KTO KARATAY UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
YUKSEK LiSANS PROGRAMI

UNIVERSITE OGRENCILERININ MRjYER PLANLAMA
FAALIYETLERININ DEMOGRAFIK DEGISKENLERE GORE
INCELENMESIi: VAKIF UNiVERSITESi ORNEGI

Hale SEVER SARICI

Yiiksek Lisans Tezi

KONYA
Subat 2020



UNIVERSITE OGRENCILERININ KARIYER PLANLAMA FAALIYETLERININ
DEMOGRAFIK DEGISKENLERE GORE INCELENMESI:
VAKIF UNIVERSITESI ORNEGI

Hale SEVER SARICI

KTO Karatay Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisii
Isletme Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Programi

Yiksek Lisans Tezi

Tez Damigmani: Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN

KONYA
Subat 2020



KABUL ONAY

Hale SEVER SARICI tarafindan hazirlanan “Universite Ogrencilerinin Kariyer
Planlama Faaliyetlerinin Demografik Degigkenlere Gore Incelenmesi:Vakif Universitesi
Ornegi” baghkli bu caligma, 14.02.2020 tarihinde yapilan savunma sinavi sonucunda
bagarthi bulunarak jiirimiz tarafindan Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmisgtir.

Jiiri Bagkani: Dr. Ogr. Uyesi Ebru ERTURK
Necmettin Erbakan Universitesi

Tez Damismani:  Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN D W—

KTO Karatay Universitesi

Jiiri Uyesi: Dr. Ogr. Uyesi Hasan GEDIK ﬁ@_
KTO Karatay Universitesi

Jiiri tarafindan kabul edilen bu ¢aligmanmn Yiksek Lisans Tezi olmasi igin gerekli
sartlar1 yerine getirdigini onayliyorum.

gr. Ogr. Uyesi Fa%ma Didem TUNCEZ

Enstitii Miid{irt




BIiLDIiRIM

Enstitii tarafindan onaylanan Yiiksek LisansADeletera-tezimin tamamini veya herhangi
bir kismim basili veya dijital bigimde arsivleme ve asagida belirtilen kosullar dahilinde
er1$1me agma iznini KTO Karatay Universitesine verdigimi bildiririm. Bu izinle,
Universiteye verilen kullamim haklan digindaki tiim fikri miilkiyet haklarim bende
kalacak ve gelecekteki caligmalar (makale, kitap, lisans, patent vb.) igin tezimin
tamaminin veya bir boliimiiniin kullamim haklar1 yalnizca bana ait olacaktir.

Tezimin biitiiniiyle kendi ¢alismam oldugunu, baskalarinin haklarim ihlal etmedigimi ve
tezimin tek yetkili sahibi oldugumu beyan ve taahhiit ederim. Telif hakki bulunan ve
sahiplerinden yazili izinle kullanilmasi zorunlu olan kaynaklari, yazili izin alarak
kullandigimu ve istenildiginde izinlerin suretlerini Universiteye teslim etmeyi taahhiit
ederim.

Yiiksekogretim Kurulu tarafindan yayimlanan “Lisanstistii Tezlerin Elektronik Ortamda
Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime Agilmasimna liskin Yonerge” kapsaminda, tezim,
asagida belirtilen kosullar haricince, YOK Ulusal Tez Merkezi ve KTO Karatay
Universitesi Agik Erisim Sisteminde erigime agilir.

[] Enstitii / Fakiilte Yonetim Kurulu karari ile tezimin erisime agilmasi mezuniyet
tarihimden itibaren 2 yil ertelenmistir.!

[ ] Enstitii / Fakiilte Yonetim Kurulunun gerekgeli karari ile tezimin erisime agilmasi
mezuniyet tarihimden itibaren ... ay en fazla 6 ay ertelenmistir.?

[] Tezimle ilgili gizlilik karar1 verilmistir.34
14 Subat 2020

Hale SEVER SARIEQI

1 MADDE 6(1) Lisansiistii tezle ilgili patent bagvurusu yapilmasi veya patent alma siirecinin devam
etmesi durumunda, tez damismanmin onerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun goriisii iizerine enstitii
veya fakiilte yonetim kurulu iki y1l siire ile tezin erigime agilmasmin ertelenmesine karar verebilir.

2 MADDE 6(2) Yeni teknik, materyal ve metotlarm kullamldigi, heniiz makaleye doniismemis veya
patent gibi yontemlerle korunmamis ve internetten paylagiimasi durumunda 3. sahislara veya kurumlara
haksiz kazang imkam olusturabilecek bilgi ve bulgulari igeren tezler hakkinda tez danigmaninin dnerisi ve
enstitil anabilim dalinin uygun gérilgii iizerine enstitil veya fakiilte yonetim kurulunun gerekgeli karar1 ile
alt1 ay1 agmamak iizere tezin erisime agilmasi engellenebilir.

3 MADDE 7(1) Ulusal gikarlar1 veya gitvenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat, savunma ve giivenlik,
saghk vb. konulara iligkin lisansistil tezlerle ilgili gizlilik karari, tezin yapildigi kurum tarafindan verilir.
Kurum ve kuruluglarla yapilan isbirligi protokolii gergevesinde hazirlanan lisansiistii tezlere iligkin gizlilik
karar ise, ilgili kurum ve kurulugun 6nerisi ile enstitii veya fakiiltenin uygun goriisii {izerine Universite
yonetim kurulu tarafindan verilir. Gizlilik karari verilen tezler Yilksekogretim Kuruluna bildirilir.

4 MADDE 7(2) Gizlilik karar1 verilen tezler gizlilik siiresince enstitii veya fakiilte tarafindan gizlilik
kurallar1 gercevesinde muhafaza edilir, gizlilik kararmin kaldirilmas: halinde Tez Otomasyon Sistemine

yiiklenir.

ii



ETIiK BEYAN

KTO Karatay Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez/Proje Hazirlama ve Yazim
Kurallarma uygun olarak Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN danigmanliginda
tarafimdan iiretilen bu tez/proje ¢alismasinda; sunduum tiim veri, enformasyon, bilgi
ve belgeleri bilimsel etik kurallari gergevesinde elde ettigimi, tiim deBerlendirme,
analiz, bulgu ve sonuglari bilimsel usullere uygun olarak sundugumu, tez/proje
calismasinda yararlandigim kaynaklarim tiimiine bilimsel normlara uygun bigimde atifta
bulunarak kaynak gosterdigimi, tezimin/projemin kaynak gosterilen durumlar diginda
6zgin oldugunu bildirir, aksi bir durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarini
kabullendigimi beyan ederim.

14 Subat 2020

Hale SEVER SARIét

iii



TESEKKUR

Tez ¢alismamin tiim asamalarinda kiymetli bilgi ve deneyimleriyle yardimci olan
degerli tez danismanim Saym Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN ’a, ¢alismamin
analiz ve yorumlarima destek veren degerli hocam Sayin Dr. Ogr. Uyesi Ahmet CALIK’
a, bu siirecte desteklerini hep hissettigim esime ve aileme tesekkiirlerimi sunarim.

Subat, 2020 Hale SEVER SARICI



OZET

Hale SEVER SARICI
Universite Ogrencilerinin Kariyer Planlama Faaliyetlerinin Demografik Degiskenlere
Gore Incelenmesi: Vakif Universitesi Ornegi
Yiiksek Lisans
Konya, 2020

Kariyer insanlarin is ve yasam hedeflerine gore yonlendirilen ve ¢alistiklart kuramlar
tarafindan yonetilen gelisim siirecindeki davranislari, tutumlari ve duygular igeren
yasam boyu siiren bir ¢abadir.

Kariyer planlamasi, kisinin kendine ve hedeflerine yonelik bir anlayis gelistirmenin
yani sira, is diinyasinda beklenen uyum i¢in egitim ve ¢alisma pazarlar firsatlarindan ve
engellerinden haberdar olmay1 igeren ve siirekli yinelenen bir siirectir.

Bu aragtirmanin amaci, kariyer kavraminin ne oldugu, kariyer asamalari, kariyer
planlama ve Ggrencilerin kariyer secimini etkileyen faktorleri tespit etmek, ¢oziim
onerileri sunmaktir. Universite dgrencilerinin kariyer planlamasini, kariyer tercihlerini
etkileyen faktdrlerin anlagilmasina yonelik yapilan bu calisma evrenini Konya ilindeki
bir vakif tniversitesi olusturmaktadir. Vakif tiniversitesinde okuyan ogrencilerden
Hukuk Fakiiltesi, Miithendislik Fakiiltesi, Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi, Sosyal
ve Beseri Bilimler Fakiiltesi, Isletme ve Yonetim Bilimleri Fakiiltesi’'nde 4. smif
ogrencisi olan boliimler arastirmaya dahil edilmis olup, 6rneklem formiilii geregince
yaklagik 370 6grenciye ulagilmak istenmistir. Calismada kolayda 6rneklem yontemiyle
500 anket gonderilmis, anket formunu dolduran 410 6grencinin verileri {izerinden
degerlendirme yapilmistir. Kariyer alt boyutlarindan giivenlik/istikrar alt boyutunun
kadin katilimeilar igin, yonetimsel ve meydan okuyucu alt boyutlarinin erkek
katihmcilar i¢in 6nemli oldugu ayni zamanda Miihendislik Fakiiltesi dgrencilerinin
yonetimsel, girisimci ve meydan okuyucu ifadelerine katildiklari, kariyer memnuniyeti
alt boyutunun ise Hukuk Fakiiltesi 6grencileri igin 6nemli oldugu goriilmistiir. Genel
akademik ortalamas: yiiksek olan katilimecilarin = kullandiklar1 ifadelerde ise
giivenlik/istikrar ve teknik/fonksiyonel alt boyutlarinin 6nemli oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler

Kariyer Planlamas1, Vakif Universitesi, Universite Ogrencileri



ABSTRACT

Hale SEVER SARICI

Examining of Career Planning Activities of University Students in Terms of
Demographic Variables: a Case of Foundation University

Master’s Thesis
Konya, 2020

Career is a lifelong effort that includes behaviors, attitudes, and emotions in the
development process that is guided by people's business and life goals and managed by
the theories they work with.

Career planning is a constantly recurring process that includes developing an
understanding of one's self and goals, as well as being aware of the opportunities and
barriers of education and labor markets for the expected adaptation in the business
world.

The purpose of this research is to determine what the concept of career, career stages,
career planning and factors affecting students' career choice, and offer solutions. This
study universe, which is carried out to understand the factors that affect career planning
and career preferences of university students, is a foundation university in Konya. The
departments that are 4th year students in the Faculty of Law, Faculty of Engineering,
Faculty of Fine Arts and Design, Faculty of Social and Humanities, Faculty of Business
and Management, among the students studying at the foundation university were
included in the research, and it was aimed to reach approximately 370 students
according to the sampling formula. In the study, 500 questionnaires were sent by
sampling method, and 410 students who completed the questionnaire were evaluated
based on their data. It was observed that the security / stability sub-dimension, which is
one of the career sub-dimensions, is important for female participants, the managerial
and challenging sub-dimensions are for male participants, and that the Engineering
Faculty students participate in the managerial, entrepreneurial and challenging
expressions, and the career satisfaction sub-dimension is important for the Faculty of
Law students. It was determined that the security / stability and technical / functional
sub-dimensions were important in the statements used by the participants with a high
overall academic average.

Key Words
Career Planning, Foundation University, University Students
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1. GIRIS

Gelisen diinya ekonomisi, tiim ¢alisma alanlarindaki rekabetgiligi arttirmakta ve yeni is
kollar1 ve firsatlar yaratmaktadir. Nitelikli ¢alisanlar, bu ekonomik gelismelerin ve yeni
is kollarinin temel gereksinimlerini olusturur. Nitelikli ¢alisan kavrami, halihazirda
calistig1 ya da gelecekte ¢alisacagi isin tiim karmasikliklarini bilecek sekilde kendisini
gelistiren kisi olarak tanimlanabilir. Bu, bireye zamana ve gelece§e uygun bir plan
yapmasina, isin tiim inceliklerini bilmek i¢in kendini gelistirmesi ve egitmesine
baglhdir. Kariyer sadece bir is degil, insanlarin is ve yasam hedefleri tarafindan
yonlendirilen ve i¢inde ¢alistiklari kurumlar tarafindan yonetilen gelisim siirecindeki
davraniglari, tutumlar1 ve duygulart iceren yasam boyu siiren bir ¢abadir. Dolayisiyla,
bir kariyerin gelisimi, bir insan1i yasami boyunca onu bigimlendiren psikolojik,
sosyolojik, egitimsel, fiziksel, ekonomik ve g¢evresel faktorlerin etkisinde gelisen uzun
vadeli ve karmasik bir siiregtir. Bu zaman ve planlama siireci kariyer planlamasi olarak

tanimlanabilir.

Kariyer planlamasi, kisinin kendine ve hedeflerine yonelik bir anlayis gelistirmenin yan
sira, i diinyasinda beklenen uyum igin egitim ve ¢aligma pazarlari firsatlarindan ve
engellerinden haberdar olmay: iceren ve siirekli yinelenen bir siirectir. Ideal olarak,
meslek ve yasam yonleri hakkinda bilingli segimleri igerir. Kariyer planlamalarinin
tiimii hem organizasyonu hem de kisileri direkt olarak etkiler. Kisiler bu faaliyette
bagrolde oynasalar da kendilerine diisen rol kadar organizasyonun da Kkariyer
planlamada 6nemli bir fonksiyonu bulunmaktadir ve isletmeler bu c¢ercevede kariyer
planlamasi yapan bireylere gerekli destegi vermek durumundadir. Bireylerin tek basina
uygulayicit olmalari her zaman sonug vermeyebilir. Bu baglamda, her iki tarafta esit
Olglide yiikiimliiliik sahibidir denilebilir. Kariyer planlamasi yapan bireylere, kurum
araclar1 ve olanaklar ile ilgili olarak bilgi verilmelidir. Bu da isletme tarafindan

organize ve tatbik edilmelidir.
Problem

Bugiiniin diinyasinda {iniversite 6grencileri, kariyer se¢imi ve planlamasinda 6n plana
cikmaktadir. Ogrenciler genellikle meslek secerken kariyerlerini diisiinmezler, egitim
alacaklar1 tniversiteleri ve hatta tniversitelerin de boliimlerini secerken Kariyer

planlarin1 géz 6niinde bulundurmazlar. Ogrencilerin Kariyer planlamasi genellikle



mezun olduktan sonra baslar. Universiteler, 6grencilerin uzmanlik alan ile ilgili temel
bilgilerle birlikte staj, kurs ve seminer gibi firsatlar1 sunarak is diinyasina hazirlayan
kurumlardir. Ogrenciler, Kariyer planlamalarmi, i¢ ve dis faktorlerle birlikte
calisacaklari is alanlarin1 ve egitimlerini segerek yaparlar. Birey, kariyer segerken bircok
faktorden etkilenir. Bu faktorler aile, yas, cinsiyet, kisisel ozellikler, yetenekler, yasal
faktorler, sosyal faktorler, ekonomik faktorler ve egitim kurumlarmin etkisi olarak
siniflandirilabilir. Ancak, iiniversite oOgrencilerinin kariyer planlamasinda bazi
sorunlarla karsilasmast miimkiindiir. Ogrencilerin kariyer planlama siirecinde
karsilastiklar1 problemleri inceleyen literatiirde yeterli ¢alisma bulunmamaktadir. Bu

calismanin alandaki boslugu dolduracag diistiniilmektedir.
Amacg

Bu calismanin amaci, {iniversite Ogrencilerinin kariyer planlama faaliyetleri ve bu
faaliyetlere gore demografik degiskenlerin etkisinin incelenmesidir. Yine bir baska
amag, Ogrencilerin kariyer se¢cme ve planlama asamasinda karsilastiklar cesitli
problemlerin belirlenmesi ve ¢6ziim Onerilerinin sunulmasidir. Konunun teorik
aciklamalarina ek olarak, bu galisma, 6grencilerin kariyer se¢imini belirlerken hangi
unsurlardan ne Olgiide etkilendikleri aragtirilarak karsilagilan sorunlar ve ¢6ziim
Onerilerini ortaya ¢ikarmaktir. Ayni zamanda Ogrencilerin kariyer yonetimi konusunda
sahip olduklar1 goriisleri toplamak ve bu alana ne kadar agirlik verilmesi gerektigini

belirlemek de ¢calismanin bir bagska amacidir.
Onem

I¢inde bulundugumuz bilgi toplumunda meslek yasami kavrami, degisiklik gdstermekte
ve kariyer kavrami on plana ¢ikmaktadir. Kariyerin bireylerin ilgi ve yeteneklerine gore
planlanmasi sadece bireyler agisindan degil toplumlar acisindan da 6nem tagimaktadir.
Ciinkii bireylerin ilgi ve yeteneklerine gore kariyerleri planlandiginda, calisma
yasaminda daha basarili ve daha verimli olacaklardir. Bu tiir bireylerden olusan
toplumlarda ve tilkelerde ise is yasami daha verimli ve saglikli isleyecektir. Bu
baglamda Kkariyer planlamasi asamasinda karsilasilan zorluklarin tespit edilmesi ve bu
zorluklarin giderilmesine yonelik onlemler alinmasi olduk¢a dnemlidir. Bu sorunlarin
tespit edilmesi ve ¢6ziim Onerilerinin sunulmasi agisindan yapmis oldugumuz calisma

Onem tasimaktadir.



Varsayimlar

Vakif iiniversitesinde okuyan oOgrencilere yapilan ankette yer alan Onermeler,
Ogrencilerin kariyer planlamasina etki eden faktorlerin anlasilmasi icin yeterlidir.
Secilen arastirma yOntemi, arastirmanin amacina, konusuna ve sorunlarin ¢dziimiine
uygundur. Belirtilen kosullar altinda olusturulan 6rneklemin, evreni temsil yeterliligine

sahip oldugu varsayilmaktadir.
Simirhhiklar

Bu aragtirmanin kapsami, konu ile ilgili literatiir taramasi sonucu belirlenmistir. Bu
aragtirma; diinyada ve Tiirkiye’de kariyer planlamasina yonelik ve kariyer tercihi ile
ilgili yazilan kitaplar ve konu ile ilgili yapilan arastirmalarla sinirhidir. Calisma evrenini
Konya ilindeki bir vakif {iniversitesi olusturmaktadir. Sonuglar yalnizca bu gruba
genelleme yapilabilir. Calisma, arastirmanin gerceklestirildigi 2019 yili ve toplanilan

bilgiler anket ve veri toplama teknigi ile sinirlidir.

Bu ¢alisma bes boliimden olusmaktadir. Calisma giris bolimii ile baslamakta olup,
ikinci bolimiinde ise kariyerin tanimina ve kapsamina, kariyer ile ilgili diger
kavramlara ve kariyer sathalarina yer verilmistir.

Ucgiincii béliimiin de, kariyer planlama kavrami ve 6nemi, bireysel kariyer planlama

asamalar1 ve kariyer se¢cimini etkileyen faktorlere yer verilmistir.

Calismanin dordiincti boliimde ise Konya ilindeki bir vakif iiniversitesinde 4. sinif da
egitim goOren Universite Ogrencilerinin kariyer planlamasini, kariyer tercihlerini
etkileyen faktorlerin anlasilmasina yonelik bir aragtirma yapilmigs ve ortaya cikan
bulgulara gore detayli yorum yapilmistir. Anket sonuglar1 demografik 6zelliklere gore
analiz edilerek tablo ve sekiller esliginde sayisal veriler ile sunulmustur. Calismanin son
boliimiinde sonug ve Oneriler boliimii yer almaktadir. Bu boliimde literatiir, bulgular ve

tartisma boliimii kisaca 6zetlenmis ve 6neriler sunulmustur.



2. KARIYER KAVRAMI VE KAPSAMI

Bu boliimde kariyer kavraminin tanimi ve kapsami lizerinde durulacaktir.

2.1. Kariyer Kavraminin Tanimlanmasi

Kariyer, oncelikle, bireylerin yagamlar1 boyunca lstlendikleri {icretli veya licretsiz, is
rollerinin siras1 ve gesitliligi ile ilgilidir. Ayni1 zamanda bireylerin degerli is firsatlarini
anlamalarii ve is rollerinin daha genis yasam rolleriyle iliskilendirmelerini saglayan
yapidir. Kariyer gelisimi, is ve topluma etkin bir sekilde katilmak i¢in 6grenmeyi,
calismay1 ve gegisleri yoneten her birey i¢in yasam boyu siiren bir siiregtir. Basarili
kariyer gelisimi, bireylerin kisisel ve ekonomik refahi, sosyal hareketlilik, ekonomik
tiretkenlik ve sosyal adalet agisindan onem tasimaktadir. Kariyer ¢alismalarinin ulusal
politika, organizasyon uygulamalar1 ve bireysel beklentiler arasinda koprii olusturan
kritik bir rol oynadigi vurgulamaktadir. Bununla birlikte, kariyer kavrami iizerine
yapilan calismalarda, bu kavramin tanimina atfedilen anlamlar {izerinde bir mutabakat
olmadig1 goriilmektedir. Kariyerin, perspektif ¢esitliligi nedeniyle arastirmacilarin farkli
bakis agilarina gore farkli tanimlandig1 goriilmektedir. Bu ¢ercevede bu kavramla ilgili

olarak yapilmis farkli tanimlar iizerinde durmak gerekmektedir (Canman, 2000: s. 121).

Kariyer, Ingilizce “career” Fransizca “carrierre” kelimesinin karsiligi olarak Tiirkge’ye
aktarilmigtir. Kariyer kavrami Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde, “Bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen asama, basart ve uzmanliktir.” bi¢iminde ifade edilmistir. Bu
tanimdan yola cikarak kariyer kavraminin genel itibariyle belirli bir statii elde etme,
meslekte yiikselme, ilerleme ve istenilen bir meslege sahip olma anlaminda
kullanildigin1 ifade etmekte miimkiindiir. Kariyerin bu sekilde tanimlanmasi,
uzmanlagma tizerinde vurgu yapilarak bu sekilde bir meslek seklinde algilanmasina yol
agcmis ve uzmanhk gerektirmeyen meslekler de is seklinde degerlendirilmistir

(Sabuncuoglu, 2005: s. 32).

Kariyer, bir insanin tiim yasam sliresini kapsayan ve genellikle yasamin bir
asamasindan digerine gecisini yansitan birka¢ asama veya asamalar ile ilgili goriilen bir
is deneyimleri kalib1 olarak tanimlanabilir. Bu tanimda vurgulanan ana bakis agisi,
kisinin kariyerinin ig diizenlemeleri goriinlimiinden ziyade zamanla daha fazla ilgili

oldugudur. Bu, bir kisinin kariyer basarisini, organizasyonlar veya ulusal baglamlar



arasindaki hareketlilik olanaklarindan ziyade, tek bir organizasyonun hareketliligine
dayanarak degerlendirme siirecini igerir. Benzer sekilde, Collin (1998) kariyer teriminin
bireylerin orgiit ve toplumla etkilesimi sonucu ortaya ¢iktigini belirtmistir. Baruch ve
Rosenstein (1992) kariyeri “bir veya daha fazla kurulustaki deneyim ve is yolu boyunca
calisanin gelisim siireci” olarak tanimladi ve kariyer dinamiginin yeni bir gérinimiinii
belirledi. Baruch (2004) hiyerarsik yiliksek organize ve kati organizasyonel yapilarin
mevcudiyeti nedeniyle gecmiste gelencksel kariyer yontemlerinin uygulandigini
belirtmistir. Bununla birlikte, Sullivan (1999) yonetsel katmanlarin ortadan kaldirilmasi
nedeniyle, bu hiyerarsik kariyer yollarinin, kariyer basarisini elde etmek i¢in farkl tipte
kariyer arayislarina yol agtigini iddia etmistir. Dolayisiyla, ¢evre ile orgiitsel degisime
gore farklilasacak olan yeni kariyer sistemleri modelleri ihtiyaci ortaya g¢ikmistir
(aktaran: Nishanthi, 2016: ss. 1-3).

1970’li yillarda iizerinde durulmaya baslanan kariyer kavrami, bundan sonraki siiregte
calisma yasami literatiirlinde yaygin bir sekilde ele alinmaya baslandi. Bu ¢ercevede
Kariyer, bir bireyin caligabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve
siirekli bir sekilde ilerleme kaydetmesi, beceri ve deneyim kazanmasi bi¢iminde
aciklandi. Bununla birlikte, bu kavram, bireyin is hayati siiresince iistlenmis oldugu
islerin bir biitlinii seklinde agiklansa da, kariyer kavrami bu agiklamanin 6tesinde daha

genis bir anlam ifade etmektedir (Bayraktaroglu, 2006: s. 147).

1990’larin ortasindan itibaren, “yeni kariyer” kavrami, kuruluslarda ¢alisan davranisini
belirleme konusunda ve ayni1 zamanda sirketlerin ¢alisanlara yonelik beklentilerindeki
degisiklik nedeniyle daha fazla ivme ve ilgi kazandi. Gegmis dénemlerde ¢aligsanlarin
kariyerleri bir veya iki orgiitiin smnirlari iginde olusturulmus olsa da, giiniimiizde gok
sayida orgiit, boliim, yer ve hatta endiistriler araciligiyla orgiitsel engelleri agmakta ve
kariyer olusturulabilmektedir. Bu durum, son zamanlardaki ekonomik, teknolojik ve
sosyal degisikliklerin orgiitsel yapilar tizerinde biraktigi etkiden ve organizasyonlar ile
calisanlar arasindaki psikolojik sézlesmeden biiyiik Olglide etkilenmistir (Nishanthi,

2016 : s. 1-3).

Goriildiigii lizere is diinyasinda yakin gecmiste kariyer sadece yliksek kazangla 6l¢iilen
bir kademe olarak degerlendirilirken artik giiniimiizde bu algi, 6nemli oranda

degismistir. Giiniimiizde artik bireylerin genel kariyerlerinin egitim, aile ve is gibi alt



kariyer dallarmi igerdigi diisiincesi onemli hale gelmistir. Ayrica kariyer kavrami
geleneksel olarak yalnizca profesyoneller ve iist kademe yoneticiler igin mesleklerinde
terfi ve yiikselme anlaminda ifade edilirken, giinlimiizde bu kavram tiim is gorenler
acisindan da ifade edilmeye baslanmistir ve projelerde vazife yapma gibi mekansal
degisiklikleri de igerir duruma gelmistir (Aytag, 2005: s. 47). Kariyer bagka bir
tanimlamada bireyin yagami boyunca benzersiz bir Oriintii olusturan orgiitiin i¢inde ve
disinda, isle ilgili deneyimleri seklinde agiklanmistir. Gliniimiiz is yasaminda kariyer
kavraminin 6n plana ¢ikmasinin nedeni; bireyin toplum i¢indeki durumunu, kimligini,
pozisyonunu sekillendirmesine katki sunmasindandir. Ciinkii kariyer kavraminin
merkezinde insan yer almaktadir ve kariyer de kisilerin yasaminda bir merkez
noktasidir. Kariyer kavrami kisinin ¢alisma yasami haricinde hayatin1 ve toplumsal
rollerini de igerdiginden, kariyer sahibi olmak ayni zamanda kisiye bir sosyal statii
kazandirmaktadir. Ayrica kisinin 6z saygisini arttirir ve toplumun diger iiyeleri ile kolay

iletisim kurmasini saglar (Simsek vd., 2009: s. 32).

Tarihsel gelisim igerisinde kariyer kavramina yonelik birgok farkli atiflar ve farkli
tanimlamalar yapilmustir. Ozyiirek (2016: s. 6), kariyer tammimi oldukga genis

perspektiften ele alarak genis bir ¢er¢cevede tanim sunmustur;

“Giiniimiiziin alan yaziminda, kariyer sozciigii gelisim kavraminmi da
kapsadigi i¢in meslek sozciigiiniin yerini almaktadr. Kariyerimiz, siire
olarak biitiin bir yasamimizi kapsar, yasam bigimimizi etkiler ve
egitimimizin ilk yillarindan emekliligimize degin siiregelir. Insanlarin
kariyeri siirekli bir gelisim gostermeyebilir, kimi zaman sekteye ugrar,
bazen de farkli bir meslege gecis yapanlar olabilir. Calisanlarin kariyerinde
is yasamlart o6nemli bir yer tutar. Ancak kariyer gelisiminde serbest
zamanlarda yapilan etkinlikler de onemli yer tutar. Kariyer geligimi
stirecinde yiiriitiilen her hizmet para karsiligt yapilmayabilir. Serbest
zamanlart  degerlendirmek  kadar, toplumsal  hizmet etmek de

’

amaclanabilir.’

Bu tanimlarin ortak 6zelliklerinden hareketle kariyer kisinin aktif is yasami siiresince
calistif1 islerde uzmanlagmaya bagli olarak yiikselmesi, tecrilbe kazanmasi, Orgiit

igerisinde ilerleyerek sahip olacagi is basarilarinin toplami seklinde ifade edilebilir.



2.2. Kariyerin Igsel ve Digsal Boyutlari

Psikologlar “insanlar kariyer yapar” derken, sosyologlar “kariyer insanlardir” diyor ve
kariyer literatiirii bu iki referans cercevesi arasinda karsilikli referans alma sikintisin

gosteriyor.

2.2.1. Igsel Boyut

Orgiit i¢ isleyisindeki gelismenin siibjektif yoniinii ifade eden kariyerin i¢sel boyutu,
bireyin kisiliginde olugsmaktadir. Bununla birlikte, dis kariyerin 6z, kisinin orglitsel ve
mesleki baglami algilamasidir. Kisiler bu boyut ile ¢alisma yasamindaki, isletme
cevresindeki konumunu olusturmakta, gelecege doniik olarak ileride hangi mevkide
bulunmak istedigini belirlemektedir. Bunun gerceklesebilmesi agisindan kisilerin
stirekli bir sekilde bir sorgulama siirecinde bulunmasi gerekmektedir. Bu sorgulama
“Hedeflerim neler”, “Ben ne istiyorum”, “Hedeflerime ulasabilmek i¢in neler
yapmaliyim” gibi sorularla sorgulanmaktadir. Bu sorular yoluyla kisiler hem
kendilerinin temel beklentileri ile yiizlesmekte hem de gelecekle ilgili perspektifini
tespit ve tayin etmektedir. Bu sorgulama siireci, orgiitsel davranig terminolojisinde
“kendini gergeklestirme” olgusu bi¢iminde tanimlanmaktadir. Potansiyel bir sekilde
kisiler biliylime kat ettik¢ce bu olguya gore amacladigi hedefe ulasabilmek i¢in daha ¢ok
performans harcar hale gelmektedir. Bununla birlikte bu girisimler, sadece kariyer
amaglarmin  kisinin bireysel nitelikleri ile c¢elismedigi durumlarda amacina

ulasabilmektedir (Soylu, 2002: s. 6).

2.2.2. Daissal Boyut

Kariyerin digsal boyutu ise belirli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme basamaklari
seklinde belirtilebilir. (Simsek vd., 2009: s. 5). Bireyin calistig1 organizasyon kariyerin
digsal boyutunu, meydana getirmektedir. Bireyin kariyerinde kat ettigi ilerleme, bu
boyut sayesinde organizasyon agisindan degerlendirilmektedir. Oncelikle, bir ilkenin
tespit edilmesi gerekmektedir. Bu ilke, isletmenin, kendi amacimi ikinci plana
otelemeden is gorenlerin kisisel hedeflerine uyum saglamalidir. Bunun yaninda hem i¢
hem de dis kariyer, psikolojik yapilar ve sosyal tiplemeler olarak kabul edilebilir.

(Soylu, 2002: 6).



Anlasildig1 lizere bireylerin kendi kariyer hedefleri dogrultusunda belirledikleri yolda
yapmis olduklar1t kariyer planlarini hayata gecirmeleri ve kendilerine uygun
organizasyonlar i¢in de konumlanmalarinin 6nemi, hem bireylerin mutlulugu, basarisi

hem de organizasyonlarin basarisi agisindan dnemlidir.

2.3. Kariyerle Ilgili Diger Kavramlar

Kariyer ile ilgili diger kavramlara asagida deginilmistir.

2.3.1. Kariyer Platosu

Kariyerde plato; bireyin iist diizeydeki gorevlere yiikseltilme imkanlarinin zayif oldugu
noktalar, seklinde ac¢iklanmaktadir. Kariyer platosu, bir calisanin sirketteki en yiiksek
pozisyon seviyesine ulastigi ve dikey yiikselme olasiliginin diisiik oldugu veya hig
olmadigr bir durumdur. Daha fazla yiikselmek i¢in smirli sartlar, beceri eksikligi,
kurumsal yapilandirma veya diger faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bireylerin kariyer
yasamlarin1 dengeleyen, kendi algiladigi 6zellik ve nitelikleri, giidli ve gereksinimleri,
deger, tutum ve davranislar ile ¢evresiyle olan iligkileri gibi, ¢esitli unsurlar vardir.
Genelde orta yas grubu calisanlar, bu unsurlar arasindaki dengeyi kaybettiklerinde,
kariyerlerinin bir doneminde duraganlik gecirirler. Bu dénem “kariyer platosu” (mesleki
durgunluk) seklinde isimlendirilir. (Berberoglu, s. 1991:135).

Calisanin pozisyonu, ayni ve tekrarlayan i ve sorumluluklarla durgun hale gelir.
Orgiitlenme bigimleri nedeniyle orgiitler hiyerarsisi, bir siire sonra ¢alisanlarin dikey
olarak biiylimesini saglar. Her yiiksek orgiitsel hiyerarsi seviyesinde, pozisyon sayisi
azalir. Dolayisiyla yukar1 dogru hareketlilik, pozisyonlarin agik olmamasi veya daha
fazla insanin ayni pozisyon i¢in yarigmasi nedeniyle zorlasir. Calisanlar bu gibi
durumlarda tuzaga diistiiklerini ve takildiklarini hissederler, kurumun insan kaynaklari
islevsel olarak, ¢alisanlar arasinda durgunluk hissini 6nlemek i¢in yanal hareketlilik i¢in
firsatlar saglamaktan sorumludur. Mevcut is daha anlamli ve ilgi ¢ekici hale getirilmeli
ve caliganlarin terfi girigimleri alternatif yollarla ddiillendirilmesi saglanmalidir (Noe,

2009: s. 433; Uzunbacak, s. 2004: 8).

Bir kariyer platosuna ulasmanin dis nedenleri, sirketlerde belirli bir kidem seviyesine
ulagmak olabilir. Bireyler, meslekte ilerledik¢e kariyer basamagi ne kadar yiikselir ise,

tisteki pozisyon sayist o kadar azalacaktir. Kariyer platolarinin i¢ nedenleri, yasanan bir



olay nedeniyle giiven eksikligi veya becerilerde asir1 giiven olabilir. Gelisim egitimi,
bireylerin bunlar1 agmasina yardimci olabilir. Kariyer platosunun ya da kariyerdeki

duraganlasmanin ana nedenleri su bigimde ortaya konulabilir (Noe, 2009: s. 433);

e Egitim cksikligi,

Smirh gelisme firsatlariin ortaya ¢ikarttigi sorunlar,

Adaletsiz 6zlik haklar,

Basar1 arzusunun ve ihtiyacinin zaman igerisinde kaybolmasi,

Yetenek kayb1 ya da yetersizligi,

Sorumluluk duygusunun yok olmasidir.

2.3.2. Kariyer Haritas1

Bireysel olarak kariyer haritalar1, kisilerin kariyer alanlarina hazirlanabilmesi agisindan
gerekli olacak egitimin tasarlanmasi siireci seklinde agiklanmaktadir. Kariyer haritasi,
bir organizasyon ¢ercevesinde bir isten digerine ilerlemenin yollarinin belirlenmesi
amaciyla kullanilan bir yontemdir. Bir manada tiim pozisyonlar1 kapsayan, net bir
sekilde pozisyonlar arasinda gegis yollarin tespit edildigi bir organizasyon semasidir.
Hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gecisin miimkiin oldugu ve bunu
yapabilmek icin gerekli olan yetkinlik ve deneyimler, bu semada net bir bicimde
gosterilmistir. Her bir pozisyona yonelik olarak is niteliklerinin ve is tanimlariin agik
bir sekilde kariyer haritalarinda belirtilmis olmasi gerekir. Bununla birlikte, ¢ok yonli
calisanlara sahip olma ve 6grenen Orgiit olma yoniinden mevcut pozisyonlardaki gegcis

ihtimalleri de degerlendirmeye tabi tutulmalidir (Oriicii, 2006: s. 85).

Kariyer haritasi, ¢alisanlarin katilimini arttirmanin ve becerisini organik olarak
biiylitmenin giizel bir yoludur. Cogu zaman c¢alisanlar islerinden ayrilirlar. Ciinkii
ilerlemeleri i¢in net bir yol yoktur veya arzu ettikleri konuma nasil yiikseleceklerinden
emin degillerdir. Kariyer haritalama, calisanlara ve igverenlere, iscilerin mevcut
konumlarindan istedikleri yerlere ge¢meleri icin gerekenleri Ozetleyen net bir yol
haritas1 sunar. Bir igverenin bakis agisina goére, kariyer haritalama, sirketlerin
gelecekteki is hedeflerine ulagsmak icin ihtiyag¢ duyduklari becerileri igsel olarak

gelistirmelerinin  bir yoludur. Calisanlara herhangi bir organizasyonda nasil



ilerleyebileceklerini gostererek ilerleme igin net kriterler sunar (Kok ve Halis, 2007: s.
69).

Kariyer haritalari, bireysel yetenek ve organizasyonel ihtiyaglara dayali segimleri
kolaylastirmak icin ayrintili bilgiler igerir. Boylece, insan kaynaklar1 orgiitlerinin ve
calisanlarinin, kariyer beklentileri ile isin ihtiyaglari arasinda kesisme noktalari

olusturan gelisim yollar1 segmelerini saglar (Oriicii, 2006: s. 85).

Tutarli bir 6grenme ve gelisim yapisinin tuglalart ve harci, her bir ana meslekte
miikemmellik i¢in gerekli olan bilgi ve deneyim temeli lizerine insa edilmistir. Kariyer
haritalart hem organizasyonlara hem de calisanlara, karmasik bir is kargasasiyla
yilizlesmek igin bilgi birikimi olusturmak ve siirdiirmek i¢in araglar saglar. Kariyer
haritasi, kariyer yonetimine gorsel, kodlanmis bir yaklasimdir. Kafasi karismis ve
radikal bir sekilde degisen isgiiciinde miikemmellik i¢in, ustaca bir yol haritasina ihtiyag

duyulmaktadir (Acar, 2000: s. 52).

Kariyer haritalama bir kurulusun temel meslekleri kataloglamasi ile baslar. Kariyer
haritalar1, temel bilgi alanlarin1 ve her bir temel meslege hakim olma becerilerini ve
yeteneklerini tanimlamalidir. Bir organizasyon i¢indeki meslekleri tanimlamak, temel
ve ikincil mesleklerin bir listesini diizenlemek ve her meslegi olusturan insanlarin
yilizdesini belirlemek esastir. Giiglii kariyer haritalar1 tasarlamak en zor gorevlerden

biridir (Cetin vd., 2014: s. 118).

Bir kurumdaki kariyer haritalarini, erisilebilir ve herkes icin seffaf yapmak onemlidir.
Ciinkli yonetici ve calisanlarin meslek i¢i ve meslekler arasindaki tiim kariyer
seceneklerini  gormeleri gerekir. Kariyer haritalarim anlamadaki ilk adim, bir
kurulustaki diger meslekler hakkinda daha fazla sey ogrenmek olabilir. Bilgisayar
portallar1 araciligiyla, calisanlar, bir organizasyon i¢indeki tiim kariyer haritalarina
erisebilirler ve her meslekte uzmanlasabilmeleri igin Onemli olan unsurlar
ogrenebilirler. Bir kurulusta ¢alisanlarin yiikselebilecekleri pozisyonlari grafiksel olarak
gostermek, kariyer arastirmasini kolaylastirir, 6z degerlendirme ve 6grenmeyi tesvik

eder (Oriicii, 2006: s. 85).
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2.3.3. Kariyer Patikas1

Kariyer patikasi, kariyer planin1 olusturan bir dizi isten olusur. Kariyer patikasi ve
kariyer plan1 ayni1 sey gibi gelebilir. Bir kariyer plani, ideal bir kariyere gotiiren kisa
veya uzun vadeli hedefleri igerirken, kariyer patikasi, bir bireyi hedeflerine dogru adim
adim ilerleten isleri igerir. Kariyer patikasi, geleneksel olarak dikey biiyliime veya daha
ist diizey pozisyonlara ilerleme anlamina gelir. Ancak ayni zamanda endiistriler i¢inde
veya arasinda yanal harekete neden olabilirler. Kariyer patikasi bazen kuruluslardaki
calisan gelisim siire¢lerinin bir parcasidir. Bu durumda, bir c¢alisan ve siipervizr veya
insan kaynaklar1 temsilcisi, ¢alisanin kariyer gelisimini oOrgiitler baglaminda tartigir.
Aynmi zaman da performans degerlendirme siirecinin bir parcasi olarak da ortaya
c¢ikabilir ve ¢alisanin ¢ikarlarini, bilgilerini ve becerilerini dikkate alir. Bir¢gok durumda,
birey igverenin isbirligi olmadan kariyer yolunu gelistirir ve gerceklestirir (Simsek vd.,

2009: s. 14).

Planlanan kariyer hedefini elde etmede kullanilacak yontemlerin tespit edilmesini
belirten kariyer patikasi, bazi organizasyonlarda direk organizasyon tarafindan
gerceklestirilirken bazi organizasyonlarda da is gorenler tarafindan gergeklestirilmesine
olanak verilmektedir. Bu kavram, organizasyon igerisinde yatay ve dikey hareketlilige
tutarly, agik bir ilerlemeyi gdsteren islerin sirasini agiklamaktadir. Orgiitlerin ¢ogu her

pozisyon i¢in oldukga fazla alternatif meydana getirmektedir (Edinsel, 2018: ss. 93-94).

2.3.4. Cam Tavan

Gilintimiizde bilgi, teknoloji ve insan kaynaklarindaki hizli degisimler ve kiiresel rekabet
is hayatinda da hizli bir degisime neden olmaktadir. Bu kiiresel rekabet ortaminda
oOrgiitler arasinda fark yaratan ve istiinliik yaratan en 6nemli unsur insan kaynaklaridir.
Is hayatindaki degisimlerin ve gelismelerin hizin1 yakalamak ve zamana ayak uydurmak
insan kaynaklarini iyi yonetmek ve is hayatinda mutlu ve isten memnun bir isgiicii
yaratmakla miimkiindiir. Bu nedenle son yillarda mevcut kariyer yonetimi uygulamalari
giindeme getirilmis ve insan kaynaklar1 i¢in 6zellikle kariyer engelleri aragtirilmaya
baslanmistir. Bu engellerden birisi, kariyer basamaklarinda kadinlarin ilerlemesinin
oniindeki engelleri ifade eden cam tavan sendromudur. 1984 yilinda Nora Frenkiel
tarafindan Adweek dergisinde ilk defa basilan bir makalede kullanilan cam tavan

sendromu, 1986 yilinda Hymowitz ve Schellhardt tarafindan Wall Street Journal’da
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yayinlanan “Woman in Business Life” adli makalesinde popiiler oldu ve 1990’11 yillarda
akademik alanda da kullanilmaya baslandi (Asik, 2014: ss. 85-90).

Cam tavan terimi, bir isyerinde esitsizligi ortaya c¢ikarmak i¢in kullanilan bir
metafordur. Kadinlarin bir kurumdaki en iist pozisyonlara ulasmasini onleyen gizli
engelleri aciklar. Kavram kadin oldugu icin c¢alisanin dikey olarak yiikselememesi
durumunu ifade eder. Cam tavan, kadin ¢alisanlar ile {ist yonetim kademeleri arasinda,
basar1 ve degerlerine bakilmaksizin, goriinmez ve ayni zamanda asilmaz engelleri
belirtir. Bagka bir deyisle, cam tavan, kadinlarin orgiitle ilgili 6nyargilar ve tutumla
iligkili kaliplarla yaratilan {ist yonetime ulagsmalarini engelleyen yapay engellerdir. Bu
nedenle, kadinlar belli bir seviyeye ulastiklarinda onleri kesilerek ilerlemeleri
engellenir. Cam tavan bir kariyer engelidir ve kadmnlarin orta kariyerlerinde bazi
seviyelerde sikisip kalmalarina neden olur. Cam tavan sendromu sadece gelismekte olan
tilkelerde degil, gelismis iilkelerde de yasanan bir durumdur. Cam tavan kavrami sadece
hiyerarsideki gelismeleri kapsamaz, ayn1 zamanda gelir dagilimi, uygulama, denetim ve
inisiyatif kullanmadaki esitsizlik anlamina da gelir. Dolayisiyla cam tavan, kadinlarin
sosyal yasamda karsilastiklar1 kariyer engellerinin genel adidir. Kadinlarin 6niinde iist
diizey yonetici pozisyonlarinda ilerlemeleri yoniinde birgok engel vardir. Bu engeller
genellikle bireysel, oOrgiitsel ve sosyal olarak ii¢ kategoriye ayrilabilir. Kadinlar,
kariyerlerinde ilerlemek igin cam tavan engellerini kirmak i¢in bazi stratejilerden

yararlanabilirler (Oge vd., 2014: ss. 3011-3014).

Lockwood, kadinlarin diger c¢alisanlardan daha fazla calistigini, Ozellikle erkek
rakiplerinden daha yiiksek performans gosterdigini ve cam tavani kirmada kadin
istihdamimin etkili bir strateji oldugunu belirtmistir. Boylece, yiiksek performans
sayesinde kadin galisanlar, kendilerini baskalarina kanitlayabileceklerdir. Bu yontem,
kadinlarin egitim seviyelerini iyilestirmek ve mesleki becerilerini gelistirmek, erkek
egemen is diinyasinda karsilastiklar1 onyargilari kirmak i¢in onemli bir strateji olarak
kabul edilebilir. Aslinda, bu o6zellik cam tavanin engellenmesinde Onemli bir
baslangictir. Yine, kariyer yapmak isteyen ve yetenekli olan kadinlara yonelik kariyer
gelistirme programlarinin uygulanmasi, iist diizey yonetim kadrosu icin kendilerini
hazir hissetmelerini saglar. Boylece kadinlar, gerekli yonetim becerilerini edinir ve cam

tavan engelleri 6nlenir. (aktaran: Asik, 2014: ss. 85-90).
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Kariyer ile ilgili kavramlarindan anlasilacagi iizere, bireyler is hayatinda cesitli
durumlarla karsilasmaktadir. Bunlar, bireylerin is hayatinda yasayabilecekleri mesleki
durgunluk donemi, ilerlemelerini belirleyen kriterlerin belli olmamasi, gelisim
siireclerinin is yeri tarafindan desteklenmemesi veya kadin ¢alisanlarin is hayatinda

ilerlemesinin engellenmesi gibi ¢esitli olumlu veya olumsuz durumlardir.

2.4. Kariyer Safhalari

Kariyer, bireyin ve organizasyonun, stratejinin kavsaginda yer aldigindan, yonetim
alaninda merkezi bir yapidir. Kariyer gelisim asamalar1 farkli sekillerde etiketlenir ve
tanimlanir. Gelisme, biiyiimenin ve Ogrenmenin bir sonucu olarak davranisin
degistirilmesidir. Gelisme, normalde ilerici bir degisiklik gerektirir. Dolayisiyla, kariyer
gelisimi, bir insanin yasam tarzindaki genel gelisim anlamina gelir. Kisinin yasam
deneyimleri, egitimi, meslek sec¢imi, is egitimi, mesleki basar1 diizeyi ve memnuniyet
derecesi gibi kimliginin olusumuna katkida bulunan deneyimlerini igerir. Gelisim
asamalar en sik yas ile iligkilendirilir. Birey aklindaki kariyer ile mevcut durumdaki
kariyerini Ortlistlirmeye ugrasirken, is hayat1 siiresince farkli siireclerden ge¢mektedir.
Cocukluktan ergenlige gecisler de bdyle bir donemdir. Bu donemler, kiiltiirel, sosyal,

biyolojik ve psikolojik nitelikler ile ilgilidir (aktaran: Bayraktaroglu, 2006: s. 147).

Temel ve fiziksel gereksinimler, zihinsel 6zellikler, cinsiyet, aile, merak ve bireyin
Ozsaygt gibi gereksinimine bagli bir sekilde gelisme kaydeden kariyer olgusu, orta
ogrenim doneminden itibaren belirmektedir. Bu olgu, Kisisel olarak kariyer siireglerine
paralel bir sekilde gelismekte ve cocukluktan yetiskinlige dogru evrilmektedir. Kariyer
sathalan ile ilgili olarak calisma siireleri ve yas tabanlar1 baz alinarak oldukca fazla
model meydana getirilmistir. Bu modeller {i¢ ile bes aras1 asamaya sahip modellerdir.

Modellerin ortak 6zellikleri agagidaki gibidir (Erdogmus, 2002: s. 29):

e Her safha, biitlinciil bir birey anlayisin1 6ziimsemekte olup kisinin aile, is ve

kisisel gelisimini 6n plana ¢ikarmaktadir.
e Bireyler, gorevleri yerine getirmek suretiyle sathalar1 gegerek ilerler.

Her biri kendi kariyer kaygilariyla karakterize edilen bes ardisik gelisim asamasi

belirlenmistir:
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2.4.1. Kesif Donemi

Kariyer gelisiminde “kariyer” terimi, bir insanin yasami boyunca yaptig1r tim
etkinlikleri ifade eder. Bu faaliyetler, kisinin kisisel, mesleki ve sosyal yasamini igerir.
Boylece kariyer, bir insanin yasam bi¢imini ifade eder. Cocuklukta kariyerle ilgili
kavramlar gelisir, ergenlikte gii¢lenir. Kesif tipik olarak ergenlik doneminde baslar ve
genclik donemine kadar siirer. Genellikle, bu yas araligindaki bireyler, Kkariyerleri
egitim ve is deneyimleriyle kesfetme firsatlar1 arar. Bu cabalar, mesleki kimligin veya
mesleki benlik kavraminin gelisimini ilerleten kariyerle ilgili arzularini ve seceneklerini
belirlemelerine yardimci olur. Kesif asamasi, kristallesme, uygulama da dahil olmak
lizere, birtakim donemlerden olusur. Kesif asamasinda yer alan kisiler kendini ve
diinyay1 tanirlar ve gerceklik anlayislarini arttirmak i¢in yeni deneyimler ve bakis acilar
dener ve ararlar. Kesif siireci, bireyin se¢imlerini daraltarak kariyer ¢ikarlarim
belirginlestirmesi, mesleki bir se¢im belirlemesi ve daha sonra se¢imi egitim, 6gretim

ve ¢alisma yoluyla gercege doniistiirerek hayata gegirmesidir (Kozak, 2001: s. 91).

Kesif, ergenlik doneminde genel kimlik olusumunu tesvik etmede ve genglerin meslek
duygusu gelistirmelerine yardimei olmada kritik olarak goriilmektedir. Dahasi, kimlik
gelisimi ve mesleki karar verme ile yakindan baglantilidir. Ciinkli dogru bir sekilde
olusturulmus kariyer hedeflerine sahip olan bireyler ayn1 zamanda daha giiglii bir benlik
duygusu sergilerler. Bu konuda Erikson’un caligmalari, genel ve mesleki kimlik
gelisiminin iki yonlii etkisini gostermektedir. Kisinin gergek meslegini kesfetmesi,
kendini anlamadan neredeyse miimkiin goriinmemektedir. Ozetle, yapilan ¢alismalar,
mesleki gelisim ve mesleki kimlik gelisimi arasindaki baglantiy1 desteklemistir. Ayrica,
kesif faaliyetleri ve bilingli kariyer gelistirme g¢abalarina duyulan ihtiyacin kanitini

sunmuslardir (aktaran: Kosine ve Lewis, 2008: ss. 228-230).

2.4.2. Kurma Donemi

Bu asamada Onemli olan, kisinin kariyer tercihinin beklentilerini karsilayip
karsilamadiginin degerlendirmesidir. Birey, kariyer beklentileri ile gergek durumu
stirekli bir sekilde kiyaslamaktadir. Bu safthada kisi en tiretken durumdadir ve Kariyer
gelisimi son derece hizli bir sekilde gerceklesmektedir. Kisinin kendine olan giiveni
arttikca ve kendini ispatladikca ilgisi, ¢aligma giivenliginden daha ¢ok itibar, basar1 ve

ihtiyaclarma dogru yonelme egilimine girmektedir. Bu satha c¢ercevesinde Kkisi,
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sorumluluk tstlenmeye baglayarak kendini ispatlama girisimine yonelecektir. Bagimsiz
bir sekilde karar almaya baslamis, kendi yeteneklerini harekete gecirerek,
organizasyonun amaglar1 arasinda bir iliski kurma egilimine girmistir (Simsek vd.,
2009: s. 18). Bireyin egitim yasamu idealleri ¢ergevesinde gerceklesmeye baslamistir.
Bununla birlikte birey, c¢alisma hayatinda gercekler ile karsi karsiya kaldiginda
gercekler ve idealler arasindaki gatismayla yliz yiize gelmektedir (Aytag, 2005: s. 97).

2.4.2.1. Is Arama ve Bulma

Bu asamada bulunan bireyin ig arama ve bulma siireci, yasadiklar1 tilkeye gore
degisiklik arz edecektir. Tirkiye gibi igsizlik oranlarinin yiiksek oldugu ve o6zel
sektoriin  sorumluluk almadig: iilkelerde, is arama-bulma, kisa bir siire zarfinda
neticelenmemektedir. Is bulma imkanlarinin zorlastigi giiniimiizde “profesyonel is
arama” kisiler icin artik bir mecburiyet durumuna déniismiistiir. Is arama, kisinin daha
sonraki kariyer hayatinda, ¢esitli sebeplerden kaynaklanan is degistirme durumlarinda

yonetilmesi gereken 6nemli bir siiregdir (Findikg1, 2003: ss. 244-245).

2.4.2.2. Ise Baslama ve Oryantasyon

Yeni ise uyum gosterme hedefi, is bulma amacinin yerini almustir. ilk kez calismaya
baslayan bir birey 6zellikle, bu asamada birgok sorun ile kars1 karsiya gelebilir. Kisinin
calisma c¢evresine uyum haricinde, bir diger oncelikli amaci da is ile ilgili gerekli
gereksinimleri 6grenmektir. Kisi agisindan giivenlik ihtiyact da 6n plandadir. Ozetle; ise

baslama, kariyerin ingasina baslanan donemdir (Findikg1, 2003: ss. 244-245).

2.4.2.3. Yerlesme ve Ilerleme

Bu asamada giivenlik ihtiyacinin 6nemi artik azalmistir. Sayginlik, basar1 ve 6zgiirliik
gibi gereksinimler daha fazla bir bi¢cimde onemli duruma gelmistir. Kisi agisindan
verimliligin daha fazla 6ne ¢ikacagi bir siirectir. Kisi, ¢alismis oldugu is ¢evresi ve
orgiitii daha iyi tanir duruma gelmistir. Artik bireyler agisindan 6nemli oOlan sey,
calismis oldugu alanda uzmanlasip mesleki yeterliligini ve bilgisini daha fazla
gelistirebilmektir. Bu safhada, kariyer yonetimi ve kurum kiiltiirii stratejileri de 6nemi
on plana cikmaktadir. Kariyer yonetimi, bireylerin gerekli becerileri, bilgileri ve

tutumlan edinmelerini saglayan ve yonlendiren kisisel yeterlilikleri ve orgiitsel etkileri
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ve yapilart igerir. Birey bu asamada; 6zel yasaminda da, evlenmek ve aile kurmak gibi
farkli sosyal degisim siireglerine girer. Birey, bu yeni siiregler ¢ergevesinde dengeli bir
hayat kurma egilimine girmistir. Bu siireg, kisilerin net ve saglam kariyer amaglarinin
tespit edildigi ve bu hedeflere ulasmak icin gerekli egitim, terfi, is degisikligi gibi
planlarmin yapilip hayata gegirildigi siirectir (Acar, 2000: s. 4).

Bu asamada en 6nemli konulardan biri, “gercek soku” dur. Is degisikligi veya ise girme
hazirliginda olan bir bireyin talepleri ile meslegin veya isin acimasiz gergekleri ile yiiz
yiize geldigi ve bireyin gergeklerle kars1 karsiya kaldigi bu an “ger¢ek soku” olarak
tanimlanir. Bireyin beklentileri ile caligmaya basladigi is ve Orgiitiin gercekleri
arasindaki aciklik “gercek soku” olarak isimlendirilir. Ozellikle kisiler ilk isini ve
orgiitii tercih ettikleri siiregte genel bir sekilde gercekci olmayan yiiksek beklentiler
icerisindedirler. Ilk ise basladiklarinda bu a1 gormeleri uzun bir siirecte
gergeklesecektir. Bu siirecte bagka bir sorun ise “kendini kanitlamak” tir. Bu durum hata
yaparak, sorumluluklari {izerine alarak ve hatalarin1 6grenerek karakterize olur. Yine de
bu asamada kisiler heniiz verimliligin en iist noktalarina varmis degillerdir. Bu satha
ancak bireyin kendini kanitlamasiyla zirvede sona erecektir. Burada 6nemli olan bireyin
meslek seciminin dogru olup olmadigim1 degerlendirmesidir. Kisi, hedefleriyle
gerceklestirdiklerini karsilastirir. Bu asamada kariyer gelisimi son derece hizli bir
sekilde gerceklesmistir. Baska bir deyisle bu asama, calisanlarin kariyerindeki en

tiretici asamadir (Can vd., 2001: s. 160).

2.4.3. Kariyer Ortasi

Ik kariyer teorisyenleri, kariyeri, genellikle bir insanin yasam siiresine karsilik gelen
dogrusal bir ilerleme seklinde degerlendirmislerdir. Oncelikle bir ya da iki kurulus igin
calisan ve terfi i¢in bir firsat merdiveni olan g¢alisanlara odaklanmuslardir. Tipik bir
kariyerde, orta kariyer agsamasi, bireyin hem kendisinin hem de meslektaslarinin tanidigi
basar1 diizeyini kazandigi noktadir. Bu genellikle orta yaslarda ortaya ¢ikar. Orta kariyer
asamast, bir kisinin ig durumlarina girip ¢ikma bigimine ve ¢esitli is etkinlikleri yasadigi
zamana bagl olarak farkli zamanlarda ortaya ¢ikabilir. Her ne kadar orta kariyer sathasi
ara kariyer, orta yasam ve is ortasi olarak adlandirilsa da, ayn1 degildir. Eger bir kisi
kariyerini birkag kez degistirirse, o zaman orta kariyerin kabul ettigi nokta orta yastan

once ve sonra birkag kez olusabilir (Griffin, 1993: s. 624).
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Birey, 6nceki kazanimlarini korumaya calisirken, diger yandan da yiikselme imkanlarin
arastirmaya devam eder. Bu safhada; bireyin Ogrenici olmaktan yapici olmaya,
cirakliktan ustaliga gecmesi goézlemlenir. Bu safhada, inisiyatif ve sorumluluk
Ozellikleri tasiyan islere gecme istegi daha ¢ok hakimdir. Bireyin yiikiimliiliikklerinin
artist ve bagkalarina onderlik etme, bu siirecin 6nde gelen niteliklerindendir (Aytag,

2005: 5. 68).

Mesleginde mesafe kat eden bir kisi bu siliregte, dikey bir sekilde yoOnetim
kademelerinde de yukariya dogru hizli bir sekilde yilikselmektedir. Yaklasik olarak 35-
50 yaslar1 arasindaki bu siireg, bireysel gelisme yoniiyle “orta yas krizinin” kendisini
hissettirdigi donemdir. Bu siirecte kisiler hedeflerini kariyer planlarini, tekrar gézden
gecirirler. Basarilarini tekrar degerlendirerek gerekli diizenlemelere giderler ya da
kariyer planlarim1 hatta hayat tarzlarini degistirebilir, yeni bir ise gecmeyi diistinmeye
baslarlar. Cok sayida birey, kariyer ortasi asamasina gelinceye kadar ilk kariyer
¢ikmaziyla heniiz kars1 karsiya kalmamistir. Bu agamada birey, elde etigi kazanimlarini
muhafaza etmek ister ve performansini yiikseltmeyi slirdiirebilir ya da artik yeni
kazanimlar elde edemediginden dolayi, eskidiginin farkina vararak durgunluk (plato)

olusturabilir (Griffin, 1993: s. 624).

“Kariyer Platosu; olarak adlandirilan bu dénemde birey, maddi ve manevi
agilardan yeni kazamimlar saglayamaz, is yasami monotonlasir. Bireyin
kariyer platosuna girmesi, yetkinliklerini gelistirme siirecinin sonuna
gelmesinin sonucu olabilir. Bu durum “birey odakli platoyu” ifade eder.
Diger yandan bireyin mesleki a¢idan duragan bir siirece girmesi,
organizasyonun yapisindan da kaynaklaniyor olabilir. Bir anlamda
organizasyon iginde bireyin mesleki gelisimi ic¢in yollar tiikenmistir. Bu

durum da “‘organizasyon odakli platoyu” ifade eder.” (Ozden, 2001: s. 22)

Kariyer ortasi ¢alisanlar1 daha az tretkendirler ve mesleki ilerlemelerinden daha az
doyum alirlar, dolayisiyla verimlilik diizeyleri diiser ve kendilerini mutsuz hissederler.
“Kariyerini muhafaza etme safhasi” olarak da isimlendirilen bu siirecte birey, kendisini
sorgulamaya baslar. Baska bir deyisle kariyerinin ilk donemlerindeki hayat tarzi
secimini yeniden sorgular. Is gdrenlerin ¢cogu kariyer dénemlerinin ortasina gelmeden

kariyer krizi ile yilizlesmezler. Kriz, bosanma, alkol, hastalik, bir yakinin 6liimii gibi isin

17



disindaki bir sebepten veya isyerinden kaynaklanabilir. Bu siireg, ikinci kariyer
planlamalarinin ya da is disinda ilgi alanlarinin gelistirildigi dénemdir (Ozden, 2001: ss.
22-23).

2.4.4. Kariyer Sonu

Bu asamada bir birey, biiylime veya durgunluk ile karakterize edilen kariyer grafigine
dayanarak, organizasyon hiyerarsisinde belirli bir konuma ulasir. Bir kisi kariyerinin
ortasindan sonra bile biiyiirse, o zaman isle ilgili hos bir deneyim yasadigi kabul edilir.
Burada bir birey mentor gorev alip ¢alisana deneyimleri boyunca rehberlik edebilir. Bu
safhada, calisanlarin artik O0grenme kabiliyetleri smirlidir.  Bununla birlikte, bu
asamadaki c¢alisanlar ge¢mis deneyimlerinden elde ettikleri birikimlerini geng
calisanlara aktarirlar. Bu safha, ¢alisanlarin is hareketliligini azalttigi ve mevcut islerine

kilitlendikleri bir siire¢ olarak gézlemlenir (Feldman, 1994: ss. 285-290).

Bireyler yaslandik¢a, yas ve kariyer agsamasinin senkronize olma olasilig1 fazladir. 50
yasin tizerindeki bir¢ok kisi 30 y1l hizmetten sonra emekli olmaktadir. Aragtirmalar, gec
kariyer ¢alisanlarinin ve yaslh isgilerin is tatmini ve ise katilim gibi konularda islerine
kars1 daha olumlu tutumlara sahip oldugunu gostermektedir. Bu durum, ge¢ dénem
calisan iscilerin, gen¢ ve daha az deneyimli meslektaslarindan daha gergekei
beklentilere sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir. Sonug olarak, hem maddi o6diiller
hem de ger¢ek memnuniyet agisindan islerinden almay1 umduklari ile gergekte ne elde
ettikleri arasinda oldukea kiigiik bir fark bulunmaktadir. Is diinyasmin “giris soku” nu
iistlenecek kadar yaslilar ve kiigiik psikolojik ihlallerden dolay1 daha az rahatsiz olacak
kadar kidemlidirler. Bu sonuglarin bir baska olas1 agiklamasi, ge¢ kariyer ¢alisanlarinin
ve yash is¢ilerin daha fazla 6deme yapan ve daha heyecan verici is gorevleri saglayan
pozisyonlara sahip olmasidir. Genellikle kidem tazminatinin bir sonucu olarak, yash
isciler daha fazla is giivenligi saglayan isleri tercih ederler. Ozellikle birgok kurulus bu
tiir faydalar1 yillarca hizmete gore dagittiklart i¢in daha yiliksek kidem tazminati
(6rnegin, emeklilik maasi, tatil ve hastalik izni) 6derler (Beehr ve Bowling, 2002: ss.
214-220).

Kariyer sonu ¢alisanlarinin kariyerleriyle daha mutlu olup olmadiklar: (islerinin aksine)
belirsizdir. Kuskusuz, yukarida agiklanan mantikla tutarli olarak, yaslilarin kariyerlerine

kars1 daha gen¢ ve daha az deneyimli meslektaslarina gore daha olumlu tutum
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sergilemelerinin bir¢ok nedeni vardir. Ayrica, biligsel uyumsuzluk, kariyer sonrasi
calisanlarin kariyer memnuniyetinin artmasinda énemli bir rol oynayabilir. Bir kariyere
sahip olan otuz yillik ¢alisanlar, kariyerlerini erken yasta olan bireylerden daha degerli
hale getirmek ve kendi kendilerini hakli ¢ikarmak igin i¢ baskiya sahip olabilir
(Feldman, 1994: ss. 285-290).

2.4.5. Azalma (Emeklilik)

Yaslanan niifusa sahip Bati ekonomilerinde, calisanlarin emeklilik beklentilerini
anlamak ve yonetmek igin organizasyonlar giderek daha fazla zorlanmaktadir.
Emeklilik periyodu, kariyer gelisiminin son asamasidir. Bu asamada, bireyin isinden
¢ekilmesi veya resmi taahhiitlerinden emekli olmasi gerekir. Bu asama zor asamalardan
biri olarak kabul edilir. Ciinkii c¢alisanlarin ge¢ kaldiktan sonra bile miikemmel
performans gosteren firmayi terk etmeleri ¢ok zordur. Bdylece, her birey kendi yasam
dongiisii boyunca ilerlerken bu bes kariyer gelisim asamasindan geger (Sav, 2008: s.
21).

Emekliligi yaklasan kisilerin is giicii yiikiimliliikleri Kariyerleri ile birlikte daha da
azalmaktadir. Emeklilik; is gdrenlerin kariyerlerinin son bulmasidir ya da bazi bireyler
icin ise bir soktur. Kisilerin bazilar1 &gretici pozisyonunda kalarak tecriibe ve
bildiklerini gelecek nesillere aktarirken bazilar1 da emeklilik planit yapmaktadir. Bu
sathada tizerinde durulmasi gereken bir baska nokta ise, bazi iist seviyede yoneticilerin
emekliliklerinde bile, yiikselmek isteyen bireylerin egitimlerine yardimet olabilmek i¢in
organizasyona devam edebilmeleridir. Gergekte emeklilik kisilerin ~ kariyer
stireglerindeki yeni kariyer hedeflerinin ve yollarinin baslangici olan bir siireci de ortaya
koymaktadir. Bu siiregte kisi, is hayatindaki temposundan otiirii vakit bulamadigi

hobilerini gergeklestirmektedir (Sav, 2008: s. 21).

Yukarida da ayrmtili bir sekilde bahsedildigi ilizere bireylerin kariyer yasami; kesif
donemi, kurma donemi, kariyer ortasi ve kariyer sonu gibi kariyer safhalarindan
olusmaktadir. Bu sathalar1 dogru yonetebilen bireyler kariyer yasamlarinin her
asamasinda basarili olmus ve diger donemlere daha saglam adimlar atmis olacaktir.
Bireyler icin kariyer, basindan sonuna kadar hedefleri dogrultusunda yillarca

yonetilmesi gereken ¢ok uzun bir yolculuktur.
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3. KARIYER PLANLAMA

Bu bolimde kariyer planlama kavrami ve bireyler i¢in kariyer planlamanin 6nemi,

agsamalar1 ve faktorleri lizerinde durulmustur.

3.1. Kariyer Planlama Kavrami

Kariyer, sadece bir is degil, insanlarin is ve yasam hedefleri tarafindan yonlendirilen ve
icinde ¢alistiklart kurumlar tarafindan yonetilen gelisim siirecindeki davraniglari,
tutumlar1 ve duygularini i¢eren yasam boyu siiren bir ¢abadir. Dolayisiyla, bir kariyerin
gelisimi, bir insanin yasami boyunca onu bi¢imlendiren psikolojik, sosyolojik,
egitimsel, fiziksel, ekonomik ve ¢evresel faktorlerden etkilenen uzun vadeli ve karmasik
bir siirectir. Geleneksel olarak, orgiitsel acidan bakildiginda, yetigkinler i¢in kariyer
gelisimi acikga bir Orgiitsel sorumluluk olarak goriilmekteydi. Bu sayede orgiitler,
kariyer gelisimini uygulamak ve gelistirmek i¢in, oncelikle kurulusun yararina yarar
saglayacak politikalar ve siirecler olusturdular. Daha yakin zamanlarda, is diinyasinin
artan kiiresellesmesi ve hizli teknolojik gelismeler rekabeti artirmis ve gecici ve yari
zamanli ¢alisanlarla tam zamanli c¢alisanlarin gorevlendirilmesi gibi oOrgiitleri biiyiik
capta yeniden yapilanmaya zorlamistir. Bireylerin kendileri de degerlerini ve hedeflerini
yeniden harekete gegirdiginden, bu durum geleneksel yollar1 deneme konusunda daha

az istekli davranmaya itmistir (Baruch ve Peiperl, 2000: ss. 348-353).

Kariyer planlama, kariyer yonetimi ve kariyer gelisimi, bazen arastirma literatiiriinde,
uygulayicilar tarafindan, isgiler ve igverenlerin kendi aralarinda degismeli olarak
kullanilan terimlerle ortiismektedir. Hem bireyler hem de orgiitler, her ne kadar farkl
motivasyonlara, uygulamalara ve beklenen sonuclara sahip olsalar da ii¢ siirece de
katilmaktadirlar. Bu ¢ercevede kariyer planlamasi ile ilgili olarak bir¢ok tanim
yapilmigtir. Bu tanimlardan birinde Erdogmus (2003: s. 14), kariyer planlamay1 su
sekilde agiklamistir;

“Bireylerin bilgi, beceri, ilgi alanlar: ve deger yargilar: ¢ercevesinde, gii¢lii
ve gli¢siiz yonlerinin degerlendirilerek; isletme ici ve igletme dis1 kariyer

olanaklarimin tamimlanmasidir. Bir baska degisle kariyer planlama, bireyin
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calismayr arzu ettigi is ve unvan ile gelecege yonelik hedeflerinin

planlamasi olarak da ifade edilebilir.”
Anafarta (2001: s. 3) ise, Kariyer planlamasini su bigimde agiklamistir;

“Kurum ¢alisanlarimin belirli bir statiiye gelmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklart
firsatlarin neler oldugunu anlamalari ve bu statiiden kendileri adina ortaya
¢tkacak  sonuglart  ongormenin  yaminda, planladiklart  hedeflerin
ulasilabilirligini  tespit  edebilmeleri ve bu durumlarin  tiimiiniin
gergeklesebilmesi igin ihtiyac duyduklar: yetkinliklerin neler oldugunu fark

ettikleri bir siirectir.”
Hall (1986: ss. 8-16)’1n kariyer planlamasi tanimi ise su sekildedir;

“Bireyin, orgiitiin gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim saglanarak; yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi
icin mevcut yeterliliklerin  gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi

’

pozisyonlar icin gerekli yeni yeterliliklerin kazandwrilmasidir.’

Kariyer planlamalarinin tiimii hem 6rgiitii hem de kisileri direkt olarak etkiler. Kisiler
bu faaliyette basrol oynasalar da kendilerine diisen rol kadar oOrgiitiin de Kariyer
planlamada dnemli bir etkisi bulunmaktadir. Isletmeler bu gergevede kariyer planlamasi
yapan bireylere gerekli destegi vermek durumundadir. Bireylerin tek basina planlayici
ve uygulayict olmalart her zaman sonug vermeyebilir. Bu baglamda her iki tarafta esit
Olglide yiikiimliilik sahibidir denilebilir. Kariyer planlamasi yapan bireylere kurum
araglar1 ve olanaklar ile ilgili olarak bilgi verilmelidir. Bu da isletme tarafindan tatbik
edilmesi gereken bir siirectir. Bu noktadaki en basta gelen konulardan birisi, kurum

olanaklari ve kisilerin talepleri arasinda bir denge olusturmaktir (Bay, 2017: s. 20).

Genel bir tamimlamayla birey i¢in kariyer planlamasi, kisinin kendine ve hedeflerine
yonelik bir anlayis gelistirmenin yani sira, is diinyasinda beklenen uyum ig¢in egitim ve
caligma pazarlar firsatlarindan ve engellerinden haberdar olmayi igeren, yinelenen bir
siirectir. Ideal olarak, meslek ve yasam yonleri hakkinda bilingli segimleri igerir. Edgar
Schein’e gore, kariyer planlamasi bireyin becerilerinin sonucu olarak kendi mesleki
kavramin1 yavas yavas gelistirdigi siirekli bir kesif siirecidir. Insan kaynaklari
yonetiminde kariyer planlamasi, bireylerin kariyerleri i¢in ihtiyaglari, istekleri ve

firsatlar1 ve bu meslegi destekleyecek insan kaynaklari programlarinin gelistirilmesini
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uygulamay1 amaglar. Kariyer planlama, kariyer gelisimi ve stratejilerin uygulanmasi, 6z
degerlendirme ve firsatlarin analizi ve sonuglarinin degerlendirilmesi i¢in ¢ok sistematik

ve kapsamli bir siire¢ olarak goriilmektedir (Baruch ve Peiperl, 2000: ss. 348-353).

Kariyer planlama siireci hem organizasyonu hem de bireysel sorumlulugu igerir. Bu
nedenle, bireyler isteklerini ve yeteneklerini tanimlamali ve egitim ve gelisim
ihtiyaglarin1  anlamak i¢in degerlendirme ve danismanlik yoluyla; kurulusun
ihtiyaclarini ve firsatlarini tanimlamasi, ¢alisanlarini planlamasi ve ¢alisanlarina kariyer
gelisimi i¢in gerekli bilgileri ve uygun egitimi saglamasi1 gerekir. Bu nedenle Kariyer
planlamas1 bireysel ihtiyaclart ve beklentileri, orgiitsel ihtiyag ve firsatlarla
iligkilendirmeli, calisanlarin1 kariyer planlama, egitim ve gelisim programlart ile
bireysel gelisim cabalari hakkinda degerlendirme, damigmanlik ve bilgilendirme ile
iliskilendirmelidir (Antoniu, 2010: ss. 13-22).

Gen bildirim

B
geligim
gabalan

damigmanlik

ihtivaclar ve | :
ozlemler : personeli

yolunda
> ayarlama

Egitim ve

Kurumsal L
ihtiyaclar ve Personel planlama | geligim
firsatlar ve kartyer bilgisi | programlan
A

Ger1
hildirion

Sekil 1. Kariyer Planlama Modeli

22



Kaynak: (Antoniu, 2010: ss. 13-22).
Kariyer planlamasinda dikkat edilecek hususlar sunlardir (Bay, 2017: s. 22);

e Organizasyon tyeleri ihtiyaglari, istekleri ve benzersiz becerileri olan bireyler

olarak taninmal1 ve muamele gormelidir;

e Bireyler, hedeflerini ve beklentilerini yerine getiren bir organizasyonda daha

fazla motive olurlar;

e Tam olarak firsatlar gosteriliyorsa veya tesvik edilir ve yonlendirilirlerse bireyler

yeni eylem kurslar1 gelistirebilir, degistirebilir ve kesfedebilirler.

Isletmelerde gérev yapan insan kaynaklari departmaninin resmi bir faaliyeti olarak tiim
calisanlar igin kariyer danismanhigi faaliyetlerinin baslatilmasi onerilmektedir. Hem
bireylerin hem de kuruluslarin ihtiya¢larini bilen psiko-sosyal veya yonetimsel egitime
sahip uzmanlar tarafindan bu hizmet yiiriitiilebilir. Kurulusun ihtiyac¢larina veya bireysel
hedeflere vurgu yapilmasina bagli olarak, kariyer planlamasi i¢in iki yaklasim 6n plana

¢ikmaktadir. Bunlar (Manolescu, 2003: s. 332):

a. Organizasyon merkezli planlama sistemi;

Insan Kaynaklari ihtiyaclarinin gelisimi,
e  Verimliligi artirmak i¢in insan kaynaklariin kalitesini artirmak,
e Kariyer yollarii tanimlamak,
e Is degerlendirmesinde bireysel potansiyel,
e Organizasyon ve kariyer ihtiyaclarinin uyumlastiriimasi,
e Is ve yasam kalitesi i¢in kariyer danismanlig,
e Planlama ve kariyer gelisim sisteminin denetimi ve kontrolii.
b. Kisi merkezli planlama sistemi;
e Bireyin potansiyelini, becerilerini ve ¢ikarlarini belirlemek,
e  Hayatinin amaglarini ve kariyer hedeflerini tanimlamak,

e Bireysel hedeflere ulasmak icin yazili bir plan gelistirmek,
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e Eniyi kariyer baglangicini aragtirmak,

e Kariyer planin1 menajeri tarafindan dogrudan bireye iletmek,

e Kariyer rehberligi talep etme,

e “I¢ ve dis firsatlar” degerlendirmesi,

e Mentor veya sponsor destegi talep etme,

e Kendi imajlarini veya kendi niteliklerini tanimalarini tegvik etmek.

Yukaridan anlasilacagi iizere bireyler i¢in kendi yetenek ve becerilerini dikkate alarak
kariyer hedefleri dogrultusunda gelisimlerini saglamalari, kariyer planlamalarini
yaparak basarili olacaklar1 organizasyonlar icerisinde yer almalari, is yasantisinda

siiregleri dogru analiz ederek yonetmeleri ¢cok 6nemli olan unsurlardir.

3.2. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlamasinin giiniimiizde 6nemi hizla artmaktadir. Ciinkii c¢alisan niifusun
egitim seviyesindeki genel artis, kariyer planlama ve gelistirmeye hem is gérenler hem
de igverenler tarafindan verilen 6nemin artmasina neden olmustur. Bireyler i¢in gereken
yonlendirmeyi sagladigindan dolayi kariyer planlamasi 6nemlidir. Gelecekte belirlenen
hedeflere ulagsmak i¢in gereken giiglii ve zayif yonleri ve becerilerin farkina varilmasini
saglar. Calisan kesim, hayatinin énemli bir boliimiinii kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in
harcamaktadir. Bu nedenle dogru adimlarin atildigindan ve is hayatina girildigi ilk
donemlerde dogru planlama yapildigindan emin olmak cok 6nemlidir. Net bir zihinle
dogmus, ne yapmak istediklerini ve kendilerini ileride nerede gordiiklerini bilen ¢ok az
sanshi kisi bulunmaktadir. Cogu birey yasamdan ne istediginden emin degildir. Bu
sebeple gelecege doniik planlar hazirlamak daha da 6nemli hale gelmektedir. Kariyer
planlama ve gelistirme, calisanlarin ¢ikarlarini ve becerilerini kurumun ihtiyaglar ile
uyumlu hale getiren bir siire¢ olarak goriilmelidir. Bu, kariyerlerin stratejik olarak
yonetilmesi gerektigi anlamina gelmektedir. Bdylece kurulusun stratejik is hedeflerinin
talep ettigi beceriler anlasilir ve eslesen becerilere sahip bir is giicli gelistirilir. Kariyer
planlama ve gelistirme, organizasyonun rekabetci ve bilgili bir is giicline sahip olmasini

saglamada 6nemli bir siiregtir (Y1lmaz, 2003: s. 16).
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Gergekgi kariyer planlama, ¢alisanlart proaktif olmaya, sorunlari ve firsatlari
ongormeye imkan verir. Bunu, bireylerin kariyer hedeflerini olusturmalarini ve
incelemelerini saglayarak yapar. Kariyer planlama ve gelistirme; Kariyer planlama
(calisan merkezli) ve kariyer yonetimi (organizasyon merkezli) olmak iizere iki siiregten
olusur. Kariyer yonetimi insan kaynaklari planlamasinin ayrilmaz bir parcasidir. Ancak
insan kaynaklar1 planlamasi ve kariyer yonetimi bazi kuruluslarda mevcut degildir veya

bazi kuruluslara entegre edilmemistir (Aytag, 2005: ss. 142-143).

Kariyer planlamasi giivenli bir yol agilmasma yardimei olur. Ornegin, bir kisi bankaci
olmak isterse, finans alaninda lisans derecesine sahip olmak zorundadir. Kariyer
hazirhigi, egitim hedeflerine etkin bir sekilde ulagsmasina yardimci olabilir. Kisacasi
kariyer planlamasi, bireyleri uygun ve giivenli bir gelecege dogru yonlendirmek igin
gereklidir. Bireyleri motive eden ve gorevlerini yerine getirmeye tesvik eden Kariyer
planlamasi, kariyer hedeflerini ve bu hedeflere giden yolu belirleyen bir siiregtir. Ayni
zamanda Kkariyer hedeflerinin ve kariyer yollarmin acik bir se¢imini igerir. Bireylerin,
yeterlilik kazanmalari, kararlar almalari, hedefler koymalar1 ve eyleme gecmelerini
saglayan bir siire¢ olan kariyer planlama, calisanlarin is-yasam dengesi stratejiSi
olusturmalarma yardimci oldugundan dolayi, insan kaynaklart gelisimi ig¢in ¢ok

onemlidir (Simsek vd., 2009: s. 93).
Kariyer planlamanin faydalari su sekilde siralanmistir (Simsek vd., 2009: s. 93):
e Kariyer planlamasi, promobil ¢alisanlarin siirekli tedarikini saglar,

e Farkli ge¢cmis ve egitimleri olan kisilere kariyer pla