Calisan devrini ve maliyetini azaltmak,
d) Is ahlak1 olusumunda &rgiitsel sadakati saglamak,
e) Biitiinlesme tutkusunu gelistirmek,
f) Insan kaynagindan en uygun seviyede faydalanilmasini saglamak,
g) Calisanlarin potansiyellerini arttirmak,

h) Korunmaya ihtiyaci olan kadinlar, azinliklar, sakatlar, yasli calisanlar gibi

gruplarin kariyer gelisimlerine yardimci olmak.
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Belirtilen bu amaglarin basarilabilmesi, bazi ilkelerin uygulanabilmesiyle

miimkiin olmaktadir. S6z konusu bu ilkeler s6yle siralanabilir (Simsek, 2010: 365):

e (Calisanlarla yoneticiler kariyer planlama siirecinde birbirini tamamlayan

unsurlar seklinde hareket etmelidirler,

e Karsilikli olarak yapilacak kariyer planlama goriismesinin basarist ve
uygulanabilirligi, taraflarin bu goriismedeki samimiyet ve diiriistliikleri oraninda

gercege dontisebilir,
e Yonetici ve Orgiitten geri bilgi akis1 kritik 6nem tasir,
¢ Kisinin kendi kendini degerlendirmesi kilit asamalardan birisidir,
e Yoneticiler yonlendirme ve iyilestirme yonlii ¢abalarini stirekli kilmalidir,

e (Calisanlarin ve yoneticilerin mevcut Orgiitteki gelisim ve Ogrenim

olanaklarindan haberdar edilmeleri gerekir,

e Orgiit yonetiminin, ¢alisanlarin gelisimine destek olacak olanak ve araglari

hazir bulundurmasi gerekir.

Kariyer planlamasinda basarili olabilmek i¢in bireylerin kendilerini bir biitiin
olarak degerlendirerek 1iistiin ve zayif yonlerini belirlemesi, bilgi, beceri ve
yeterliliklerinin ne oldugunu belirlemesi gerekmektedir. Aksi takdirde kisinin planladigi
ve kariyer yollarini belirledigi pozisyonlara gelmesi miimkiin olmayacaktir (Ergun

Ozler, 2013: 134).
2.12.3. Orgiitlerde Kariyer Planlamasinin Nedenleri

Kariyer planlamasina duyulan ihtiyaclar bir liste halinde soyle Ozetlenebilir

(Simsek, 2010: 366):

e Bireylerin hiyerarside yiikselme istekleri ve beklentilerini karsilayacak bir

gelisme,

e Yeni veya farkli kariyer yoriingelerine giren bireylerin kendi durumlarim

gozden gegirme ve kendi kendilerini degerlendirme ihtiyaci,

e Orgiit icinde var olan insan kaynaklarimin daha iyi kullanimina duyulan

ihtiyac,
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e Daha iyi egitim ve kariyer firsatlarinin bir sonucu olarak calisanlarin daha

yiiksek bir performans 6zlemi,
e Daha yiiksek seviyede ¢alisanlarin tatmini, sadakati ve uzun 6émiir,
e Bireysel egitim ve bireysel gelisme ihtiyaglarinin daha 1yi tanima.
2.13. Orgiitlerde Kariyer Gelistirme

Bireyin kariyeri boyunca kariyer amaglarina ulasabilmesi i¢in uygulanan
programlar, eylemler ve faaliyetlere kariyer gelistirme denir. Kariyer gelistirme, kariyer
secimine saglikli uyum ve bu yolla is gorenin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyaglarinin
tatminine katki saglayan bilingli faaliyetlerdir (Simsek, 2010: 366). Gelisme, gelecekle
ilgilidir ve bunun analizi bireysel gelismeye dogrudan katkida bulunmaktadir. Kariyer
gelistirmenin odak noktasi, bireyin gelistirilmesi veya gelismesidir. Bu gelisme, bireyi
olumlu etkilemekle birlikte 6rgiitli ve toplumu da dogrudan veya dolayli etkilemektedir.
Bireyin gelismesinin sorumlulugu orgiitiic ve toplumu ilgilendirse de, temelde bireye

aittir. Birey kariyerinde aktif rol oynamak durumundadir (Karadal, vd., 2008: 397).

Son yillarda calisma yasamini etkileyen teknolojik ve sosyal gelismeler ve
orgiitlerde insan faktoriiniin dneminin anlasilmasi, kariyer gelistirme konusuna agirlik
verilmesine neden olmustur (Yalgin, 1994: 96). Kariyer gelisimi, personelin her birinin
gelisme saglayict gorevler, faaliyetler ve iligkilerle karakterize edilmis asamalarla
gelistirdikleri bir siiregtir (Noe, 2009: 405). Kariyer gelistirme, siire¢ i¢ginde kurumsal
desteklemenin devreye girdigi boliimdiir. Kurumlarin, calisanlarinin mesleklerinde
saglikli ilerleyebilmeleri ve kendilerini gelistirmeleri icin faaliyetlerde bulunmasi

kariyer gelistirme siirecini olusturur (Unver, 2005: 31).
2.13.1. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Hem birey hem de orgiit acisindan oldukga 6nemli olan kariyer gelistirme,
calisanin yetkinlik ve kendine saygi gibi ihtiyaclarinin tatminine katki saglamaktadir.
Kurumlarin ¢alisanlara kariyer gelisimi i¢in destekte bulunmasi, nitelikli isgiicti kaybinm
Onlemesini, yetenekli yoneticilerin orgiite c¢ekilmesini ve calisanlarin kuruma olan
bagliliginin artmasini saglar. Calisanlarin hem kendilerine hem de kuruma olan giiven
ve saygilarinin artmasit kurum verimliligini de arttirict yonde olumlu etki yapar
(Kabaday1, 2013: 48). Orgiitlerin verimli ¢alismasi ve gelismesi tamamen bireylerin

performansina baghdir. Bireylerin ihtiyaglar1 ile oOrgiitiin onlara sundugu firsatlar
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arasinda uygunluk olmalidir. Her iki taraf da karsi tarafin ihtiya¢ duydugu seyi ona
vermekle yiikiimliidiir. Kariyer gelistirme etkinlikleri bu karsilikli degis tokusun
gerektirdigi enformasyonu saglar (Simsek, 2010: 368).

Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin gelecegi ve gelecekle ilgili islerini konu alir. Bu
nedenle yonetici tarafindan bir 6grenme araci olarak, Orgiitii yeniden yapilandirma
siirecinde ve Orgiitsel gelismeyi saglamada kullamlabilir. Orgiit yonetimi, insan
kaynaginin potansiyelini belirlemek ve bu potansiyelden en verimli sekilde yararlanmak
icin destekleme, motive etme, yonetme ve koruma islevlerini yerine getirmesi
gerekmektedir. Bu islevlerin yerine getirilmesi orgiit basarisi i¢in 6nem tasimaktadir

(Calik ve Eres, 2006: 110).
2.13.2. Kariyer Gelistirmenin Amaclari

Orgiitsel kariyer gelisiminde kurum tarafindan calisanlarin kariyer planlarina
destek saglanmasi amaglanir. Orgiitte bos pozisyonlarin doldurulmasi kadar ¢alisanlarin
kariyer hedefleri de gdz oniinde bulundurulmalidir. Orgiit iginde bireyin giristen
baslamak iizere, ayn1 diizeyde yatay yer degisimleri veya yiikselme sonucu dikey
degisimler gerceklesebilir. Onemli olan bu degisimlerin kisinin de katildig: planlama
stireci i¢inde belirli amaglara yonelik olarak gerceklestirilmis olmasidir (Sabuncuoglu,

2000 154).

Orgiitler, biinyesinde bulunan is gdrenlerin, yetkinliklerini kabullendikleri ve
gelecekte beraber calismayr diisiindiikleri i¢in elinde tutmayr planlamaktadirlar.
Orgiitiin elinde tutmay1 planladig1 is gorenlerin planlandigi bicimde &rgiitte kalmasi
hem is goren agisindan hem de orgiit agisindan olumlu bir sonugtur. Bu siirecte kariyer
gelistirme programlart ile is gorenlerin gelisimleri saglanarak, is gorenlerin

motivasyonu artirtlarak is gorenlerin orgiite bagliligr artirilmis olacaktir (Cortiik, 2009:
33).

Kariyer gelistirmenin g¢esitli amaglari vardir. Bunlar (Simsek, 2010: 367):

e s gorenlerin gelecekte yiiklenecekleri isleri etkili bir bigcimde basarmalar1 igin

ihtiyac duyacaklar1 beceri ve deneyimleri kazanmalarini saglamak,

e Verimlilik kayiplarim1 azaltmak ve dikey hareketliligi saglamak igin 1is

gorenlerin engelleri agmalarina yardimci olmak,

e Orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyacag: yeni gorev yerlerine personel yetistirmek,
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e Kariyer ilerlemesinde is gorene yardimci olmak suretiyle olumlu bir orgiit

iklimi gelistirmek,

e s gorenlerin potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikararak yeni Kariyer hedefleri

saptamalarina yardimci olmak,
e Orgiitte yaraticilig1 gelistirmek.
2.13.3. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer gelistirme kavramin1 Kariyer Planlama (Bireysel Boyut) ve Kariyer
Yénetimi (Orgiitsel Boyut) olmak iizere iki boyutta ele alip irdelemek yerinde olacaktir.
Bu iki boyutun birbiriyle ortiismesi sonucunda hem kisisel kariyer beklentilerinin-
hedeflerinin  gerceklesmesi hem de Orgiitin ileriye doniik nitelikli eleman
gereksinmesinin  karsilanmas1  miimkiin  olabilecektir.  Insanlar  egitimlerini
tamamlayarak meslek yasamina gecis siirecinde, bir bocalama devresi gecirmektedirler.
Kendilerine  cizdikleri  kariyer  yolunun, girecekleri  orgiitte  gerceklesip
gerceklesmeyecegi onemli bir sorun olarak kafalarinda bulunmaktadir. Kariyerini
planlamak durumunda olan kisi, Oncelikle kendine uygun meslegi belirlemeye,
sonrasinda da ¢alisma yasamina geg¢isinin ilk yillarinda, kendini anlamaya, kendi yolunu
cizmeye doniik birtakim sorulara yanit bulmaya calisacaktir. Bu durum da orgiitlerin
birincil hedeflerine etkili bi¢imde ulagmalar1 yolunda engeller dogurmaktadir.
Orgiitlerin, “amaclarin entegrasyonu” kavrami gergevesinde calisanlarin hedefleriyle
orgiitiin hedeflerini olabildigince uyumlu hale getirebilmesi igin c¢esitli yoOnetsel
uygulamalara agirlik vermesi gerekmektedir. Calisanlarin kariyer beklenti ve hedeflerini
gerceklestirmelerinde yonetimin verecegi destek, orgiitiin de verimliligini etkileyecektir.
Bu nedenle, orgiitlerin kariyer gelistirme sistemine gereken dnemi ve 6zeni gostermeleri
gerekmektedir. Orgiit diizeyinde olusturulacak bir kariyer gelistirme sistemini su sekilde
belirtmek miimkiindiir (Diindar, 2010: 271-272):
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EARIYER CELISTIEME SISTEMT

KARIYER PLANLAMA KARIVERYONETIMI
Kiginin Kendi Kendini kariyer gelistirme sisteminin insan kaynaklan
Degerlendirmasi: planlamas ile entegrasyonu
gilgi, becari, deger, giicli ve Kariyer yollanmn tasarlanmas:
gelistirilmesi gereken yinlerini kariyer clanaklanna ve agik iglere
beelirlermesi <:> iligkin bilgilerin duyurulmas:
Organizasyon ici ve digi karfyer cabsanlann deferendiriimesi
firsatlamm belidemesi Kariyer danigmanligl
K153, orta we uzun donemli hedeflerini Calizanlann is deneyimlerinin arttinimas
beelirlamesi vanetim destagi
Planlanim hazirfamas Egitim faaliyetieri
Planlanm wygulamas veni personal politikalanmn gelistirilmesi

I

Sekil 13. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kaynak: Beach, 1980: 235-237; aktaran Diindar, 2010: 272.

Yukaridaki sekilde goriildiigii gibi kariyer planlama ve kariyer yonetimi kariyer
gelistirmenin iki 68esi olup, bunlar birbiriyle etkilesimli siire¢lerdir (Delipoyraz, 2009:
58). Orgiit diizeyinde gelistirilecek etkili bir kariyer gelistirme sistemi, calisanlara ve
organizasyona ¢esitli yararlar saglar. Boylesi bir sistem, calisan ve organizasyonun
toplam performansini olumsuz yonde etkileyebilecek bir¢ok sorunu da ortadan kaldirir

(Diindar, 2010: 278).

Kariyer gelistirme politikalar1 orgiit ve calisanlarin verimliligini arttirir. Hem
orgiitii hem de is gorenleri degisen dis diinyaya hazirlar ve uyumunu saglar. Kariyer
gelistirme sistemi de bireyin kariyer asamalarinda karsilasabilecegi engelleri dnceden
gorlip Onlemini almasii saglar (Altunmisik, 2010: 40). Kariyer gelistirme sisteminin
uygulanmasiyla bireyler, oOrgiitiin stratejik amaglarina nasil katkida bulunacaklarini

anlamis olurlar (Calik ve Eres, 2006: 107).

Kariyer gelistirme sisteminde ¢alisanlara diisen roller asagidaki gibi

siralanmaktadir (Diindar, 2010: 277-278):
e Kendi kariyerine iligskin sorumlulugu yiiklenmek,

e Kendi ilgi, beceri ve degerlerini belirlemek,
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e Kariyerine iligkin firsatlar1 ve bu konudaki gelismeleri yakindan izlemek,
e Hedeflerini ve kariyer planlarini olusturmak,

e Kendi gelisimini saglayacak firsatlardan yararlanmak,

e Yoneticisi ile kariyeri hakkinda bilgi aligverisinde bulunmak,

e Kariyer planlarina ulagsmak konusunda &zen goOstermek, bunlarin

gerceklesmesi icin gereken cabayi sarf etmek.

Kariyer gelistirme sisteminde yoneticilere diisen gorevler ise asagidaki gibi

siralanmaktadir (Diindar, 2010: 278):
e (alisanin performansina iligkin bilgiyi zamaninda kendisine aktarmak,
e llerleme olanaklar1 saglamak ve bu konuda destek olmak,
e Kariyer gelisimi ile ilgili bilgi paylasiminda bulunmak,
e Kariyer gelisim planlarini desteklemek.

Kariyer gelistirme sisteminde orgiite diisen gorevler asagidaki gibi
siralanmaktadir (Diindar, 2010: 278):

e Organizasyonun misyonu, politikalar1 ve siiregleri hakkinda calisanlar

bilgilendirmek,
e Egitim gelistirme firsatlarin1 saglamak,
e Kariyer gelisim olanaklarina ve programlarina iligkin bilgiyi saglamak,
e Farkli kariyer tercihleri sunmak.
2.13.4. Kariyer Gelistirme Programlari

Bu programlarin genel amaci, is gorenlerin ihtiyaglarini, yeteneklerini ve
amaclarim orgiit icinde simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle uyumlastirmaktir.
Boylece bu programlar sayesinde orgiit, dogru zamanda, dogru yerde, dogru insanlari
yerlestirme olanagina sahip olur (Bingol, 2003: 248). Etkili bir kariyer gelistirme
programinda ii¢ temel 6ge bulunmaktadir: (a) is gorenin kendi kariyer gereksinimlerini
degerlendirmede yardimci olma, (b) Orgiit icinde kariyer firsatlarinin degerlendirilmesi
ve i gorenlere duyurulmasi, (c) is géren beceri ve gereksinimlerinin kariyer firsatlariyla

uzlastirilmasi. Orgiit, faaliyetlerinde ne kadar basarili olursa, is gorenlerinde basarisi o
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derecede  artmaktadir.  Orgiitlerde  degisik  kariyer gelistirme programlari

uygulanmaktadir (Olger, 1997: 90).
Orgiitlerde uygulanan kariyer programlari sunlardir:
2.13.4.1. Kariyer Rehberligi

Kidemli ve deneyimli bir yonetici olan rehberler, calisanlart egitme ve
gelistirmede Onemli bir rol {stlenirler. Basarili yonetici adaylar1 egitim vererek,
tavsiyelerde bulunarak kariyer gelistirmelerinde yardimci olan bir rehbere (destekleyici)
ihtiya¢c duyarlar. Dolayisiyla iyi bir rehbere sahip olan c¢alisanlarin kendilerini
gelistirmeleri ve ilerlemeleri daha fazla olasidir (Uysal, 2011: 62). Rehber, bireyin ¢cok
begendigi ve saygi duydugu biri olmali ve elestirilerde bulunabilmelidir. Eger rehber,

iist diizey bir kariyer sahibi ise daha faydali olabilecektir (Karadal, vd., 2008: 406).

Destekei olarak hizmet eden rehberler, egitmenlik rolii oynamalidirlar. Rehberler

(Simsek, 2010: 374);

e Geng is gorenlerin basarisizliklarina neden olabilecek kendi ge¢mislerindeki
hayal kirikliklarin1 anlatmamalidirlar,

e Farkinda olmadan onlara yanlis bilgi verme gibi hatalara diismemelidirler,

o Kisisel ve orgiitsel giiclerini arttirmak icin rehberlik rollerini bir ara¢ olarak
kullanmamalidirlar,

e Geng is gorenlere bagimli duruma gelmemelidirler,

e Onlara gereginden zor isler vermek gibi bir hataya diismemelidirler.

Rehberlik vasitasiyla, bireyler, kendilerini nasil gelistirmeleri gerektigi, orgiitte
var olan kariyer olanaklarinin neler oldugu ve bu olanaklar1 degerlendirmek i¢in ne tiir
egitimler almalar1 gerektigi konusunda bilgi sahibi olmaktadir (Ergun Ozler, 2013:
140).

2.13.4.2. Grup atélyeleri ve Kariyer atolyeleri (workshops)

Calisanlarin diger calisanlardan da bilgi saglayarak ve kendi kendilerini teshis
ederek kariyerlerini nasil gelistirecekleri konusunda degerlendirme yaptiklar
calismalardir (Unver, 2005: 36). Is gorenlerin kariyer planlarin1 degerlendirerek
kendilerini daha iyi tanimalarina yardimci olurlar (Delipoyraz, 2009: 60). Grup

atolyeleri ve kariyer atdlyeleri, ¢alisanlarin kariyer planlarin1 degerlendirir. Calisanlarin
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kendi bilgilerini ve disaridan temin edilen bilgileri birlestirerek g¢alisanlarin mevcut
kaynaklara alistirilmalarina yardimci olur. Bu atdlyelerde yoneticilerin bir araya
gelecegi gruplarda sorunlar irdelenir ve katilimcilarin beklentileri agiklanir. Bu
atolyelerin ana islevi ¢alisanlarin kendi kendilerini tanimasi, kisilerin gosterdikleri
aktivitelerle de orgiitlerin bireyleri daha iyi tanimalarin1 ve bu karsilastirmanin etkin

olarak yapilmasini saglamaktir (Ertiirk, 2011: 227).
2.13.4.3. s rotasyonu ve Is zenginlestirme

Performans degerleme sonucunda bir kisinin yaptig1 iste mutsuz ve verimsiz
oldugunu gdérmek mimkiin olmakta ve bu kisi daha iyi performans gosterecegi
diisiiniilen bir bagka iste rotasyon yolu ile gorevlendirilebilmektedir. Ayn1 bigimde isini
yetersiz goren yetenekli ¢alisanlarin isleri zenginlestirilebilir veya isleri genisletilebilir,

yeni gorev ve sorumluluklar verilebilir (Ergun Ozler, 2013: 126).

Is zenginlestirme, bireyin isteki yetki ve sorumluluklarimi arttirmakta ve bu
sekilde kariyer gelisimlerine katki saglamaktadir. Is rotasyonu sayesinde ise birey farkli
isler yaparak kendini gelistirmekte, hangi iste daha fazla basarili olacagini gérmekte ve
buna gore kariyer planin1 yeniden gozden gecirerek kariyer seceneklerini
degistirebilmektedir (Ergun Ozler, 2013: 141). Is zenginlestirme, ¢alisanlarin islerini ve
gorevlerini ¢esitlendirdigi gibi onlarin ayrica yeni bilgiler edinmesine ve basarilari
hakkinda dogrudan geri besleme bilgileri almalarina da olanak saglar. Ayrica is,
yontem, siiregler iizerinde etkinlik saglayacak diizenlerin olusturulmasina, iletisim
kaynaklarma dogrudan ulagmalarina yardimci olur. Yine isin yapilmasindan bizzat
sorumlu tutulmasinmi saglayacak isin dogasinin da degisimine neden olur (Ertiirk, 2011:

229).
2.13.4.4. Kocluk

Kogluk, belli bir gruba, belli bir hedef i¢in 6zel ders, konferans, seminer vererek
o hedefe hazirlama teknigidir. Kisi 6greninceye kadar devam eder. Kog, yoneticilerin
yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel zayifliklarini giliclendirmek
icin gorevlendirilen Orgiit dis1 danigsmandir. Ayni zamanda yoneticilere hedef belirleme,
calisanlart motive etme ve degerlendirme vb. konularda etkinlik saglamalarinda
yardimc1 olmaktadir (Atay, 2006: 43). Koglar genellikle egitilmis danigmanlardir ve
dogru kurumda dogru is bulmak, kariyer degisimlerinde yardimci olma, kisisel

¢ikmazlarda (aile, i, yas...) ¢Oziimler liretme, miilakat teknikleri konusunda bilgi
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verme, bir is teklifinin nasil miizakere edilecegi konusunda bilgi verme konularinda

orgilitlere yardimci olmaktadirlar: (Altunisik, 2010: 42).

Daha c¢ok yonetici yetistirme ve gelistirme asamasinda tercih edilen bir
yontemdir. Kogluk, zaman alan ve maliyeti yiiksek olan bir uygulamadir. Ancak dogru
ve saglikl bir sekilde uygulandiginda etkisi kalic1 ve uzun vadede tasarruf saglayicidir

(Kabadayi, 2013: 56).
2.13.4.5. Kariyer Damismanhgi

Danigsmanlar kendi alanlarinda uzman olup o6zel kisilerdir. Bu baglamda
danigmanlar Orgiitiin bir iscisi olabilecegi gibi bagimsiz profesyonel bir uzman da
olabilir (Ertiirk, 2011: 228). Biiyiik 6lgekli orgiitler ¢ok sayida ¢alisana sahiptir. Bu
durumda insan kaynaklar1 boliimleri ¢alisanlara kariyer rehberligi saglamada yetersiz
kalabilmektedir. Calisanlar kariyerleri ile ilgili olarak sistemli adimlar atmak icin

kariyer danismanligina ihtiyag¢ duyarlar (Albayrak, 2007: 28).

Rehberlik/danigmanlik, resmi olmayan kisa bir goriigmeden, her yil diizenli
olarak yapilan miilakatlara kadar farkli sekillerde olabilir. Kariyer danismanligi, en sik
orgiit iginde gorevli veya oOrgiit disindan gorevlendirilen profesyonel danigmanlar
(psikolog, vb.) tarafindan verilir. Genellikle bu kisiler orgiit iginde kariyer gelistirme
programlarinin da gelistiricileridir. Kariyer gelisimi siirecinde kisinin baglh bulundugu
yOneticisi veya amiri tarafindan verilen geribildirimler ve yonlendirmeler 6nemli bir
gelisme aracidir. Bunlarin yani sira, personel ve egitim boliimiinde gorevli kisiler de -
ozellikle orgiitsel bilgilere ulasilabilirlik agisindan- ¢alisanlar i¢in rehberlik yapan en

yaygin kesimdir (Isik, 1993: 10-11).

Kariyer damigsmanligi hizmetlerinin tiirleri ve Oorgiitlerin kariyer gelistirme

faaliyetleri asagidaki gibi siralanabilir (Simsek, 2010: 370):
o Yiiksek kapasiteli caliganlara yonelik 6zel kariyer danigmanligi,
e Performans degerlendirme doneminde kariyer danigmanlig1 hizmetleri,

e Gelecekteki pozisyonlar icin yoneticilerin deneyim kazanmasma yardim

edecek bir kariyer yolunun olusturulmasi,

e Alt diizey yoneticilerini yiiksek seviyedeki yonetim pozisyonlarina

hazirlamak amaciyla onlar1 farkli departmanlarda rotasyona tabi tutma,
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e Agcik pozisyonlara atama ve bireysel isteklerin dikkate alinmasi ve

e Emeklilik 6ncesi danismanlik.
2.13.4.6. Mentorliik (akil hocalig)

Mentorlar, kendi tecriibelerini aktararak kariyer gelistirme siirecinde bireylere
yol gostermeye c¢alismaktadirlar. Kariyer gelistirme siireci igerisinde iilkemizde
orgiitlerin mentorlugu kullanmalar1 digerlerine gore daha yenidir (Ergun Ozler,
2013:140). Mentorluk c¢alisanlarin; Orgiitiin ortak degerlerini Ogrenmesini  ve
benimsenmesini saglayarak, sosyal biitiinlesmeyi gerceklestirir, orgiitiin basarisinin ve

performansinin artmasina olanak saglar (Diindar, 2010: 284).

Mentorliik; kogluk, danigsmanlik rollerini kapsayacak niteliktedir (Tablo 4). Kog
olarak mentorlar, yetistirilen kisilerin becerilerini gelistirir. Danisman olarak mentorlar,
yetistirilen kisileri destekler ve Ozgiivenlerini artirir. Bireylerin tutum, davranis ve
becerilerini gelistirmek amaciyla farkli konularda 6grenme firsatlar1 yaratmak, ileri
diizeyde bilgi ve deneyimleri aktararak gelisim rehberligi yapmak, bireyin gelisim
hedeflerine ulagmasini amaglayan geri bildirim vermek ve yonlendirmek kocluk ve

mentorluk kavramlart arasindaki benzerliklerdir (Albayrak, 2007: 30).

Tablo 4. Ko¢luk, Danismanlik ve Mentorluk Yaklasimlarimin Farkli Boyutlar

Siirec Zaman icerik Odak Noktas: Faaliyetler
Kocluk Kisa Tsle ilgili Mevcut Is tasarnmm ve
{(Coaching) Ve orta | d&renme is/Planlanan is i¢in SErenme

vadeli Ogrenmevi tekniklerinden
kolaylastirma vararlanarak
wve/veyva gelistirme bireyvsel ve ekip
performansini
iyilestirime
Damsmanlilk Kasa Motivasyon/ Gelisimsel yasamin | Alktif dinleme
(Counseling) vadeli Tutumla her alaninda care duyvgu ve
ilgili buluculuk diisiinceleri
problemleri kesfetme
coziimleme
Hedefler., degerler
ve degiskenleri
gdzden gecinne
Mentorluk TUzun Kariyer Gelisimsel mevcut Kariyer firsatlar
(Mentoring) wvadeli wve gelecekteki wvaratima
Aidlenin rolii vasam donemlerini
kapsama alma
Gelecekle Uzun vadeli
ilgili mevecut kariyer gelistirme
performans programlarina
diizeyini katilma. tesvik
ivilestirme etme
Kariver
kararlarim
destekleme

Kaynak: Mink ve Owen, 1993: 22. aktaran; Ceylan, 2004.



61

2.13.4.7. Kariyer Egitimi

Orgiitlerde calisanlar cogu kez kariyer firsatlarimi takip etme konusunda gerekli
bilgilerden ¢ogunlukla yoksundurlar. Bu agidan bu islerin insan kaynaklar1 tarafindan
yerine getirilmesi gereklidir. Calisanlara, kendi kariyerlerini planlama konusunda destek
vermek, c¢esitli egitim, seminer, kurs gibi tekniklerle kendilerini degerlendirmelerine
yardimc1  olmak durumundadirlar (Ertiirk, 2011: 229). Calisanlarin  egitim
gereksinmelerinin dogru analiz edilip, ortaya c¢ikan egitim agiklarini giderecek egitim
programlarinin tasarlanip, uygulamaya konmasi gerekmektedir. Kisisel gelisime paralel
olarak devreye sokulacak is bast ve is dis1 egitimlerin sonuglar1 da degerlendirildikten
sonra, egitim faaliyetlerine iligkin gerekli diizenlemelerin, giincellemelerin yapilmasi,

kariyer sisteminin etkili olmasi agisindan 6nem tasir (Diindar, 2010: 277).
2.14. Kariyere Iliskin Giincel Sorunlar

Orgiit veya birey, kariyer planlama, gelistirme ve yonetim siireci iginde is
yasaminda bazi sorunlarla karsilasabileceklerdir. Kariyer birey iizerinde odaklastig1 i¢cin
bu sorunlarin dogrudan kisiyi etkileyebilecegini sdylemek miimkiindiir. Birey,
kariyerinin ¢esitli asamalarinda karsilagabilecegi sorunlarin {istesinden gelmek
zorundadir. Aksi halde psikolojik olarak yipranacak, kendine giivensiz, ise isteksiz bir
gorliiniim i¢ine girebilecek, stres ve gerginlik olusacak, motivasyonu azalacaktir.
Kariyerle ilgili olarak c¢esitli sorunlar ortaya cikabilir. Bunlar, cinsiyetten, beceri
yitiminden kaynaklanan sorunlar olabilecegi gibi, kariyerinin gesitli agamalarinda gesitli

nedenlerle bireyin karsisina ¢ikan sorunlar olabilir (Aytag, 2005: 261-262).
2.14.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Son yillardaki trendlerden biri ¢alisan kadinlarin sayisindaki artigtir. Diger bir
ifade ile glinimiizde kadinlar, {icretli olarak is yasaminda daha c¢ok yer almaya
baslamiglardir. Ancak kendi parasini kazanmak, kadina pek ¢ok yonden avantaj ve
mutluluk saglasa da, beraberinde yeni sorunlar getirmeye baglamistir. Bunlardan ilk
akla gelen, kariyer yolunda karsilasilan problemler ve bunlarin kadinin iizerinde
yarattig1  strestir. Bircok oOrgilit kadinlarin tepe noktalara gelmesini uygun
gormemektedir. Ozellikle bu anlayisin ge¢mis dénemlerde orgiitlerde daha da yaygin
bir goris oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kadmin aile yasamindaki rolii ve
sorumlulugu, mesleginde terfi ettirilme imkanin1 da kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin

birgok orgiitte kadinlara yonelik ayrimciligin esasi olan “cam tavan” kavramini ortaya
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cikarmaktadir. Bu tavan kirilmasi oldukg¢a zor bir engel olarak goriilmektedir. Zira ¢ok
az kadin bugiin orgiit icinde tepe yOnetimine ulasabilmektedir. Geleneksel yapidan
kaynaklanan kadinlara 6zgii tutuculugun, toplum degerleri, orf, adet gelenek, gorenek,
sosyal ve kiiltiirel baski ile birlikte kariyer ve ailenin beklentileri arasinda birbiriyle

uyumsuz rollere sebep oldugu goriilmektedir (Aytag, 2005: 262-267).

Toplumsallagsma siireci, bir¢ok tilkede kadinlarin erkeklerle esit kosullarla
yetismesini tesvik eder durumda degildir. Bir¢ok konuda oldugu gibi, devletin calisan
kadinlarin haklar1 ile ilgili yasalar1 yenilemek ve zenginlestirmekte yetersiz kalmis
oldugu bir gercektir. Kadinlarin ¢aligma yasaminda cinsel tacize ugramalari, 6nemli bir

sorun olarak goriilmektedir. (Sahinoz, 2006: 24).
2.14.2. Cift Kariyerli Esler (Dual-Career Couples)

Ekonomik kosullar geregi; evli ciftlerin biiyiik cogunlugu, kar1 koca, ikisi birden
calismaktadirlar. Bu durum, ciftlerin 6zel yasamlarinda oldugu gibi is yasamlarinda da
birtakim sorunlara yol agmaktadir. Her iki taraf da kendi kariyer yolunda, c¢izdigi
hedefler dogrultusunda ilerlemeyi planlamaktadir. Bazi durumlarda, yollar1 ¢cakigsmakta
ve herhangi birinin kariyerinin devami, digerinin kariyerine engel olabilmektedir. Ote
yandan, Ozellikle kadin agisindan; ¢ocuk ve benzeri ailevi sorumluluklar da kariyer

siirecinde etkili olabilmekte, bir engel yaratabilmektedir (Diindar, 2010: 290).
2.14.3. Ay Isigz

Bu kavram, bir bireyin asli isi yaninda, ozellikle gelir yetersizligi, tecriibe
kazanmak vb. nedenlerle ikinci hatta {i¢lincii bir iste ¢alismasini ifade etmektedir. Bu
olusum engellenemez bir gergektir. Ornegin, bir lise dgretmeninin kendi hesabina 6zel
ders vermesi ve hatta bir dershanede de calisiyor olmasi, onun “ay 1siginda” olusu
demektir. Ay 15181 kavrami, ikinci bir ig degildir, baz1 uzmanlar icin “kariyer gelisim
stratejisi” olarak adlandirilmaktadir. Ay 15181 sorunu, bireyin Ozellikle asli isinde
harcamasi gereken enerji ile ortaya koymasi arzulanan performansmi diger is ya da
islerde kullanmas1 nedeniyle, diisiik performansa, ise devamsizliga ve is sadakatinden
taviz vermeye yol a¢cmaktadir. Bu tip sakincalar bireylerin kariyer ilerlemelerinde

basarisizliga ugramalarina neden olur (Simsek, 2010: 374-375).
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2.14.4. Cift Kariyerlilik

Konu ile ilgili bir diger sorun ise, bireyin ayn1 zamanda iki farkli kariyere birden
sahip olmasidir. Cift kariyerli olmanin geregi, birey acisindan her iki isinde belli bir
uzmanlik ve tecriibe gerektirmesi, her iki isin bireye unvan, statii ve kariyer
saglamasidir. Her iki kariyer sahasinda birlikte yiikselmeye calisan kisinin enerjisini tek
bir kariyer basamaginda kullanmak yerine, paylastirma yoluna gitmesi basariy1 engeller

(Simsek, 2010: 374).
2.15. Yiiksekogretim Kurumlarinda Kariyer Yonetimi
2.15.1. Yiiksekogretim Kurulu

Tirkiye'de yiiksekogretim, Anayasaya bagli bir oO6zerk kurum olan
Yiiksekogretim Kurulu tarafindan gerceklestirilmektedir. Yiksekogretim Kurulu,
yiiksekdgretim kurumlarinin 6gretimini planlamak, diizenlemek, yonetmek, denetlemek,
yiikksekdgretim kurumlarindaki egitim- 6gretim ve bilimsel arastirma faaliyetlerini
yonlendirmek bu kurumlarin kanunda belirtilen amag¢ ve ilkeler dogrultusunda
kurulmasini, gelistirilmesini ve {niversitelere tahsis edilen kaynaklarin etkili bir
bicimde kullanilmasini saglamak ve dgretim elemanlarinin yetistirilmesi i¢in planlama

yapmak maksadi ile kurulmustur (Anayasa, Madde 131).

2547 sayili kanunun 7.maddesine gore Yiiksekogretim Kurulunun gorevleri

asagida siralanmigtir (Basaran ve Kazan, 2010: 93-95):

a) Yiksekogretim kurumlarinin 2547 sayili kanunla belirlenen amag, hedef ve
ilkeler dogrultusunda kurulmasi, gelistirilmesi, egitim - Ogretim faaliyetlerinin
gerceklestirilmesi ve yiiksekogretim alanlarinin ihtiya¢ duydugu 6gretim elemanlarinin
yurt i¢cinde ve yurt disinda yetistirilmesi i¢in kisa ve uzun vadeli planlar hazirlamak,
tiniversitelere tahsis edilen kaynaklarin, bu plan ve programlar c¢ergevesinde etkili bir

bigimde kullanilmasini gézetim ve denetim altinda bulundurmak,

b) Yiiksekogretim kurumlari arasinda 2547 sayili kanunla belirlenen amag, ilke
ve hedefler dogrultusunda birlestirici, biitlinlestirici, siirekli, ahenkli ve gelistirici

isbirligi ve koordinasyonu saglamak,

¢) Universite ¢alismalarmin en verimli diizeyde siirdiiriilmesi igin biiyiimenin

sinirlarini tespit etmek ve yaz dgretimi, gece 6gretimi, ikili 6gretim gibi tedbirler almak,
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d) Devlet kalkinma planlarinin  ilke ve hedefleri dogrultusunda ve

yiiksekogretim planlamasi gergevesi iginde;

(1) Yeni tniversite kurulmasina ve gerektiginde birlestirilmesine iliskin

Onerilerini veya gortslerini Milli Egitim Bakanligina sunmak,

(2) Bir tniversite i¢inde fakiilte, enstitii ve yiiksekokul agilmasina, birlestirilmesi
veya kapatilmasi ile ilgili olarak dogrudan veya tniversitelerden gelecek oOnerilere
dayali kararlar almak ve geregi i¢in Milli Egitim Bakanligina sunmak, Yiiksekdgretim
kurumlan iginde boliim, anabilim ve ana sanat dallar1 ile uygulama ve arastirma
merkezi acilmasi, birlestirilmesi veya kapatilmasi; konservatuvar, meslek yiiksekokulu
veya destek, hazirlik okul veya birimleri kurulmasi ile ilgili olarak dogrudan veya
tiniversitelerden gelecek Oneriler ilizerine karar vermek, Egitim - dgretimin aksamasi
sonucunu doguracak olaylar dolayisiyla 6grenime ara verilmesine veya tekrar
baslatilmasina iliskin olarak iiniversitelerden gelecek Onerilere gore veya dogrudan

karar verip uygulatmak,

(3) Bakanliklar tarafindan kurulacak yiiksekogretim kurumlarinin kurulus, amag

ve esaslarini inceleyerek goriislerini ilgili makama sunmak,

e) Yiiksekogretim kurumlarinda egitim - Ogretim programlarinin asgari ders
saatlerini ve stirelerini, Ogrencilerin yatay ve dikey gecisleriyle ve yiiksekokul
mezunlarmnin bir iist diizeyde dgrenim yapmalarina iliskin esaslar1 Universitelerarasi

Kurulun da goriislerini alarak tespit etmek,

f) Universitelerin ihtiyaglarini, egitim - dgretim programlarmi, bilim dallarmin
niteliklerini, arastirma faaliyetlerini, uygulama alanlarini, bina, arag, gere¢ ve benzeri
imkanlar ve 6grenci sayilarin1 ve diger ilgili hususlar dikkate alarak; {iniversitelerin

profesor, docent ve yardimci dogent kadrolarini dengeli bir oranda tespit etmek,

g) Her yil {niversitelerin verecekleri faaliyet raporlarimi  inceleyerek
degerlendirmek; istiin basar1 gosterenlerle, yeterli goriilmeyenleri tespit etmek ve

gerekli onlemleri almak,

h) Universitelerin her egitim - dgretim programina kabul edecegi 6grenci sayisi
onerilerini inceleyerek kapasitelerini tespit etmek; insan giici planlamasi, kurumlarin

kapasiteleri ve Ogrencilerin ilgi ve yetenekleri dogrultusunda ortadgretimdeki
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yonlendirme esaslarini1 da dikkate alarak 6grencilerin secilmesi ve kabul edilmesi ile

ilgili esaslar tespit etmek,

i) Yiiksekogretim kurumlarinda ve bu kurumlara giriste imkan ve firsat esitligi

saglayacak onlemleri almak,

j) Her egitim - 6gretim programinda Ogrencilerden alinacak harca ait ilgili

yiiksekdgretim kurumlarinin 6nerilerini inceleyerek karara baglamak,

K) Yiiksekogretim iist kuruluslari ile tiniversitelerce hazirlanan biitgeleri tetkik

ve onayladiktan sonra Milli Egitim Bakanligina sunmak,

I) Rektorlerin disiplin islemlerini kovusturmak ve karara baglamak, ogretim
elemanlarindan 2547 sayili kanunla dngoriilen gorevleri yerine getirmekte yetersizligi
goriilenler ile 2547 sayili kanunla belirlenen yiiksekdgretimin amag, ana ilkeleri ve
Oongordiigii diizene aykirt harekette bulunanlari rektoriin onerisi iizerine veya dogrudan,

normal usuliine gore, yiikksekdgretim kurumlari ile iliskilerini kesmek,

m) Cesitli bilim ve sanat alanlarinda bilimsel milli komiteler ve ¢alisma gruplari

kurmak,

n) Gerektiginde yeni kurulan veya gelismekte olan {iniversitelere geligmis
tniversitelerin egitim - Ogretim ve eleman yetistirme alanlarinda yapacagi katkiyi
gerceklestirmek icin gelismis tiniversiteleri gérevlendirmek ve bu konudaki uygulama

esaslarini tespit etmek,

0) Vakiflar tarafindan kurulacak yiiksekogretim kurumlarinin 2547 sayili kanun
hiikiimlerine gore agilmasi hususundaki goriis ve onerilerini Milli Egitim Bakanligina
sunmak, bu kurumlara iliskin gerekli diizenlemeleri yapmak ve bunlari gozetmek,

denetlemek,

p) Yurt disindaki yiiksekdgretim kurumlarindan alinmig 6n lisans, lisans ve

lisansiistii diplomalarin denkligini tespit etmek,
r) 2547 sayili kanunla kendisine verilen diger gorevleri yapmaktir

Yiiksekogretim Kurulu; Cumhurbaskani tarafindan, rektorlik ve Ogretim
tiyeliginde basarili hizmet yapmis profesorlere dncelik vermek suretiyle segilen yedi,
Bakanlar Kurulunca temayiiz etmis iist diizeydeki Devlet gorevlileri veya emeklileri

arasindan, (hakim ve savci sinifindan olanlar i¢in Bakanligin ve kendilerinin muvafakati
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alinmak kaydiyla) segilen yedi ve Universiteleraras1 Kurulca, Kurul {iyesi olmayan
profesor Ogretim iiyelerinden secilen yedi olmak iizere 21 kisiden olusur.

Cumhurbagkani, kurul {iyelerinden birini bagkan olarak atar (2547 sayili kanun).
2.15.2. Yiiksekogretim Kurumlari

2547 sayili kanunun 3.maddesi yliksekdgretimi, Milli egitim sistemi iginde,
ortadgretime dayali, en az dort yariyili kapsayan her kademedeki egitim - 6gretimin
tiimii olarak tanimlarken; liniversiteyi, bilimsel 6zerklige ve kamu tiizel kisiligine sahip
yiiksek diizeyde egitim Ogretim, bilimsel arastirma, yaymn ve danigsmanlik yapan;
fakiilte, enstitii, yliksekokul ve benzeri kurulug ve birimlerden olusan bir yliksekdgretim
kurum olarak tanimlamaktadir. 2547 sayili kanunun 12.maddesine gore Yiiksekogretim

Kurumlarinin gérevleri asagida siralanmistir (Basaran ve Kazan, 2010: 171):

a) Cagdas uygarlik ve egitim - Ogretim esaslarina dayanan bir diizen iginde,
toplumun ihtiyaglar1 ve kalkinma planlart ilke ve hedeflerine uygun ve ortadgretime
dayali gesitli diizeylerde egitim - Ogretim, bilimsel arastirma, yayim ve danigsmanlik

yapmak,

b) Kendi ihtisas giicii ve maddi kaynaklarini rasyonel, verimli ve ekonomik
sekilde kullanarak, milli egitim politikas1 ve kalkinma planlar1 ilke ve hedefleri ile
Yiiksekogretim Kurulu tarafindan yapilan plan ve programlar dogrultusunda, iilkenin

ithtiyaci olan dallarda ve sayida insan giicli yetistirmek,

c) Tiirk toplumunun yagsam diizeyini yiikseltici ve kamuoyunu aydinlatict bilim

verilerini s0z, yaz1 ve diger aracglarla yaymak,

d) Orgiin, yaygin, siirekli ve agik egitim yoluyla toplumun dzellikle sanayilesme

ve tarimda modernlesme alanlarinda egitilmesini saglamak,

e) Ulkenin bilimsel, kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yonlerden ilerlemesini ve
gelismesini  ilgilendiren sorunlarini, diger kuruluslarla isbirligi yaparak, kamu
kuruluglarima oOnerilerde bulunmak suretiyle 6gretim ve arastirma konusu yapmak,
sonuglarint toplumun yararina sunmak ve kamu kuruluslarinca istenecek inceleme ve

arastirmalar1 sonuglandirarak diisiincelerini ve onerilerini bildirmek,

f) Egitim - 6gretim ve seferberligi i¢inde, 6rgilin, yaygin, siirekli ve acgik egitim

hizmetini listlenen kurumlara katkida bulunacak onlemleri almak,
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g) Yorelerindeki tarim ve sanayinin gelismesine ve ihtiyaglarina uygun meslek
elemanlarinin yetismesine ve bilgilerinin gelismesine katkida bulunmak, sanayi, tarim
ve saglik hizmetleri ile diger hizmetlerde modernlesmeyi, iiretimde artis1 saglayacak
calisma ve programlar yapmak, uygulamak ve yapilanlara katilmak, bununla ilgili

kurumlarla isbirligi yapmak ve ¢evre sorunlarina ¢éziim getirici 6nerilerde bulunmak,
h) Egitim teknolojisini iiretmek, gelistirmek, kullanmak, yayginlastirmak,

i) Yiksekogretimin uygulamali yapilmasina ait egitim - Ogretim esaslarini
gelistirmek, doner sermaye isletmelerini kurmak, verimli ¢alistirmak ve bu faaliyetlerin

gelistirilmesine iliskin gerekli diizenlemeleri yapmaktir.
2.15.3. Yiiksekogretim Personeli

2914 sayili Yiiksekogretim personel Kanunun 3.maddesine gore yiiksek dgretim
kurumlarinda &gretim {iyeleri (Profesér, Dogent ve Yardimci Dogent), Ogretim
gorevlileri ve okutmanlar, 6gretim yardimcilart (Arastirma Gorevlisi, Uzman, ¢eviri ve
egitim-O0gretim planlamacilar1) olmak iizere li¢ 0gretim elemani siifi bulunmaktadir
(Basaran ve Kazan, 2010: 1111-1112). 2547 sayili kanunun ilgili maddeleri dgretim

elemanlarinin gorevlerini sdyle siralamaktadir (Basaran ve Kazan, 2010: 300):

a) Yiiksekogretim kurumlarinda ve bu kanundaki amag¢ ve ilkelere uygun
bigimdeki 6n lisans, lisans ve lisansiistii diizeylerinde egitim - 6gretim ve uygulamali

caligmalar yapmak ve yaptirmak, proje hazirliklarin1 ve seminerleri yonetmek,
b) Yiiksekogretim kurumlarinda, bilimsel arastirmalar ve yayimlar yapmak,

c) Ilgili birim baskanhiginca diizenlenecek programa gore, belirli giinlerde
ogrencileri kabul ederek, onlara gerekli konularda yardim etmek, kanunlarda belirtilen

amag ve ana ilkeler dogrultusunda yol gostermek ve rehberlik etmek,
d) Yetkili organlarca verilecek gorevleri yerine getirmek,
e) Bu kanunla verilen diger gorevleri yapmaktir.

Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan Ogretim elemanlarinin yiikselme ve
atanma kriterleri ile calisma ve denetim esaslar1 2547 sayili kanunda asagidaki sekilde

belirtilmistir (Basaran ve Kazan, 2010: 300-669):
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2.15.3.1. Ogretim Uyeligine Yiikselme/Yiikseltme
a) Yardimct Dogentlik

Bir iiniversite biriminde agik bulunan yardimci dogentlik, isteklilerin bagvurmasi
icin rektorliikce ilan edilir. Fakiiltelerde ve fakiiltelere bagli kuruluslarda dekan,
rektorliige bagl enstitii ve yiliksekokullarda midiirler; biri o birimin yoneticisi, biri de o
tiniversite digindan olmak {izere iic profesdr veya docent tespit ederek bunlardan
adaylarin her biri hakkinda yazili miitalaa isterler. Dekan veya ilgili miidiir kendi
yonetim kurullarmin goriistinii de aldiktan sonra onerilerini rektére sunar. Atama, rektor
tarafindan yapilir. Yardimci dogentler bir iiniversitede her seferinde ikiser veya iicer
yillik siireler i¢in en ¢ok 12 yila kadar atanabilirler. Her atama siiresi sonunda gérev

kendiliginden sona erer.

Yiiksekogretim kurumlarinda Yardimer dogentlige atanmada, doktora veya tipta
uzmanlik unvanmm veya Universiteleraras1 Kurulun &nerisi iizerine Yiiksekogretim
Kurulunca tespit edilecek belli sanat dallarinin birinde yeterlik kazanmis olmak,
Fakiilte, enstitii veya yliksekokul yonetim kurullarinca, biri o dilin 6gretim {iyesi olmak
tizere secilecek ii¢c kisilik bir jiiri tarafindan; sinava girenin kendi bilim alaninda
Tiirk¢eden yabanci dile, yabanci dilden Tirkceye 150 - 200 kelimelik bir ceviriyi
kapsayan yabanc1 dil sinavini basarma sart1 aranmaktadir. Ancak tiniversiteler, yardimci
docentlik kadrosuna atama i¢in bu maddede aranan asgari kosullarin yaninda,
Yiiksekogretim Kurulunun onaymi almak suretiyle, miinhasiran bilimsel kaliteyi
artirmak amacina yonelik olarak, bilim disiplinleri arasindaki farkliliklar1 da g6z oniinde
bulundurarak, objektif ve denetlenebilir nitelikte ek kosullar belirleyebilirler. Nitekim

birgok tiniversite ek kosullar sunmaktadir (Basaran ve Kazan, 2010: 323).
b) Dogentlik

Dogentlik, Universiteleraras1 Kurulca yilda iki kere yapilan smavla
kazanilmaktadir. Dogentlik sinavina bagvurabilmek i¢in; bir lisans diplomas1 aldiktan
sonra, doktora veya tipta uzmanlik unvanmi veya Universitelerarast Kurulun &nerisi
tizerine Yiksekogretim Kurulunca tespit edilen belli sanat dallarinin birinde yeterlik
kazanmis olmak, Universitelerarast Kurulun her bir bilim disiplininin 6zelliklerini
dikkate alarak belirtecegi gorlis cercevesinde Yiiksekdgretim Kurulu tarafindan
cikarilacak yonetmelikte belirtilen sartlar1 tagiyan 6zgiin bilimsel yayin ve g¢aligmalar

yapmak ve Yiiksekogretim Kurulunun belirledigi kistaslar ¢er¢evesinde yapilan merkezi
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yabanci dil sinavinda basarili olmak sartlari aranmaktadir. Yabanci dil sinavinin adayin
bilim dali ile ilgili olmasi1 sart1 aranmaz. Ama bilim alan1 bir yabanci dille ilgili olanlar

bu smav1 bagka bir yabanci dilde vermek zorundadirlar.

Universiteleraras1 Kurul, adaym basvurdugu bilim veya sanat dalindan bes
kisilik bir jiiri ve bu jiiri igin dort yedek iiye tespit eder. ilgili bilim veya sanat dalinda
yeterli 0gretim iiyesinin bulunmamas1 halinde, jiiri ii¢ iiye ile teskil edilebilir. Dogentlik
siav jiirisinde yer alan asil ve yedek iiyeler, adayin akademik ¢alismalarinin her birini
degerlendirerek hazirladiklar1 ayrintili ve gerekgeli kisisel raporlarmi1 Universitelerarasi
Kurula gonderirler. Asil iiyelerin hukuken gecerli bir mazerete dayali olarak raporunu
verememesi halinde, yedek tiyelerin raporlari, sirasina gore degerlendirmeye esas alinir.
Degerlendirmeye esas alinan bu raporlarin birer 6rnegi, eser incelemesi sonucuna iliskin
bildirim yazisi ile birlikte adaya gonderilir. Eser incelemesinde basarili bulunan aday,
dogentlik sinav jiirisi tarafindan, sozlii sinava tabi tutulur. Jiiri tiyeleri, yapilan sozlii
smavin denetlenebilirligini saglamak icin gerekli tedbirleri alir. S6zIi sinavda basarili
olmasi halinde, adaya ilgili bilim dalinda dogentlik unvani verilir. Dogentlik sinavina
iliskin esas ve usuller, Universitelerarasi Kurulun goriisii almmak suretiyle

Yiiksekogretim Kurulu tarafindan ¢ikarilacak yonetmelikle belirlenir.

Docgentlige atama ise bir iiniversite biriminde acik bulunan dogentlik kadrosu,
rektorliikce, isteklilerin bagvurmasi i¢in ilan edilir. Miiracaat eden adaylarin durumlarini
incelemek lizere rektor tarafindan varsa biri ilgili birim yoneticisi, en az biri de o
tniversite disindan olmak Tlzere ii¢ profesor tespit edilir. Bu profesorler, adaylar
hakkinda ayr1 ayr1 miitalaalarini rektore bildirirler. Rektor, bu miitalaalara dayanarak,
tiniversite yonetim kurulunun goriisiinii de aldiktan sonra atamayi yapar. Dogentlige
atamada dogentlik unvanini almis olmak sart1 aranir. Universiteler, dogentlik kadrosuna
atama icin, Yiksekogretim Kurulunun onaymi almak suretiyle, miinhasiran bilimsel
kaliteyi artirmak amacina yonelik olarak, bilim disiplinleri arasindaki farkliliklar1 da
g0z oniinde bulundurarak, objektif ve denetlenebilir nitelikte ek kosullar belirleyebilirler

(Basaran ve Kazan, 2010: 359).
¢) Profesorliik

Profesorliige yiikseltilerek atamada; dogentlik unvanini aldiktan sonra en az bes
yil stireyle, a¢ik bulunan profesorliik kadrosu ile ilgili bilim alaninda ¢alismis olmak ve

ilgili bilim alaninda 6zgiin yaymnlar veya ¢aligmalar yapmis olmak sarti aranmaktadir.
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Ancak yayinlardan biri, bagvuru dosyasinda baglica arastirma eseri olarak belirtilir.
Universiteler, profesdrliige yiikseltilerek atama igin aranan bu asgari kosullarin yaninda,
Yiiksekogretim Kurulunun onaymi almak suretiyle, miinhasiran bilimsel kaliteyi
artirmak amacina yonelik olarak, bilim disiplinleri arasindaki farkliliklar1 da goz dniinde

bulundurarak, objektif ve denetlenebilir nitelikte ek kosullar belirleyebilirler.

Profesorliige yiikseltilerek atama yapilabilmesi i¢in: iiniversitelerde veya yiiksek
teknoloji enstitiilerinde atama yapilacak olan profesorliik kadrolari, rektorliik tarafindan
ilan edilir. Profesorlik kadrosuna basvuran adaylarin durumlarmi ve bilimsel
niteliklerini tespit etmek icin {iiniversite veya yiiksek teknoloji enstitlisii yonetim
kurulunca en az ti¢ii bagka tiniversitelerden veya yiiksek teknoloji enstitiilerinden olmak
tizere ilan edilen kadronun bilim alaniyla ilgili bes profesor segilir. Bu profesorler her
aday i¢in ayr1 ayr1 olmak {izere birer rapor yazarlar ve kadroya atanacak birden fazla
aday varsa tercihlerini bildirirler. Universite veya yiiksek teknoloji enstitiisii yonetim
kurulunun bu raporlar1 géz oniinde tutarak alacagi karar iizerine, rektor atamay1 yapar

(Basaran ve Kazan, 2010: 420).
d) Yabanct iilkelerde alinan dogentlik unvani:

Doktora veya tipta uzmanlik unvanini kazandiktan veya sanat dallarinda belirli
siire calistiktan sonra yabanci iilkelerde dogentlik unvanimi veya yetkisini almig
olanlardan, en az iki yil bu unvan ve yetki ile yabanci iilkelerdeki 6gretim ve arastirma
kurumlarinda caligmis olanlarin bu unvanlarinin Tiirkiye'de gegerli sayilmasi
Universitelerarast Kurul karariyla olur. Bunun igin basvuran adaym calistig1 yabanci
iilkelerdeki ytiksekogretim kurumunun, Tirk yiiksekdgretim kurumu diizeyinde

oldugunun Universiteleraras1 Kurulca belirlenmesi gerekir (Basaran ve Kazan,
2010:474).

e) Yabancu iilkelerde alinan profesorliik unvani:

Doktora veya tipta uzmanlik unvanini kazandiktan veya sanat dallarinda belirli
stire calistiktan sonra yabanci iilkelerde profesorlik unvanini veya yetkisini almis
olanlardan en az iki yil bu unvan ve yetki ile yabanci iilkelerde 6gretim ve arastirma
kurumlarinda ¢alismig olanlarin bu unvanlarinin  Tiirkiye'de gegerli sayilmasi
Universitelerarast Kurul karariyla olur. Bunun igin bagvuran adaym calistif1 yabanci

tilkelerdeki yiiksekogretim kurumunun, Tiirk yiiksekdgretim kurumu diizeyinde
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oldugunun Universiteleraras1 Kurulca belirlenmesi gerekir (Basaran ve Kazan, 2010:

474).
f) Ogretim gorevlileri:

Ogretim gorevlileri; iiniversitelerde ve bagl birimlerinde 2547 sayili kanun
uyarinca atanmis 6gretim liyesi bulunmayan dersler veya herhangi bir dersin 6zel bilgi
ve uzmanlik isteyen konularin egitim - 6gretim ve uygulamalari i¢in, kendi uzmanlik
alanlarindaki calisma ve eserleri ile taninmis kisiler, siireli veya ders saati ticreti ile
gorevlendirilebilirler. Ogretim gorevlileri, ilgili yonetim kurullarinin goriisleri aliarak
fakiiltelerde dekanlarin, rektorliige bagli boliimlerde bolim bagkanlarin Onerileri
lizerine ve rektoriin onayi ile 6gretim iiyesi, 6gretim iiye yardimeisi ve dgretim gorevlisi
kadrolarina atanabilirler veya kadro sart1 aranmaksizin ders saati iicreti veya sozlesmeli
olarak istihdam edilebilirler. Ogretim iiyesi kadrolarina dgretim gorevlileri en ¢ok iki yil
stire ile atanabilirler; bu silire sonunda iggal ettikleri kadroya bagvuran &gretim iiyesi
bulunmadigr ve gorevlerine devamda yarar goriildiigii takdirde ayni usulle yeniden
atanabilirler. Atanma siiresi sonunda gorevleri kendiliginden sona erer. Bunlarin
yeniden atanmalart miimkiindiir. Bu takdirde ilk atama usulii uygulanir.
Konservatuvarlar ile meslek yiliksekokullarina gerektiginde siirekli olarak 6gretim

gorevlisi atanabilir (Basaran ve Kazan, 2010: 478).
g) Okutmanlar:

Okutmanlar, ilgili kurumlarin goriisii alinarak fakiiltelerde ve fakiilteye bagl
birimlerde dekanlarin, rektorliige bagl enstitii veya yiiksekokullarda miidiiriin 6nerisi
ve rektoriin onayr ile siireli veya silirekli olarak atanirlar; atanma siliresi sonunda
gorevleri kendiliginden sona erer. Bunlarin yeniden atanmalart miimkiindiir. Bu

takdirde ilk atama usulii uygulanir (Basaran ve Kazan, 2010: 505).

h) Ogretim Yardimcilar: (Arastirma gérevlileri, uzman, cevirici ve egitim -

ogretim planlamactilari):

e Arastirma gorevlileri, yiiksekdgretim kurumlarinda yapilan arastirma,
inceleme ve deneylerde yardimci olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevleri
yapan dgretim yardimcilaridir. Bunlar ilgili anabilim veya ana sanat dali bagkanlarinin
Onerisi, Bolim Baskani, Dekan, enstitii, yliksekokul veya konservatuar midiiriiniin

olumlu goriisii lizerine rektdriin onay ile aragtirma gorevlisi kadrolarina en ¢ok ii¢ yil
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stire ile atanirlar; atanma siiresi sonunda gorevleri kendiliginden sona erer. Bunlar ayn1
usulle yeniden atanabilirler. Lisansiistii egitim - 6gretim i¢in yurt disina gonderilecek
arastirma gorevlileri ile ilk defa bu amagla bu goreve atanacaklarda aranacak nitelikler
ve diger hususlar Yiiksekogretim Kurulunca tespit edilir. Lisansiistii egitim - dgretim
icin yurtdigina gonderilecek arastirma gorevlileri hakkinda atama siiresi ile ilgili hiikiim
uygulanmaz. Bu gibilerin 6grenim iicretleri ve yolluklar1 dahil her ¢esit sosyal ve diger
giderleri bagl bulunduklar {iniversitelerin personel giderleri igerisinde agilacak 6zel
tertipden Odenir. Lisansiistii egitim - 6gretim i¢in yurt disina gonderilen arastirma
gorevlileri kadrolarinda birakilirlar ve (Burslu gidenlerin bir yili asan siireleri ile sahsen
0zel burs saglayan ve bu burstan istifade etmesi i¢in kurumlarinca kendilerine ayliksiz
izin verilmesi uygun goriilenler hari¢) aylik ve diger her tiirlii 6demelerin kanuni
kesintilerin sonra kalan net tutarinin % 60'n1 kurumlarindan alirlar. Bunlardan
kurumlarinca gonderilenlere, 1416 sayili Ecnebi Memleketlere Gonderilecek Talebe
Hakkinda Kanun hiikiimlerine gore ayni iilkede bulunan 6grencilere verilen tahsisat
tutarinda ayrica 6deme yapilir. Burslu gidenlerin aldiklar1 burs miktarlar1 bu miktarin
altinda ise aradaki fark kurumlarinca kendilerine ayrica ddenir. Bunlarin okul iicretleri
ile egitim ve dgretime baslayabilmeleri i¢in zorunlu olan kurs iicretleri karsilanir. Kitap
ve kirtasiye bedelleri ile diger egitim ve 6gretim giderlerini karsilamak i¢in her y1l Mart
ve Eyliil aylarinda iki esit taksitte ddenmek iizere birer ayliklar tutarinda ek 6denek

verilir.

e Uzmanlar, 6gretimle dogrudan dogruya veya dolayli olarak ilgili olan, 6zel
bilgi veya uzmanliga ihtiyag gosteren bir igle laboratuarlarda, kitapliklarda, atélyelerde

ve diger uygulama alanlarinda gorevlendirilen 6gretim yardimeilaridir.

e (eviriciler, sozlii veya yazili c¢eviri islerinde c¢alistirilan Ogretim

yardimcilaridir.

e Egitim - Ogretim planlamacilari, yiiksekdgretim kurumlarinda egitim -

Ogretimin planlanmasiyla gorevli 6gretim yardimcilaridir.

e Uzman, cevirici ve egitim - Ogretim planlamacilarinin atanmalar1 veya
sozlesme ile gorevlendirilmeleri; 1ilgili yOnetim kurullarinin goriisleri alinarak
fakiiltelerde ve fakiilteye bagli birimlerde dekanin, rektorliige bagli enstitii veya
yiiksekokullarda miidiirlerin, rektorliige bagli boliimlerde boliim baskanlarinin onerisi

ve rektoriin onayr ile en cok iki yil i¢in yapilir. Atama siiresi sonunda gorevleri
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kendiliginden sona erer. Bunlarin yeniden atanmalari miimkiindiir. Bu takdirde ilk
atama usulii uygulanir. Ugiincii defa atanmadan sonra siirekli olarak atanabilirler

(Basaran ve Kazan, 2010: 508).
i) Yabanct uyruklu 6gretim elemanlart:

Yiiksekogretim kurumlarinda, s6zlesme ile gorevlendirilecek yabanci uyruklu
Ogretim elemanlari, ilgili fakiilte, enstitii veya yliksekokul yonetim kurulunun 6nerisi ve
tiniversite yonetim kurulunun uygun goriisii {izerine rektor tarafindan atanirlar. Bunlar,
Ogretim gorevleri bakimindan, bu kanunda aylikli 6gretim elemanlar1 i¢in konulmus
olan hiikiimlere tabidirler. Yabanci uyruklu 6gretim elemanlarinin bu sekilde atanmalari
veya gorevlendirilmeleri, 657 sayili Devlet Memurlart Kanununun Bakanlar Kurulu
kararmi gerektiren hiikiimlerine tabi olmadan, Yiiksekdgretim Kurulunca igisleri
Bakanligina bildirilir ve iki ay icinde alinacak olumlu goriis neticesinde 1ilgili

tiniversitesi ile s6zlesmesi yapilir (Basaran ve Kazan, 2010: 614).
Jj) Ogretim elemant yetistirme:

Yiiksekogretim kurumlari; kendilerinin ve yeni kurulmus ve kurulacak diger
yiiksekdgretim kurumlarinin ihtiyaci i¢in yurt icinde ve disinda, kalkinma plani ilke ve
hedeflerine ve Yiiksekogretim Kurulunun belirtecegi ihtiyaca ve esaslara gore dgretim
elemani yetistirirler. Ogretim eleman: yetistirilmesi amaciyla iiniversitelerin arastirma
gorevlisi kadrolari, arastirma veya doktora c¢aligmalar1 yaptirmak iizere baska bir
tiniversiteye, Yiksekogretim Kurulunca gecici olarak tahsis edilebilir. Bu sekilde
doktora veya tipta uzmanlik veya sanatta yeterlik payesi alanlar, bu egitimin sonunda
kadrolariyla birlikte kendi {tiniversitelerine donerler. Yurt i¢i veya yurt disinda
yetistirilen Ogretim elemanlar1, genel hiikiimlere gore bagli olduklari yliksekdgretim
kurumlarinda mecburi hizmetlerini yerine getirmek zorundadirlar. Bu ylikiimliligi
yerine getirmeyenlere, yiiksekdgretim kurumlarinda gérev verilmez. Ozel kanunlarla
getirilen mecburi hizmet ¢alismalar1 bu hiikiim disindadir (Basaran ve Kazan, 2010:

616).
k) Unvanlarin korunmasi:

Ogretim iiyeleri, 2537 sayili kanunda yazili hiikiimler disinda kazanmis
olduklar1 akademik unvanlardan yoksun birakilamazlar. Bagka bir ise gegmek, emekli

olmak veya cekilmek ya da isten cekilmis sayilmak yoluyla O6gretim gorevinden
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ayrilanlar, akademik unvanlarini tasiyabilirler. Ancak profesorliik, dogentlik veya
yardime1 dogentlik unvanlarini kazananlar her unvan donemi i¢inde yiiksekogretim
kurumlarinda fiilen iki yil goérev yapmadiklar1 takdirde yiiksekogretim kurumlari

disindaki ¢alismalarinda bu unvani kullanamazlar.
2.15.3.2. Ogretim Elemanlarimin Calisma ve Denetimi

Ogretim elemanlar1, {iiniversitede devamli statiide gérev yapar. Ogretim
elemaninin gorevi ile baglantili olarak verdigi hizmetin karsiliginda telif iicreti adiyla
bir bedel tahsil etmesi halinde 2547 sayil1 kanunun 58 inci madde hiikiimleri uygulanir.
Ogretim iiyesi, kadrosunun bulundugu yiiksekogretim birimi ile sinirli olmaksizin ve
ihtiyag bulunmasi halinde gorevli oldugu iiniversitede haftada asgari on saat ders
vermekle yiikiimliidiir. Ogretim gérevlisi ve okutmanlar ise, haftada asgari on iki saat
ders vermekle yiikiimliidiir. Ogretim elemanlarinin, ders disindaki uygulama, seminer,
proje, bitirme ddevi ve tez danigmanliklarinin kag¢ ders saatine karsilik geldigi; kendi
tiniversitesi digindaki devlet veya vakif iiniversitelerine bagh yiiksekdgretim
Kurumlarinda haftada verebilecegi azami ders saatleri ve uzaktan Ogretim
programlarinda verdikleri derslerin Orgiin 6gretim programlarinda verilen kag¢ ders
saatine tekabiil ettigi Yiiksekogretim Kurulu tarafindan belirlenir. Rektor, rektor
yardimcisi, dekan, enstitii ve yliksekokul miidiirlerinin ders verme ylikiimliiliigii yoktur.
Bashekimler, dekan yardimcilari, enstitii ve yliksekokul miidiir yardimeilart ve bolim
bagkanlari, bu madde hiikiimlerine gore haftada asgari bes saat ders vermekle

yiikiimliidiir (Basaran ve Kazan, 2010: 674).
a) Kamu kuruluslar: ve vakiflarda gérevilendirme:

Ogretim elemanlar; ilgili kurumlarin talebi ve kendisinin muvafakati, iiniversite
yonetim kurulunun uygun goérmesi ve rektoriin onayi ile ihtiya¢ duyulan konularda,
ozlik islemleri kendi kurumlarinca yiiritilmek kaydiyla, diger kamu kurum ve
kuruluglart ile kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslarinda gecici olarak

gorevlendirilebilir.

Kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslari ile dernek ve vakiflarin yonetim
ve denetim organlarinda gorev yapanlar bakimindan ayrica bir goérevlendirme karari
aranmaz. Ancak bu gorevler, 6gretim elemaninin bu Kanundan kaynaklanan mesaisini
aksatmayacak sekilde yiritiiliir. Yiiksekogretim Kurulunun istegi ve ilgili kamu

kurulusunun onayi ile yiiksekogretim kurumlart veya birimleri, ilgili adli mercilerin
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talebi ile adli tip mevzuati gercevesinde adli tip olaylarinda ve diger adli konularda

resmi bilirkisi olarak gorevlendirilebilirler (Basaran ve Kazan, 2010: 674).
b) Yurt i¢inde ve yurt disinda goreviendirme:

Ogretim elemanlarinin kurumlarindan yolluk almaksizin yurt i¢inde ve disinda
kongre, konferans, seminer ve benzeri bilimsel toplantilarla, bilim ve meslekleri ile
ilgili diger toplantilara katilmalarna, arastirma ve inceleme gezileri yapmalarina,
arastirma ve incelemenin gerektirdigi yerde bulunmalarina, bir haftaya kadar dekan,
enstitii ve yiiksekokul miidiirleri, on bes gline kadar rektorler izin verebilirler. Bu
sekilde on bes giinii asan veya yolluk verilmesini gerektiren veya arastirma ve
incelemenin gerektirdigi masraflarin tiniversite ile buna bagli birimlerin biitgesinden
veya doner sermaye gelirlerinden 6denmesi icap eden durumlarda, ilgili yonetim

kurulunun karar1 ve rektoriin onayr gereklidir.

Ogretim elemanlar1 2547 sayili kanunun 33 {incii maddesinde sayilan yurt disina
gonderilme halleri diginda mesleklerine ait hizmetlerde yetistirilmek, egitilmek,
bilgilerini artirmak veya staj yapmak icin Yiiksekogretim Kurulunun teklifi {izerine
Bakanlar Kurulunca {iniversiteler itibariyle bir yili gecmeyecek sekilde her yil
belirlenecek kontenjan ve siireler dahilinde yurt digina gonderilebilecekleri gibi ayni
amaglarla dis burslara dayanilarak da gonderilebilirler. Belirlenen kontenjanlarin
tiniversiteye bagli birimler arasinda dagitimi iiniversite yonetim kurulunun karari ve
rektoriin onayi, gonderilme ise ilgili yonetim kurulunun karar1 ve rektoriin onayi ile
olur. Zorunlu hallerde yurt disinda kalma siiresi ilgili yonetim kurulunun karar1 ve
rektoriin onayi ile yarisina kadar uzatilabilir. Bunlar hak ve yiikiimliiliikkleri bakimindan
657 sayili Devlet Memurlari Kanununa gore ayn1 amagcla yurt disina gonderilenlerin tabi
olduklar1 hiikiimlere tabi olurlar. Ancak, bunlara yapilacak 6demenin miktar1 Devlet
memurlarina yapilacak 6demeyi ge¢memek {lizere iiniversite yonetim kurulunca daha
diisik olarak tespit edilebilir. Ogretim elemanlarindan kendilerine yurt dist
kuruluglarinca burs veya licret saglananlar, gorev yapacaklari siirece Yiiksekdgretim
Kurulunun belirleyecegi esaslara gore iiniversite yonetim kurulunun karar ile aylikli
veya ayliksiz izinli de sayilabilirler. Gerek birinci fikraya gore gecici gorev yollugu
verilmek suretiyle yurt iginde ve yurt disinda bir yere gonderilenler olsun, gerekse ikinci
fikraya gore gidis-doniis yol yevmiyesi ile gideri 6denmek suretiyle yurt disina

gonderilenler olsun, bunlara verilecek yolluk, emsali Devlet memuruna verilen
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yollugun ayni olmak {izere genel hiikiimler c¢ercevesinde tespit edilir. Gegici gorev
yollugu Yiiksekogretim Kurumu hesabina gonderilenlere kurum biit¢esinden {iniversite

disindaki kurum hesabina gonderilenlere ise ilgili kurumun biitgesinden 6denir.

Tirk Cumhuriyetleri ve Akraba Topluluklarindaki Yiiksek Ogretim
Kurumlarindan resmi davet alan 6gretim elemanlara 3 yili asmamak ve biitiin 6zliik
haklar1 sakli kalmak iizere iiniversite yonetim kurulunun karar1 ve Milli Egitim

Bakanliginin onayi ile aylikli izin verilebilir (Basaran ve Kazan, 2010: 678-679).
¢) Kurumlar arasi yardimlasma:

Yiiksekogretim kurumlarinda gorevli 6gretim liyeleri ile ders vermekle gorevli
Ogretim yardimcilar1 bagl bulunduklar fakiilte veya yliksekokulda haftalik ders yiikiinii
dolduramadiklar1 takdirde, kendi iiniversitelerinin diger birimlerinde veya o sehirdeki
yiiksekdgretim kurumlarinda ders yiikiinii doldurmak iizere rektér tarafindan
gorevlendirilebilirler. Ders yiikii ic¢indeki c¢alismalar karsiliginda ek ders iicreti
O0denmez. Haftalik ders yiikiiniin dstiinde bagka bir yliksekdgretim kurumunda
gorevlendirilen 6gretim elemanlarina gorev aldiklar1 kurum biitgesinden ek ders {icreti
odenir. Ogretim iiyeleri, ihtiyac1 olan iiniversitenin istegi ve kendi arzusu iizerine ve
ilgili yonetim kurullarinin goriisii, rektoriin Onerisi ile Yiiksekdgretim Kurulu
tarafindan, istekte bulunan tliniversitenin birimlerinde en az bir egitim-6gretim yili igin
gorevlendirilebilirler. Bu sekilde gorevlendirilenlerin kadrolar1 bes yil siire ile sakli
tutulur. Ag¢ik bulunan bir O6gretim {iyeligi kadrosuna yapilacak atamada adaylarin
niteliklerinde esitlik oldugu durumlarda gelismekte olan bolgelerdeki yiiksekogretim
kurumlarinda toplam en az bes yil bu sekilde veya kadrolu olarak hizmet yapan 6gretim

iyelerine oncelik verilir (Basaran ve Kazan, 2010: 693).
d) Bilimsel denetim:

Ogretim elemanlarinin bilimsel yonden denetlenmeleri, onlarin egitim — dgretim,
bilimsel arastirma, yayim, seminer, klinik ve uygulama faaliyetleri iizerinde olur. Her
ogretim yili sonunda, bolim baskan1 boliimiin ge¢mis yildaki egitim — Ogretim ve
aragtirma faaliyeti ile, gelecek yildaki calisma planini belirten bir raporu baglh
bulundugu dekana sunar. Dekan bu rapora kendi kanaatini de ekleyerek, rektore
gonderir. Rektor rapor ve goriisleri degerlendirerek, gerekli tedbirleri alir ve yetersizlik
ile ilgili kararlarin1 Yiiksekogretim Kuruluna bildirir. Enstitii ve yiiksekokul miidiirii

raporunu bagl oldugu rektoér veya dekana gonderir. Her 6gretim elemani, bilimsel
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aragtirmalarinin, yayimnlarinin ve verdigi dersleriyle yonettigi seminerlerin  ve
uygulamalarin listesini, yurt i¢cinde ve disinda yapilan bilimsel kongrelerdeki tebliglerin
birer O0rnegini, bagli bulundugu birim yoneticisinin araciligiyla rektorliige sunmak

zorundadir (Basaran ve Kazan, 2010: 719).



III. BOLUM

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin yontemi; modeli, evreni, veri toplama araci, verilerin

toplanmasi ve istatistiksel analizi seklinde incelenmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada tarama modeli kullanilmistir. Tarama modeli, bir grubun belirli
ozelliklerini belirlemek icin verilerin toplanmasini amaglayan ¢alismadir. Tarama
modelinin énemli bir avantaji, olduk¢a ¢ok bireyden olusan 6rneklemden elde edilen
birgok bilgiyi bize sunmasidir (Biiyiikoztiirk, vd., 2011: 16-17). Olgekle elde edilen

verilerin analizinde, karsilastirma tiirii iliskisel tarama yontemi kullanilmistir.
3.2. Arastirmanin Evreni

Aragtirma evreni, Kasim ve Aralik 2013 tarihlerinde Erciyes Universitesi,
Abdullah Giil Universitesi, Meliksah Universitesi ve Nuh Naci Yazgan Universitesi
blinyesinde goérev yapan Ogretim elemanlarindan olugmaktadir. Adi gegen
tiniversitelerdeki toplam 6gretim eleman: sayis1 1500'diir. Sayinin ¢ok fazla olmamasi
ve oOlgcek uygulamanin gicliigli de dikkate alinarak, o6rneklem alinma yontemine
gidilmemis ve bilgi toplama aracit tim evrene uygulanmistir. Arastirma olgeginin
uygulanmasinin ders donemine denk getirilmesi i¢cin Kasim ve Aralik aylar se¢ilmistir.
Ancak 6gretim elemanlarinin yerinde olmamasi, 6lgegi doldurmak istememesi, yillik
izinde veya arastirma izninde olmasi gibi nedenlerle 6lgegi dolduran 6gretim elemani
says1 250 (180 Erciyes Universitesi, 25 Nuh Naci Yazgan Universitesi, 35 Meliksah

Universitesi ve 10 Abdullah Giil Universitesi) olmustur.
3.3. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Arastirmada veri toplama araci olarak Eres (2004)'in "Milli Egitim Bakanliginda
Kariyer Yonetimi" adli doktora tezi i¢in hazirladigi “Bireysel ve Orgiitsel Kariyer

Yonetimi  Olgegi” bu arastirmaya uyarlanmistir. Olgege, katilimcilarin  kisisel
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bilgileriyle ilgili olarak, arastirmacinin kendisinin hazirlamis oldugu 7 soruluk kisisel
bilgi formu eklenmistir. Kisisel bilgi formunda kullanilan sorular, katilimcilarin
cinsiyet, yag, medeni hal, kidem yil1, egitim diizeyi, gorev ve akademisyenligi tercih

nedeni ile ilgili sorulardan olugsmaktadir.

Ayrica Eres (2004)'in arastirmasindan alinan 6lgegin maddeleri yiksekdgretim
kurumlarinda kariyer yonetimine uygun hale getirilmistir. Ardindan o6lgek, icerik,
anlagilirlik ve dil bakimdan uygun olup olmadigini kontrol etmek amaciyla 8 6gretim
elemaninin goriislerine sunulmustur. Gelen elestiri ve oneriler dogrultusunda 6l¢ege son
sekil verilerek Ekim 2013 tarihinde 6n uygulama yapilmistir. Olgegin giivenirligini
sinama amagli yapilan bu uygulamada, arastirmanin evreninden segilen ve Olgegi
eksiksiz tamamlayan 45 denegin gériisleri degerlendirilmistir. On uygulama i¢in yapilan

istatistiksel islemlerde alt boyutlar bazinda madde analizi yapilmistir. Buna gore;

a) Olgegin ikinci boliimiinde yer alan “Bireysel Kariyer Yonetimi (BKY)
Gergeklesme Diizeyi” baslikli 18 maddelik 6lgek, bireysel kariyer yonetimi ve kariyer
degerlendirmeleri ile ilgilidir. Bireysel kariyer yonetimi maddeleri, bireysel kariyer
planlama (BKP), bireysel kariyer gelistirme (BKG) ve bireysel kariyer motivasyonu
(BKM) alt boyutlarini igermektedir. Bireysel kariyer planlama alt boyutunda dokuz
madde (madde 1, 2, 4, 6, 7, 8, 10, 16, 18) bulunmaktadir. Bireysel kariyer gelistirme alt
boyutu bes maddeden (madde 3, 5, 9, 11, 15) ve kariyer motivasyonu alt boyutu ise
dort maddeden (madde 12, 13, 14, 17) olusmaktadir. Bu arastirma kapsaminda
kullanilan BKY 6l¢eginin timi ve alt faktorleri bireysel kariyer planlama (BKP),
bireysel kariyer gelistirme (BKG) ve kariyer motivasyonu (BKM) iliskin i¢ giivenirlik
katsayist olan Cronbach alfa katsayilar sirasiyla 0.86 (BKY 6lgegi), 0.81 (BKP), 0.79
(BKG) ve 0.74 (BKM) olarak bulunmustur. Elde edilen bu degerler Ol¢timlerin
giivenirligi i¢in yeterli olarak (>0.70) kabul edilmistir.

b) Olgegin iiciincii béliimiinde bulunan 25 madde; 6gretim elemanlarinin
orgiitsel kariyer ydnetimini algilamalariyla ilgilidir. Orgiitsel kariyer yonetimi algilama
boyutu; drgiitsel kariyer yonetim siireci (OKYS), orgiitsel kariyer planlama (OKP) ve
orgiitsel kariyer gelistirme (OKG) alt boyutlarim kapsamaktadir. Orgiitsel kariyer
yonetim siireci alt boyutu iki madde (madde 6 ve 7); orgiitsel kariyer planlama alt
boyutu on madde (madde 1, 3, 4, 9, 16, 21, 22, 23, 24, 25) ve oOrgiitsel kariyer gelistirme
alt boyutu ise on ii¢ maddeden (madde 2, 5, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 17, 18, 19, 20)
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olusmaktadir. Bu arastirma kapsaminda kullanilan OKY alg1 dlgeginin tiimii ve alt
faktorleri orgiitsel kariyer yonetim siireci (OKYS), orgiitsel kariyer planlama (OKP) ve
orgiitsel kariyer gelistirme (OKG) alt boyutlarim iliskin i¢ giivenirlik katsayis1 olan
Cronbach alfa katsayilar1 sirasiyla 0.89 (OKY 6lgeginin tiimii), 0.71 (OKYS), 0.85
(OKP) ve 0.87 (OKG) olarak bulunmustur. Elde edilen bu degerler 6lciimlerin
giivenirligi i¢in yeterli olarak (>0.70) kabul edilmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin O0lgme aract uygulanmadan Once gerekli yerlerden (Erciyes
Universitesi Rektorliigii, Abdullah Giil Universitesi Rektorliigii, Meliksah Universitesi
Rektorliigii ve Nuh Naci Yazgan Universitesi Rektorliigii) uygulama izni alinmistir.
Arastirmada kullanilan O6lgme araci, 2013 yilinda Kayseri’de egitim veren tiim
yiiksekdgretim kurumlarinin  6gretim elemanlarina Kasim ve Aralik aylarinda
uygulanmustir. Olgme aracini uygulamak icin bu tarihin secilmesinin nedeni, evrenin
tamamina ulagabilme amacidir. Haziran, Temmuz ve Agustos aylarinin genel anlamda
akademik personellerin yillik izin aldig: tarihe denk gelmesi sebebiyle dlgme aracinin
uygulanmasi, akademik takvime gore derslerin yiliksekdgretim kurumlarinda aktif olarak

devam ettigi giiz donemine denk getirilmesi uygun gorilmistiir.

Olgme aracinin uygulanmasi, arastirmacinin Kayseri’de egitim veren tiim
yiksekogretim kurumlarma tek tek gitmesi ve e-posta gonderimi yoluyla
gerceklestirilmistir. Olgegin dagitiimasi ve toplanmasi yaklasik olarak iki ay siirmiistiir.
Uygulama siiresince arastirmaya engel teskil edecek herhangi bir sorunla

karsilagilmamaistir.
3.5. Toplanan Verilerin Istatistiksel Analizi

Bu aragtirmada kullanilan 6lgegin birinci boliimiinde katilimcilarin  kisisel
bilgileri (cinsiyet, yas, medeni durum, kidem, egitim diizeyi, gorev, akademisyenlige
tercith nedeni) yer almaktadir. Birinci boliimde yer alan verilerin analizinde SPSS 17.0
istatistik programui kullanilarak frekans ve yiizde degerleri hesaplanarak tablo ile

sunulmustur.

Olgegin ikinci ve iigiincii boliimiinde yer alan dgretim elemanlarinin Bireysel
Kariyer Yonetimi (BKY) gerceklestirme olgeginin alt boyutlart ile OKY algilama
diizeyi 6lcegi ve Orgiitsel Kariyer Yénetimi (OKY) gerceklesme olgegindeki alt
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boyutlar1 icin 5°li likert tipindeki maddeler “1=Hi¢ Katilmiyorum”, “2= Az
Katiliyorum”, “3= Orta Derecede Katiliyorum”, “4= Cok Katiliyorum” ve “5=Tamamen

Katiliyorum” seklinde puanlanmistir. Buna gore 6l¢ek puanlari soyledir:

Hig Az Orta Cok Tamamen

1.00-1.79 1.80-2.59 2.60-3.39 3.40-4.19 4.20-5.00

Ayrica olgeklerin her bir alt boyutunda yer alan her bir maddenin ortalama ve
standart sapma degerleri hesaplanarak tablo halinde sunulmustur. Olgeklerin alt
boyutundan elde edilen puanlarin ¢esitli degiskenler baglaminda analizi siirecinde
degiskenlere bagli olarak bagimsiz 6rneklemler t-testi, tek yonlii ANOVA testi, anlamh
farkin bulunmasi durumunda gruplar arasindaki farki belirlemek amaciyla Tukey HSD
analizi yapilmigtir. Bunun yaninda 6lgek puanlari arasindaki iligki diizeyini belirlemek
amaciyla Pearson korelasyon testi kullanilmistir. Elde edilen bulgular tablo halinde

sunulmustur.



V. BOLUM
BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Katihmeilarin Demografik Bilgilerine Iliskin Bulgular

Bu arastirma kapsaminda Ol¢ege cevap veren katilimcilarin demografik

bilgilerine iliskin frekans ve ylizde dagilimlar1 Tablo 5’de sunulmustur.

Tablo 5. Katilimcilarin demografik bilgilerine iliskin dagilimlar: (n = 250)

Degisken Aciklama F %
. Erkek 132 52.8
Cinsiyet Kadmn 118 47.2
1-5 yil 122 48.8
6-10 y1l 39 15.6
Kidem Yih 11-15y1l 37 14.8
16-20 y1l 23 9.2
21 yil ve tlizeri 29 11.6
. Bekar 104 41.6
Medeni Durum Evli 146 554
Lisans 80 32.0
Egitim Diizeyi Yiiksek Lisans 77 30.2
Doktora 93 37.2
Okutman 104 41.6
Aragtirma Gorevlisi 64 25.6

Gorevi Ogretim Gorevlisi 11 4.4
Uzman 12 4.8
Ogretim Uyesi 59 23.6

Tablo 5'de goriildiigii gibi arastirmaya katilan katilimeilarin cinsiyetleri hemen
hemen esit olup medeni durum bakimindan yarisindan fazlasinin evli oldugu

gorilmektedir.
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4.2. Ogretim Elemanlarimn Bireysel Kariyer Yoénetimi (BKY)

Gergeklestirme Diizeyleri

Bu arastirma kapsamindaki katilimcilarin BKY gerceklestirme diizeylerine
iliskin (6lgegin alt boyutlar1 ve tiimii igin) betimsel istatistik degerleri ise Tablo 6’da

sunulmustur.

Tablo 6. Katilimcilarin BKY gerceklestirme diizeylerine iliskin betimsel istatistik

degerleri
Gerc¢eklesme
Degisken n Ort. SS
Diizeyi

Bireysel Kariyer Planlama (BKP 250 3.86 0.42 Cok
Bireysel Kariyer Gelistirme (BKG) 250 3.86 0.55 Cok
Bireysel Kariyer Motivasyonu (BKM) 250 3.65 0.60 Cok
BKY Olgeginin Tiimii 250 3.81 0.42 Cok

Tablo 6’daki aritmetik ortalama degerleri dikkate alindiginda katilimecilarin
BKY ger¢eklestirme diizeylerine iliskin BKY (Ort=3.86, SS=.42), BKG (Ort=3.86,
SS=.55), BKM (Ort=3.65, SS=.60) ve BKY olgegin timii (Ort=3.81, SS=.42)
bakimindan goriislerinin “cok” kategorisine karsilik geldigi anlasilmaktadir. Ayrica
katilimcilar, BKY gercgeklestirme diizeyi bakimindan en ¢ok BKP ve BKG boyutlaria
iliskin ozellikleri, en az ise BKM boyutlarina iliskin 6zellikleri gergeklestirdiklerini
ifade etmislerdir.

Ancak 0gretim elemanlar1 kariyer motivasyonu alt boyutunda yer alan maddelere
diger boyutlara gore daha az ortalamayla katilim gostermislerdir (X=3,65). Bir bagka
ifadeyle 6gretim elemanlari, ¢alistigi kurumdan onur duyma, kariyerinde ytlikselmek igin
risk alabilme, calisma ortamindaki engelleri asabilme ve kurumunda beklenmedik
degisikliklere uyum saglayabilme maddelerine ¢ok diizeyde katilmakla birlikte diger alt
boyutlara gore daha az katilim gostermislerdir. Bu durumun nedeninin genel olarak
yiksekdgretim kurumlarinin  yonetiminden kaynaklandigi sdylenebilir. Daha ¢ok
yoneticilerin kisisel tutum ve davranislarinin bu duruma neden oldugu da sdylenebilir.

Bireysel kariyer yonetimi ve bu boyutta yer alan 3 alt boyuta (BKP, BKG ve
BKM) katilimcilarin cinsiyetleri, medeni durumlari, kidemleri, egitim diizeyleri ve

gorevleri degiskenleri acisindan bakilmis ve asagida yorumlanmastir.
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4.2.1. Ogretim Elemanlarmn Cinsiyetlerine Gore Bireysel Kariyer

Yonetimini Gerceklestirme Diizeyleri

Katilimeilarin BKY gergeklestirme diizeylerine iliskin goriislerinin cinsiyet
bakimindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz

gruplar arasi t-testi yapilmis, elde edilen sonuclar Tablo 6.1.’de sunulmustur.

Tablo 6.1. Katilimcilarin BKY gergeklestirme diizeylerine iliskin goriislerinin cinsiyete

gore bagimsiz érneklemler t-testi sonuglar

Degisken Cinsiyet n X SS sd t P
Bireysel Kariyer Erkek 132 373 044 148 -5342  .000*
Planlama (BKP) Kadn 118 400 0.36

Bireysel Kariyer Erkek 132 377 058 148 -2.818  .000*
Gelistirme (BKG) Kadin 118 396 050

Bireysel Kariyer Erkek 132 349 056 148 -4.655  .000*

Motivasyonu (BKM)  Kadm 118  3.83  0.59

) Erkek 132 369 042 148  -5253  .000*
BKY Olcegi
Kadin 118 395 0.38

Tablo 6.1.’de goriildiigii gibi, yapilan bagimsiz drneklemler t-testi sonucunda
erkek ve kadin katilimcilarin BKY 6l¢egi baglamindaki BKP [t (148)=-5.342, p <.05],
BKG [t (148)= -2.818, p <.05] ve BKM [t (148)= -4.655, p <.05] alt boyutlarina iligskin
gortsleri arasinda kadinlar lehine anlamli fark saptanmistir. Bir baska ifadeyle, kadin
ogretim elemanlar1 BKP alt boyutunda yer alan maddeler ile BKM alt boyutunda yer
alan maddelere (¢alistigt kurumdan onur duyma, kariyerinde ylikselmek ic¢in risk
alabilme, calisma ortamindaki engelleri asabilme ve kurumunda beklenmedik

degisikliklere uyum saglayabilme) daha ¢ok katilim gostermislerdir.

Erkek (Ort=3.69, SS=.42) ve kadin (Ort=3.95, SS=.38) katilimcilarin BKY
gerceklestirme Olgeginin timili baglamindaki goriisleri arasinda da kadinlar lehine
anlamli fark saptanmustir [t (148) = -5.253, p <.05]. Buna gore 6gretim elemanlarinin
kadinlarin erkeklere goére BKY gerceklestirme diizeyi daha yiiksek olup BKY
gerceklestirme diizeyine iligkin goriisleri cinsiyet bakimindan farklilagsmaktadir. Bir

baska ifadeyle, giiniimiizde kadinlarin ¢alisma hayatina daha fazla katilim gosterdikleri,
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bunun yani sira ¢alisma hayatlarini belli bir rutinde gétiirmek istemedikleri, bu nedenle
de kisisel kariyerlerine daha fazla 6énem verdikleri sOylenebilir. Delipoyraz (2009)
tarafindan ilkdgretim okulu dgretmenleri {izerinde yapilan bir ¢alismada da kadinlarin
daha fazla diizeyde kariyer gelistirmeye Onem verdikleri goriilmektedir. Buna gore

kadinlar hemen her diizeyde kariyer gelistirmeye daha fazla ilgili goriilmektedir.

4.2.2. Ogretim Elemanlarmin Medeni Duruma Gore Bireysel Kariyer

Yonetimini (BKY) Gerg¢eklestirme Diizeyleri

Katilimcilarin BKY gergeklestirme diizeylerine iliskin goriisleri medeni durum
bakimindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz

gruplar arasi t-testi yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 6.2.’de sunulmustur.

Tablo 6.2. Katilimcilarin BKY gergeklestirme diizeylerine iliskin goriislerinin medeni

duruma gore bagimsiz orneklemler t-testi sonuglart

Degisken Medeni n X SS sd t P
Durum
Bireysel Kariyer Bekair 104 389 035 148 1142 255
Planlama (BKP) Evli 146 3.83 047
Bireysel Kariyer Bekar 104 384 053 148  -435 664
Gelistirme (BKG) Evli 146  3.87 057
Bireysel Kariyer Bekair 104 371 056 148 1241 216
Motivasyonu (BKM) Evli 146 361  0.62

) Bekar 104 384 038 148 .804 422
BKY Olcegi
Evli 146 379 045

Tablo 6.2.°de goriildiigii gibi, yapilan bagimsiz drneklemler t-testi sonucunda
bekar ve evli katilimcilarin BKY gerceklestirme olgegi baglaminda BKP [t (148)=
1.142, p >.05], BKG [t (148)= -.435, p >.05] ve BKM [t (148)= 1.241, p >.05] alt
boyutlar1 bakimindan goriisleri arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmamistir. Benzer
sekilde bekar (Ort=3.84, SS=.38) ve evli (Ort=3.79, SS=45) katilimcilarin BKY
gerceklestirme Olgeginin tiimii baglamindaki goriigleri arasinda anlamli bir fark
saptanmamustir [t (148) = .804, p >.05]. Buna gore Ogretim elemanlarinin BKY

gerceklestirme  diizeyine  iligkin  goriisleri  medeni  durum  bakimindan
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farklilagmamaktadir. Bir baska ifadeyle, evli ya da bekar tiim Ogretim elemanlari
bireysel kariyer yonetimi maddelerine ¢ok diizeyde katilim gostermislerdir. Sonug
olarak evli ya da bekar olmanin bireysel kariyer yonetiminde ¢ok da etkili olmadigi
sOylenebilir. Benzer bulgu Gerek (2009) tarafindan yapilan arastirmada da ortaya
cikmistir. Ozel sektdr iizerine yaptigi calismasinda Gerek (2009) medeni durumun
kisinin kariyer yonetiminde herhangi bir etkisinin olmadigini vurgulamistir. Bu durum,
sektorler degisik de olsa bireylerin kariyer yonetiminde medeni durumlarinin herhangi

bir engel teskil etmedigini gostermektedir.
4.2.3. Ogretim Elemanlarinin Kideme Gore Bireysel Kariyer Yonetimini
(BKY) Gerg¢eklestirme Diizeyleri

Katilimcilarin  BKY gergeklestirme diizeylerine iliskin goriislerinin  kidem

bakimindan dagilimina iliskin betimsel istatistik degerleri Tablo 6.3.’de sunulmustur.

Tablo 6.3. Katilimcilarin BKY gergeklestirme diizeyine iligkin goriiglerinin mesleki
kidem bakimindan dagilimi

Degisken Mesleki Kidem n Ort. SS
1-5Yil 122 3.91 0.37
Birevsel Kariver 6-10 yil 39 3.84 0.23
Y y 11-15 yil 37 3.78 0.59
Planlama (BKP)
16-20 y1l 23 3.84 0.59
21 y1l ve tizeri 29 3.76 0.43
1-5Yil 122 3.83 0.54
Birevsel Kariver 6-10 yil 39 3.75 0.31
i i
°YS y 11-15 yil 37 3.99 0.74
Gelistirme (BKG)
16-20 y1l 23 3.82 0.62
21 y1l ve tizeri 29 3.99 0.52
1-5 Y1l 122 3.77 0.58
Bi | Kari 6-10 yil 39 3.42 0.49
reyseliRartyer 11-15 yil 37 3.56 0.65
Motivasyonu (BKM)
16-20 y1l 23 3.54 0.67
21 y1l ve tizeri 29 3.66 0.61
1-5 Y1l 122 3.86 0.39
6-10 yil 39 3.72 0.25
BKY Olcegi 11-15 y1l 37 3.79 0.59
16-20 y1l 23 3.77 0.53

21 y1l ve tizeri 29 3.80 0.37
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Tablo 6.3.’de, katilimcilarin mesleki kidem bakimindan BKY gergeklestirme
diizeylerine iliskin goriisleri BKP, BKG ve BKM ve BKY 06l¢egi puan ortalamalar yer
almaktadir. Katilimcilarin BKY gerceklestirme diizeylerine iliskin goriislerinin mesleki
kidem bakimindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla tek

yonlii ANOVA testi yapilmis elde edilen sonuglar Tablo 6.3.1.’de sunulmustur.

Tablo 6.3.1. Mesleki kidem bakimindan ANOVA sonuclart

Kareler
Kareler
Degisken Varyans sd Ortalamas F p
Toplamm
1

Gruplar arasi .881 4 220 1.227 .300
Bireysel Kariyer o

Gruplar i¢i 43.990 245 .180
Planlama (BKP)

Toplam 44871 249
Bireysel Kariyer Gruplar arasi 1.834 4 459  1.518 197
Gelistirme Gruplar i¢i 73.993 245 302
(BKG) Toplam 75.827 249
Bireysel Kariyer Gruplar arasi 4.455 4 1114  3.204  .014*
Motivasyonu Gruplar igi 85.157 245 .348
(BKM) Toplam 89.612 249

Gruplar arast .639 4 160 .899 465
BKY Olgegi Gruplar ici 43514 245 178

Toplam 44.153 249
*p<.05

Tablo 6.3.1.’de goriildigii gibi yapilan tek yonlii ANOVA testi sonucuna gore
katilimeilarin BKY gergeklestirme diizeyi baglaminda BKP [F (4-245) = 1.227, p >.05]
ve BKG alt boyutlari [F (4-245) = 1.518, p >.05] ile BKY o6l¢eginin tiimiine [F (4-245)
= .899, p >.05] iliskin goriisleri mesleki kidem bakimindan anlamli bir fark
gostermemektedir. Buna gore katilimecilarin BKY gergeklestirme diizeyine iligkin BKP
ve BKG alt boyutlar1 ile BKY &lgeginin tiimii bakimindan goriislerinin mesleki kideme
gore farklilasmadigr soylenebilir. Bu durum, iiniversitede gorev yapan Ogretim

elemanlarinin {izerinde bireysel kariyer planlama, bireysel kariyer gelistirme ile bireysel
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kariyer yonetimi bakimindan kidemin etkisinin olmadigint gostermektedir. Bu sonug,
Ogretim elemanlarinin hayatlar1 boyunca kariyer mantig1 i¢inde diisiindiiklerini ve
calistiklarin1 gdsterir. Zaten bu gorevi, daha ¢ok ideal olarak sectiklerini belirtenlerin
sayis1 hayli fazlaydi (% 72.4). Idealler biten veya tiikenen bir duygu olmadigindan,
Ogretim elemanlarinin hayat boyu bu duygu i¢inde olduklari; kidemin buna etkisinin

olmadig1 sdylenebilir.

Buna karsin Tablo 6.3.1.°de goriildiigi gibi yapilan tek yonli ANOVA testi
sonucuna gore katilimcilarin BKM alt boyutu [F (4-245) = 3.204, p <.05] baglamindaki
goriislerinin mesleki kidem bakimindan anlamli bir fark gésterdigi saptanmistir. Gruplar
arasinda anlamli olan bu farkin kaynagini belirlemek amaciyla Tukey HSD testi

yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 6.3.2.’de sunulmustur.

Tablo 6.3.2. Tukey HSD Sonuglar

Degisken (I) Kidem (J) Kidem Ortalama S.Hata p
Fark (1-J)
1-5 y1l 6-10 yil .35383" 10845 011
11-15 yil 20968 11065  .323
16-20 yil 22701 13402 440
Bireysel 21 yil ve tizeri 10670 12180 905
Kariyer 710yl 11-15 yil -14414 13530  .824
Motivasyonu 16-20 yil -.12681 15500  .925
(BKM)
Alt Boyutu 21 yil ve iizeri -.24713 14456 430
11-15 yil 16-20 yil 01733 15654  1.000
21 y1l ve tizeri -.10298 14622 955
16-20 yil 21 yil ve iizeri -.12031 16461  .949
*p<.05

Tablo 6.3.2.’de goriildiigii gibi, Tukey HSD sonuglari mesleki kidem
bakimindan 1-5 yil mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin (Ort=3.77,
SS=.58) 6-10 yil aras1 mesleki kideme sahip olan &gretim elemanlarina (Ort=3.42,
SS=.49) gére BKM alt boyutu baglaminda goriislere daha ¢ok katildiklar1 ve bu farkin
da anlamli oldugunu gostermektedir (Ortalama puan farki = .353, p <.05). Bu durum 1-
5 yil aras1 mesleki kideme sahip olan &gretim elemanlarinin 6-10 yil arast mesleki

kideme sahip olan Ogretim elemanlarina gére BKM alt boyutunu daha ¢ok
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gerceklestirdiklerini  gostermektedir. Bu da, meslege yeni baslayan Ogretim
elemanlarinin daha fazla idealist olma Ozellikleri ile agiklanabilir. Ancak Kabaday1
(2013) tarafindan o6zel isletmelerde yapilan arastirmada ¢alisma siiresi (kidem) arttikca
bireylerin kariyer yonetimlerini gelistirme konusunda daha istekli olduklari, bunun
nedeninin de oOrgiite olan duygusal bagliliklarinin artmasi oldugu belirtilmistir. Bu
farklilik veya 0Ozel isletmelerde c¢alisanlarin kariyer yonetimi konusunda hassas
olmalarinin  nedeni, 1is garantilerinin olmamasit olarak agiklanacagi gibi

akademisyenlikteki idealize etmenin farklilifindan da kaynaklanabilir.

4.2.4. Ogretim Elemanlarmn Egitim Diizeyine Gore Bireysel Kariyer

Yonetimini (BKY) Gerceklestirme Diizeyleri

Ogretim elemanlarinin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin

egitim diizeylerine gore degisip degismedigi asagida incelenmis ve yorumlanmaistir.

Tablo 6.4. Katilimcilarin BKY gergeklestirme diizeyine iliskin goriislerinin egitim diizeyi

bakimindan dagilimi

Degisken Egitim Diizeyi n Ort. SS
_ _ Lisans 80 3.79 0.52
Bireysel Kariyer
Yiiksek Lisans 77 3.89 0.38
Planlama (BKP)
Doktora 93 3.88 0.36
_ _ Lisans 80 3.66 0.62
Bireysel Kariyer
Yiiksek Lisans 77 3.77 0.47
Gelistirme (BKG)
Doktora 93 4.11 0.46
_ _ Lisans 80 3.70 0.61
Bireysel Kariyer
] Yiiksek Lisans 4 3.63 0.63
Motivasyonu (BKM)
Doktora 93 3.63 0.57
Lisans 80 3.73 0.50
BKY Olgegi Yiiksek Lisans 77 3.80 0.38
Doktora 93 3.89 0.36

Tablo 6.4.’de katilimcilarin BKY gerceklestirme diizeyleri baglaminda BKP,
BKG ve BKM alt boyutu ile BKY 06l¢eginin tiimiine iliskin goriisleri yer almaktadir.

Katilmcilarin BKY gergeklestirme diizeylerine iliskin goriiglerinin egitim diizeyi
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bakimindan anlamli bir fark gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii

ANOVA testi yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 6.4.1.’de sunulmustur.

Tablo 6.4.1.°de goriildiigii gibi yapilan tek yonli ANOVA testi sonucuna gore
katilimeilarin BKY gergeklestirme diizeyi baglaminda BKP [F (2-247) = 1.337, p >.05]
ve BKM alt boyutlarina [F (2-247) = .141, p >.05] iliskin gorisleri egitim diizeyi
bakimindan anlamli bir fark gostermemektedir. Buna gore katilimcilarin BKY
gergeklestirme diizeyine iliskin BKP ve BKG alt boyutlar1 bakimindan goriigleri egitim
diizeyine gore farklilasmamaktadir. Diger bir ifadeyle, bireysel kariyer yonetiminin
gerceklestirilmesi hususunun, egitim diizeyine bakilmaksizin tim &gretim elemanlari

tarafindan ciddiye alindig1 sylenebilir.

Tablo 6.4.1. Egitim diizeyi bakimindan ANOVA sonuglar

Kareler Kareler
Degisken Varyans sd F p
Toplamm Ortalamasi
Gruplar arast 481 2 240 1.337 .264
Bireysel Kariyer o
Gruplar i¢i 44.391 247 180
Planlama (BKP)
Toplam 44871 249
Bireysel Kariyer Gruplar arasi 9.836 2 4918 18.407 .000*
Gelistirme Gruplar igi 65.991 247 267
(BKG) Toplam 75.827 249
Bireysel Kariyer Gruplar arasi .283 2 141 391 677
Motivasyonu Gruplar igi 89.329 247 .362
(BKM) Toplam 89.612 249
Gruplar arast 1.077 2 539  3.088 .047*
BKY Olgegi Gruplar i¢i 43.076 247 174
Toplam 481 2 240  1.337 .264
*p<.05

Buna karsin Tablo 6.4.1.°de goriildiigii gibi yapilan tek yonlii ANOVA testi
sonucuna gore katilimcilarin BKG alt boyutu [F (2-247) = 4.918, p <.05] ile BKY
Olgeginin timiine [F (2-247) = 3.088, p <.05] iliskin goriislerinin egitim diizeyi

bakimindan anlamli bir fark gosterdigi saptanmistir. Gruplar arasinda anlamli olan bu
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farkin kaynagini belirlemek amaciyla Tukey HSD testi yapilmis, elde edilen sonuglar
Tablo 6.4.2.’de sunulmustur.

Tablo 6.4.2. Tukey HSD Sonuglart

(J) Egitim Ortalama

Degisken (D) Egitim diizeyi S.Hata
s y diizeyi Fark (1-J) P
Lisans Yiiksek Lisans -,11123 ,08252 ,370
BKG x
Doktora -,45468 ,07882 ,000
Alt Boyutu .
Yiiksek Lisans Doktora -,34344 ,07964 ,000
Ortalama
Degisken () Egitim diizeyi  (J) Egitim diizeyi S.Hata p
Fark (1-J)
Lisans Yiiksek Lisans -,06414 ,06667 ,602
BKY Olcegi Doktora -,15668" ,06368 ,039
Yiksek Lisans Doktora -,09253 ,06434 323
*p<.05

Tablo 6.4.2.”de gorildiigii gibi, Tukey HSD sonuglari egitim diizeyi bakimindan
doktora dereceli Ogretim elemanlarinin BKG alt boyutuna iliskin goriislere lisans
mezunu Ogretim elemanlarina (p <.05) ve yiiksek lisans egitimine sahip Ogretim
elemanlarina (p <.05) gore daha cok katildiklar1 ve bu farkin da anlamli oldugunu
gostermektedir. Benzer sekilde Tukey HSD sonuglart doktora dereceli 6gretim
elemanlarmin BKY gergeklestirme diizeyi Ol¢egine iliskin goriislere lisans mezunu
Ogretim elemanlarina gore daha c¢ok katildiklar1 ve bu farkin da anlamli oldugunu
gostermektedir (p <.05). Bu durum 06gretim elemanlarinin BKY gergeklestirme
diizeyine iliskin goriislerinin egitim diizeyine gore faklilagtigin1 gostermektedir. Buna
gore doktora egitimine sahip 6gretim elemanlarinin lisans ve yiiksek lisans egitimine
sahip Ogretim elemanlarina nazaran BKG diizeyleri daha yiiksek ve BKY
gerceklestirme diizeyleri lisans mezunlarina goére daha fazladir. Bu durum, Tirk
yiiksekogretim sisteminde doktoranin bir statii olarak daha 6nemli oldugu gercegiyle de
ortiismektedir. Ciinkii gerek lisans gerekse yliksek lisans giiniimiizde bir statii tayin

etmemektedir.
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4.25. Ogretim Elemanlarimn Gorevlerine Gére Bireysel Kariyer

Yonetimini (BKY) Gerg¢eklestirme Diizeyleri

Katilimcilarin BKY gercgeklestirme diizeylerine iliskin goriislerinin gorev tiiri
bakimindan dagilimima iliskin betimsel istatistik degerleri asagida aciklanmis ve

yorumlanmustir.

Tablo 6.5. Katilimcilarin BKY gergeklestirme diizeyine iliskin goriislerinin gorev tiirii

bakimindan dagilimi

Degisken Gorevi n Ort. SS
Okutman 104 3.86 0.52
Bireysel Kariyer Arastirma Gorevlisi 64 3.86 0.33
Planlama (BKP) Ogretim Gorevlisi/ Uzman 23 3.76 0.37
Ogretim Uyesi 59 3.87 0.36
Okutman 104 3.69 0.59
Bireysel Kariyer Arastirma Gorevlisi 64 3.88 0.49
Gelistirme (BKG) Ogretim Gérevlisi/ Uzman 23 3.85 0.45
Ogretim Uyesi 59 4.14 0.47
Okutman 104 3.73 0.62
Bireysel Kariyer Arastirma Gorevlisi 64 3.54 0.59
Motivasyonu (BKM) Ogretim Gérevlisi /Uzman 23 3.58 0.64
Ogretim Uyesi 59 3.67 0.55
Okutman 104 3.78 0.51
BKY (")lg:egi érastu‘ma Gorevlisi 64 3.80 0.37
Ogretim Gorevlisi/ Uzman 23 3.74 0.26
Ogretim Uyesi 59 3.90 0.34

Tablo 6.5., katilimcilarin gorev tiirii bakimindan BKY gergeklestirme diizeyleri
baglaminda BKP, BKG ve BKM alt boyutu ile BKY o0lgeginin tiimiine iliskin
gorlslerini  ve puanlarint  gostermektedir. Katilimcilarin  BKY  gergeklestirme
diizeylerine iliskin goriiglerinin gorev tiri bakimindan anlamli bir fark gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii ANOVA testi yapilmis, elde edilen

sonuglar Tablo 6.5.1.’de sunulmustur.
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Tablo 6.5.1. Gorev tiirii bakimindan ANOVA sonuglari

Kareler Kareler
Degisken Varyans sd F p
Toplamm Ortalamasi

Gruplar arasi 245 3 .082 450 717
Bireysel Kariyer

Gruplar igi 44.626 246 181
Planlama (BKP)

Toplam 44871 249

Gruplar arast 7.855 3 2.618 9.477 .000*
Bireysel Kariyer o

Gruplar igi 67.972 246 276
Gelistirme (BKG)

Toplam 75.827 249
Bireysel Kariyer Gruplar arast 1.631 3 544 1520 .210
Motivasyonu Gruplar i¢i 87.982 246 .358
(BKM) Toplam 89.612 249

Gruplar arast .678 3 226 1.278 .283
BKY Olcegi Gruplar i¢i 43.476 246 77

Toplam 44.153 249
*p<.05

Tablo 6.5.1.’de goriildiigii gibi yapilan tek yonli ANOVA testi sonucuna gore
katilimeilarin BKY gercgeklestirme diizeyi baglaminda BKP [F (3-346) = .450, p >.05]
ve BKM alt boyutlar [F (3-346) = 1.520, p >.05] ile BKY 6l¢eginin tiimiine [F (3-346)
= 1278, p >.05] iliskin gorisleri gorev tlirli bakimindan anlamli bir fark
gostermemektedir. Buna gore katilimcilarin BKY gerceklestirme diizeyine iliskin BKP
ve BKG alt boyutlari ile BKY 6lgeginin tiimii bakimindan goriisleri gorev tiiriine gore
farklilagmamaktadir. Yani, goérev tiirli ne olursa olsun, tiim Ogretim elemanlarinin
bireysel kariyer yonetiminin gerceklestirilmesini esit derecede dikkate aldigi

sOylenebilir.

Buna karsin Tablo 6.5.1.°de goriildiigi gibi yapilan tek yonli ANOVA testi
sonucunda katilimecilarin  BKG alt boyutuna iligkin gorislerinin egitim diizeyi
bakimindan anlamli bir fark gosterdigi saptanmistir [F (3-246) = 9.477, p <.05].
Gruplar arasinda anlamli olan bu farkin kaynagini belirlemek amaciyla Tukey HSD testi

yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 4.13’de sunulmustur.
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Tablo 6.5.2. Tukey HSD Sonuglart

Degisken (I) Gorev tiirii (J) Gorev Tiirii Ortalama S. Hata p
Fark (1-J)

Okutman Arastirma GOrv. -.19159 .08351 102
Ogretim Goérv./ Uzman -.16564 12112 521
BKG Ogretim Uyesi -45583°  .08567  .000
Alt Aragtirma Ogretim Gérv./ Uzman .02595 12779 997
Boyutu  Gorevlisi Ogretim Uyesi -26425°  .09487  .029
Ogretim Gorv/  Ogretim Uyesi -.29020 12922 114

Uzman

*p<.05

Tablo 6.5.2.’de goriildiigii gibi, Tukey HSD sonuglar1 dgretim elemanlarinin
BKG alt boyutuna iliskin goriisleri gorev tiiri bakimindan incelendiginde 6gretim iiyesi
olarak gorev yapan 6gretim elemanlarinin okutman ve arastirma gorevlisi olarak gorev
yapan O0gretime elemanlarina géore BKG alt boyutunu daha ¢ok gergeklestirdiklerini ve
bu farkin da anlamli oldugunu gostermektedir (p <.05). Buna goére 6gretim iiyesi olarak
gorev yapan Ogretim elemanlarinin arastirma gorevlisi ve okutman olarak gorev
yapanlara gore BKY gerceklestirme diizeyleri daha fazladir. Bu anlasilabilir bir
durumdur. Ciinkii 6gretim {iyesi olarak gorev yapmak i¢in en az doktora yapmak ve
bilimsel yayimlar yapmak gerekmektedir. Yardimci dogent, dogent ve profesor olan
Ogretim lyeleri okutman veya arastirma gorevlilerine gore daha fazla sayida yayin
yapmistir. Bu da bireysel kariyer yonetimi konusunda digerlerine gore daha tecriibeli

olduklarii gostermektedir.

4.3. Ogretim Elemanlarinin Orgiitsel Kariyer Yonetimi (OKY) Kabul

Diizeyleri

Bu arastirma kapsamindaki katilimcilarin OKY kabul diizeylerine iliskin 6lcek

alt boyutlar1 ve tiimii i¢in betimsel istatistik degerleri ise Tablo 4.14’de sunulmustur.
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Tablo 7. Katilimcilarin OKY kabul diizeylerine iliskin betimsel istatistik degerleri

Degisken n Ort. 59 Kabul Diizeyi

Orgiitsel Kariyer Yonetim Siireci (OKYS) 250 4.33 0.63 Tamamen

Orgiitsel Kariyer Planlama (OKP) 250 4.29 0.50 Tamamen
Orgiitsel Kariyer Gelistirme (OKG) 250 4.03 0.59 Cok
Orgiitsel Kariyer Olgegi (OKY) 250 4.16 0.51 Cok

Tablo 7’de katilimcilarin  OKY kabul diizeylerine iliskin  goriisleri
incelendiginde katilimcilarin OKYS (Ort=4.33, SS=.63) ve OKP (Ort=4.29, SS=.50) alt
boyutlarma “Tamamen” diizeyinde katildiklari, OKG (Ort=4.03, SS=.59) alt boyutu ile
OKY &lgeginin timiinii  (Ort=4.16, SS=.51) “cok” diizeyinde kabul ettikleri
anlasilmaktadir. Katilimeilar OKY kabul diizeyi bakimindan en cok OKP, en az ise
OKG alt boyutlarmna iliskin goriisleri kabul etmektedirler.

Alt boyutlarda yer alan maddeler bazinda bakildiginda ise 6gretim elemanlarinin
OKYS alt boyutunda yer alan maddeler ile (dekanlar, boliim bagskanlari,
boliime/fakiilteye/liniversiteye yeni gelenlere veya gorev degisikligi olanlara calistigi
birimi tanitma ve Ozelliklerini anlatma, kariyerinde durgunluk gosteren Ogretim
elemanlari1 motive etme) OKP alt boyutunda yer alan maddelere (kariyer gelistirmede
performans degerlendirmesi yapilmasi, kariyer hedeflerine ulasabilmek igin
tiniversitemin belirledigi bir kariyer yolunun bulunmasi, ¢alisanlarin yetkinliklerini
gelistirmek icin cesitli faaliyetler planlanmasi, fakiilte dekanlar/boliim bagkanlarinin
fakiiltenin/boliimiin i¢inden seg¢ilmesi, kurumum kariyer basamaklarinin planlamasi,
kurumda detayli gorev tanimlarmin bulunmasi, her gorev icin gerekli niteliklerin
belirlenmesi, kurumda belirlenen kariyer yollarinin objektif dl¢iitlere dayanmasi, kariyer
gelistirme sisteminin her ¢alisana uygulanmasi, yiikselme ve ayrilma kosullarinin
onceden objektif olarak yonetmelikle belirlenmesi) tamamen katildiklarin1 buna karsin
OKG alt boyutunda yer maddelere ise (kariyer hakkinda bilgiye sahip olmayan 6gretim
elemanlarina egitim verilmesi, Kendisini degerlendirmesi igin testlerin verilmesi,
Ogretim elemanlarinin yaptig1 isleri kendilerinin tasarlamasi, sonuca ulasacak kararlar
alabilmesi, emekliligi yaklagsmis olanlara emeklilik hakkinda bilgi verilmesi, kariyer
gelisimi iceren yayinlar hazirlanmasi, kariyer planlamasi yapilmasinda, kariyer

planlama gruplarinin olusturulmasi, kariyer gelistirmede alternatifler sunulmasi,
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akademik anlamda donanimli olabilmek icin hangi bilgi, beceri ve yeteneklerin
tasinmasi gerektigi konusunda bilgi verilmesi, deneyim kazanmak i¢in farkli birimlerde
calisilmasi, kurumun calisanlarin kariyer girisimlerini tam ve tarafsiz bilgilerle
cevaplamalisi, kurumun c¢alisanlarina mesleki gelisiminde neler yapmasi gerektigine
yonelik rehberlik yapmasi, ¢alisanlarin hedeflerine ulagmasi i¢in kurum disindan uzman
kisilerden kariyer ile ilgili 6zel ders, seminer vb. almasi, hedeflenilen gorevleri
yapanlarin, yapilan goérev konusunda egitmesi) ¢ok diizeyde katildiklar1 goriilmiistiir.
Buna gore dgretim elemanlarmin OKG alt boyutunda yer alan maddelere ¢ok diizeyde
katilim gosterseler de, diger alt boyutlara gore (OKYS ve OKP) daha az katilim
gosterdikleri, oOgretim elemanlarinin  Orglitsel  kariyer gelistirme konusunda
tiniversitelerinin istenilen diizeyde olmadigin1 belirttikleri sdylenebilir. Yapilan
calismalarda (Albayrak, 2007) orgiitlerin kariyer gelistirme konusunda istekli
olmalarmin ¢alisanlarda orgiite bagliligi artirmada etkisi oldugu belirtilmektedir. Bu
durumun, 6gretim elemanlarinin gorev yaptiklari {iniversitelere bagliliklarini zayiflatic

etkisinin olabilecegini gosterdigi sdylenebilir.

Orgiitsel kariyer ydnetimi ve bu boyutta yer alan ve 3 alt boyuta (OKYS, OKP ve
OKG) katilimcilari cinsiyetleri, medeni durumlari, kidemleri, egitim diizeyleri ve

gorevleri degiskenleri acisindan bakilmis ve asagida yorumlanmastir.

4.3.1. Ogretim Elemanlarinin Cinsiyete Gore Orgiitsel Kariyer Yonetimi

(OKY) Kabul Diizeyleri

Katilimcilarin OKY kabul diizeylerine iliskin goriislerinin cinsiyet bakimindan
anlaml bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz gruplar aras t-

testi yapilmis, elde edilen sonuglar asagida gosterilmis ve yorumlanmastir.
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Tablo 7.1. Katilimcilarin OKY kabul diizeylerine iliskin goriislerinin cinsiyete gére

bagimsiz érneklemler t-testi sonuglari

Degisken Cinsiyet n X SS sd t p

Orgiitsel Kariyer Erkek 132 436 062 148 903 367
Yonetim Siireci (OKYS) Kadin 118 429  0.63

Orgiitsel Kariyer Erkek 132 427 057 148 -84 411
Planlama (OKP) Kadin 118 432 042
Orgiitsel Kariyer Erkek 132 400 067 148 -1.036 .30l
Gelistirme (OKG) Kadin 118 408  0.48
Orgiitsel Kariyer Erkek 132 413 059 148  -853  .304

Yonetimi (OKY) Olgegi  Kadin 118 419 041

Tablo 7.1.°de gorildiigi gibi, yapilan bagimsiz 6rneklemler t-testi sonucunda
erkek ve kadm katilimeilarin OKY kabul diizeyleri baglaminda katilimeilarin OKYS [t
(148)=.903, p >.05], OKP [t (148)= -.824, p >.05] ve OKG [t (148)= -1.036, p >.05] alt
boyutlar1 ile OKY &lgeginin tiimiine [t (148)= -.853, p >.05] iliskin goriisleri arasinda
anlaml1 bir fark saptanmamustir. Buna gore 6gretim elemanlarinin OKY kabul diizeyine
iligkin goriisleri cinsiyet bakimindan farklilagmamaktadir. Diger bir ifadeyle, akademik
anlamda kariyer yapmanin standart sartlari oldugundan kadin ya da erkek olmanin

orgilitsel kariyer yonetimi iizerinde fazla etkisinin olmadig1 s6ylenebilir.

4.3.2. Ogretim Elemanlarmmm Medeni Duruma Gére Orgiitsel Kariyer

Yénetimini (OKY) Kabul Diizeyleri

Katilimeilarin OKY kabul diizeylerine iliskin gdriiglerinin  medeni durum
bakimindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz

gruplar arasi t-testi yapilmis, elde edilen sonuglar asagida yorumlanmastir.



98

Tablo 7.2. Katilimcilarin OKY kabul diizeylerine iliskin gériislerinin medeni duruma

gore bagimsiz orneklemler t-testi sonuglari

Medeni _
Degisken n X SS sd t p
Durum
Orgiitsel Kariyer Bekar 104 439 055 148 1457 146
Yénetim Siireci (OKYS) Evli 146 428  0.67
(")rgiitsel Kariyer Bekér 104 428 053 148 '142 887
Planlama (OKP) Evli 146 429  0.49
Gelistirme (OKG) Evli 146 402 057
o Bekar 104 417 053 148 371 711
OKY Olgegi
Evli 146 4.15 0.50

Tablo 7.2.’de gorildiigii gibi, yapilan bagimsiz 6rneklemler t-testi sonucunda
bekar ve evli katilmcilarin OKY kabul diizeyi baglammda OKYS [t (148)= 1.457 p
>.05], OKP [t (148)= -.142, p >.05] ve OKG [t (148)= 1.241, p >.05] alt boyutlar1 ile
OKY blgeginin tiimiine [t (148)= .371, p >.05] iliskin goriisleri arasinda anlamli bir
fark saptanmamustir. Buna gore 6gretim elemanlarinin OKY kabul diizeyine iligkin
gorlslert medeni durum bakimindan farklilasmamaktadir. Bagka bir ifadeyle, hem evli
hem de bekéar olan Ogretim elemanlarinin igyerlerinde oOrgiitsel kariyer yonetimini
dikkate aldiklar1 belirtilebilir. Bu ilgingtir. Ciinkii gerek gorsel basinda gerek yazili
basinda gerekse insanlarin algilarinda evli olmanin getirdigi bir takim ek sorumluluklar
nedeniyle (ev isleri yapmak veya ¢ocuk yetistirmek gibi) evliligin kariyeri engelledigi
yoniinde diisiinme bigimi var. Aragtirmanin bu sonucunun, bu goriislerin gittikge

onemini kaybettigini ortaya koydugu sdylenebilir.

4.3.3. Ogretim Elemanlarinin Kideme Gére Orgiitsel Kariyer Yonetimini

(OKY) Kabul Diizeyleri

Katilimcilarin OKY kabul diizeylerine iliskin goriislerinin kidem bakimindan

dagilimna iliskin betimsel istatistik degerleri asagida yorumlanmistir.
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Tablo 7.3. Katilimcilarin OKY kabul diizeyine iliskin goriislerinin mesleki kidem

bakimindan dagilimi

Degisken Mesleki Kidem n Ort. SS
1-5 Y1l 122 4.35 0.65
.. 6-10 y1l 39 4.31 0.47
Orgiitsel Kariyer
.. 11-15 y1l 37 4.57 0.58
Yonetim Siireci (OKYS)
16-20 y1l 23 4.13 0.79
21 yil ve iizeri 29 4.09 0.52
1-5 Y1 122 4.30 0.50
Orgiitsel Kariyer 6-10 yil 39 4.29 0.55
Planlama (OKP) 11-15 yil 37 4.35 0.45
16-20 y1l 23 4.17 0.51
21 y1l ve tizeri 29 4.27 0.53
1-5Y1l 122 4.10 0.57
_— . 6-10 y1l 39 3.89 0.67
Orgiitsel Kariyer
.. 11-15 y1l 37 411 0.50
Gelistirme (OKG)
16-20 y1l 23 3.99 0.62
21 y1l ve tizeri 29 3.90 0.56
1-5 Y1 122 4.20 0.51
6-10 y1l 39 4.08 0.57
OKY Olcegi 11-15 yil 37 4.24 0.43
16-20 y1l 23 4.08 0.55
21 y1l ve tizeri 29 4.06 0.50

Tablo 7.3.’de katilimcilarin OKY kabul diizeyleri baglaminda OKYS, OKP ve
OKG alt boyutlar1 ile OKY &lgeginin tiimiine iliskin goriislerinin mesleki kidem
bakimindan puanlarim gdstermektedir. Katilimcilarin OKY kabul diizeylerine iliskin
gortislerinin mesleki kidem bakimindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini
belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi yapilmis elde edilen sonuclar Tablo

7.3.1.”de sunulmustur.
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Tablo 7.3.1. Mesleki kidem bakimindan ANOVA sonuglart

Kareler
Kareler
Degisken Varyans sd Ortalamas F p
Toplanm
1
Orgiitsel Kariyer Gruplar arasi 4.805 4 1201  3.169 .015*
Yonetim Siireci  Gruplar igi 92.876 245 379
(OKYS) Toplam 97.681 249
} Gruplar arasi 458 4 114 446 775
Orgiitsel Kariyer o
. Gruplar i¢i 62.827 245 .256
Planlama (OKP)
Toplam 63.285 249
) Gruplar arast 2.132 4 533 1564 .184
Orgiitsel Kariyer
. Gruplar igi 83.474 245 341
Gelistirme (OKG)
Toplam 85.606 249
Gruplar arast 1.096 4 274 1.052 .381
OKY Olgegi Gruplar i¢i 63.832 245 261
Toplam 64.928 249
*p<.05

Tablo 7.3.1.’de goriildiigii gibi yapilan tek yonlii ANOVA testi sonucuna goére
katilimeilarin OKY kabul diizeyi baglaminda OKP [F (4-245) = .446, p >.05], OKM [F
(4-245) = 1.564, p >.05] alt boyutlar1 ile OKY dl¢eginin tiimiine [F (4-245) = 1.052, p
>.05] iliskin goriisleri mesleki kidem bakimindan anlamli bir fark gdéstermemektedir.
Buna gore katilimcilarin OKY kabul diizeyine iliskin OKP ve OKG alt boyutlar ile
OKY 6lgeginin tiimii bakimindan goriisleri mesleki kideme gére farklilasmamaktadir.
Bu durum, yani kidemin etkisinin zayifli§i, akademisyenligin dogasinin sirsizligini

veya stirekliligini gostermektedir.

Buna karsin Tablo 7.3.1.°de goriildiigi gibi yapilan tek yonli ANOVA testi
sonucunda katilimeilarin OKYS [F (4-245) = 3.169, p <.05] baglamindaki goriislerinin
mesleki kidem bakimindan anlamli bir fark gosterdigi saptanmistir. Gruplar arasinda
anlamli olan bu farkin kaynagini belirlemek amaciyla Tukey HSD testi yapilmis, elde

edilen sonuclar Tablo 7.3.2.’de sunulmustur.



101

Tablo 7.3.2. Tukey HSD Sonuglart

Degisken (D Kidem (J) Kidem Ortajama S.Hata p
Fark (1-J)
1-5 y1l 6-10 yil 04477 11326 995
11-15 yil -.21511 11555 341
Orgiitsel 16-20 yil 22202 13996 508
Kariyer 21 yil ve iizeri 26625 12720 226
Yénetim 6-10 yil 11-15 yil -.25988 14130 354
Siireci 16-20 yil 17726 16187 .809
(OKYS) 21 yil ve iizeri 22149 15097 585
AltBoyutu =950 16-20 yil 43713 16349 061
21 yil ve iizeri 48136 15270 016
16-20 y1l 21 y1l ve tizeri .04423 17191 999
*p<.05

Tablo 7.3.2.°de goriildiigii gibi, Tukey HSD sonuglari mesleki kidem
bakimindan 11-15 yil mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin (Ort=4.57,
SS=.58) 21 yil ve lizeri mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarina (Ort=4.09,
SS=.52) gore OKYS alt boyutu baglaminda goriisleri daha ¢ok kabul ettikleri ve bu
farkin da anlamli oldugunu géstermektedir (Ortalama puan farki = 48136, p <.05). Bu
durum 11-15 y1l aras1 mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin 21 yil ve tizeri
mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarma gore OKYS alt boyutundaki goriisleri

daha cok kabul ettiklerini gdstermektedir.

Buna gore 11-15 yil arast1 mesleki kideme sahip Ogretim elemanlarinin
dekanlarin, bolim baskanlarinin, boliime/fakiilteye/iiniversiteye yeni gelenlere veya
gorev degisikligi olanlara ¢alistigi birimi tanitma ve 6zelliklerini anlatma, kariyerinde
durgunluk gosteren Ogretim elemanlarini motive etme konularinda 21 yil ve iizeri
mesleki kideme sahip 6gretim elemanlarina gore daha ¢ok kabul ettikleri goriilmektedir.
Bu durum, 11-15 y1l aras1 mesleki kideme sahip olanlarin 21 yil ve {izeri mesleki kidemi

olanlara gore kariyerlerinin baslarinda olmalar1 baglaminda degerlendirildiginde,
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tiniversitelerin Orgiitsel kariyer yonetim sistemlerinin daha islevsel oldugunu gosterdigi

sOylenebilir.

4.3.4. Ogretim Elemanlarmin Egitim Diizeyine Gore Orgiitsel Kariyer
Yénetimini (OKY) Kabul Diizeyleri
Katilimcilarin  OKY kabul diizeylerine iliskin goriislerinin egitim diizeyi
bakimindan dagilimina iliskin betimsel istatistik degerleri Tablo 7.4.’de sunulmustur.
Tablo 7.4. Katilimcilarin OKY kabul diizeyine iliskin gériislerinin egitim diizeyi

bakimindan dagilimi

Degisken Egitim Diizeyi n Ort. SS
. Lisans 80 4.44 0.64
Orgiitsel Kariyer Planlama
. Yiksek Lisans 77 4.25 0.66
(OKYYS)
Doktora 93 4.29 0.58
. Lisans 80 4.44 0.49
Orgiitsel Kariyer Planlama
. Yiksek Lisans 77 418 0.47
(OKP)
Doktora 93 4.25 0.52
. Lisans 80 4.22 0.47
Orgiitsel Kariyer
. Yiksek Lisans 77 3.93 0.67
Gelistirme (OKG)
Doktora 93 3.96 0.57
Lisans 80 4.33 0.45
OKY Olgegi Yiiksek Lisans 77 4.06 0.54
Doktora 93 4.10 0.51

Tablo 7.4., katilmcilarin OKY kabul diizeyleri baglaminda OKYS, OKP ve
OKG alt boyutu ile OKY &lgeginin tiimiine iliskin goriislerini gdstermektedir.
Katilimcilarin OKY kabul diizeylerine iliskin goriiglerinin egitim diizeyi bakimindan
anlaml bir fark gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla tek yonliit ANOVA testi

yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 7.4.1.’de sunulmustur.
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Tablo 7.4.1. Egitim diizeyi bakimindan ANOVA sonuglar

Kareler Kareler
Degisken Varyans sd F p
Toplamm Ortalamasi
Orgiitsel Kariyer ~ Gruplar arasi 1.521 2 760 1.953 .144
Yonetim Siireci Gruplar i¢i 96.160 247 .389
(OKYS) Toplam 97.681 249
) Gruplar arast 2.781 2 1.391 5.677 .004*
Orgiitsel Kariyer
. Gruplar i¢i 60.504 247 245
Planlama (OKP)
Toplam 63.285 249
) Gruplar arast 4.246 2 2.123 6.446 .002*
Orgiitsel Kariyer o
. Gruplar igi 81.359 247 .329
Gelistirme (OKG)
Toplam 85.606 249
Gruplar arast 3.371 2 1.686 6.764 .001*
OKY Olgegi Gruplar i¢i 61.557 247 249
Toplam 64.928 249
*p<.05

Tablo 7.4.1.°’de goriildiigii gibi yapilan tek yonli ANOVA testi sonucunda
katilimeilarm OKY kabul diizeyine baglaminda OKYS [F (2-247) = 1.953, p >.05] alt
boyutuna iliskin goriisleri egitim diizeyi bakimindan anlamli bir fark gostermemektedir.
Buna gore katilmecilarin OKYS alt boyutu kabul diizeyine iliskin goriisleri egitim
diizeyine gore farklilasmamaktadir. Sonug itibariyle, Orgiitsel kariyer yoOnetimini
gerceklestirmede Ogretim elemanlarimin egitim diizeyinin etkisinin carpict olmadig
sOylenebilir. Bu da akademik kariyer yapmanin belli sartlar1 tagimasi (yiikseklisans ve

doktora yapmak) nedeniyle bir farklilik ortaya ¢ikarmadigi sonucunu ¢ikarmaktadir.

Buna karsin Tablo 7.4.1.’de goriildiigii gibi yapilan tek yonli ANOVA testi
sonucunda katilimeilarin OKP [F (2-247) = 5.677, p <.05], OKG [F (2-247) = 6.446, p
<.05] alt boyutu ile OKY 6lceginin tiimiine [F (2-247) = 6.764, p <.05] iliskin
gortslerinin egitim diizeyi bakimindan anlamli bir fark gosterdigi saptanmistir. Gruplar
arasinda anlamli olan bu farkin kaynagimi belirlemek amaciyla Tukey HSD testi

yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 7.4.2.’de sunulmustur.
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Tablo 7.4.2. Tukey HSD Sonuglart

(D) Egitim (J) Egitim Ortalama
Degisken S.Hata p
diizeyi diizeyi Fark (1-J)
Lisans Yiiksek Lisans .25433" .07901 .004
OKP .
Doktora 18929 07547 .034
Alt Boyutu
Yiiksek Lisans Doktora -.06505 07626 670
) Lisans Yiiksek Lisans 29610 .09163 .004
OKG Alt x
Doktora 26273 .08752 .008
Boyutu
Yiiksek Lisans Doktora -.03337 .08843 925
Lisans Yiiksek Lisans 27090 .07970 .002
OKY Olcegi Doktora .22463" 07612 .010
Yiiksek Lisans Doktora -.04626 07692 819
*p<.05

Tablo 7.4.2.°de goriildiigii gibi, Tukey HSD sonuglari, egitim diizeyi bakimindan
lisans egitime sahip ogretim elemanlarmin OKP alt boyutuna iliskin goriislere
(Ort=4.44) yiiksek lisans egitimine (Ort=4.18) ve doktora egitimine (Ort=4.25) sahip
Ogretim elemanlarina gore daha ¢ok katildiklar1 ve bu farkin da anlamli oldugunu
gostermektedir (p <.05). Benzer sekilde Tukey HSD sonuglari lisans egitime sahip
ogretim elemanlarinin OKG alt boyutu iliskin goriislere (Ort=4.22) yiiksek lisans
egitimine (Ort=3.93) ve doktora egitimine (Ort=3.96) sahip 6gretim elemanlarina gore
daha ¢ok katildiklar1 ve bu farkin da anlamli oldugunu géstermektedir (p <.05).

Tablo 7.4.2°deki Tukey sonuglari, egitim diizeyi bakimindan lisans egitimine
sahip 6gretim elemanlarinin OKY 6lgegine iliskin goriisleri (Ort=4.33) yiiksek lisans
egitimine (Ort=4.06) ve doktora egitimine (Ort=4.10) sahip 6gretim elemanlarina gore
daha ¢ok kabul ettikleri ve bu farkin da anlamli oldugunu gostermektedir (p <.05).

Tablo 7.4.2°deki bulgular 6gretim elemanlarinin OKY kabul diizeyinin egitim
diizeyine gore farklilagtigini gostermektedir. Buna gore lisans egitimine sahip 6gretim
elemanlarinin yliksek lisans ve doktora egitimine sahip 6gretim elemanlarina nazaran
OKP ve OKG alt boyutunu ile OKY &lgegine iliskin kabul diizeyleri daha yiiksektir.

Buna gore, lisans egitimine sahip 6gretim elemanlarinin arastirma gorevlisi ve

daha ¢ok da okutman ve uzmanlardan olustugu diisiiniildiiglinde, iiniversitelerin
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orgiitsel kariyer planlama ve orgiitsel kariyer gelistirme konularinda iyi diizeyde oldugu
sOylenebilir. Ancak yiiksek lisans ve doktora egitimine sahip 6gretim elemanlar1 da ¢ok
diizeyde katilim gostermislerdir. Bir bagka ifadeyle her ii¢ grup da (lisans, yiiksek lisans
ve doktora egitimine sahip 6gretim elemanlari) tiniversitelerin orgiitsel kariyer planlama
ve Orgilitsel kariyer gelistirme boyutlarina ¢ok ve tamamen diizeyde katilim
gostermislerdir. Orgiitsel anlamda planlama ve gelistirme faaliyetlerinin daha ¢ok YOK
tarafindan  gerceklestirildigi  diisiiniildiigiinde, = 6gretim  elemanlariin  bu
memnuniyetlerinin daha ¢ok iiniversitelerde saglanan kolayliklardan kaynaklandigi

sOylenebilir.

4.35. Ogretim Elemanlarimn Gérevlerine Goére Orgiitsel Kariyer

Yoénetimini (OKY) Kabul Diizeyleri

Katilimeilarin - OKY kabul diizeylerine iliskin goriislerinin  gorev  tiirii

bakimindan betimsel istatistik degerleri asagida yorumlanmustir.

Tablo 7.5. Katilimcilarin OKY kabul diizeyine iliskin gériislerinin gorev tiirii
bakimindan dagilimi

Degisken Gorevi n Ort. SS
Okutman 104 4.43 0.65
Orgiitsel Kariyer Aragtirma Gorevlisi 64 4.21 0.64
Y-- t. Su . Ov t- G.. 1. ./
‘6netim Siireci gretim Gorevlisi 23 413 0.66
(OKYS) Uzman
Ogretim Uyesi 59 4.34 0.53
Okutman 104 4.38 0.53
. . Arastirma Gorevlisi 64 421 0.51
Orgiitsel Kariyer Osretim Gérevlisi/
. retim Gorevlisi
Planlama (OKP) 8 23 4.23 0.33
Uzman
Ogretim Uyesi 59 4.24 0.49
Okutman 104 4.20 0.57
. . Arastirma Gorevlisi 64 3.95 0.60
Orgiitsel Kariyer w . e
. .. Ogretim Gorevlisi
Gelistirme (OKG) 23 3.70 0.43
/Uzman
Ogretim Uyesi 59 3.97 0.57
Okutman 104 4.29 0.52
Arastirma Gorevlisi 64 4.07 0.53
OKY Olgegi Ogretim Gorevlisi/
ceg gretim Gorevlisi 23 3.04 0.33
Uzman
Ogretim Uyesi 59 4.11 0.49
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Tablo 7.5. katilmcilarin OKY kabul diizeyleri baglaminda OKYS, OKP ve
OKG alt boyutu ile OKY 6l¢eginin tiimiine iliskin goriislerini ortaya koymaktadir.
Katilimeilarmm OKY kabul diizeylerine iliskin goriislerinin gérev tiirii bakimindan
anlaml1 bir fark gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonliic ANOVA testi

yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 7.5.1.’de sunulmustur.

Tablo 7.5.1. Gorev tiirii bakimindan ANOVA sonuglari

Kareler Kareler
Degisken Varyans sd F p
Toplamm Ortalamasi
Orgiitsel Kariyer Gruplar arasi 2.921 3 974 2527 .058
Yonetim Siireci  Gruplar i¢i 94.760 246 .385
(OKYS) Toplam 97.681 249
} Gruplar arast 1.400 3 467 1.855 .138
Orgiitsel Kariyer o
. Gruplar i¢i 61.885 246 .252
Planlama (OKP)
Toplam 63.285 249
) Gruplar arasi 6.182 3 2.061 6.383 .000*
Orgiitsel Kariyer
. Gruplar i¢i 79.424 246 323
Gelistirme (OKG)
Toplam 85.606 249
Gruplar arast 3.457 3 1.152  4.612 .004*
OKY Olgegi Gruplar i¢i 61.471 246 250
Toplam 64.928 249
*p<.05

Tablo 7.5.1.’de gorildigii gibi yapilan tek yonli ANOVA testi sonucunda
katilimeilarin OKY kabul diizeyine baglaminda OKYS [F (3-346) = 2.527, p >.05] ve
OKP [F (3-346) = 1.855, p >.05] alt boyutlarina iliskin goriisleri gérev tiirii bakimindan
anlamli bir fark gdstermemektedir. Buna gore katilimcilarn OKY kabul diizeyi
baglaminda OKYS ve OKP alt boyutlarma iliskin kabul diizeyleri gorev tiiriine gore
farklilagmamaktadir. Bagka bir deyisle, orgiitsel kariyer yonetimi, hangi gorevde olursa

olsun biitiin 6gretim elemanlar1 i¢in 6nem arz eden bir siiregtir.

Buna karsin Tablo 7.5.1.°de goriildiigi gibi yapilan tek yonli ANOVA testi
sonucunda katilimcilarin OKG [F (3-246) = 6.383, p <.05] alt boyutu ile OKY 6l¢eginin
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timiine [F (3-246) = 4.612, p <.05] iliskin gorislerinin egitim diizeyi bakimindan

anlaml bir fark gosterdigi saptanmistir Gruplar arasinda anlamli olan bu farkin

kaynagimi belirlemek amaciyla Tukey HSD testi yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo

7.5.2.”de sunulmustur.

Tablo 7.5.2. Tukey HSD Sonuglart

Ortalama
Degisken (I) Gorev tiirii (J) Gorev Tiirii S.Hata p
Fark (1-J)
Okutman Arastirma GOrv. .25391" .09027 027
Ogretim .50043" 13093 .001
Gorv./Uzman
) Ogretim Uyesi .23102 .09261 .063
OKG _
Arastirma Gorv. Ogretim .24653 13814 .283
Alt Boyutu
Gorv./Uzman
Ogretim Uyesi -.02289 10255 996
Ogretim Ogretim Uyesi -.26942 13968  .219
Gorv./Uzman
Ortalama
Degisken (1) Gorev tiirii (J) Gorev Tiiri S.Hata p
Fark (1-J)
Okutman Arastirma Gorv. 21562°  .07942  .036
Ogretim 34565 11518 016
Gorv./Uzman
OKY o
. _ Ogretim Uyesi 18220 .08147 116
Olgegi _
Aragtirma Gorv. Ogretim .13003 12153 .708
Gorv./Uzman
Ogretim Uyesi -.03342 .09022 983
Ogretim Ogretim Uyesi -.16345 12288 545
Gorv/Uzman
*p<.05

Tablo 7.5.2.’de goriildiigii gibi Tukey HSD sonuglari, dgretim elemanlarinin

OKG alt boyutu iliskin goriisleri gorev tiirii bakimindan incelendiginde okutman olarak
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gorev yapan 0gretim elemanlarinin (Ort=4.20) arastirma gorevlisi (Ort=3.95) ve 6gretim
gorevlisi/uzman (Ort=3.70) olarak gorev yapan &gretim elemanlarma gére OKG alt
boyutundaki goriisleri daha ¢ok kabul ettikleri ve bu farkin da anlamli oldugunu
gostermektedir (p <.05).

Benzer sekilde Tukey HSD sonuglari gretim elemanlarinin OKY 6lgeginin
tiimiine iligkin goriisleri gorev tiirii bakimindan incelendiginde okutman olarak goérev
yapan Ogretim elemanlariin (Ort=4.29) arastirma gorevlisi (Ort=4.07) ve Ogretim
gorevlisi/luzman (Ort=3.94) olarak gorev yapan Ogretime elemanlarma gore OKY
Olgeginin tiimiine iliskin goriisleri daha ¢ok kabul ettikleri ve bu farkin da anlamli
oldugunu gostermektedir (p <.05). Buna gore okutman olarak gorev yapan Ogretim
elemanlarinin arastirma gorevlisi ve dgretim gorevlisi olarak gérev yapanlara gére OKG

alt boyutu ve OKY &lgegindeki goriislere iliskin kabul diizeyleri daha yiiksektir.

Bu durumun, akademik kariyerlerini yiikseltmek isteyen arastirma gorevlisi ve
en azindan yiiksek lisans yapmis olan dgretim gorevlilerinin OKG alt boyutuna iliskin
bir takim Onerilerinin bulunabilecegini, diger bir deyisle, akademik kariyer yapmama
egilimi fazla olan okutmanlarin bu durumdan sikdyetci olmadiklarimi gosterdigi

sOylenebilir.

4.4. Ogretim Elemanlarimin Kurumlarinda Orgiitsel Kariyer Yénetiminin

(OKY) Gerceklesme Diizeyleri

Bu aragtirma kapsamindaki katilmcilarm kurumlarinda OKY gerceklesme

diizeylerine iliskin goriislerinin betimsel istatistik degerleri asagida incelenmistir.

Tablo 8. Katilimcilarin OKY gerceklesme diizeylerine iliskin goriislerinin betimsel

istatistik degerleri
Gerc¢eklesme
Degisken n Ort. SS
Diizeyi

Orgiitsel Kariyer Yonetim Siireci (OKYS) 250 265  0.96 Orta
Orgiitsel Kariyer Planlama (OKP) 250 2,65 0.84 Orta
Orgiitsel Kariyer Gelistirme (OKG) 250 233 0.76 Az
Orgiitsel Kariyer Olgegi (OKY) 250 248  0.77 Az

Tablo 8’de katilimeilarin kurumlarinda OKY gercekleme diizeylerine iligkin
goriisleri incelendiginde katilimcilar, kurumlarinda OKYS (Ort=2.65, SS=.96) ve OKP
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(Ort=2.65, SS=.84) alt boyutlarinin “Orta” diizeyde gerceklestigini, OKG (Ort=2.33,
SS=.76) alt boyutu ile OKY bdl¢eginin tiimii (Ort=2.48, SS=.77) baglaminda orgiitsel
kurum yoOnetiminin “Az” diizeyde gergeklestigini diisiinmektedirler. Katilimcilar
kurumlarinda OKY gergeklesme diizeyi bakimindan en ¢ok OKYS ve OKP’nin

gerceklestigini, en az ise OKG nin gergeklestigini beyan etmektedirler.

Alt boyutlarda yer alan maddeler bazinda bakildiginda ise 6gretim elemanlari,
OKYS alt boyutunda yer alan maddeler bakimidan dekanlar, béliim baskanlari,
boliime / fakiilteye / tiniversiteye yeni gelenlere veya gorev degisikligi olanlara galistigi
birimi tanitma ve Ozelliklerini anlatma, kariyerinde durgunluk gdsteren Ogretim
elemanlarin1 motive etme ve OKP alt boyutunda yer alan maddeler bakimindan ise
kariyer gelistirmede performans degerlendirmesi yapilmasi, kariyer hedeflerine
ulasabilmek i¢in iiniversitemin belirledigi bir kariyer yolunun bulunmasi, ¢alisanlarin
yetkinliklerini gelistirmek i¢in ¢esitli faaliyetler planlanmasi, fakiilte dekanlari/bolim
baskanlarinin fakiiltenin/boliimiin i¢inden secilmesi, kurumum kariyer basamaklarinin
planlamasi, kurumda detayli gorev tanimlarinin bulunmasi, her gorev i¢in gerekli
niteliklerin belirlenmesi, kurumda belirlenen kariyer yollariin objektif o6l¢iitlere
dayanmasi, kariyer gelistirme sisteminin her ¢alisana uygulanmasi, yiikselme ve ayrilma
kosullarinin 6nceden objektif olarak yonetmelikle belirlenmesi konularinin orta diizeyde
gerceklestigini; buna karsin OKG alt boyutunda yer maddeler bakimindan ise kariyer
hakkinda bilgiye sahip olmayan o6gretim elemanlarina egitim verilmesi, kendisini
degerlendirmesi i¢in testlerin verilmesi, 0gretim elemanlarinin yaptigi isleri kendilerinin
tasarlamasi, sonuca ulasacak Kkararlar1 alabilmesi, emekliligi yaklasmis olanlara
emeklilik hakkinda bilgi verilmesi, kariyer gelisimi iceren yayinlar hazirlanmasi,
kariyer planlamasi yapilmasinda, kariyer planlama gruplarinin olusturulmasi, kariyer
gelistirmede alternatifler sunulmasi, akademik anlamda donanimli olabilmek igin hangi
bilgi, beceri ve yeteneklerin taginmasi gerektigi konusunda bilgi verilmesi, deneyim
kazanmak i¢in farkli birimlerde calisilmasi, kurumun c¢aligsanlarin kariyer girisimlerini
tam ve tarafsiz bilgilerle cevaplamasi, kurumun ¢alisanlarina mesleki gelisiminde neler
yapmast gerektigine yonelik rehberlik yapmasi, ¢alisanlarin hedeflerine ulagmasi igin
kurum digindan uzman kisilerden kariyer ile ilgili 6zel ders, seminer vb. almasi,
hedeflenilen gorevleri yapanlarin, yapilan goérev konusunda egitmesi konularinin az

diizeyde gerceklestigini belirtmislerdir.
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Buna gore 6gretim elemanlart OKYS ve OKP ve OKG alt boyutunda yer alan
maddeleri ¢ok diizeyde kabul etmelerine ragmen (Tablo 7.1.) orta ve az diizeyde
gerceklestigini  belirtmislerdir (Tablo 8). Bu da universitelerin orgiitsel kariyer
gelistirme konusunda istenilen diizeyde olmadiklarmi gosterebilir. Ote yandan &zel
isletmelerde  yapilan aragtirmalarin  bazilarinda  Orgiitsel  kariyer  gelistirme
uygulamalarinin fazla diizeyde oldugu (Gerek, 2009); bazilarinda ise yetersiz ve belirli
kisilere yonelik oldugu (Kabadayi, 2013); bu farkliligin daha ¢ok orgiit yoneticisine
bagl oldugu belirtilmistir. Bu durum {iniversite yoneticilerinin bu duruma ne kadar

onem verdigi ile de aciklanabilir.

Orgiitsel kariyer yonetimi ve bu boyutta yer alan ve 3 alt boyutta (OKYS, OKP ve
OKG) yer alan maddelerin gerceklesme diizeylerine katilimcilarin cinsiyetleri, medeni
durumlar, kidemleri, egitim diizeyleri ve gorevleri degiskenleri acisindan bakilmis ve

asagida yorumlanmaistir.
4.4.1. Ogretim Elemanlarimin Cinsiyete Gore Kurumlarinda Orgiitsel
Kariyer Yonetiminin (OKY) Gerceklesme Diizeyi

Katilimeilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeylerine iliskin goriislerinin
cinsiyet bakimindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla

bagimsiz gruplar arasi t-testi yapilmais, elde edilen sonuglar Tablo 8.1.’de sunulmustur.

Tablo 8.1. Katilimcilarin OKY gerceklesme diizeylerine iliskin gériislerinin cinsiyete

gore bagimsiz érneklemler t-testi sonuglart

Degisken Cinsiyet n X SS sd t p
Orgiitsel Kariyer Erkek 132 252 090 148 -2.335 .020*
Yénetim Siireci (OKYS) Kadin 118  2.80 1.01

Orgiitsel Kariyer Erkek 132 251 076 148 -2.856  .005*
Planlama (OKP) Kadin 118 281  0.90

Gelistirme (OKG) Kadm 118 243  0.80

Yonetimi (OKY) Ol¢egi  Kadimn 118 261 082

Tablo 8.1.°de goriildiigii gibi, yapilan bagimsiz 6rneklemler t-testi sonucunda

erkek ve kadin katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyi baglaminda
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katilimeilari OKY'SS [t (148)= -2.335 p <.05], OKP [t (148)= -2.856, p <.05] alt boyutu
ile OKY &lceginin tiimiine [t (148)= -2.459, p <.05] iliskin goriisleri arasinda kadinlar
lehine anlamli bir fark saptanmistir. Buna gore kadin 6gretim elemanlarmin erkeklere
gore kurumlarmda OKYS ve OKP ile OKY gerceklesme diizeyinin daha ¢ok oldugunu

distinmektedirler.

Tablo 7.3.’de kadn ve erkek dgretim elemanlarinin OKYS, OKP ve OKY alt
boyutlarindaki maddeleri kabul etme diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik
gostermemisti. Ancak burada ( Tablo 8.1.) bu alt boyutlarin ger¢eklesmesi bakimindan
ise cinsiyetler arasi goriis farkliliginin ortaya ¢iktigi goriilmistiir. Bu durum, erkek
ogretim elemanlarinin {iniversitelerindeki orgiitsel kariyer yonetim sisteminden kadin
Ogretim elemanlar1 kadar memnun olmadiklarin1 gostermektedir. Ancak her iki

cinsiyetin katilim oraninin orta diizeyde olmasi da dikkat ¢ekicidir.

Buna karsin yapilan bagimsiz oOrneklemler t-testi sonucunda katilimcilarin
kurumlarinda OKG gerceklesme diizeyi baglaminda erkek ve kadin katilimcilarin alt
boyutuna iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark saptanmamistir [OKG [t (148)= -
1.927 p >.05]. Buna gore dgretim elemanlarinin kurumlarinda OKG alt boyutuna iligkin
gorigleri cinsiyete gore farklilagmamaktadir. Her iki cinsiyetteki 6gretim elemanlari

orta diizeyde orgiitsel kariyer gelistirmenin oldugunu belirtmislerdir.

4.4.2. Ogretim Elemanlarimin Medeni Duruma Gére Kurumlarinda

Orgiitsel Kariyer Yénetiminin (OKY) Gerceklesme Diizeyi

Katilimeilarm kurumlarinda OKY gerceklesme diizeylerine iliskin goriislerinin
medeni durum bakimindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek
amaciyla bagimsiz gruplar arasi t-testi yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 8.2.°de

sunulmustur.
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Tablo 8.2. Katilimcilarin OKY gerceklesme diizeylerine iligkin goriiglerinin medeni

duruma gore bagimsiz orneklemler t-testi sonuglart

Medeni _
Degisken n X SS sd t p
Durum
Yonetim Siireci (OKYS) Evli 146 263 092
Planlama (OKP) Evli 146 263  0.79
Gelistirme (OKG) Evli 146 232 071
. . Bekar 104 2.50 0.84 148 .353 124
OKY Olgegi
Evli 146 2.47 0.72

Tablo 8.2.°de goriildiigii gibi, yapilan bagimsiz 6rneklemler t-testi sonucunda
bekar ve evli katilimcilarin kurumlarinda OKY gergeklesme diizeyi baglaminda OKYS
[t (148)=.415 p >.05], OKP [t (148)= .571, p >.05] ve OKG [t (148)= .120, p >.05] alt
boyutlar1 ile OKY 6lgeginin tiimiine [t (148)= .353, p >.05] iliskin goriisleri arasinda
anlamli bir fark saptanmamistir. Buna gore 6gretim elemanlarmin kurumlarmda OKY
gerceklesme diizeyine iliskin goriisleri medeni durum bakimindan farklilasmamaktadir.
Bu durum orgiitlerin veya {iniversitelerin ayni imkani sunmasi veya Ogretim
elemanlarinin ayni haklara sahip olmasi nedeninden kaynaklanabilir. Evli ya da bekar
olmak orgiitsel kariyer yapmakta etkili olmamaistir. Aslinda bekar olmanin kendine 6zgii
baz1 avantajlar1 (istedigi zaman istedigi yere gitmek gibi) vardir. Ama c¢ikan sonug,
akademik alanda goérev yapan evli ogretim elemanlarinin bunu bir engel olarak

gormedikleri yoniinde olmustur.
4.4.3. Ogretim Elemanlarmin Kideme Goére Kurumlarinda Orgiitsel
Kariyer Yonetiminin (OKY) Gerceklesme Diizeyi

Katilimeilarm kurumlarinda OKY gerceklesme diizeylerine iliskin gériislerinin
kidem bakimindan dagilimina iliskin betimsel istatistik degerleri Tablo 8.3°de

sunulmustur.
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goritislerinin mesleki kidem bakimindan dagilimi
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Degisken Mesleki Kidem n Ort. SS

1-5 Y1l 122 2.80 1.02

.. 6-10 y1l 39 2.50 0.91
Orgiitsel Kariyer

Yinetim Siirecl (OKYS 11-15 yil 37 2.50 0.86

Onetim Siireci ( ) 16-20 yil 23 2.46 0.80

21 y1l ve tizeri 29 2.53 0.96

1-5 Y1l 122 2.85 0.83

Oreiitsel Kari 6-10 y1l 39 2.48 0.74

retisel Rariyer 11-15 il 37 2,51 0.83
Planlama (OKP)

16-20 yil 23 2.47 0.69

21 y1l ve tizeri 29 2.36 0.97

1-5 Y1l 122 2.45 0.74

. . 6-10 y1l 39 2.19 0.74
Orgiitsel Kariyer

Gelisti OKG 11-15 yul 37 2.34 0.83

clistirme (OKG) 16-20 yil 23 221 0.68

21 y1l ve tizeri 29 2.06 0.74

1-5 Y1l 122 2.64 0.76

6-10 yil 39 2.33 0.72

OKY Olgegi 11-15 y1l 37 2.42 0.80

16-20 y1l 23 2.33 0.66

21 y1l ve tizeri 29 2.22 0.82

Tablo 8.3.’de goriildiigii gibi, katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme

diizeyi baglaminda OKYS, OKP ve OKG alt boyutlar1 ile OKY 6l¢eginin tiimiine iligkin

goriisleri yer almaktadir. Katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeylerine

iliskin ~ gortslerinin - mesleki

kidem bakimindan anlamh

bir

fark olusturup

olusturmadigini belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi yapilmis elde edilen

sonuglar Tablo 8.3.1.’de sunulmustur.
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Tablo 8.3.1. Mesleki kidem bakimindan ANOVA sonuclart

.. Kareler Kareler
Degisken Varyans p
Toplanm Ortalamasi
Orgiitsel Kariyer Gruplar arast 5.823 4 1.456 1594 .176
Yonetim Siireci Gruplar i¢i 223.701 245 913
(OKYS) Toplam 229.524 249
. Gruplar arasi 10.093 4 2523 3.713 .006*
Orgiitsel Kari
FBUISEl RATYEr  Gruplar igi 166.490 245 680
Planlama (OKP)
Toplam 176.584 249
. Gruplar arast 5.018 4 1.255 2.234 .066
Orgiitsel Kari
reutse RATYEr  Gruplar ici 137577 245 562
Gelistirme (OKG)
Toplam 142.596 249
Gruplar arasi 6.631 4 1.658 2.866 .024*
OKY Olgegi Gruplar igi 141.710 245 578
Toplam 148.341 249
*p<.05

Tablo 8.3.1.’de goriildiigii gibi yapilan tek yonlii ANOVA testi sonucuna gore
katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyi baglaminda OKYS [F (4-245) =
1.594, p >.05] ve OKG [F (4-245) = 2.234, p >.05] alt boyutlarina iliskin goriisleri
mesleki kidem bakimindan anlamli fark gostermemektedir. Buna gore katilimecilarin
kurumlarinda OKYS ve OKG’nin gergeklesme diizeyine iliskin goriisleri mesleki
kideme gore farklilasmamaktadir. Kisacasi, kidem yillar1 kag olursa olsun, dgretim
elemanlarinin tamami, orgiitsel kariyer yonetiminin gerceklesmesini olumlu bulmustur.
Bu durumun, tiniversitelerin kendi imkanlarini tiim 6gretim elemanlarina sunduklarini
ortaya koydugu sdylenebilir.

Buna karsin Tablo 8.3.1.°de goriildiigii gibi yapilan tek yonlii ANOVA testi
sonucunda katilimeilarm kurumlarinda OKP [F (4-245) = 2.523, p <.05] alt boyutu ve
OKY o6lgeginin tiimii [F (4-245) = 2.866, p <.05] baglaminda orgiitsel kariyer yonetimi
gerceklesme diizeyine iligkin goriislerinin mesleki kidem bakimindan anlamli fark
gosterdigi saptanmistir. Gruplar arasinda anlamli olan bu farkin kaynagini belirlemek
amactyla Tukey HSD testi yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 8.3.2’de sunulmustur.

Tablo 8.3.2°de goriildiigii gibi, Tukey HSD sonuglarina gore mesleki kidem

bakimindan 1-5 yil mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin (Ort=2.85) 6-10
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yil (Ort=2.48), 11-15 y1l (Ort=2.51), 16-20 y1l (Ort=2.47) ve 21 yil ve iizeri (Ort=2.36)
mesleki kideme sahip olan dgretim elemanlarina goére kurumlarinda OKP alt boyutunun
daha ¢ok gergeklestigini diistinmektedirler ve bu fark da anlamli bulunmustur (p <.05).
Bu durum 1-5 yil mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin diger mesleki
kideme sahip 6gretim elemanlarina gére OKP alt boyutundaki goriisleri daha ¢ok kabul
ettiklerini gostermektedir.

Tablo 8.3.2. Tukey HSD Sonuglart

Degisken (D) Kidem (J) Kidem Ortalama S.Hata p
Fark (1-J)
1-5 yil 6-10 y1l 37461 15164 014
11-15 yil .34058" 15471 .029
16-20 yil .38888" 18739 .039
Orgiitsel 21 yil ve iizeri 49203" .17030 .004
Kariyer 510yl 11-15 yil -.03403 18918 857
Planiama 16-20 yil 01427 21673 948
(OKP)
Alt Boyutu 21 y1l ve tizeri 11742 20213 562
11-15 yil 16-20 yil 04830 21889 826
21 y1l ve tizeri 15144 .20445 460
16-20 yil 21 yil ve iizeri 10315 23017 654
Degisken () Kidem (J) Kidem Ortalama S.Hata p
Fark (1-J)
1-5 y1l 6-10 yil .30896" 13990  .028
11-15 yil 21959 14274 125
16-20 yil 30838 17289 076
) 21 y1l ve iizeri 42298" 15712 .008
OKY G0yl 11-15 yil “08937 17454 600
Olgeginin
Tiimi 16-20 yil -.00058 19995  .998
21 y1l ve tizeri 11402 .18648 541
11-15 yil 16-20 yil .08879 20194 661
21 yil ve iizeri 20339 18862 282
16-20 y1l 21 y1l ve tizeri 11460 21235 590

*p<.05



116

Tablo 8.3.2.°deki Tukey HSD sonuglar1 mesleki kidem bakimindan 1-5 yil
mesleki kideme sahip olan Ogretim elemanlarinin (Ort=2.64, SS=.76), 6-10 yil
(Ort=2.33, SS=0.72) ve 21 yil ve iizeri (Ort=2.22, SS=.82) mesleki kideme sahip olan
ogretim elemanlarina gore kurumlarinda OKY’in daha ¢ok gerceklestigini
diistinmektedirler ve bu fark da anlamli bulunmustur (p <.05). Bu durum 1-5 yil mesleki
kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin 6-10 yil ve 21 yil ve iizeri mesleki kideme
sahip ogretim elemanlarina gore kurumlarmnda OKY’nin daha ¢ok gerceklestigi
yoniindeki goriise katildiklarini gostermektedir. Bir baska ifadeyle meslege yeni
baslayan 0gretim elemanlarinin {iniversitelerinde oOrgiitsel kariyer yonetim sisteminin
digerlerine gore daha fazla gergeklestigini diisiindiikleri ve ileride ¢ikacak olasi
problemlerden habersiz olduklar1 sdylenebilir. Ciinkii daha fazla kidemi olan gretim
elemanlarinin kurumlarini daha iyi tanidiklari, bu nedenle bir takim deneyimlere sahip
olduklari, bu deneyimlerin onlarin kurumlarinda orgiitsel kariyer yonetim sisteminin
nasil isledigini daha iyi bildikleri, bununda ortalamaya daha az katilm saglayarak
gosterdikleri de sdylenebilir.

4.44. Ogretim Elemanlarimin Egitim Diizeyine Goére Kurumlarinda
Orgiitsel Kariyer Yonetiminin (OKY) Gerceklesme Diizeyi

Katilimeilarin kurumlarinda OKY gergeklesme diizeyine iliskin goriislerinin
egitim diizeyi bakimindan dagilimma ilisgkin betimsel istatistik degerleri asagida
incelenmis ve yorumlanmustir.

Tablo 8.4. Katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyine iliskin

goritislerinin egitim diizeyi bakimindan dagilimi

Degisken Egitim Diizeyi n Ort. 5
. L . Lisans 80 2.76 0.97
%r%;;e)l Kariyer Planlama —y . o\ Lisans 77 252 0.92
Doktora 93 2.66 0.98
. L . Lisans 80 2.66 0.75
%Ig(':)sel Karlyer Plantama .\ ek Lisans 77 254 0.81
Doktora 93 2.74 0.93
. ] Lisans 80 2.34 0.69
Org.ut.sel Ka{'lyer Yiiksek Lisans 77 2.16 0.65
Gelistirme (OKG) Doktora 93 2.45 0.87
Lisans 80 2.50 0.69
OKY Olgegi Yiiksek Lisans 77 2.34 0.70

Doktora 93 2.59 0.88
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Tablo 8.4.'de katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyi baglaminda
OKYS, OKP ve OKG alt boyutu ile OKY &lceginin tiimiine iliskin goriisleri yer
almaktadir. Katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyine iliskin goriislerinin
egitim diizeyi bakimindan anlamli bir fark gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

tek yonliit ANOVA testi yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 8.4.1°de sunulmustur.

Tablo 8.4.1. Egitim diizeyi bakimindan ANOVA sonuglar

Kareler Kareler
Degisken Varyans sd F p
Toplanm Ortalamasi
Orgiitsel Kariyer Gruplar arasi 2.326 2 1163  1.265 .284
Yonetim Siireci  Gruplar ici 227.198 247 920
(OKYS) Toplam 229.524 249
) Gruplar arast 1.746 2 873 1.233 .293
Orgiitsel Kariyer o
. Gruplar i¢i 174.838 247 .708
Planlama (OKP)
Toplam 176.584 249
) Gruplar arast 3.570 2 1.785 3.171 .044*
Orgiitsel Kariyer
. Gruplar i¢i 139.026 247 563
Gelistirme (OKG)
Toplam 142.596 249
Gruplar arast 2.543 2 1.271 2.154 118
OKY Olgegi Gruplar i¢i 145.798 247 590
Toplam 148.341 249
*p<.05

Tablo 8.4.1.’de goriildiigii gibi yapilan tek yonli ANOVA testi sonucunda
katilimeilarin OKY gergeklesme diizeyine baglaminda OKYS [F (2-247) = 1.953, p
>.05] alt boyutuna iliskin goriigleri egitim diizeyi bakimindan anlamli bir fark
gostermemektedir. Buna gore katilimeilarin OKYS alt boyutu kabul diizeyine iliskin
gorsleri egitim diizeyine gore farklilasmamaktadir. Anlagilan sudur ki, ister lisans ister
yiiksek lisans isterse doktora mezunu olsun, tiim egitim diizeylerindeki 6gretim
elemanlarmin kurumlarinda orgiitsel kariyer yonetiminin gergeklestirilmesini yeterli

bulduklar1 soylenebilir.
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Buna karsin Tablo 8.4.1.’de goriildiigii gibi yapilan tek yonlii ANOVA testi
sonucunda katilimcilarin OKP [F (2-247) = 5.677, p <.05], OKG [F (2-247) = 6.446, p
<.05] alt boyutu ile OKY &lceginin tiimiine [F (2-247) = 6.764, p <.05] iliskin
gortslerinin egitim diizeyi bakimindan anlamli bir fark gosterdigi saptanmistir. Gruplar
arasinda anlamli olan bu farkin kaynagini belirlemek amaciyla Tukey HSD testi

yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 8.4.2.’de sunulmustur.

Tablo 8.4.2. Tukey HSD Sonuglart

(J) Egitim Ortalama
Degisken (D) Egitim diizeyi S.Hata p
diizeyi Fark (1-J)
OKG Lisans Yiiksek Lisans .17808 11977 299
Alt Boyutu Doktora 11221 11440 590
Yiiksek Lisans Doktora -.29029" 11559 034

*p<.05

Tablo 8.4.2.°de goriildiigi gibi, Tukey HSD sonuglar1 doktora egitimine sahip
ogretim elemanlarinin (Ort=2.45) yiiksek lisans egitimine (Ort=2.16) sahip Ogretim
elemanlarina gére OKG alt boyutu iliskin goriislere daha ¢ok katildiklarini ve bu farkin
da anlamli oldugunu gostermektedir (p <.05). Buna gore doktora egitimine sahip
ogretim elemanlar1 yiliksek lisans egitimine sahip Ogretim elemanlarma nazaran

kurumlarinda OKG nin daha ¢ok gergeklestigini diisiinmektedirler.
4.45. Ogretim Elemanlarinin Gérevlerine Goére Kurumlarinda Orgiitsel
Kariyer Yonetiminin (OKY) Gerceklesme Diizeyi

Katilimcilarin kurumlarinda OKY gergeklesme diizeyine iliskin goriislerinin
gorev tiirli bakimindan betimsel istatistik degerleri ve bu degerlerin yorumlar1 asagida

yer almaktadir.
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Tablo 8.5. Katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyine iliskin goriislerinin

gorev tiirii bakimindan dagilimi

Degisken Gorevi n Ort. 59
. Okutman 104 2.71 1.04
Orgiitsel Kariyer

Arastirma Gorevlisi 64 2.67 0.88
Yonetim Siireci . o

. Ogretim Gorevlisi/ Uzman 23 2.57 0.79

(OKYS) .

Ogretim Uyesi 59 2.54 0.98

Okutman 104 2.72 0.81
Orgiitsel Kariyer ~ Arastirma Gorevlisi 64 2.69 0.78
Planlama (OKP) Ogretim Gérevlisi/ Uzman 23 2.45 0.93

Ogretim Uyesi 59 2.58 0.93

Okutman 104 2.33 0.74
Orgiitsel Kariyer ~ Arastirma Gorevlisi 64 2.36 0.73
Gelistirme (OKG)  Ogretim Gérevlisi /Uzman 23 2.25 0.79

Ogretim Uyesi 59 2.32 0.81

Okutman 104 2.52 0.75
. . ] Arastirma Gorevlisi 64 2.52 0.73
OKY Olgegi . -

Ogretim Gorevlisi/ Uzman 23 2.36 0.81

Ogretim Uyesi 59 2.44 0.85

Tablo 8.5'de, katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyi baglaminda

OKYS, OKP ve OKG alt boyutu ile OKY &lgeginin tiimiine iliskin goriisleri yer

almaktadir. Katilimcilarin  kurumlarinda

OKY gercekleseme

diizeyine

iliskin

goriislerinin gorev tiiri bakimindan anlamli bir fark gosterip gostermedigini belirlemek

amaciyla tek yonli ANOVA testi yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 8.5.1.°de

sunulmustur.
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Tablo 8.5.1. Gorev tiirii bakimindan ANOVA sonuglari

Degisken Ve Kareler S Kareler 5
Toplanm Ortalamasi

Orgiitsel Kariyer Gruplar arasi 1.272 3 424 457 713
Yonetim Siireci  Gruplar igi 228.252 246 .928
(OKYS) Toplam 229.524 249
. . Gruplar arast 1.827 3 .609 .857 464
;ﬁ':;iilfg;'(y;; Gruplar ici 174.757 246 710

Toplam 176.584 249
. ) Gruplar arasi .203 3 068 .117 .950
gz;"};‘:;e;le(?gly(‘z) Gruplar ici 142.393 246 579

Toplam 142.596 249

Gruplar arast .661 3 220 .367 77
OKY Olgegi Gruplar igi 147.680 246 .600

Toplam 148.341 249

Tablo 8.5.1.°de goriildiigii gibi yapilan tek yonli ANOVA testi sonucunda
katilimcilarin kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyi baglaminda OKYS [F (3-346) =
457, p >.05], OKP [F (3-346) = .857, p >.05] ve OKG [F (3-346) = .117, p >.05] alt
boyutlari ile OKY 6lgeginin tiimiine [F (3-346) = .367, p >.05] iliskin goriisleri gorev
tiri bakimmdan anlamli bir fark gostermemektedir. Buna gore katilimeilarin
kurumlarinda OKY gergeklesme diizeyine iliskin goriisleri katilimcilarin gérev tiirii
bakimindan farklilagmamaktadir. Yani, gorevi ne olursa olsun tiim &gretim
elemanlarinin, Orgiitsel kariyer yonetiminin gerceklestirilmesi konusunu neredeyse esit

derecede dikkate deger bulduklar1 soylenebilir.

4.5. Ogretim Elemanlarinin Orgiitsel Kariyer Yonetimi (OKY) Kabul
Diizeyi ile Kurumlarinda Orgiitsel Kariyer Yonetiminin (OKY) Gerceklesme

Diizeyi

Bu arastirma kapsamindaki dgretim elemanlarmim OKY kabul diizeyine iliskin
goriisleri ile kurumlarinda OKY gergeklesme diizeyine iliskin goriisleri arasinda anlamli
bir iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla Pearson korelasyon testi yapilmis elde

edilen sonuclar Tablo 9’da sunulmustur.
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Tablo 9. Ogretim elemanlarinin OKY kabul diizeyleri ile kurumlarinda OKY

gerceklesme diizeyine iliskin goriislerine ait Pearson korelasyon testi sonuglart

Olcek OKY Kabul Diizeyi OKY Gerceklesme Diizeyi
Puani ot Ss OKYS OKP OKG OKY OKYS OKP OKG OKY
OKYS K 433 063 1 5327 563  .644 -005 -019 -043 -031
OKP K 429 050 1 .7877 917" -011 -005 -053 -.030
OKG K 4.03 0.59 1 .9637 -024 .046 .011 .023
OKY K 416 051 1 -020 .023 -019 -.001
OKYS G 265 0.96 1 .745° 761" 812"
OKP G 2.65 0.84 1 .8947 966
OKG_G 2.33 0.76 1 976"
OKY G 248 0.77 1

K: Kabul Diizeyi, G: Gergeklesme Diizeyi

Tablo 9’da gorildiigii gibi yapilan Pearson korelasyon testi sonucunda ogretim
elemanlarinin OKY kabul diizeyine iliskin goriisleri (OKYS K, OKP K, OKG
OKY K) ile kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyine iliskin goriisleri (OKYS_G,
OKP G, OKG G, OKY G) arasinda anlamli bir iliski saptanmamustir (p >.05). Bu
durum, ogretim elemanlarinin kabul diizeylerinin gerceklesme diizeyleriyle bir
iliskisinin olmadigin1 gostermektedir. Yani bu durum, Ogretim elemanlarinin
tiniversitelerinde orgiitsel kariyer yonetim sistemlerinin teorik planda olmasi1 gerekeni
belirttikleri, ama bunun uygulamaya ge¢gmediginin bilincinde oldugunun ortaya ¢iktigin

gostermektedir.



V. BOLUM

SONUC ve ONERILER

Aragtirmanin bu boliimiinde, arastirmanin problemi baglaminda sonuglara ve bu

sonuclara bagli olarak da Onerilere yer verilmistir.
5.1. SONUCLAR

5.1.1. Ogretim Elemanlarinin Bireysel Kariyer Yonetimini Gergeklestirme

Diizeylerine fliskin Sonuclar

Arastirmanin birinci alt problemi Ogretim elemanlarinin bireysel kariyer

yonetimi gerceklestirme diizeyleridir. Bu alt probleme iliskin sonuclar asagidadir:
5.1.1.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Ogretim elemanlarinin, BKY gerceklestirme diizeylerine iliskin goriisleri
yiiksektir. Ote yandan katilimcilar BKYY gerceklestirme diizeyi bakimimdan en ¢ok BKP
ve BKG boyutlarina iligkin 6zellikleri, en az ise BKM boyutlarina iliskin 6zellikleri
gerceklestirdiklerini ifade etmislerdir. Bir baska ifadeyle, 0Ogretim elemanlari;
kariyerinde ilerleyebilmek icin ilgi, yetenek ve basarilarin1 degerlendiklerini; kariyerle
ilgili hedefleri belirlediklerini; kariyer hedeflerine ulasmak igin neler yapmak gerektigini
bildiklerini; kisisel sinirlarin1 ve zayif noktalarini bildiklerini; kariyer hedeflerine ulasmak
icin gerekli kendini gelistirme aktivitelerini yerine getirdiklerini; akademik olarak
yiikselebilmek i¢in gerekli niteliklere sahip olduklarini; uzmanhk alan1 disinda terfi
ederse basarili olamayacagini; kariyerini planlarken yasam tarzini ve cevresini gz
onlinde bulundurduklarini; meslegiyle ilgili yenilikleri takip ettiklerini; hedefine
ulagmasini engelleyen eksikliklerini bildiklerini; meslegiyle ilgili diizenli olarak kitap,
dergi, vb. okuduklarini; goreviyle ilgili hangi isleri daha iyi yaptigmi bildiklerini;
hedeflerine ulasmada bireysel engellerinin farkinda olduklarin1 ve hedeflerine ulagsmada

nelere ihtiyact oldugunu bildiklerini belirtmislerdir.
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Ogretim elemanlarinin daha az ortalamayla katildiklari kariyer motivasyonu
maddeleri ise sunlardir: Calistigi kurumdan onur duyma, kariyerinde yiikselmek i¢in risk
alabilme, c¢alisma ortamindaki engelleri asabilme ve kurumunda beklenmedik
degisikliklere uyum saglayabilme. Bu maddelere katilimcilarin daha az katilim gostermesi
oldukga ilgingtir. Clinkii bu durum, 6gretim elemanlarinin bireysel olarak motivasyona
daha ¢ok Onem verdiklerini gostermektedir. Bir baska ifadeyle gorev yaptiklar

kurumlarinin motivasyonunun ya olmadigini ya da ¢ok az oldugunu gostermektedir.

Bireysel kariyer yonetimi ve bu boyutta yer alan ve 3 alt boyuta (BKP, BKG ve

BKM) katilimcilarin cinsiyetleri, medeni durumlari, kidemleri, egitim diizeyleri ve
gorevleri degiskenleri agisindan bakilmis ve asagida yer alan sonuglara ulasilmistir:
a) Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Bireysel Kariyer Yonetiminin Gergeklesme

Diizeyi

Erkek ve kadin katilimcilarin BKY 6l¢egi baglamindaki BKP, BKG ve BKM alt
boyutlart bakimindan goriisleri arasinda kadinlar lehine anlamli fark bulunmustur. Ayni
sekilde erkek ve kadin katilimcilarin BKY gerceklestirme 6lgeginin tiimii baglamindaki
goriigleri arasinda da kadinlar lehine anlamli fark saptanmistir. Buna gore kadinlarin
erkeklere gore BKY gergeklestirme diizeyi daha yiiksek olup, BKY ger¢eklestirme
diizeyine iligkin gorisleri cinsiyet bakimindan farklilasmaktadir. Bu durum, kadinlarin

sosyal ve mesleki hayattaki yerlerinin gittikge genisledigini gostermektedir.

b) Medeni Durum Degiskeni Acgisindan Bireysel Kariyer Yonetiminin

Gergeklesme Diizeyi

Katilimeilarin BKY  gergeklestirme diizeylerine iliskin goriislerinin  medeni
durum bakimindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla
yapilan ¢oziimlemede BKP, BKG ve BKM alt boyutlar1 bakimindan goriigleri arasinda
anlamli bir fark saptanmamistir. Bagka bir ifadeyle, ogretim elemanlarmin BKY
gerceklestirme diizeyine iliskin goriisleri medeni durum bakimindan farklilagsmayarak,
her iki grup da bireysel Kkariyer yonetimi maddelerine ¢ok diizeyde katilim
gostermislerdir. Bu durum, modern zamanlarin aile, anne-baba gibi kavramlara atfedilen

islevlerin degistiginin tipik gostergesidir.
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¢) Kidem Degiskeni Acgisindan Bireysel Kariyer Yonetiminin Gergeklesme

Diizeyi

Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin BKY gerceklestirme diizeyi
baglaminda BKP ve BKG alt boyutlar1 ile BKY 06lgeginin tiimiine iliskin goriisleri
mesleki kidem bakimindan anlamli bir fark gostermemektedir. Buna gore katilimcilarin
BKY gerceklestirme diizeyine iliskin BKP ve BKG alt boyutlar1 ile BKY o6lgeginin
timii bakimindan goriislerinin mesleki kideme gore farklilasmadigr goriilmistiir. Ancak
BKM alt boyutu baglamindaki goriislerin mesleki kidem bakimindan anlamli bir fark
gosterdigi saptanmistir. Bu farkin mesleki kidem bakimindan 1-5 yil mesleki kideme
sahip olan dgretim elemanlarinin 6-10 yil arasi mesleki kideme sahip olan Ogretim
elemanlarma goére BKM alt boyutu baglamindaki goriislere daha g¢ok katildiklar
goriilmiistiir. Bu da, meslege yeni baslamanin kendi basina bir motivasyon araci

oldugunu gosterir.

d) Egitim Diizeyi Degiskeni Agisindan Bireysel Kariyer Yoénetiminin
Gergeklesme Diizeyi

Katilimcilarin  BKY gerceklestirme diizeylerine iliskin goriislerinin egitim
diizeyi bakimindan dagilimina bakildiginda BKP, BKG ve BKM alt boyutu ile BKY
Ol¢eginin tiimiine iliskin goriislerinin degiskenlik gosterdigi goriilmiistiir. Buna gore
BKY ger¢eklestirme diizeyi baglaminda BKP ve BKM alt boyutlari iligkin gériislerinin
egitim diizeyi bakimindan anlamli bir fark gostermedigi, BKG alt boyutu ile BKY
Olgeginin tiimiine iligkin goriislerinin egitim diizeyi bakimindan anlamli bir fark
gosterdigi goriilmiistiir. Bir baska ifadeyle, doktora egitime sahip 6gretim elemanlarinin
BKG alt boyutu iligkin gortislere, lisans mezunu 6gretim elemanlarina ve yiiksek lisans
egitimine sahip 6gretim elemanlarina gére daha ¢ok katildiklari, BKY ger¢eklestirme
diizeyi Olgegine iliskin goriislere lisans mezunu G6gretim elemanlarina gore daha ¢ok

katildiklar1 goriilmiistiir.

e) Gorev Degiskeni Acgisindan Bireysel Kariyer Yonetiminin Gerceklesme

Diizeyi

Ogretim elemanlarinin BKY gerceklestirme diizeylerine iliskin goriislerinin
gorev tiirli bakimindan analizlerine bakildiginda BKP, BKG ve BKM alt boyutu ile
BKY o6l¢eginin tiimiine iligkin goriislerinin degiskenlik gosterdigi; buna gore BKY
gerceklestirme diizeyine iliskin BKP ve BKG alt boyutlar1 ile BKY &lgeginin tiimii
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bakimindan goriisleri gorev tiiriine gore farklilasmadigi ama BKG alt boyutuna iligkin
goriislerinin ogretim liyesi olarak gérev yapan Ogretim elemanlarinin okutman ve
arastirma gorevlisi olarak gorev yapan Ogretime elemanlarima gore daha ¢ok

gerceklestirdikleri goriilmiistiir.

5.1.2. Ogretim Elemanlarimin Orgiitsel Kariyer Yonetimi Kabul

Diizeylerine Iliskin Sonuclar

Arastirmanin ikinci alt problemi 6gretim elemanlarinin orgiitsel kariyer yonetimi

kabul diizeyidir. Bu alt probleme iligskin sonuglar asagidadir.

Ogretim elemanlarinin OKY kabul diizeylerine iliskin goriisleri incelenmis, buna
gore katilimeilarin OKYS ve OKP boyutlarina “tamamen” diizeyinde katildiklari, OKG
alt boyutu ile OKY 6lgeginin tiimiinii “cok” diizeyinde kabul ettikleri ortaya ¢ikmistir.

Orgiitsel kariyer ydnetimi ve bu boyutta yer alan ve 3 alt boyuta (OKYS, OKP ve
OKG) katilimcilari cinsiyetleri, medeni durumlari, kidemleri, egitim diizeyleri ve

gorevleri degiskenleri agisindan bakilmis ve asagidaki sonuglara ulagilmigtir:
a) Cinsiyet Degiskeni Acisindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi Kabul Diizeyi

Ogretim elemanlarinin OKY kabul diizeylerine iliskin goriislerinin cinsiyet
degiskeni agisindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigimi belirlemek amaciyla
yapilan analizlerde, erkek ve kadin 6gretim elemanlarmin OKYS, OKP ve OKG alt
boyutlar1 ile OKY &lceginin tiimiine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark ortaya
¢ikmadigr gortilmiistiir.

b) Medeni Durum Degiskeni Acisindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi Kabul
Diizeyi

Ogretim elemanlarmin OKY kabul diizeylerine iliskin goriisleri, medeni durum
degiskenine gore incelenmis, buna gére bekar ve evli katilimeilarin OKY kabul diizeyi
baglaminda OKYS, OKP ve OKG alt boyutlar1 ile OKY &lgeginin tiimiine iliskin

gorlsleri arasinda anlamli bir fark bulunamamustir.
¢) Kidem Degiskeni A¢isindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi Kabul Diizeyi

Ogretim elemanlarinin OKY kabul diizeylerine iliskin gériislerinin kidem
bakimindan gériislerine bakildiginda; OKY kabul diizeyleri baglaminda OKYS, OKP
ve OKG alt boyutlar1 ile OKY 6l¢eginin tiimiine iliskin goriislerinin mesleki kidem
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bakimindan degiskenlik gosterdigi, bu degisikligin 11-15 y1l mesleki kideme sahip olan
Ogretim elemanlarinin, 21 yil ve tizeri mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarina

gore OKYS alt boyutunu daha c¢ok kabul ettikleri yoniinde oldugu gdzlenmistir.
d) Egitim Diizeyi Degiskeni Acisindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi Kabul Diizeyi

Katilimcilarin - OKY kabul diizeylerine iliskin gdriisleri egitim diizeyi
bakimindan incelendiginde; OKYS, OKP ve OKG alt boyutu ile OKY 6l¢eginin tiimiine
iliskin goriislerinin katilimeilarin egitim diizeyi bakimindan degiskenlik gdsterdigi, bu
degisikligin lisans egitime sahip 6gretim elemanlarmi OKP, OKY ve OKG alt boyuta
iligkin goriislere daha ¢ok katilmakla ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir.

e) Gorev Degiskeni Acisindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi Kabul Diizeyi

Ogretim elemanlarmin OKY kabul diizeylerine iliskin gériislerinin gorev tiirii
bakimindan betimsel istatistik degerlerine bakildiginda OKYS, OKP ve OKG alt boyutu
ile OKY o&lceginin tiimiine iliskin goriislerinin degiskenlik gosterdigi, buna gore
degisikligin okutman olarak gérev yapan 6gretim elemanlarinin arastirma gorevlisi ve
ogretim gorevlisi/uzman olarak gorev yapan dgretime elemanlarma gére OKY 6lgeginin
tiimiine ve OKG alt boyutundaki goriisleri daha ¢ok kabul ettikleri ydniinde oldugu

gorilmistir.

5.1.3. Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Gerceklesme Diizeylerine iliskin

Sonugclar

Arastirmanin {iglincli alt problemi “Ogretim elemanlarmin oOrgiitsel kariyer
yonetiminin ger¢eklesme diizeyine iligskin goriisleri nedir?” olarak ifade edilmistir. Bu

alt probleme iligskin sonuglar asagidadir;
5.1.3.1. Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Gerceklesme Diizeyi

Bu arastirma kapsamindaki 6gretim elemanlarmin  kurumlarmda OKY
gerceklesme diizeylerine iliskin goriisleri incelenmistir. Buna gore 68retim elemanlart,
kurumlarinda OKYS ve OKP alt boyutlarinin “orta” diizeyde gerceklestigini, OKG alt
boyutu ile OKY 6lgeginin tiimiiniin “az” diizeyinde gerceklestigini belirtmislerdir.
Ogretim elemanlar1 kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyi bakimindan en cok OKYS
ve OKP’nin gergeklestigini, en az ise OKG’nin gerceklestigini belirtmislerdir.
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Bir bagka ifadeyle Ogretim elemanlarinin orta diizeyde gerceklestigini
diisiindiikleri maddeler sunlardir; dekanlar, boliim baskanlari, boliime / fakiilteye /
tiniversiteye yeni gelenlere veya gorev degisikligi olanlara ¢alistigi birimi tanitma ve
Ozelliklerini anlatma, kariyerinde durgunluk gosteren 6gretim elemanlarin1 motive etme,
kariyer gelistirmede performans degerlendirmesi yapilmasi, kariyer hedeflerine
ulagabilmek i¢in tiniversitemin belirledigi bir kariyer yolunun bulunmasi, ¢alisanlarin
yetkinliklerini gelistirmek icin ¢esitli faaliyetler planlanmasi, fakiilte dekanlari/boliim
baskanlarinin fakiiltenin/boliimiin i¢inden secilmesi, kurumum kariyer basamaklarinin
planlamasi, kurumda detayli gbrev tanimlarinin bulunmasi, her gorev icin gerekli
niteliklerin belirlenmesi, kurumda belirlenen kariyer yollarinin objektif ol¢iitlere
dayanmasi, kariyer gelistirme sisteminin her ¢alisana uygulanmasi, yiikselme ve ayrilma

kosullarinin 6nceden objektif olarak yonetmelikle belirlenmesi.

Buna karsin Ogretim elemanlar1, kariyer hakkinda bilgiye sahip olmayan
Ogretim elemanlarina egitim verilmesi, kendisini degerlendirmesi igin testlerin
verilmesi, 6gretim elemanlarinin yaptig1 isleri kendilerinin tasarlamasi, sonuca ulasacak
kararlar1 alabilmesi, emekliligi yaklagsmis olanlara emeklilik hakkinda bilgi verilmesi,
kariyer gelisimi iceren yayinlar hazirlanmasi, kariyer planlamasi yapilmasinda, kariyer
planlama gruplarinin olusturulmasi, kariyer gelistirmede alternatifler sunulmasi,
akademik anlamda donanimli olabilmek i¢in hangi bilgi, beceri ve yeteneklerin
tasinmasi gerektigi konusunda bilgi verilmesi, deneyim kazanmak i¢in farkli birimlerde
calisilmasi, kurumun calisanlarin kariyer girisimlerini tam ve tarafsiz bilgilerle
cevaplamasi, kurumun ¢alisanlarina mesleki gelisiminde neler yapmasi gerektigine
yonelik rehberlik yapmasi, ¢alisanlarin hedeflerine ulagmasi i¢in kurum disindan uzman
kisilerden kariyer ile ilgili 6zel ders, seminer vb. almasi, hedeflenilen gorevleri
yapanlarin, yapilan goérev konusunda egitmesi konularinin ise az diizeyde

gergeklestigini belirtmislerdir.

Orgiitsel kariyer yonetimi ve bu boyutta yer alan ve 3 alt boyutta (OKYS, OKP ve
OKG) yer alan maddelerin gerceklesme diizeylerine katilimcilarin cinsiyetleri, medeni
durumlar, kidemleri, egitim diizeyleri ve goérevleri degiskenleri agisindan bakilmis ve

asagidaki sonuglara ulagilmistir:

a) Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Orgiitsel Kariyer Yénetiminin Gergeklesme

Diizeylerine Tliskin Sonuclar
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Ogretim elemanlarinin  kurumlarinda OKY gerceklesme diizeylerine iliskin
goriisleri cinsiyetleri bakimindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek
amaciyla yapilan analizlerde; erkek ve kadin katilimeilarin OKYS, OKP alt boyutu ile
OKY blgeginin tiimiine iliskin goriisleri arasinda kadinlar lehine anlamli bir farkin
olustugu; buna karsin OKG gerceklesme diizeyi ile ilgili goriisleri arasinda anlamli bir
farkin olusmadigi, bir baska ifadeyle her iki cinsiyetteki Ogretim elemanlar1 orta

diizeyde orgiitsel kariyer gelistirmenin oldugu sonucuna ulasilmistir.

b) Medeni Durum Degiskeni Acisindan Orgiitsel Kariyer Yénetiminin
Gergeklesme Diizeylerine Iliskin Sonuclar

Ogretim elemanlarinin  kurumlarinda OKY gerceklesme diizeylerine iliskin
gortiglerinin medeni durumlart bakimindan degisip degismedigine iliskin yapilan
analizlerde; bekar ve evli katilimcilarm kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyi
baglaminda OKYS, OKP ve OKG alt boyutlar1 ile OKY 6lgeginin tiimiine iliskin

goriigleri arasinda anlamli bir farkin olusmadigi ortaya ¢ikmustir.

¢) Kidem Degiskeni Acisindan Orgiitsel Kariyer Yénetiminin Gergeklesme

Diizeylerine Iliskin Sonuclar

Kidem degiskeni agisindan katilimcilarin kurumlarmda OKY gerceklesme
diizeylerine iliskin gorlisleri arasinda fark olup olmadigina bakilmis analizler
sonucunda, dgretim elemanlarmin kurumlarinda OKYS ve OKG’nin gerceklesme
diizeyine iliskin gériislerinin mesleki kideme gére farklilasmadigi, buna karsin, OKP alt
boyutu ve OKY &lgeginin tiimii bakimidan anlamli farkin olustugu ve bu farkin 1-5 yil
mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin digerlerine gore (6-10 yil, 11-15 yil,
16-20 y1l ve 21 yil ve iizeri mesleki kideme sahip olan Ggretim elemanlarina gore)
kurumlarinda OKY ve OKP alt boyutunun daha gok gergeklestigini belirtmelerinden
kaynaklandig1 goriilmiistiir.

d) Egitim Diizeyi Degiskeni Acisindan Orgiitsel Kariyer Yénetiminin
Gerceklesme Diizeylerine Iliskin Sonuclar

Katilimecilarin kurumlarinda OKY gergeklesme diizeyine iliskin goriislerinin

egitim diizeyi bakimindan dagilimma bakildiginda OKG alt boyutuna iliskin

gortislerinin  degiskenlik gosterdigi; degisikligin doktora egitimine sahip Ogretim
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elemanlarimin yiiksek lisans egitimine sahip 6gretim elemanlarina gére bu boyuta daha

cok katilmalarindan kaynaklandigi ortaya ¢ikmustir.

e) Gorev Degiskeni Acisindan Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Gerceklesme

Diizeylerine Tliskin Sonuclar

Katilimeilarin kurumlarinda OKY gergeklesme diizeyine iliskin goriislerinin
gorev tiirii bakimimdan betimsel istatistik degerlerine bakildiginda kurumlarinda OKY
gerceklesme diizeyi baglaminda OKYS, OKP ve OKG alt boyutu ile OKY &lceginin
tiimiine iliskin goriisleri gorev tlirii bakimindan degiskenlik gosterdigi ama anlamli bir

farkin olusmadig1 gozlenmistir.

5.1.4. Orgiitsel Kariyer Yonetimi Kabul Diizeyleri ile Gergeklesme
Diizeyleri Arasinda Iliskiye iliskin Sonuclar

Arastirmanin dordiincli alt problemi “Ogretim elemanlarinin orgiitsel kariyer
yonetimi kabul diizeyine iliskin goriisleri ile 6gretim elemanlarinin kariyer yonetimi
gerceklesme diizeyine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir iligki var midir?” olarak
ifade edilmistir. Bu alt probleme iliskin olarak yapilan Pearson korelasyon testi
sonucunda &gretim elemanlarmin  OKY kabul diizeyine iliskin goriisleri ile
kurumlarinda OKY gerceklesme diizeyine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir iliski

saptanmamistir.
5.2. ONERILER

Aragtirmanin bu boliimiinde dncelikle uygulamacilara sonrada da arastirmacilar

i¢in Onerilere yer verilmistir.
5.2.1. Uygulamacuar I¢in Oneriler

e Ogretim elemanlarnin kariyer gelistirmelerinde motive edici degiskenler

artirtdmalidir.

e Ogretim elemanlarmin kurumlarindaki formal ve informal kariyer engeller

kaldirilmalidir. Ayrica kurumdaki degisikliklerde goriisleri alinmalidir.

e Goreve yeni baglayan Ogretim elemanlarinin bireysel kariyer gelistirmeleri

i¢in firsatlar artirilmalidir.

e Universiteler dgretim elemanlarinin kariyerlerini gelistirmeleri igin daha fazla

olanaklar yaratmalidir.
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e Universiteler 6gretim elemanlarmin kariyer gelistirmelerinde performans /

yetkinlik degerlendirmesi yoluna gidilmelidir.

e Ogretim elemanlarinin {iniversitelerde gorev yapabilmesi saglanirken

onceden belirlenmis objektif dlciitler gelistirilmelidir.

e Universitelerde kariyer planlama ve gelistirmelerinde objektif Kkriterler

gelistirilmelidir.

e Universitelerde dgretim elemanlarmin kendilerini siirekli degerlendirilmesini

saglayan alternatifler olusturulmalidir.

e Universitelerin, kariyerlerini gelistirmeleri icin yaymlara ve bilgiye ulasma
bakimlarindan 6gretim elemanlarina rehberlik etmesi saglanmali ve tniversiteler bu

konuda onlara siirekli ve ciddi yardimda bulunmalidir.
5.2.2. Arastirmacilar I¢in Oneriler
Arastirmacilar;
e Yiiksekogretim kurulu biinyesinde kariyer yonetim sistemini arastirabilirler.

e Akademik g¢evre-sanayi ortakligi gergevesinde kariyer gelistirme konularini

arastirabilirler.

e Ulkeler aras1 karsilastirmali kariyer gelistirme sistemlerini arastirabilirler.
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