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Rekabetin yogun olarak yasandigi is diinyasinda insan kaynaginin 6nemi her gegen
giin daha da artmaktadir. Bireylerin sergilemis oldugu performans diizeyleri isletmelerin
rekabet giiciinii belirleyen faktorlerin basinda gelmektedir. Kariyer uyum yetenegi,
bireylerin hem egitim hayatindan is hayatina hem de mesleki gegislerde yasayacagi uyum
problemlerini azaltmanin yani sira, onlara karsilagacaklari degisimlerle miicadele etme
giicii kazandiran yeteneklerin biitiiniidiir. Bu ¢aligmanin amaci kariyer uyum yeteneginin is
performans1 boyutlarindan olan gorev ve baglamsal performans {izerinde etkisi olup
olmadigmi belirlemektir. Bu dogrultuda istanbul il simirlar1 icinde muhasebe, banka ve
sigorta mesleklerinde ¢alisan toplam 475 kisiye anket ¢alismasi uygulanmistir. Elde edilen
anketlerden eksik doldurulan 25 anket degerlendirme dist birakilmistir. 450 anketten elde
edilen veriler PASW SPSS Statistics programi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglarina
gore; kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan kaygi, kontrol, merak ve giiven boyutu ile
gorev performansi arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski bulunmustur. Ayrica kariyer
uyum yetenegi boyutlarindan olan kaygi ve merak boyutunun baglamsal performans

tizerinde pozitif yonde etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Baglamsal performans; gérev performansi; kariyer; kariyer uyum

yetenegi



ABSTRACT
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The Effect Of Career Adaptability To Employee Job Performance
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In the world of business where competition is intense, the importance of human
resources is increasing day by day. The level of performance that individuals exhibit is one
of the factors determining competitive power of businesses. Career adaptability is the
whole of the abilities that give individuals the power to combat change that they will face,
as well as reduce compliance problems that they will experience in both career and
professional life. The purpose of this study is to determine whether career adaptabilitiy is
an effect on task and contextual performance from job performance dimensions. In this
direction, a survey was conducted on a total of 475 people working in the accounting,
banking and insurance professions within the provincial borders of Istanbul. Twenty-five
surveys filled out of the questionnaires were excluded from the evaluation. The data
obtained from 450 questionnaires were analyzed by PASW SPSS Statistics program.
According to the analysis results; there was a positive relationship between task
performance, anxiety, control, curiosity and confidence dimension of career adaptability
dimensions. Moreover, the anxiety and curiosity dimension of career adaptability

dimensions was achieved as a positive effect on contextual performance.

Key Words: Contextual performance; task performance; career; career adaptability
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GIRIS

Kariyer kavrami toplum i¢inde genel olarak yapilan belirli bir iste yiikselme olarak
goriilmekte. Fakat kariyer kavramini sadece ilerleme ve basarilar ile ilgili bir kavram
olarak gormek yanlistir. Kariyer, bireylerin yasamlar1 siiresince bir veya daha fazla meslek
alaninda elde ettigi deneyimlerin biitliniidiir. Ayrica kariyer, bireyin meslek Oncesi
yasamini, toplumsal, aile ve bos zaman aktivitelerini de igceren dinamik bir siirectir. Bu
acidan degerlendirildiginde kariyer kavraminin sadece meslek yasami ile sinirli olmadigi

gorilmektedir.

Her bir birey kariyer hayati siiresince bir ve ya birden fazla meslek alanina ilgi
duyar, bu meslek alaninin gerektirdigi yeterlilikleri ve istihdam sartlarini gerceklestirmek
i¢in kendini hazirlar. Fakat toplumun hemen hemen her kesimini kapsayan ve her gegen
giin daha da artan teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve bilgi paylasimi, mevcut is
tanimlarda, is gerekliliklerinde ve istihdam sartlarinda da 6dnemli degisimleri beraberinde
getirmektedir. Bunun yani sira hem bireyin kendisinden kaynaklanan igsel nedenler hem de
bireyin bulundugu c¢evreden ve ya aile ortamindan kaynaklanan digsal nedenlerden dolay1
kariyer siireci icerisinde bireyler, ¢esitli mesleki degisimlerle karsi karsiya kalmaktadir.
Biitlin bu durumlarin bir sonucu olarak bireyler artik kariyer gegislerinde daha fazla zorluk
yagsamaktadirlar. Bu zorluklarla bas etmenin temeli ise gerekli olan uyum yeteneklerini

kazanmaktan gegmektedir.

Kariyer uyum yetenegi, geng bireylerin kariyer gelisimi siirecinde, mesleklerine ve
degisen is yasamlarina uyum saglamalar i¢in gerekli olan tutumlari, yetkinlikleri ve
davraniglar1 igceren temel bir yapi olarak kabul edilmektedir (Yousefi vd. , 2011: 264).
Farkli bir ifade ile kariyer uyum yetenegi, bireylerin belirli bir mesleki gorev icin gerekli
olan yetenekleri kazanmanin yani sira bulundugu meslegin kendisinden ya da caligma
sartlarindan kaynaklanan beklenmedik degisimlerle miicadele etme giiciine de sahip olmak
seklinde tanimlanabilir (Savickas, 1997: 254). Mesleki gecislere ve beklenmedik
degisimlere kolay uyum saglayabilen bireylerin 6rgiitsel baghilik diizeyleri, is tatmini, is
performansi ve benzer orgiitsel davranig alanlarinda pozitif yonlii bir tutum sergileyecegi
diistiniilmektedir. Kariyer uyum yetenegi ile ilgili yerli ve yabanc literatiir incelendiginde,
kavramin Orgiitsel davranis alamiyla ilgili kavramlar ile olan iligkisini arastiran ¢ok fazla

calismanin olmadig1 goriilmektedir. Bu baglamda bu ¢alisma kariyer uyum yeteneginin



orgiitsel davranig alanindaki kavramlardan olan ¢alisan performansi iizerindeki etkisini

aragtirmak amaci ile yiiriitiilmiistiir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kariyer kavrami, ikinci
boliimde kariyer gelisim kuramlar1 ve kariyer uyum yeteneginin yapisi ve liglincli boliimde
is performansi ile ilgili literatiirde yer alan kavramsal bilgilere yer verilmistir. Dordiincii
boliimde ise kariyer uyum yeteneginin c¢alisanlarin is performansi lizerindeki etkisini
anlamaya yonelik yiiriitiilen analiz sonuglarina yer verilmistir. Yapilan analizler sonucu

elde edilen bulgularin yorumlari sonug kisminda ifade edilmistir.

Literatiir Ozeti

Kariyer uyum yetenegi ile ilgili literatiir incelendiginde kavramin kisisel
degiskenlerle arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalarin yiiriitiildigi goriilmektedir. Rossier
vd. (2012) Fransizca konusan Isvicreli bir 6rneklem grubu iizerinde yiiriittiikleri calismada,
kariyer uyum yetenegi Olceginin psikometrik 6zelliklerini ve kariyer uyum yetenegi
Olceginin kisilik 6zellikleri ve is bagliligr ile iligkisini incelemislerdir. Aragtirmacilar yagin
ve cinsiyetin kariyer uyum yetenekleri iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadig
sonucuna ulagmiglardir. Ayrica yine bu ¢alismada arastirmacilar, kariyer uyum yeteneginin
kisilik ve ise baglilik ile anlamli diizeyde iliskili oldugu sonucuna varmislardir (Rossier
vd., 2012: 734).

Hou, Wu ve Liu (2014) 810 Cinli mezun Ogrenciler iizerinde yirittiikleri
caligmada, istihdam baskis1 altinda proaktif kisilik ve kariyer karar alma 6z yeterliliginin
kariyer uyum yetenekleri lizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirmacilar bu ¢alismanin
sonucunda proaktif kisiligin kariyer uyum yetenegini etkiledigi ve kariyer karar alma 6z
yeterliliginin proaktif kisilik ve kariyer uyum yetenegi arasindaki iliskide aracilik rolii
oynadig1 sonucuna ulasmislardir. Ayrica arastirmacilar yine bu g¢alisma sonucunda
istihdam baskisinin, proaktif kisilik ve kariyer uyum yetenegi arasindaki iliskide kariyer
karar alma 6z yeterliliginin aracilik roliinii zayiflattigi sonucuna varmiglardir (Hou, Wu ve

Liu, 2014: 903).

Tien vd. (2014) Macau’daki 270 ortaokul ve 188 lise Ogrencisi {iizerinde
yiiriittiikleri calismada, kariyer uyum yetenegi olceginin gegerliliini ve giivenilirligini

incelemislerdir. Arastirmacilar kariyer uyum yetenegi 6l¢eginin dort alt boyutu iizerinde,



lise Ogrencilerinin ortalama degerlerinin ortaokul Ogrencilerin ortalama degerlerinden

anlamli derecede yiiksek oldugu sonucuna ulasmiglardir (Tien vd., 2014: 259).

Yesiltag vd. (2014) Tiirkiye ve KKTC’de egitim goren turizm son siif 6grencileri
lizerinde yiiriittiikleri ¢alismada, kariyer uyum yeteneginin turizm sektoriine bagliligini
etkileyip etkilemedigini arastirmiglardir. Aragtirmacilar elde ettikleri  sonuglar
dogrultusunda kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan kaygi boyutunun artmasinin
turizm sektoriine bagliligi azalttigi ve kontrol boyutunun artmasi ise turizm sektoriine
baglilig1 arttirdifi sonucuna ulasmislardir. Ayrica yine ayni ¢alisma sonucuna gore
arastirmacilar, merak ve gliven boyutunun turizm sektoriine bagliligi etkilemedigini ifade

etmislerdir(Yesiltas vd., 2014: 1286).

Coetzee ve Harry (2015) Afrika’da ¢agr1 merkezi ¢alisanlar izerinde yaptiklari bir
calismada, cinsiyetin kariyer uyum yetenegi iizerinde belirleyici bir etkisinin oldugunu ve
kadin ¢alisanlarin kariyer uyum yeteneklerinin erkek calisanlardan daha yiiksek oldugunu
tespit etmislerdir. Yine ayn1 ¢alismada yazarlar hem kadin hem de erkek ¢alisanlar igin en
yiiksek ortalama degerin ilgi boyutunda, en diisiik ortalama degerin ise giiven boyutunda

oldugu sonucuna ulagsmislardir (Coetzee ve Harry, 2015: 81).

Buyukgoze, Duffy ve Douglass (2015) kariyer uyum yeteneginin dort boyutunun
yasam doyumu ile iligkisini ve yasamin anlami ve mesleki iradenin bu iliskideki aracilik
roliinii aragtirmiglardir. Arastirmacilar bu ¢alisma kapsaminda kariyer uyum yeteneginin
dort boyutunun da yasam doyumu ile anlamli derecede iliskili oldugu sonucuna
ulagmislardir (Buyukgoze, Duffy ve Douglass, 2015: 122). Dumulescu, Balazsi ve Opre
(2015) Romanyal1 458 {iniversite 6grencisi lizerine yiiriittiikleri ¢alismada, meslek tutkusu
ile kariyer yeterlilikleri arasindaki iliskide kariyer uyum yeteneginin aracilik rolii test
edilmistir. Arastirmacilar bu calisma sonucunda meslek tutkusu ile kariyer yeterlilikleri
arasindaki iliskide kariyer uyum yeteneginin kismen aract rolii oldugu sonucuna

ulagmislardir (Dumulescu, Balazsi ve Opre, 2015: 25).

Monteiro ve Almeida (2015) Portekizli 406 Ogrenci iizerinde yiiriittiikleri
caligmada, kariyer uyum yetenegi Olceginin psikometrik 6zelliklerini ve faktdr yapisini
incelemislerdir. Ayrica arastirmacilar bu ¢aligmada kariyer uyum yetenegi, is deneyimi,
ders dis1 etkinlikler, is gecisleri arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Yazarlar farklilik

analizleri sonuglarina gore, is¢i statiisiindeki 6grenciler ve is deneyimi olan katilimcilarin,
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kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan kontrol ve merak boyutu iizerinde daha fazla
ortalamalara sahip oldugu sonucuna ulagmislardir fakat ders disi etkinlikler ile kariyer
uyum yetenegi boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan bir farklilik bulunamamistir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda yazarlar, bireylerin mesleki
egitimden is hayatina gecislerde sagladigi destek agisindan, egitim siirecinde pratik
deneyimleri dikkate almanin ve kariyer uyum yeteneklerini kazanmanin énemli oldugunu

ifade etmektedirler (Monteiro ve Almeida, 2015: 106).

Fiori vd. (2015) Isvigreli 1671 calisan iizerine yiiriittiikleri bir ¢alismada, yiiksek
diizeyde kariyer uyum yetenegi sergileyen bireylerin olusabilecek olumsuz durumlardan
daha az etkilendigini, bunun sonucu olarak daha fazla is tatmini ve daha diisiik is stresine

sahip olduklar1 sonucuna ulasmislardir.

Geng (2016) 512 6grenci lizerine yaptig1 bir ¢alismanin sonucunda, kisisel gelisim
yonelimlerinin kariyer uyum yetenegini iizerinde pozitif yonlii giiclii bir etkisinin oldugu
sonucuna ulasmistir. Ozler vd. (2016) Y kusaginin bes faktdr (disadoniikliik, duygusal
denge, gec¢imlilik, agiklik ve sorumluluk) kisilik 6zelliklerinin kariyer uyum yetenekleri
tizerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirmacilar yaptiklart analizlerin sonucunda Y
kusagi grubunda yer alan isletme bdoliimii Ogrencilerinin kariyer uyum yetenegi
boyutlarindan kaygi, merak, giiven ve kontrol ile bes faktor kisilik boyutlar1 olan disa
doniikliik, sorumluluk, aciklik, arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Ayrica arastirma sonucunda ailesi daha diisiik gelir grubunda olan Y kusagi
ogrencilerinin kariyer uyum yetenekleri arasinda yer alan kaygi diizeyinin ortalamasi ailesi
daha yiiksek gelir grubunda bulunan Y kusagi 6grencilerinden daha yiiksek oldugunu ifade
etmislerdir (Ozler vd., 2016: 149-150).

Kaya (2017) 380 kisilik bir 6rneklem grubu iizerinde yiriittiigii bir ¢aligmada risk
alma davraniglarin kariyer uyum yetenegi iizerindeki etkisini ve bu degiskenle iliskisini
aragtirmistir. Yapilan analizler sonucunda kisa vadeli finansal/baskalari odakli etik risk
faktoriiniin, kontrol ile kaygi odakli gelecege ilgi faktorleri lizerinde diisiik diizeyde etkiye
sahip oldugu sonucuna ulagsmistir. Ayrica eglence kaynakl risk, hile odakl etik/saglik riski
ile kariyer odakli sosyal risk faktdrlerinin, merak faktorii tizerinde diigiik diizeylerde etkiye

sahip oldugu belirtmistir (Kaya, 2017: 289-290).



Ginevra vd. (2018) italyan ergenlerden olusan 1202 kisilik 6rneklem iizerinde
yiriittikkleri bir ¢alismada kariyer uyum yetenegi, cesaret ve yasam doyumu arasindaki
iliskiyi arastirmislardir. Yiirlitilen bu arastirma kapsaminda yazarlar kariyer uyum
yetenegi ile yasam doyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ve cesaretin bu iliskide

kismen aracilik rolii tistlendigi sonucuna ulagmislardir (Ginevra vd., 2018: 1).

Yontem

Bu ¢aligmada arastirma yontemi olarak nicel arastirma teknikleri kullanilmistir. Bu
dogrultuda konunun igerigine uygun olarak hazirlanan anket yardimu ile Istanbul il sinirlart
icinde banka, muhasebe ve sigorta meslek alaninda faaliyet gosteren ¢alisanlardan veriler
toplanmistir. Toplanan bu veriler PASW SPSS Statistics programi yardimi ile uygun analiz

teknikleri kullanilarak analiz edilmistir.



1. KARIYER VE KAVRAMSAL YAPISI

Kariyer bireylerin ise baglama Oncesi, is siireci ve is sonrasini kapsayan, is dis1
faaliyetlerle de ( aile, sosyal yasam vb.) iliskisi olan bir kavramdir. Kariyer kavramin iyi
anlasilmasi, kariyer basarisi agisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Bu boliimde Kariyer
kavraminin iyi anlagilmasi bakimindan literatiirde yer alan kavramsal ve yeni kariyer

yaklasimlart ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

1.1. Kariyer Kavram ve Tanimm

Latince ve Fransizca kokenli olan kariyer kavrami (Gegikli, 2002: 339); Fransizca
‘carrierre’(yarts yolu), Latince ‘carrus’(at arabasi) ve ‘carrera’(yol) kelimelerinden
tiiremistir. Onceki yiizyillarda at arabasinin giderken arkasinda biraktig1 yolu ifade eden
kavram, giinlimiizde bireylerin herhangi bir is dalinda siirekli olarak ilerlemesi anlamina
gelmektedir (Aytag, 2005: 5). Bugiiniin is diinyasinda 06zellikle iizerinde durulan
kavramlardan biri olan kariyer kavrami, 16. yiizyildan giiniimiize kadar bir¢ok arastirmaci
tarafindan c¢alisilan bir konu haline gelmistir. Bilimsel acidan ilk olarak Anne Roe
tarafindan 1956 yilinda yayimlanan '"Meslekler Psikolojisi' isimli kitapta ele alinan kariyer
kavrami, daha sonra Donald Supper'n 1957 yilinda yayimmladig:i kitabi olan 'Kariyer
Psikolojist', 1963 yilinda Triedeman ve Ohara'nin kaleme aldig1 'Kariyer Gelisimi, Se¢imi
ve Uyarlanmast' 1simli kitapta ve 1966 yilinda John Holland'in 'Meslek Tercihi Teorist'
kitabinda tanimlanmis olup, daha sonraki donemlerde iizerinde arastirma yapilan bir konu

haline gelmistir (Ozgen vd., 2005: 201).

Kariyer kavram lkinci Diinya savasindan sonraki yillarda yasanan gelismeler
dogrultusunda insanlik agisindan daha 6nemli bir hal almistir. Savas sonrast Amerika ve
diger endiistrilesmis iilkelerin ekonomik agidan biiyiimeye baslamasi, ekonomik alanda
faaliyet gosteren oOrgiitler acisindan da degisimleri beraberinde getirmistir. Bu yasanan
ekonomik gelisme mevcut Orgiitlerin biliylimesine ve bu oOrgiitlere yeni Orgiitlerin
katilmasina olanak saglamistir. Bu dogrultuda orgiitlerin insan sermayesine olan ihtiyaci
artmis ve bireyler acisindan tek orgiitte bagli orgiitsel kariyer anlayis1 ortaya ¢ikmistir

(Koca, 2009: 8).

19901 yillarin bitiminde kiiresellesme, Orgiit yapilarinda ve bireysel tutumlarda

degisimlere yol agmustir. Isletmeler tarafindan etkin olarak kullanilabilecek calisanlar



onem kazanirken, ¢alisanlar acisindan ise beklentileri karsilayabilecek Orglitler aranmaya
baslanmistir. Bu durum geleneksel sadik ¢alisma diisiincesinin degigsmesine yol agmis ve
firsatgilik, ne olursa olsun yiikselme ve refah icinde yasama diistinceleri 6nem kazanmistir.
Is alanindaki bu degisimler geleneksel kariyer anlayisini degistirmis, taraflar arasinda kisa
donemli, performansa dayali ve iptal edilmesi kolay s6zlesmeleri 6n plana ¢ikarmustir.
Bireyler agisindan kariyerin tek bir orgiite ve tek bir is alanina bagli olma zorunlulugu
ortadan kalkmus, orgiitsel sinirlar1 asan yeni kariyer yaklasimlari ortaya ¢ikmistir. Boylece,

orgiit odakl kariyer algis1 yerini birey odakli kariyer algisina birakmistir (Koca, 2009: 8).

Kariyer kavraminin ge¢misine bakildiginda, kavramin sadece meslek sahibi kisiler
icin kullanildig1 sdylenebilir. Bu kapsamda kariyer sahibi kisiler herkesin yaptig1 normal
isleri yapan kisiler degil, bilgi ve egitim sahibi olan kisiler olarak ifade edilmektedir.
Gilinlimiizde ise bu durum degismistir ve herkesin bir kariyere sahip olabilecegi inanci
kabul gormektedir. Gegmis donemlerde kariyerde ilerleme sadece dikey yonlii olarak
algilansa da, giiniimiizde yatay yonlii is ve boliim degisikligi de kariyerde ilerleme olarak
goriilmektedir. Kisinin is dis1 katildigi biitiin faaliyetler ve deneyimler de isyerinde
edindigi bilgi birikimi ve tecriibe kadar kiginin kariyerine katki saglamaktadir (Vural,
2015: 3-4).

lgili literatiir incelendiginde kariyer kavraminin bir ¢ok arastirmaya konu oldugu

ve birgok taniminin yapildig1 goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilar1 soyledir;

Kariyer, bireyin calisabilecegi yillar siiresince, herhangi bir is alaninda siirekli
olarak kendini gelistirmesi, deneyim ve tecriilbe kazanmasi1 ve o is alaninda ilerlemesi
olarak tanimlanabilir (Tortop, 1994: 92). Yani kariyer ‘‘kisinin yasami boyunca edindigi,
ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladigi tutum ve davranislar dizisidir.”’

(Can, 1999: 321).

Kariyer, kisilerin mesleginde ileri seviyelere yiikselmesi, meslegi iizerine bilgi
birikimi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Bagka bir ifade ile kariyer, bireyin segtigi is
kolunda ilerlemesi, daha fazla sorumluluk sahibi olmas1 ve bu dogrultuda daha fazla para,

statli ve sayginlik elde etmesi olarak ifade edilebilir (Cinar, 2015: 3).

Griffin’in ifadelerine gore kariyer, kisinin is hayati siiresince isle ilgili kazandig1
tecriibe, bilgi birikimi ve deneyimleri kapsamaktadir (Aytag, 2005: 6). Kariyer bireylerin

bir veya daha fazla isletmede calisarak, elde ettigi deneyimlere paralel olarak iginde

7



bulundugu gelisim siirecini ya da kisilerin zaman icinde gelisen is deneyimlerini ifade

etmektedir (Baruch, 2006: 126).

Birey agisindan kariyer kavrami, bir ise sahip olmadan daha fazla bir anlama
sahiptir. Kariyer bireyin belirli bir is alaninda ilerleyerek daha fazla para, prestij ve
sayginlik elde etmeyi ve bu dogrultuda daha fazla sorumluluk almay: ifade etmektedir.
Bireyin hayat: siiresince elde ettigi is faaliyetleri ve is deneyimleri ile ilgili algiladig1 tutum
ve davraniglardir (Can, 1999: 321). Genis bir bakis agisiyla kariyer, kisilerin sahip oldugu
is ve yeteneklerin yaninda, is ortaminda i¢inde bulundugu is gorevlerine iliskin beklenti,
amag, duygu ve isteklerine ulasabilmek adina egitilmesini ve bu sayede elde ettigi birikim
ile o isletmede ilerleyebilmesini ifade etmektedir (Aytag, 2005: 5). Kariyer, kisinin
basarma duygusu, karsilasabilecegi olanaklar, psikolojik odiiller ve daha iyi bir yasam
bicimi ile ilgilidir. Bu acidan degerlendirildiginde bir kariyere sahip olmak bir ise sahip
olmaktan daha 6te bir anlam tagir (Demirbilek, 1994: 72).

Kariyer kavramini sadece meslek alani ile sinirlandirmak yanlistir. Ciinkii kariyer,
bireylerin hayati boyunca yasadig olaylar dizisini gosteren, hayatin herhangi bir evresinde
sahip oldugu yasam rollerinin gerektirdigi gérevlerin bir biitiiniidiir. Bu roller genel olarak
bireyin calisan olarak sergiledigi rolleri de kapsar. Bu nedenle kariyer, bireylerin hayati
boyunca devam eden bir siirectir, belirli bir meslek se¢imi veya meslege baslama ile
sonuglanmaz. Kariyer alaninin uzmanlarindan olan Super’in goriisiine gore kariyer
yasam1 yapilandiran olaylar dizgesi’ dir. Meslek secilir, kariyer ise olusturulur

(Yesilyaprak, 2014: 7).

Kariyer kavram iizerine yapilan tanimlar her ne kadar farklilik gosterse de, kariyer
kavraminin igeriginin yanlis anlasilmamasi bakimindan asagidaki hususlarin dikkate

alinmasinda fayda vardir (Dilsiz, 2011);

e Kariyer kavrami yalnizca list yonetim kademelerinde calisanlar veya hizli
yiikselme ve ilerleme imkani olan isleri yapanlarla ilgi degil, daha esnek ve
daha genis bir anlam ifade eden kavramdir. Bu kapsamda kariyer kavrami
sadece sirket yoneticisini degil ayn1 zamanda alt kademelerde calisan iscileri

de icine alir.



e Kariyer kavrami sadece dikey olarak yiikselmeyi igermez. Ayn1 zamanda isini
seven, yiikselmek yerine yatay olarak boliimler arasi kendini gelistiren
bireyleri de kapsar.

e Kariyer kavrami sadece bir iste veya bir orgiitte faaliyet gdstermeyi degil,
birden fazla is ve orgiitte ilerlemeyi ifade edebilir.

e Kariyer kavrami orgiitiin birey tizerindeki etkisinin yani sira bireyinde kendi is
hayati, planlar1 ve kendi denetimi iizerinde s6z sahibi olmasini ifade eder. Bu
acidan kariyer kavrami, bireysel ve kurumsal amaclarin biitiinlestirilmesi
gerekliligini gosterir.

e Bireylerin kariyer beklentileri, yasa gore farklilik gosterebilir. Yani bireylerin
yasi ilerledikce kariyer beklentilerin de degisiklikler meydana gelebilir. Bunun
nedeni ise ihtiyaglarin yasa gore farklilik gostermesidir. Bunun yani sira basari
kavrami goreceli bir kavramdir ve her bireyin basar1 veya basarisizlik 6l¢iisii
digerlerinden farklidir. Bu nedenle bireylerin kariyer basaris1 6l¢iisii olarak

diger bireylerin basar1 veya basarisizliklarinin dikkate alinmamasi gerekir.

1.2. Kariyer Kapsam ve Onemi

Bir kisinin kariyeri kendisi i¢in bir¢ok acidan onem arz eder. Kariyer kisinin
kimligini belirlemede, toplumsal durum ve statiiniin olugmasinda, is doyumunun
saglanmasinda 6énemli rol oynamaktadir. Bu acidan kariyer birey agisindan psikolojik bir
anlam tasir. Kisi kariyeri ¢ercevesinde i¢inde bulundugu calisma ortaminda, bir¢ok farkli
bireyle iletisim kurar ve onlarla beraber calisir. Bu yoniiyle degerlendirildiginde kariyer
birey agisindan sosyal bir anlam tasimaktadir. Ayrica kariyer bireyler agisindan, belirli
ihtiya¢ ve beklentileri karsilamak icin isleyen bir siirectir. Yani kariyerin odak noktasini
karsilanmasi gereken ihtiyaglar olusturur. Kariyerin bu yonii ise birey agisindan ekonomik

bir anlam ifade etmektedir (Calik ve Eres, 2006: 32).

Kariyer kavrami bireyin is disindaki yasamini ve bu yasam i¢inde sergiledigi rolleri
de icine alir. Kisiler, calisma hayatina girdigi andan itibaren bazi ihtiyaglarin1 kargilamak,
baz1 beklendi ve arzularmi gidermek, isinde gelecek ile ilgili yaptig1 planlara ulagmak igin
ilerlemek ve yiikselmek, basarili olmak arzusundadir. Biitiin bunlar bireylerin dogasindan
kaynaklanmakta ve bireylerin davranigsal yoniinii 6n plana ¢ikarmaktadir (Aytag, 2005:

13).



Kariyer kavrami, bireylere hem bulundugu iste mevki olarak ilerleme hem de
kisisel biiyiime ve gelisimi ongéren ve hedefleyen kariyer planlamasina biiyiik 6nem
vermektedir. Kariyer kavrami belirlenen hayati amaglara ulasmada hem o6rgiitler hem de
orada faaliyet gOsteren bireyler agisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir (Tasliyan vd.,

2011).

1.3. Kariyer Asamalari

Kariyer gelisim siirecini ele alan ¢aligmalara gore Kariyer, belirli bir zamanda bir
defa secilen bir olgu degil, zaman i¢inde farklilik gosteren ve degisik asamalardan olusan
bir kavramdir. Bu nedenle kariyer se¢iminin evrilsel bir siire¢ oldugunu sdylemek

miimkiindiir (Erdogmus, 2003: 20).

Kariyer asamalari, kisilerin belirli bir ise baglamasindan bitimine kadar gegen
stiregleri ifade eder. Bu nedenle kisilerin ise baslama yaslari, kariyer baslangict i¢in ¢ok
biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Bunun yani sira kisiler, belirli bir isi belirli bir siire yaptiktan
sonra yeni bir ise baslamalar1 durumda kariyer agamalarmi da tekrar sirasiyla
yasayacaklardir. Kariyer siireci i¢indeki bu asamalarin her biri farkli motivasyonu , farkli
gorevleri ve farkl ihtiyaglar1 icermektedir. Bahsi gecen bu ihtiya¢ ve beklentiler kisiden
kisiye farklilik gostermektedir (Calik ve Eres, 2006: 52-23). Bazi durumlarda emeklilik
kariyer sonu olarak goriilse de aslinda yeni bir kariyerin baglangici olabilir. Ayrica bireyler
kariyer evrelerinin belirli donemlerinde, mesleki ihtiyaglarini ertelemek veya kesmek
durumunda kalabilirler. Ornegin kadinlar ailevi sebeplerden veya gocuk yetistirmek igin
kariyerlerine ara vermek zorunda kalabilirler. Bu gibi donemlerde kisilerin Kkariyer

safhalari ile yasam sathalari arasinda bir bag yoktur (Aytag, 1997; Koca, 2009’dan).

1.3.1. Kesif Asamasi

Bireylerin kariyer kesif donemi, dogumla beraber baslayip kisinin 20’li yaslarina
kadar gegen zamani kapsayan bir donemi igerir. Bireyin etkilesimde oldugu 6gretmen,
arkadas ve ailesinden duydugu, televizyon vb. sosyal medyadan gordiigii ve kendine yakin
hissettigi kariyer segeneklerini degerlendirerek kisisel izlenimleri dogrultusunda meslek
secimine karar verdigi donemdir (Aytag, 2005: 64). Kesif asamasi1 da genel olarak kendi
iginde ii¢ ana boliimden olusur (Cinar, 2015: 9);
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Cocukluk Evresi: Bireylerin ¢ocuklugundan itibaren meslek hakkinda bilgi
edinmeye basladigi donemi icermektedir. Kesif asamasmin bu evresinde
kisiler, meslekler hakkinda bilgi edinmekten ziyade onlara karsi heves
duyarlar. Bu nedenle meslek hakkinda olduk¢a smirli sayida bilgiye
sahiptirler. Kisilerin ¢evresinde bulunan insanlarin meslekler hakkinda bilgi,
duygu ve diisiincelerini onlara aktarmasi, kisilerin belirli meslekler iizerine

ilgisinin artmasina yada azalmasina neden olmaktadir.

Ergenlik Evresi: Kisilerin belirli bir kimlik kazanmak i¢in meslekler tizerine
daha fazla arastirma yapip bilgi edinmeye calistigi bu evrede, aynm1 zamanda
meslekler iizerine ilgilerinin de belirginlesmeye basladigr goriilmektedir.
Bireyler ¢esitli seminer ve mesleki kurslara katilim yoluyla, kariyer arastirma
davraniglarin1  gelistirmekte ve kariyer firsatlarin1 yakalama girigsimlerini
sekillendirmektedirler. Bu evrede bireyler degerleri, ilgileri, yetenek diizeyleri,
zayif yonleri ve cevre arastirmalari sayesinde kariyer ile ilgili bilgileri
toplamaktadirlar. Yani dogru bir kariyer se¢imi icin g¢evrelerinden yardim
almaktadirlar. Kesif asamasimin bu evresinde kisilerin lise se¢imi Kkariyer
gelecegi icin olduk¢a Onemlidir ¢iinkii ileride gececekleri yliksekdgretim
cesidine dogrudan etki etmektedir. Bireyin bu donemde bireysel veya dis
cevre kaynakli yapacagi en ufak bir hata, gelecegi i¢in biiyiilk problemlerin

ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.

Ilk Yetiskinlik Evresi: Bu evreye ulasan kisilerin meslekler hakkinda tam
olarak bilgiye sahip oldugu sdylenebilir. Bu evrede bireyler yiiksekdgrenim
egitimlerine baslamis ve kariyer firsatlarimi degerlendirme asamasina
gelmislerdir. Birey bu evreye gelene kadar meslekler hakkinda g¢esitli
arastirmalar yapmis ve bu evreye ulastiginda yaptig1 arastirmalar sonucunda

bir karara ulagsmis ve bir meslek se¢imi ger¢ceklesmistir.

1.3.2. Kurulma Asamasi

Kariyer kurulma donemi, kisilerin is arama, ,is bulma, ise baslama ve isinde tecriibe

kazanarak cevresi tarafindan kabullenmesi siirecini kapsar. Kariyerin bu asamasinda
onemli olan durum, bireylerin dogru is secimi yapabilmesi ile ilgilidir. Bireyler, sahip
olduklar1 bilgi birikimi, yetenekleri ve gelecek beklentisi ile sectikleri orgiitiin kendine

sagladig1 imkanlar1 karsilagtirir. Yani kariyer baslangici olarak ta isimlendirilen kurulma
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doneminde birey, sectigi isin kendisine uygun olup olmadigimi degerlendirir Bu
karsilagtirma sonucunda bireylerin yetenekleri ve beklentileri ile Orgiitiin sagladig
imkanlar arasinda uyum varsa, bireyler o orgiit iginde faaliyetlerine devam edebilir. Fakat
uyum saglanamamasi durumumda, bireyler yetenek ve beklentileri dogrultusunda farkli bir
is veya Orgiit arayisina yonelebilir (Kilig, 2008: 22). Bu donemde karsilagilan en biiyiik
sorun ‘Ger¢ek Soku’ olarak isimlendirilen durumdur. Bu durum bireyin aldig1 egitim,
cevresinden ve arkadaslarindan kazandig1 deneyimler dogrultusunda gelistirdigi beklentiler
ile calisma hayatinda karsilastigi durumlar arasindaki farkliliklardir. Baska bir ifade ile
anlatmak gerekirse, bireyin ¢alisma hayatinda karsilastiklarinin kitaplarda okudugundan ya
da arkadaslarindan 6grendiklerinden farkli olmasi karsisinda yasadigi hayal kirikligidir
(Bayram, 2010; Vural, 2015’den). Bu donemin sakin bir sekilde atlatilmasi, bireyin kariyer
gelecegi icin biiyiik dlciide 6nem tagimaktadir. Ozden (2001) kurulma asamasini {i¢ alt

donem halinde incelemistir (Cinar, 2015: 10);

e Is Arama ve Bulma: Bu donem iilkeden iilkeye farklilik gostermektedir.
Tiirkiye gibi issizlik oraninin yiliksek oldugu fiilkelerde is arama ve bulma
donemi fazlasiyla siire almaktadir. Bu durum giiniimiizde is arama ve bulma
konusunda faaliyet gosteren profesyonel kurumlara olan ihtiyaci
artttrmaktadir. Genellikle bireyler ya is bulmakta sikinti ¢ekmekte ya da
bulduklar is kendileri i¢in uygun olmasa bile yasam sartlar1 geregi o iste
calismak zorunda kalmaktadirlar. Bu nedenle is arama ve bulma doneminin
bireyler agisindan oldukga sikintili ve kariyerde en ¢ok zorlanilan dénem
oldugu sdylenebilir.

e Ise Baslama ve Oryantasyon: Bireylerin ise basladiklar1 ve o ise uyum
saglamaya c¢alistiklar1 bu donem, 6zellikle ise yeni baslayan calisanlar icin
olduke¢a zorlu ge¢mektedir. Bireyler bir yandan is ortamina uyum saglamaya

calisirken diger yandan ise faaliyet gosterdigi isi 6grenmek zorundadir.

Yeni ise uyum siirecinde zaman ve bireylere verilen bilgi biiyiik bir 6nem
tagimaktadir. Oryantasyon, calisacak olan birey ise gelmeden baslar ve kisinin
performansindan en verimli sekilde yararlanilincaya kadar devam eder. Bireye ilk
verilecek olan bilginin genel ve ise baslamadan 6nce verilecek olan bilgi olmas1 gerekir.

Yeni bir ise baslayacak olan birey kendini iyi hissetmek ve verilen sorumluluklar1 yerine
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getirebilecegine inanmak ister. Bu nedenle ise yeni bagyacak olan bireye verilecek

oryantasyon dort ayr1 konuyu kapsamaktadir;

e Calisma arkadaslarma uyum ve ¢alisma ortammin benimsetilmesi: Ilk
caligmasini bir grup ortaminda yapmak hem kisinin ¢aligma arkadaglariyla
tanigmasini ve onlara alismasini saglayacak, hem de is arkadaslarinin
giivenini kazanma imkani1 sunacaktir.

e Alacag gorevin niteliginin ve kendinden ne beklendiginin acgik bir sekilde
belirtilmesi: ise baslama déneminde kendisinden ne beklendigini sormaktan
¢ekinen galisana ihtiyaci olan biitiin detaylarin verilmesi, ondan daha verimli
yararlanilmasina olanak saglayacaktir.

e Verilen gorevi basari ile yerine getirebilecek bilgi ve yetenege sahip olduguna
dair c¢alisana moral verilmesi: Bulundugu pozisyonu hakettigi, bilgi ve
becerisinin verilecek olan gorevleri yapmaya yeterli oldugunun c¢alisana
hissettirilmesi ¢alisanin motivasyonunu olumlu yonde etkileyecek ve daha
yaratici diistinmesini ve iiretmesini saglayacaktir.

e Sirketin kiiltlir ve kurallarinin agik ve net bir sekilde anlatilmasi: Sirket kiiltiir
ve kurallarinin anlatilmasi, ¢alisanlarin tizerindeki baskiy1 kaldiracak ve onlara

belirli bir dl¢iide 6zgiirliik saglayacaktir.

e Yerlesme ve ilerleme: Kariyer evresinin bu déneminde giivenlik gereksinimi
yerini sayginlik ve bagar1 algisina birakmaktadir. Bu donemde isini ve is
ortamini iyice tantyan birey isinde uzmanlasip en iyisi olmayr kendine amag

edinmistir. Bu donem kisinin tiretkenliginin arttig1 dénemdir.

Kisi bu donemde mesleki alanda kendine biiyiik hedefler koymakta, bulundugu isin
durumu ve gelecegine gore kariyer planlamasi yapmaktadir. Yani bu donem birey
acisindan net ve saglam kariyer hedeflerinin belirlendigi ve bu hedeflere ulasma

dogrultusunda gerekli planlamanin yapildigi donemdir.

1.3.3. Kariyer Ortas1 Asamasi

Bu donem bireyin c¢irakliktan ustaliga, 6grenici konumundan 6gretici konumuna
gectigi donemi igermektedir. Bireyin bilgi ve birikiminin iist diizey oldugu bu donemde, is

ile ilgili gorevler birey acisindan hayati bir 6nem tasimaktadir. Bireyin orgiit i¢inde en
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verimli, en iiretken ve en degerli oldugu donemdir ve genellikle bireyin degerlendirilmesi

performansina gore yapilmaktadir (Yorik, 2013: 13).

Kariyer ortasi asamasi genellikle hayatin olgunluk doneminde yasanmaktadir. Bu
donemde bireyler artik isinde uzmanlasmis, konumunu saglamlastirmis ve hatta birkag
kademe yiikselme gostermiglerdir. Bu evrede kisinin temel fizyolojik ve gilivenlik
ihtiyaclar1 6nemini kaybederken, onlarin yerine basar1 ve sayginlik gibi kendini ispat etme
ihtiyaclar1 6nem kazanmaya baglamistir. Kisiler bu evrede mevcut konumlarini giivence
altina almaya calisirken, ayn1 zamanda kademe yiikseltmek i¢in yeni olanaklar aragtirma

cabasindadir (Cinar, 2015: 12).

Bu evreye ulasmis bireyler bilgi ve yeteneklerini biiyiik dl¢iide gelistirerek daha
fazla sorumluluk alirlar ve oOrgiitsel kademeler boyunca hizla yiikselis gosterebilirler
(Vural, 2015: 10). Bu evrede artan sorumluluk ile birlikte kisilerin yonetim kademelerinde
yer almasi ve diger kisilere karsi 6nderlik etme gibi faaliyetler de artig gosterir. Elde edilen
basarilarin 6diillendirilmesi ve yapilan yanliglarin cezalandirilmasi, mesleki gorevlerin bu
asamada 6neminin daha da arttiginin bir gostergesidir. Bu asamada basarisiz olan bireyler
kariyer planlarin1 tekrar gézden gegirir, gerekli olan diizenlemeleri yapar ve hatta isini
sonlandirip farkli bir ig alanina yonelebilir (Bayraktaroglu, 2003; Kabaday1, 2013’den).
Kisinin i¢inde bulundugu yas aralif1 geregi, orta yas krizi olarak da adlandirilan sorun bu
evrede meydana gelmektedir. Bu yasanan kriz dogrultusunda birey yasam seklini tekrar
gozden gegirir, ilgi alanlarini degistirebilir ve hatta ikinci bir kariyer planlamasina
yonelebilir. Ayrica i¢inde bulundugu kriz sonucunda birey motivasyonunu kaybedebilir ve
verimliligi diisebilir. Bunun sonucu olarak ta bulundugu kurum tarafindan isine son
verilebilir veya kendi istegi geregi isi birakmak zorunda kalabilir (Ozden, 2001; Kabaday,
2013’den).

Kariyer ortasi evresine ulasmis olan bireylerin gelecege doniik {i¢ yolu vardir

(Parlak, 2016: 13);

e Eger bu evrede kisi kendini gelistirir ve karsisina c¢ikan firsatlar
degerlendirebilirse, basarisin1 ileriye tasiyabilir ve bunun sonucunda
motivasyon ve is tatminini arttirabilir. Ayrica kisi bu donemde kariyer
basarisini siirdiirebilirse, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin en {ist basamagi

olan ‘kendini gergeklestirme ihtiyac1’ m1 gerceklestirebilir.
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e Plato olarak isimlendirilen ve kariyerde duraganligi ifade eden donemde,
kisinin kendisinden, bireysel ya da organizasyonel nedenlerden dolayi
kariyerinde ilerlemesi yavaslayabilir veya tamamen durabilir. Kisinin gerekli
bilgi, beceri ve yetenege sahip olamamasi ve kendini gelistirememesi, kendini
yenileyememesi ve uyum saglayamamasi bireysel platoya neden olmaktadir.
Icyapida  yasanan koordinasyon eksikligi, organizasyonun ydnetim
politikalarinin belirsiz olmas ise orgiitsel platoya neden olmaktadir.

e Kisinin ilerleyen zaman ve buna bagl olarak ilerleyen yas ile birlikte fiziksel
acidan yipranip yorulmasi, saglik ve ailevi sorunlarin belirmesi, uyum
saglamada yasanan sorunlar nedeniyle kisinin kariyer hayatinda belirli bir

zaman igerisinde gerileme goriilebilir.

1.3.4. Kariyer Sonu Asamasi

Kisilerin 51-65 yaslar1 aras1 donemi kapsayan ve en uzun kariyer sathasi olan bu
donem, kisinin kariyerinin sonuna geldigi asamadir. Bazi c¢alisanlar icin kariyerinde
ulasabilecegi en yiiksek kademe olan bu evre, kisilerin 6rgiit yerine kendi kisiligine karsi
yonelimi artig gostermektedir (Bayraktaroglu, 2003; Koca, 2009°dan). Bireylerin kendini
gerceklestirme ve sayginlik algist bu donemde 6nemini korumaktadir. Bu donem siirecinde
bulunduklar1 yasin sebebi de olarak 6grenme yetenekleri yavaslayan bireyler edindikleri
tecriibeleri diger calisanlara Ogretme egilimindedirler. Ayn1 zamanda bireyler yine bu
donemde emeklilik siirecinde yapacaklar1 faaliyetleri diisiiniirler. Bu donemde ¢alisanlarin
performans ve verimliliklerinin kalici olmast igin, gorevsel ve duygusal ihtiyaglarin
desteklenecegi egitim ve gelistirme programlarina ihtiyag vardir (Aytag, 2005: 72). Tablo
1’de Stephen Robbins (1989), duygusal ve gorevsel olan bu ihtiyaglarin, bireyin kariyer
olusum evrelerini olusturan ‘Deneme,Kurulma,Kariyer Ortas1 ve Kariyer Sonu’ olarak

adlandirilan dort evrede 6nemini dile getirmektedir;

Kariyer ortas1 evresinde karsilasilan bazi sorunlar bu evrede de devam etmektedir.
Bu evre yiikselme egilimi gosterme oraninin diisiik oldugu, daha ¢ok kariyerde durgunluk
ve gerileme icine girilen bir ddnemdir. Ozellikle bu evrenin sonuna yaklasildiginda bireyin
gerileme donemine girmesi ile ise olan ilgisi de azalis gostermektedir. Gelismis tilkelerde
emeklilik yasmin yiliksek olmasi, ¢alisma isteginin azalmasi ve emeklilere saglanan
imkanlarin ve emeklilik getirilerinin ¢alisanlar i¢in yeterli olmas1 gibi nedenlerle emeklilik

ile kariyerin sonlanmasi bir arada goriilmektedir. Ulkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde
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ve ya az gelismis llkelerde ise ¢alisanlarin emeklilik sonrasinda da ¢alisma istegi ve

calisma giicli devam etmektedir (Aytag, 2005: 72).

Tablo 1: Kariyer Asamalarinda Yer Alan Gereksinimler

Asama Gorey Ihtiyaclar Duygusal Ihtiyaclar
1. Cesitli is eylemleri 1. On is secenekleri arama
Deneme 2. Kendini kesif 2. Yerlesme

1. Rakiplerle ve rekabetle karsilagma-
bagarisizliklarla yiiz yiize gelme
2. Is-aile stirtiismeleri ile karsilasma

1. Is talebi
Kurmave | 2. Ozel bir alanda yetenek gelistirme

flerleme 3. Yaraticilik ve yenilik gelistirme
4. 3-5 y1l sonra yeni alana gegme 3. Destek
' 4. Bagimsizlik
1. Teknik yenileme
2. Bagkalarini egitmede ve yonlendir- 1. Orta yas hakkinda hislerini belirtme
. mede yetenek gelistirme 2. Is, aile ve topluma kars1 kendisini
Kariyer . . . . .
3. Yeni yetenekler gerektiren yeni ise yeniden diizenleme
Ortasi o N . .
gegme 3. Kendini hos gérmeyi ve rekabeti
4. Is ve orgiitteki rolii hakkinda daha azaltma
genis bir bakis acis1 edinme
I Er.l.lekhl.l.k planlart yapma . 1. Kendi isini baskalari i¢in bir platform
2. Giig roliinden danigmanlik roliine i L
. olarak gormek i¢in destek ve
Kariyer geeme danigmanlik
Sonu 3. Basarili olanlari1 belirleme ve 3

2. Organizasyon 0tesi eylemlerde bir

gelistirme kimlik duygusu gelistirme

4. Orgiit disindaki aktivitelere baslama

Kaynak: (Aytag, 2005: 72)

Bunun yaninda emeklilik sonrasi elde edilen ekonomik imkanlarin bireyler i¢in
yetersiz olmasi gibi nedenler de onlar1 emeklilik sonrasi ¢calismaya sevk etmektedir. Fakat
genel olarak bireyi emeklilik sonrasi ¢alismaya iten etkenlerin basinda, emeklilik sonrasi
yasanacak bosluk ve caligma hayatinin bireye sagladigi gayri maddi faydalardan
faydalanamamaktir (Aytag, 2005: 72).

1.3.5. Emeklilik Asamasi

Emeklilik asamasi, bireyin kariyerini tamamladigi asamadir ve devamindaki
faaliyetler kisiden kisiye farklilik gdsterebilir. Bazi bireyler ¢alisma hayatini sonlandirip
emekli olmay1 diisiinlirken bazilar1 ise edindigi tecriibeler ve birikimler kapsaminda orgiitte
kalmay1 tercih edip, 6rgiit yararina danismanlik gorevinde bulunabilir (Koca, 2009: 17).
Danigsmanlik goérevini tercih eden bireyler, calismis olduklart orgiitlerde, farkli bir 6rgiitte

veya kendileri 6zel olarak kurduklar1 danismanlik sirketi kapsaminda, danigsmanlik hizmeti
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vermeye c¢alismaktadirlar. Bu kisiler 6zellikle kariyerinin kesif asamasinda olan bireylerin
kariyer gelisimlerine destek olmak amaciyla calisma siiresince edindikleri bilgi
birikimlerini, bu bireylere aktarirlar (Vural, 2015: 12). Bireyler ¢alisma hayat1 siiresince
yapmaya firsat bulamadigi hobilerini ( resim yapma, bitki yetistirme vb.) bu donemde
gerceklestirerek kendini gergeklestirme ihtiyaglarini giderebilir. Ayrica bu donemde

kisiler, aile iginde yasanan problemleri ¢6zme girisiminde bulunabilirler (Koca, 2009: 17).

1.4. Klasik (Geleneksel) Kariyer Yaklasimindan Yeni Kariyer Yaklasimlarina

Klasik kariyer yaklasimi, ¢alisanlarin belirli bir ¢alisma siiresi kapsaminda orgiitte
ilerleyebilecegi, hiyerarsik basamaklar1 6nceden belirlenmis bir yapiy1r ifade etmektedir
(Seger ve Cinar, 2011: 51). Orgiitsel acidan tek basamakli kariyer yolu olarak da ifade
edilen klasik (geleneksel) kariyer yaklagimi, kisilerin tek bir meslek {izerinde dikey olarak
izledigi yolu ifade etmektedir. Bir baska ifade ile klasik yaklasim, bireyin ayni meslek
alan1 icinde bir isten baska bir ise dogru ilerlemesi veya ayni meslek ilizerinde ya da

fonksiyonel alanda ilerledigi yolu ifade etmektedir (Kog, 2015: 29).

Geleneksel kariyere yonelik paradigma ozellikle 19. yiizyilin son c¢eyreginde,
bilhassa demiryolu ve ¢elik endiistrilerinde bulunan ¢ok biiylk ve uzmanlasmis
isletmelerin ortaya c¢ikmasi ile baslamistir. Bu sirketler ilk modern organizasyon yapisi
olan fonksiyonel yapiyr ortaya koymuslardir. Bu yapida yoneticiler, kariyerlerinin biiyiik
bir boliimiinii teknik uzmanlik kapsaminda siirdiirmiisler ve yonetimin en iist basamagina
yiikselene kadar sahip olduklar1 ticari ve yonetsel Yyeteneklerinin tamamini
kullanamamuglardir. Yaklasik olarak 1860'dan 1970 yillarinin sonlarina kadar gegen siire
boyunca orgiitlerde sirasiyla islevsel, boliimsel ve matris orgiit yapilart basarili bir sekilde
uygulanmis; her bir yeni yapi, en st diizey etkinlik i¢in gerekli olan yonetsel ve ticari
yetkinliklerin arttirilmasini zorunlu kilmistir. Ayrica bu donemde goriilen tipik kariyer
profili, genel olarak ayni ya da az sayida isletme iginde, piramit seklinde yapilanan kariyer

basamaklarinda yiikselme olarak siirdiiriilmiistiir (Allred vd., 1996: 19).

Klasik yaklasimi, calisan ile isveren arasindaki psikolojik sdzlesmenin iligkisel
yOniinii ortaya ¢ikaran, genelde uzun donemli ve yiiksek seviyede baglilik gerektiren bir
anlayis olarak gelismistir. Bu yaklasimda kariyer basarisi, dikey olarak yukariya dogru
ilerleme ve digsal basari gostergeleri ( maas, sosyal statii vb.) anlamina gelmekteydi

(Baruch, 2004: 60). Geleneksel kariyer anlayisinda belirgin is tanimlarinin, siirekliligin ve
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hiyerarsik bir yapinin bulundugu, yapilan igin dikkate alindigi, ilerlemenin hizmet siiresi
kapsaminda adim adim gergeklestigi bir bakis agis1 vardir. Bu agidan degerlendirildiginde
geleneksel yapida kariyer gelisim olasiligi ve yatay hareketlilik miimkiin degildir.
Bireylere biitiinii anlama ve kendi kariyerini planlama olanagi saglanmaz. Gegmise dayanir
ve esnek bir yapidan yoksundur. Bireyin kariyer yapilandirmasinda ve sekillenmesinde

orgiitte goérev yapan yoneticilerin etkisi biiytliktiir (Yorik, 2013: 49-50).

Bugiliniin is diinyasinda isletmelerin yasadiklar1 degisimler neticesinde, is
giivencesinin yerini istihdam edilebilirlik gibi 6zelliklerin aldig1 bir kariyer yapisi
olusmaktadir. Bu olusan yeni kariyer yaklagimlari, ¢alisanlarin kariyerleri dogrultusunda
sadece bir orgiite bagli olmadiklarim1 ve kariyerin sadece hiyerarsik yapida yilikselmeyi
icermedigini ifade etmektedir. Ayrica bu yeni yaklagimlar ile bireyin kariyer yonetimi
orgiitsel sinirlar1 agmakta ve bireyin kariyeri tizerindeki sorumlulugu 6n plana ¢ikmaktadir

(Seger ve Cinar, 2011: 51).

STATL

" Satiy ve Paz.
Mdr. ¥Yrd.
Bolge Satig —
Sonnnhnut!#////#
Sube Safis
Sorunﬂuyi/,/’///
Muhasebe
Yetkilisi
Satig
Sefi
Satis
Temsilcisi

5 10 15 20 25 30

HIZMET SURESI

Sekil 1: Geleneksel Kariyer Yolu (Aytag, 2005 )

Emek giiclinlin kiiresellesmeye baslamasiyla bireyler arasindaki rekabet te artis
gostermistir. Bireylerin karsilasti§i bu durum kariyer anlayisinda da degisimlere neden
olmus, kariyer algisinin orgiit ve hatta iilke simirlarin1 agsmasma zemin hazirlamistir.
Kiiresellesmede meydana gelen hizlanmaya paralel olarak Orgiit yapilar1 da azalarak daha
sade bir hal almaya baglamistir. Boliinmiis pazar yapilarinin ihtiyaglarini karsilamak ve bu

rekabet ortami i¢inde daha hizli hareket edebilmek amaciyla daha yatay yapida olan orgiit
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yapilart ortaya ¢ikmistir. Biitlin bu degisimlerin bir sonucu olarak geleneksel kariyer
anlayis1 zayiflamis ve yeni kariyer yaklagimlari ortaya ¢ikmaya baslamistir. Yeni kariyer
anlayislarinin ortaya ¢ikmasinda etkin rol oynayan temel nedenler asagida belirtilmektedir
(Dikili, 2012: 475-476);

e Orgiitsel merkezli kariyer anlayisindan ben merkezli kariyer anlayisina
gecilmesi,

e Bireyin kendi kariyer gelisimini kendisi yonetmesi,

e Pazarlardaki dinamik yap1 nedeniyle uzun siireli isttihdam garantisinin 6nemini
yitirmesi,

e Bireyler agisindan dikey kariyer hareketliliginin 6nemini yitirip, onun yerine
yatay kariyer hareketliliginin 6nem kazanmasi,

¢ Bireylerin orgiite olan bagliliginin azalmasi.

1.4.1. Esnek Kariyer Yaklasimm

Bilgi teknolojileri alaninda yasanan gelisimler ile birlikte Onceden belirlenen
gorevler cercevesinde her giin standart olarak yapilan islerin yerini ekip ¢aligmasina dayal
proje kapsamli isler almaktadir. Cesitli alanlarda mesleki birikim ve beceri edinmis kisiler
tarafindan olusturulmus bu ekipler i¢indeki ¢alisanlarin kariyerleri, belirlenmis sinirlar
cergevesinde ilerleyen mevki ve statiiye gore degil, yetkinlige gore esnek bir bakis agisiyla
degerlendirilmektedir. Yani kariyer hareketliligi dikey olmaktan ziyade, yatay bir bicimde
ele alinmaktadir. Bu kapsamda herhangi bir proje siiresince yonetici olarak faaliyet
gosteren bir kisi, farkli bir projede ¢aligan olarak gorev alabilmektedir. Bu durumda bireyin
kariyer gilici artan hiyerarsiye gore degil, gelisen beceri seviyesine gore

degerlendirilmektedir (Aytag, 2005: 239).

Calisma hayatindaki degisimler sonucu olusan esnek yapilar, bilgi is¢isi olarak
adlandirilan, siirekli kendini yenileyen, degisimlere ve iletisime acgik, yetenekli ve verimli,
rekabet giicii yiiksek, hem kendisine hem de orgiite yarar saglayan esnek kariyerli isgiiclinii
ortaya c¢ikarmistir. Bu yeni isgiiciiniin degisen is ortamina kolay adapte olabilmesi ve
degisen ihtiyaclara hizli cevap verebilmesi, kendi gii¢lii ve zayif yonlerini gorebilmesi gibi
ozellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu o6zellikler bireyin esnek kariyere sahip olmasinin
temelini olusturmaktadir. Bunun sonucu olarak birey dikey ilerlemenin yaninda yatay,

capraz ve ag tipi ilerlemeler sayesinde yeteneklerini gelistirme ve kullanma imkanina sahip
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olmaktadir. Esnek kariyer modeli, giinlimiiz is hayatinin gerekleri arasinda ongoriilen ve
bilgi is¢isi olarak adlandirilan esnek kariyere sahip bireylerin sayisindaki artis kapsaminda

kariyere yeni bir yaklasim modeli olarak ele alinmaktadir (Aytag, 2005: 241).
1.4.2. Simirsiz Kariyer Yaklasimi

Calisma alaninda son yillarda yasanan gelismeler ve ilerlemeler, kisilerin kendi
kariyerleri tizerindeki sorumluluklarini arttirmis ve onlara kendilerini diger bireylerden
ayiracak olan temel yetenek ve yetkinliklerini gelistirme zorunlulugu getirmistir. Bu
kapsamda bireyler kariyer planlarini tek bir 6rgiitle sinirlandirmamakta, orgiitsel sinirlarin

disinda daha genis bir agidan kariyer hedeflerini olusturmaktadirlar (Koger, 2015: 310).

Sinirsiz kariyer yaklasiminda dile getirilen sinirsizlik ifadesi, bireylerin faaliyet
gosterdigi is veya sahip olduklar kariyerin g¢esitli orgiitler ve farkli is firsatlar1 arasinda
zamanla gegis yapmasini ifade etmektedir (Rousseau ve Arthur, 1999: 8). Calisma
hayatinda meydana gelen degisimler kapsaminda kariyer anlayisi, Orgiitlerin
yonlendirmesinden ¢ikip bireylerin kontrolii altinda gelismeye baslamis ve oOrgiitsel
siirlarmn ilerisine tasinip sinirsiz bir hal almistir (Onay ve Vezneli, 2012: 194). Sinirsiz
kariyer kavrami ilk kez Journal of Organizational Behavior’in 6zel bir sayisinda Arthur
(1994) tarafindan ortaya atilmis ve daha sonra 1996 yilinda Arthur ve Rousseau’nun
editorliigiinii yaptigr derleme galismasi ile oldukga popiiler bir kavram haline gelmistir.
Ayni sekilde kavram, kariyerin gelecegine yonelik belirsizliklerin ortaya ¢ikmasi sebebi
ile, kuramcilar ve uygulamacilar tarafindan da biiyiik bir ilgi gérmistiir. Kariyer kavramina
sinirsiz bakis agisi, 1994 yilindan itibaren kariyer alanin yapilan g¢aligmalara canlilik
kazandirmis ve kavramin orgiitsel sinirlarin 6tesinde tanimlanmasina olanak saglayan

esnek bir yap1 kazandirmistir (Pringle ve Mallon, 2003: 839).

Temel agidan sinirsiz kariyer kavrami, tek bir is ortami sinirlarinin 6tesine gegen
farkli is firsatlarini ifade etmektedir (Tams ve Arthur, 2010: 631). Arthur ve Rousseau’nun
(1996) tanimlamasina gore siirsiz kariyer, mevcut kurumun disinda kalan isverenlerden,
digsal baglantilardan ve bilgiden olusan kariyerdir ve geleneksel oOrgiitiin ongordiigii
hiyerarsik Orgiit sinirlarin1 ortadan kaldiran kariyer anlayisini kapsamaktadir (Harley vd.,
2004: 341). Yani sinirsiz kariyer, bireyin bir isten bagka bir ise veya bir orgiitten baska bir

orgiite gecerek, belirlenen fiziksel sinirlar1 asmasi olarak tanimlanmaktadir (Kale ve Ozer,
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2012: 175). Arthur ve Rousseau (1996)’ ya gore smursiz kariyer altt madde altinda
tanimlanmaktadir (Kog, 2015: 33);

e Degisik isverenler arasindaki hareketliligi iceren kariyer,

e Mevcut isveren disinda gegerliligi olan kariyer,

e Orgiitler iistii iliski ve bilgi gerektiren Kariyer,

e Hiyerarsiye dayali geleneksel kariyer yollarinin ortadan kalkmasi,

e Aile ve bireysel sebepler dolayisiyla kariyer firsatlarinin reddetmek,

e Bireyin yapisal sinirlamalari istemedigi sinirsiz bir gelecek algilamast,

Geleneksel ve smirsiz kariyer arasindaki farklar genel olarak Tablo 2’de

gosterilmistir;

Tablo 2: Geleneksel ve Sinirsiz Kariyerin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer Simirsiz Kariyer
. fe .. g C .o Performans ve esneklik igin
Istihdam Iliskisi Baglilik icin is giivenligi istihdam
Sinirlar Bir ya da iki firma Cok sayida firma
Yetenekler Firmaya 6zel Transfer edilebilir
Basar Olgiitii Ucret, terfi, statii Psikolojik agidan anlamli is
Kariyer Yonetimi icin . .
Sorumiuluk Organizasyon Bireysel
Egitim Bigimsel programlar [s lizerinde egitim
Doniim Noktalar: Yas ile ilgili Ogrenme ile ilgili

Kaynak: (Sullivan,1999: 458)

Smirsiz kariyer modeli, smirsiz diisiince yapisi ve orgilitsel hareketlilik olarak
belirtilen iki temel {izerine kurulmustur. Bunlardan sinirsiz diisiince yapisi, bireylerin
orgiitsel sinirlar1 asarak caligsmak istemesi konusundaki genel tutumu icermektedir. Yani
bireylerin su an bulundugu orgiit disindaki bir orgiitte calismaya karsi duydugu istegin
Olciilmesidir. Bir diger kavram olan orgiitsel hareketlilik ise, bireylerin ¢aligma hayatina
tek igveren ile devam etme konusundaki kararliligidir. Yani Orgiitsel hareketlilik tercihi,

bireylerin tek bir kurumda Kariyerini siirdiirme istekliligini 6lgmektedir. Orgiitsel
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hareketlilik tercihine, 'yatay kariyer gelisimi, bulundugu iste sosyal beklenti ve bir orgiit
icindeki aglarda calisma' gibi 6rnekler verilebilir (Sullivan ve Arthur, 2006; Briscoe ve
Hall, 2006). Bu agidan degerlendirildiginde siirsiz kariyer yeni kariyer yaklagimlarinin
dinamigi olan kariyer hareketliligine odaklanmaktadir ve bu hareketlilik ile anlatilmak
istenen sey, ayni orgiit i¢inde hiyerarsik kademelerde ilerleme, kariyer hareketliligini
meslek degistirmeden farkli oOrgiitler arasinda gerceklestirme ve hem oOrgiitlin hemde
meslegin degistirildigi bir kariyer hareketliligi olarak ortaya ¢ikabilir (Kanbur ve
Salihoglu, 2014: 33).

1.4.3. Cok Yonlii Kariyer Yaklasin

Cok yonli kariyer kavrami ilk olarak 1976’11 yillarin ortalarinda Hall tarafindan
tanimlanmistir fakat kariyerde ¢ok yonliilik kavramimin yaygin olarak kabul goérmesi
1990’11 yillarin sonralarina dogru gergceklesmis ve kavram iizerine olan ilgi artarak devam
etmistir (Baruch, 2014: 2703). En basit sekliyle ¢ok yonlii kariyer, bireylerin kendi
degerleri tarafindan yonetilen ve yonlendirilen kariyer olarak tanimlanmaktadir (Briscoe ve
Hall, 2006: 5). Bireyin kariyerini kendi degerleri kapsaminda yonetmesi ve kariyerini
yonlendirme sorumlulugu tasimasi iizerine odaklanan bir kariyer yaklagimidir. Bu kariyere
gore bireyler, kendi Kkariyerlerinin yoOnetimi, gelisimi ve mesleki geleceklerinin
mimaridirlar. Cok yonlii kariyer yaklagimi bireyler agisindan 6zgiirliik ve degisen sartlara
kolay adapte olma gibi unsurlari igerirmesinin yaninda bireylere kendi kariyerlerini
yonetme konusunda igsel degerlerine gore hareket etme olanagi tanirken onlara kendi

kendilerini idare etme yiikiimliiliigi verir (Hall, 2004: 6).

Cok yonli kariyer, kariyer lizerinde organizasyonlarin degil bireyin yonetimini
igerir ve siirekli 6grenmeyi, bireylerin kendi kariyerine yon verebilecek yeterli bilgiye
sahip olmalarmi gerektirir. Kariyerde ¢ok yonliilik kapsaminda, esneklik ve degisen
sartlara uyum giderek daha onemli bir hal almis, ¢alisanlarin kendi farkindaliklarinin
arttirmalart zorunluluk haline gelmistir ( Hall ve Moss, 1998: 25 ). Cok yonlii kariyer ile
ifade edilen sey; calisanlarin yeteneklerini farkli alanlarda gelistirebilmeleri ve bu alanlar
arasinda bir degerlendirme yapmak amaciyla belirli bir siire farkli isletmeler, farkli

departmanlar ve farkli gorevler tistlenmeleri anlamina gelmektedir (Park, 2009: 579).

Bireylerin ¢ok yonli kariyer egilimi, is degisikligi gibi belirli bir faaliyeti ifade
etmez, aksine kariyer i¢in 6nemli bir anlama sahip olan bireyin amag farkliligini ve kariyer
tizerine gelistirdigi diisiince yapisini barindiran genis bir bakis alanidir (Briscoe ve Hall,
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2006: 6). Cok yonlii olmanin temelinde, bireylerin kendileri i¢in en anlamli igi arama ve
kesfetme neticesinde ortaya ¢ikan Ozgiirlik ve gelisim, mesleki baglilik ve psikolojik
basart hedefi bulunmaktadir (Hall, 2004: 6). Cok yonli kariyer egiliminin bireylere
sagladig1 kendi kariyerlerini yonetme yetkisi, kariyer ve yasam tatmini, bireysel refah ve
kisisel gelisim gibi olumlu sonug¢lar meydana getirmektedir (King, 2014: 118). Bu giiniin is
hayatinda kariyer yonetimi Orgiit idaresinin yerine bireyin kendisine birakilmali ve ¢ok

yonliiliik sergilemelidir (Park, 2009: 579).

1.4.4. Cift Basamakh Kariyer Yaklasim

Genel olarak ¢ift basamakli kariyer yaklasimi, teknik alanda faaliyet gdsteren
bireylerin yonetim kademelerinde daha kolay ilerlemelerini saglamak amaciyla
gelistirilmistir (Dikili, 2012: 477). Teknik galisanlarin iist poziyonlara terfi etmesine
olanak saglayan bu yaklasim, calisanlar agisindan bilgi birikimi, tecriibe ve uzmanliklarin
arttirma imkan1 sunarken, orgiitler agisindan da c¢alisanlardan daha fazla verim alma ve
orgiite daha fazla katki saglama gibi olanaklar getirmektedir. Cift basamakli kariyer
yaklasimi sayesinde igletmeler, iyi bir teknisyen kotli bir yonetici yerine, hem alaninda

ilerlemis teknik bir eleman hem de basarili bir yonetici kazanmaktadir (Dilsiz, 2011: 51).

Iki basamakl1 kariyer yaklasimi, hem teknik alanda hem de ydnetim alaninda olan
kariyeri icermektedir. Fakat teknik alanda basarili olan bireylerin, iletisim ve kavramsal
becerilerin daha 6n planda oldugu yonetim kademelerinde her zaman ayni basariyi
gostermeleri beklenemez. Bu bireylerin yonetim alaninda kariyerlerine devam etme
istekliligi yiiksek gelir, stati ve sayginlik gibi beklentilerden kaynaklanmaktadir.
Kariyerine yonetsel kademelerde devam etmek isteyen bireyler kendi aksiyon
planlamalarin iy1 bir sekilde yapmali, orgiitler ise bu bireyleri etkin bir degerlendirmeye
alip onlarin kisisel gelisimlerine olanak saglamalari, ¢alisanlarin motivasyonlarini

saglamak ag¢isindan biiylik bir 6nem tasir (Parlak, 2016: 8).

1.4.5. Portfoy Kariyer Yaklasim

Portfoy kariyer yaklagimina gore birey bir is veya bir orgiite bagli olarak ¢alismak
yerine, bagimsiz ¢alisan ve yaptigi isin karsiligini alan kisi olarak algilanir. Bireyler birden
fazla miisteri ile calismakta ve bir ¢ok is yapmaktadir. Ozellikle bilgi teknolojileri alaninda
serbest olarak c¢alisan kisiler bu yaklasima Ornek olarak gosterilebilir. Bu yaklagim

kapsaminda Orgiitler tarafindan bireyler, hiyerarsik yiikselmeden ziyade belirli bir gorev
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icin almurlar. Kariyer alaninda bireyin egitim ve gelisimi kendi sorumlulugundadir. Portfoy
kariyer kapsaminda bireyler icin orgiit i¢i kariyerde ilerleme imkan1 yoktur ve kisa vadeli
performans degerlendirmesi yapilir. Yine bu yaklasim dogrultusunda, bireyler bir ¢ok is
alaninda faaliyet gosterdikleri i¢in birden fazla beceri sahibi olmakta ve bu 6zellikleri ile is

piyasasinda onlara kars1 olan talep artmaktadir (Whymark ve Ellis, 1999: 117).

Templer ve Cawsey (1999), kariyerin dogasi ve ¢alisan orgiit iligkileri konusunda,

portfoy kariyer yaklasiminin varsayimlarini su sekilde tanimlamistir (Aytag, 2005: 247);

e (Calisan orgiitsel hiyerarsi igerisinde ilerlemek i¢in ise alinmak yerine belli bir
gorev i¢in sozlesmeli olarak ise alinir,

e Egitim ve gelisimin bireyin sorumlulugu altinda oldugu kabul edilir,

e Kisa siireli performans sonuglart iizerinde durulur,

e Yedekleme ve kariyer gelistirme programlari daha ¢ok ¢ekirdek personel igin

tasarlanir.

1.5. Kariyer Siireci Sorunlari

Bireyler  icinde  bulunduklar1  kariyer  silirecinde = bazi  sorunlarla
karsilasabilmektedirler. Bu sorunlarin bir kismi bireyin kendisinden kaynaklanirken, bir
diger kismi ise digsal faktorlerden (Orgiit, toplum, aile vb.) dolay:r ortaya c¢ikmaktadir.
Bireyler basarili bir kariyer siirdiirmeleri ve istedikleri kariyer zirvesine ulasabilmeleri i¢in
bu sorunlarin istesinden gelebilmeli veya zararlarini en az diizeye indirmelidirler. Kariyer

stirecinde karsilagilan baz1 sorunlara asagida deginilmektedir.

1.5.1. Cam Tavan Sendromu

Kadinlarin kariyer yasaminda karsilastigi sorunlardan biri olan cam tavan sorunu,
onlarin Orgiitiin list kademelerinde ilerlemelerine engel olan bir bariyer, gérinmez bir
duvar anlamina gelmektedir.. Bunun nedeni olarak ta kadinlarin tist kademelerde ilerleme
yeteneklerinin olmamasi degil, sadece kadin i¢in bu engelle karsisastiklar1 ifade
edilmektedir. Kadinlar sahip olduklari egitim diizeylerine, yeteneklerine, fiziksel
goriinlimlerine bakilmaksizin, sadece cinsiyetleri dikkate alinarak bu engele maruz
birakilmaktadirlar (Tunger, 2012: 24). Orgiitlerde terfi edilmeyi bekleyen kadin galisanlar
terfi gergeklesmedigi zaman biiyiik bir hayal kirikligina ugramakta ve bu durum onlarin

kariyerlerini sonlandirmalari gibi olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Kadinlarin erkekler
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ile karsilagtirildiginda, kariyerlerine daha erken ara verdikleri ve ya kariyerlerini daha

erken sonlandirdiklar1 gériilmektedir (Totan ve Dogan, 2010: 36).

Kadin calisanlarda cam tavan sendromunun olusmasina neden olan etkenler su

sekilde siralanabilir (Taskin ve Cetin, 2012: 20-23);

Bireysel unsurlardan kaynaklanan etkenler: Bireysel unsurlardan olusan
etkenler temel olarak ‘coklu rol iistlenmesi’ ve ‘bireysel tercih ve algi’dan
olusmaktadir. Coklu rol tistlenmesi kadinlarin ev ve ¢ocuk sorumluluklar ile
calistig1 orgiitteki sorumluluklarinin ¢atismasindan olugsmaktadir. Kadinlarin is
ve aile sorumluluklar1 arasindaki sinirlar1 belirleyememesi, iki farkli alandaki
bu sorumluluklarin tistesinden gelmekte zorlanmasi sonucunda onlarin ev ve
kariyer arasinda se¢im yapmaya zorlamaktadir. Bunun yaninda kadinlarin
kisisel tercihleri ve yoneticilik iizerine gelistirdikleri algilar1 onlarin kariyer
gelisimini  etkilemekte ve yoneticilik pozisyonlarma yiikselmelerini

engellemektedir

Orgiitsel unsurlardan kaynaklanan nedenler: Orgiitsel unsurlardan
kaynaklanan nedenleri orgiit kiiltlirli, orgiit politikalari, orgiit iklimi, mentor
eksikligi, firsat esitliginin olmayisi, iletisim aglarina katilamama, erkek ve
kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller ve is hayatinda kadin algisi
olarak sayilabilir. Kadinlarin is hayatina gec atilmalari, onlarin erkeklerin
egemen oldugu orgiit kiiltiirii iginde zorlanmalarina neden olmaktadir. Bunun
yaninda kadinlar tist yonetime ilerleme imkanlarinin olmadig1 ya da ¢ok zor
oldugu alanlarda ise baglatililmalari, onlarin yeteneklerinin farkedilmemesine
ve dolayistyla kariyer ilerlemelerinin engellenmesine neden olmaktadir. Orgiit
icinde yer alan destekleyici, yenilik¢i ve biirokratik orgiit iklimi de ¢alisanlarin
kariyerdeki ilerlemelerine etki etmektedir. Destekleyici ve yenilik¢i Orgiit
iklimi kadinlarin kariyerdeki ilerlemelerine yardimer olurken, erkeklerin
baskin oldugu biirokratik iklimlerde kadinlar ilerleme konusunda sorun
yasamaktadir. Erkek calisanlara kadinlara oranla daha fazla kendilerini
gosterebilecekleri igler verilmesi ve kadinlarin erkekler arasindaki iletisim
agma dahil olamamasi, onlarin kariyer ilerlemelerine engel olan bir bagka

faktordir.
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e Toplumsal etkenler: Kandinlarin cam tavan algisin etkileyen toplumsal
etkenleri, ‘mesleki ayrim’ ve ‘toplumsal yargilar’ olarak siralamak
miimkiindiir. Ozellikle yoneticilik, genel miidiirliik gibi iist diizey islerin erkek
isleri olarak tanimlanmasi, kadinlarin yiikselme imkani bulunmayan islere
verilmesi onlarm kariyerde ilerlemelerini biiyiik Ol¢lide engellemektedir.
Ayrica yoneticilerin ‘giiclii’ olmas1 gerektigi ve kadinlarin ‘zayif’ oldugu
algis1 da kadinlarin kariyerdeki karsilastigi sorunlardan biridir. Kadinlarin is
yemeklerine katilmalari, is seyahatlerine gitmeleri gibi durumlar toplum
acisindan Onyargili karsilanmasi da kadinlarin is yasami i¢inde karsilastigi

sorunlarin i¢inde yer almaktadir.

1.5.2. Cift Kariyerli Esler

Gliniimiizde yoneticilik alaninda profesyonel olarak kariyer sahibi kadin
calisanlarin sayisinin artmasi, Orgiitlerde ¢ift kariyerli esler sorunundaki artis1 da
beraberinde getirmektedir. Genel olarak ¢ift kariyerlilik, ¢alisan her iki esin de kendi
kariyer hedeflerini siirdiirme istekliligi olarak ifade edilebilir. Farkli kariyer hedeflerine
sahip olan bu esler genel olarak ayn1 bolge icinde kendi kariyerlerine yonelik is bulamama,
ev ve ¢cocuk bakimi gibi nedenlerden dolay1 eslerden birinin ¢alisma hayatina ara vermesi
ve 1is dis1 sosyal hayat planlamalarinda uyumsuzluk yasanmasi gibi sorunlarla
karsilagabilirler. Farkli kariyerin getirdigi bu sorunlar aile i¢inde gerginlige neden olurken,
bu taraflarin bosanmasi1 gibi olumsuz sonuclar dogurabilmektedir. Giinliimiizde birgok
orgiit, esler arasinda meydana gelen bu ¢ift kariyerlilik sorununa ge¢gmis donemlere oranla
daha fazla duyarli hale gelmislerdir. Bu kapsamda orgiitler, ¢ift kariyerlilik sorunu en aza
indirmek baglaminda, damigsmanlik hizmetleri, ¢ocuk bakim destegi, donemsel olarak
ticretsiz izin, esnek ve evde calisma gibi imkanlar1 uygulamaya koymaktadirlar (Tunger,

2012: 24-25).

1.5.3. Ay Is181 Sorunu

Is hayatinda goriilen ay 15131 sorunu genel olarak, belirli bir orgiitte devaml
istihdam edilen bir bireyin, ¢alistig1 orgiit disinda haftalik 12 saat veya daha fazla calisma
durumunu ifade etmektedir. Baska bir ifade ile ay 15181, kisilerin siirekli ¢alistig1 orgiit ve
stirekli yaptig1 isin yaninda maddi gelir yetersizligi, farkli alanlarda tecriibe kazanmak ve
diger baska nedenlerden dolay1 bir ikinci ve hatta iiglincii bir is daha yapmasi1 durumudur

(Aytag, 2005: 275).
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Calisanlarin hem calistiklar is ve oOrgiitleri kaybetme ihtimalline karsi kendilerini
giivence altina almak i¢in hem de i¢inde bulunduklart maddi sikintidan kurtulmak igin
ikinci bir ise yonelmeleri ay 15181 sorununu ortaya ¢ikarmaktadir (Cinar, 2015: 41). Bir ¢ok
isletme tarafindan bireylerin sergiledigi bu davranis onaylanmamakta fakat bu olusum
orgiitler tarafindan engellenmemektedir. Bu dogrultuda karsilagilabilecek olumsuzluklarin
basinda bireylerin mevcut enerjisinin biiylik bir kismini1 yaptiklart ikinci iste
harcamalaridir. Orgiitlerin ay 15181 sorunu olarak ortaya ¢ikan ikinci bir iste calismaya karsi
olan tutumlarmin ana sebebi olarak bu durum sdylenebilir. Mevcut enerjisinin biiyiik bir
kismin1 yaptig1 ikinci iste harcayan bireylerin performansi azalmakta ve bu nedenle de is
sadakati ve Orgiitsel baglliklarinda azalis goriilebilmektedir. Bu etkiler kapsaminda
bireylerin kariyer etkinligi azalarak onlarin mesleki ilerleyisleri engellenebilmektedir
(Aldemir, Ataol ve Budak, 2004).

1.5.4. Kariyer Platosu

Giliniimiiz organizasyonlarinin sergiledigi yeniden yapilanma ve kiigiilme egilimi,
ozellikle kariyerinin ortasinda yer alan orgiit ¢alisanlarinin kariyer ilerlemesine engel
olmaktadir. Bu durumla karsi karsiya kalan calisanlar bir kariyer diizlesmesi igine
girmektedirler. Kariyer platosu (kariyer diizlesmesi), bireylerin uzun bir siire
yeteneklerindeki eksiklik veya diger sorunlart nedeniyle kariyer ilerlemesinin yavaglamasi
ve Ust seviyedeki gorevlere yiikkselememe durumu olarak ifade edilmektedir (Calik ve Eres,
2006: 70).

Bireylerin kariyer siireclerinde gerceklesen duragan donemleri anlatmak i¢in en ¢ok
kullanilan kavram olan kariyer platosu, gorevler arasi yiikselmenin veya ge¢isin muhtemel
olmadig bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Bireyin herhangi bir pozisyonda belirli bir
siire bekletilmesi veya yiikselme icin gecen siirede, bireyin kariyer platosunda oldugu
sOylenebilir (Berberoglu, 1991: 137). Yoneticilerin kariyer siirecinde karsilastigi bu
duraklamalar, yasamda karsilasilan ‘orta yas krizi’ ile ayn1 doneme denk gelmektedir. Bu
nedenle kariyer platosu olarak ifade edilen kariyerdeki bu duraklamalar kariyer baslarinda
degil, orta kademe yoneticiligi veya orta yaslarda goriilmektedir (Aytag, 2005: 279)
Kariyerde yiikselme bireylere, bir alt seviyeye oranla daha fazla sorumluluk getirir. Bunun
aksine bireylerin sorumluluk yiikii azalarak bir {ist kademeye yiikselmesi, kariyerde gercek

bir yiikselme olarak gériilmemelidir (Berberoglu, 1991: 137).
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Kariyer platosunun temelde iki nedeni bulunmaktadir. Bunlardan biri, bir ist
diizeyde istihdam edilecek yeterli kadronun bulunmamasidir. Kisi yiikselmek i¢in gerekli
olan yetenege sahiptir fakat yiikselebilecegi acik bir kadro bulunmamaktadir. Ikincisi ise,
iist diizeyde kadro olsa bile kisinin bu kadroya yiikselebilecek yeteneginin bulunmamasi
veya bu gorevi almak istememesidir. Bu nedenle kariyer diizlesmesinin, uygun olmayan
yetenek ve beceriler, diisiik ilerleme ihtiyaci, is motivasyonundaki eksiklik, stres,
odiillendirme eksikligi ve orgiitlerin yavas gelisimi gibi ¢esitli nedenlerden dolayr meydana

geldigi s6ylenebilir (Calik ve Eres, 2006: 71).

1.5.5. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde terfi edilmeyi bekleyen bir yoneticinin ¢esitli sebeplerden
dolayr motivasyonunun azalmasi sonucu, bir alt kademeye diisliriilmesi yada orta
kademelerde duragan bir hal almast durumudur. Bunun temel nedenleri olarak; kisiler arasi
catisma, Ust yoOnetimle anlagsmazlik, asir1 rekabet hirsi, gevreye karsi kotii muamele,
isverene karsi asirt baghilik, uyumsuzluk ve yeteneksizlik ifade edilebilir (Tunger, 2012:
27). Baz1 bireyler emeklilik yasinin yaklagmasi ile birlikte isletmeye karsi sergiledigi
performansin isletme tarafindan yeterince 6nemsenmedigi ve fikirlerine eskisi kadar 6nem
gosterilmedigi  disiincesine  kapilmaktadirlar. Bunun sonucu olarak bireylerin
performansinda diisiis goriilmektedir. Bu durum hem bireysel agidan olumsuz sonuglar
dogururken hemde orgiitler agisindan negatif etkiler olusturmaktadir (Cinar, 2015: 44).
Isletmeler yeni kariyer yollar1 belirleyerek, is genisletmesine giderek, yeni kariyer
yollarina gecis icin personele gerekli olan egitimi vererek ve is paylasimi uygulamalarin
ise kosarak gozden diisme sorununa ¢oziim bulabilirler. S6zli gegen uygulamalar bireylerin
kendilerine kars1 olan giiven duygularini ve is motivasyonlarini tekrar arttiracaktir (Calik

ve Eres, 2006: 72).

1.5.6. Isten Cikarilma

Isten cikarilma, bireyin drgiitte gosterdigi faaliyetlerine son verilmesi durumudur ve
bu karar isverene aittir. Isten cikarilma genel olarak isgdrenlerin sdzlesmede yer alan
calisma sartlarin1 yerine getirmemesi, mesleki alandaki yetersizlik, ahlak ve iyi niyeti
bozan davranislar sergilenmesi, siireklilik gdsteren saglik sorunlari, ise devamsizligin fazla
olmasi, yeteri kadar performans sergileyememe gibi isgorenden kaynaklanan nedenler

dolay1 gerceklesebilir. Bunun yaninda isgdrenle ilgili olmayan,isletmenin i¢inde bulundugu
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ekonomik durum ve isletmenin uyguladigi politikalar c¢ergevesinde calisanin igine sor

verilebilir (Korkmaz ve Ozkara, 2012: 209).

Isten ¢ikarilan bireyler agisindan bu durum kariyer hayatlarinin sonu olabilecegi
gibi yeni bir kariyer seriiveninin baslangic1 da olabilmektedir. Isten ayrilan bireyler yeni
bir i bulana kadar gecen siirede bir takim psikolojik baski ve problemlerle karsi karsiya
kalabilmektedirler. Bunun sonucu olarak maddi ve manevi agidan zorlu bir siire¢ altina
girebilmektedirler. Isletmeler tarafindan personelin kisisel nedenlerinden veya yasanilan
ekonomik problemler ve uygulanan politikalar (¢esitli boliimleri kapatma, esnek yapiya
biirlinme vb.) cergevesinde, ¢alisanin isine son verilmesi yapilacak son ¢oziim olarak
diisiiniilmesi gerekmektedir. Fakat isten ¢ikarilma durumu kaginilmaz ise isletmelerin isten
cikarilan bireylere yeni bir is bulma konusunda destek olmalar1 gerekmektedir. Bu durum
hem bireylerin yasayacagi maddi ve manevi sorunlar1 azaltmak, hem de toplumun yasadig

igsizlik sorununu en aza indirmek agisindan gereklidir.

1.5.7. Stres ve Tiikenmislik

Bireylerin yaptiklart isten bekledikleri tatmini alamamasi sonucu ortaya c¢ikan
tilkenmislik, onlarin orgiitsel agidan stres olusturacak durumlar karsisinda enerjilerinin
titkenmesi ve zihinsel, duygusal ve fiziksel anlamda bitkin diigmesi olarak tanimlanabilir.
Kisinin kariyer hayatinin ¢esitli evrelerinde ortaya ¢ikan bu durumun ii¢ temel boyutu
bulunmaktadir. Bireyin enerji eksikligi ve duygusal yorgunlugu sonucu olusan duygusal
tilkenme, kisilerde gerginlik ve ise gitmeme gibi duygularin olugsmasina yol agmaktadir.
Duyarsizlagma ise kisinin is yerinde ¢alistig1 is arkadaslarina kars1 duyarsizlasma ve alayci
bir tavir sergileme durumudur. Bu durum i¢inde bulunan bireyler ¢calisma arkadaslarindan
kotiilik gelecegi duygu ise onlardan uzaklasir. Kisisel basarida diisme ise bireylerin kendi
performanslarmi  degerlemede olumsuz diisiincelere kapilmasi durumudur. Isinde
ilerleyemediklerini ve hatta gerilediklerini diisiinen bu bireyler kendilerini yetersiz hisseder
ve sugluluk duygusu tasirlar. Biitiin bu olumsuz nedenler kisiler iizerinde performans

distikligi gibi beklenmeyen sonuglar olustur (Yavuz, 2006: 115).

Birey performansini biiylik 6lclide diisiiren stres orgiitlerde is gilivenliginin eksik
olmasi, terfi ve transfer beklentisi, bireyin kapasitesini asan bir terfi veya yetersiz terfi,
iletisim bozuklugu, asir1 calisma, belirsizlik ve bireyler arasindaki asir1 rekabet gibi
nedenler sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin stres altinda olmasi onun kariyerini 6nemli

Olclide etkilemekte ve kariyerinin basinda olsa bile kisiler kariyer diizlesmesine
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girebilmektedirler. Ayrica kisiler 6zellikle ileri yaglarda 6zellikle kariyer azalmasi yasanan
donemlerde hem yaslanma hem de ise yaramama diisiincesi ile bir endise ve korku igine
girerler. Biitiin bu olumsuz etkiler kisilerin kariyer silirecini olumsuz yonde etkilemektedir

(Yavuz, 2006: 116).

Calisanlarin terfi konular1 iizerinde oOrgiitler tarafindan verilen yanlis kararlar,
performans degerlendirmesinde yapilan adaletsizlikler, iicretlerde yapilan esitsizlik gibi
konular c¢alisan bireyler iizerinde stres ve tiikenmislige neden olan orgiitsel faktorlerin
basinda gelmektedir. Ornegin, uzun bir siiredir terfi edilmeyi bekleyen ve bunu hak eden
bir calisanin terfi ettirilmemesi, bireyin kariyer beklentisinin ger¢eklesmemesine ve
bundan dolay1 psikolojik bir yikinti yasamasimna neden olmaktadir. Bu durumla karsi
karsiya kalan birey yiiksek performans gostermenin anlamsiz olacagi diislincesine girebilir
ve yasadig1 hayal kiriklig1 ve isteksizlik dogrultusunda ileride kuracagi yeni kariyeri de bu
durumdan olumsuz etkilenebilir. Ayrica bireyin yeteneklerini tam olarak kullanamayacagi
bir konuma terfi ettirilmesi ve ya c¢ok hizli terfi ettirilmesi sonucu iizerinden
kalkamayacagi sorumluluklar yiiklenilmesi de birey iizerinde stres ve tiikenmisligin

artmasina neden olabilir (Aytag, 2005: 292-293).

1.6. Kariyer Planlama

1980’11 yillardan sonra is hayatinda, oOrgiitsel yapilarda ve calisanlara yonelik
yaklagimlarda meydana gelen degisim ve gelismeler, organizasyonlar1 varligim1 devam
ettirmek i¢in sahip olduklar1 insan kaynaklarini gelistirme konusunda yeni firsatlar
aramaya yonlendirmistir. Kariyer planlama bu firsatlar1 orgiitlere kazandirmakta ve bu
sayede birey-orgiit uyumunu saglama konusunda yardimci bir goérev istlenmektedir
(Simsek ve Oge, 2011: 288). Bireyler is hayatlarindaki mevcut durumlar1 ve gelecekte
neler yapabilecekleri konusunda ne kadar ¢ok bilgi sahibi olurlarsa, ulagsmak istedikleri
hedefleri gerceklestirme konusunda neler yapmalart gerektigini o kadar iyi
anlayabileceklerdir. Bireylere bu olanaklar1 ise kariyer planlamasi saglamaktadir (Y1ldirim,

2000; Dilsiz, 2011°den).

1.6.1. Kariyer Planlama Kavrami Tanim1 ve Onemi

Kariyer planlamasi, bir ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin
gelistirilmesi yoluyla, calismakta oldugu orgiit icindeki gelisiminin ya da yiikselmesinin

planlanmasidir (Tiiz, 2003: 171). Bir baska ifade ile kariyer planlama, bireylerin kariyer
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yollarimi1 tanimlayan, calisanlarin hedeflerini gergeklestirmeleri i¢in yardimei olan ve
onlara kendilerini gelistirme konusunda firsatlar olusturan, bireylerin kariyer hedeflerine

ulagmak i¢in yerine getirmesi gereken amaglar1 belirleyen bir siirectir (Aytag, 2005: 138).

Kariyer planlamasi, ¢alisan bireylerin Orgiit icinde yiikselme yollarini ve
sonuclarint kavrayabilmelerine ve bu kapsamda kariyer hedeflerini gergeke¢i bir sekilde
belirleyebilmelerine imkan saglayan, bu hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin sahip olmasi
gercken yetkinlikler hakkinda farkindalik olusturan bir faaliyetler siirecidir (Anafarta,
2001: 3). Kariyer planlamasi, bireysel yeteneklerin gelecekte kullanilma stirecidir. Kariyer
planlamada hedeflenen temel amaclardan birisi, kisilerin sahip olduklar1 bilgi birikimi ile
geleceklerini yonlendirebilme becerilerinin gelistirilmesidir. Burada kisiler karsilastiklari
firsatlar1 ve alternatifleri degerlendirme yetenegi kazanir ve daha da 6nemlisi etkili karar
verebilme becerilerini gelistirir. Kariyer planlamasi bireylerin kisisel ihtiyaglarin1 ve bu
ihtiyaglar1 kariyer yasamlar1 icinde nasil karsilayabileceklerini gosterir. Bu nedenle
bireyler kariyer planlamasi kapsaminda basarili bir gelecek icin esnek, ulasilabilir ve etkili

kararlar verebilmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 148).

Kariyer planlama faaliyetlerinin bir insan kaynaklar1 faaliyeti olarak biiyiik dlclide
orgiitiin sorumlulugunda oldugu kabul edilse de, giiniimiiz is diinyasi bireylere de kendi
kariyerleri iizerinde s6z sahibi olma ve onu sekillendirme sorumlulugu getirmektedir. Bu
nedenle Kkariyer planlama bireylere kendilerini ve iginde bulunduklart c¢evreyi
degerlendirme, is hayatinda ulagsmak istedigi hedefleri belirleme ve bu hedeflere ulasmak

i¢in gereken faaliyetleri planlama yiikiimliiligii getiren bir stirectir (Yavuz, 2006: 40).

Kariyer planlamasi, insan kaynaklari sisteminin alt birimi olan insan kaynaklari
bolimii tarafindan yapilmaktadir. Kariyer planlamasi bireysel motivasyonu, is doyumunu,
kalite ve verimliligi arttirdig1 i¢in insan kaynaklarinin 6nemle iizerinde durdugu bir konu
haline gelmistir (Koger , 2015: 26). Siirekli degisen ve gelisen ¢evresel kosullara uyum
saglama ¢abalari, is piyasalar1 agisindan ortaya ¢ikardigi pozisyon; isletmelerin varligim
siirdiirmeleri ve basar1 elde etmeleri konusunda, beseri sermayenin gelistirilmesinde ve
esnek bir organizasyon yapisi saglamada kariyer planlamanin rolii son derece 6nemlidir.
Isletmelerin faaliyetlerini devam ettirmek igin ihtiyag duydugu nitelikli isgiiciinii
saglamada yasadig1 zorluklar, mevcut ve gelecekteki is pozisyonlarini doldurma ihtiyact
gibi nedenler, kariyer planlama kavraminin onemini daha fazla arttirmistir. Biitiin bu

gereklilikler ¢ergevesinde kariyer planlamasi uygulayan sirketler, digerlerine gore 6nemli
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bir iistiinliik elde etmektedirler. Ayrica kariyer planlama, bireylerin kariyer hedeflerine
ulasmada yardimeci olarak, hem bireysel hem de orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesini

kolaylastirmaktadir (Bingol, 2010: 250).

1.6.2. Kariyer Planlamanin Amaclari

Stirekli olarak degisen ve gelisen teknoloji, isin yapisi ve isgiiciiniin niteliginde
meydana gelen degisimler ve bunlara paralel olarak degisen ihtiyaclar, isletmeleri kariyer
gelistirme ve kariyer planlama konularmma daha fazla onem vermeye yoOneltmektedir.
Kariyer planlamasinda dikkate alinmasi gereken en 6nemli konu ise, planlama yapilirken
bireylerin sahip oldugu yeteneklerin ve gelecekte ihtiyag duyulacak yeteneklerin
belirlenmesidir (Aytag, 2005: 139).

Kariyer planlamanin temelinde bireysel ihtiyaclar yer alir. Her bireyin kariyeri
dogrultusunda sahip oldugu birtakim amagclar1 bulunmaktadir. Sahip olunan bu amaclar
verilecek kararlar icin bir altyapi olusturur. Bireyler sahip olduklar1 bu amaglar
dogrultusunda karsilastiklart alternatifler arasindan secim yaparken daha etkili kararlar
verebilmektedirler. Goldman’a gore, kendileri i¢in neyin 6énemli oldugunun bilincinde olan
bireyler, kariyerlerinde ve yasamlarinda kendilerini tatmin edecek kararlar alir, bu

dogrultuda planlama yapar ve hedeflerini daha kolay gergeklestirirler (Aytag, 2005: 140).

Verimliligi arttirmak i¢in motivasyonu, kaliteyi, bireysel ve orglitsel amaglar1 ortak
bir noktada toplamay1 amaglayan kariyer planlama, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
cok Onemli bir uygulama haline gelmistir. Temelde Orgiitiin etkinlik ve verimliligini
arttirmaya dayanan kariyer planlamada, dncelikle bireylerin kariyer hedeflerine ulasmasini
saglamak kosuluyla is doyumu, bireylerin 6zgilivenini ve igse bagliligini en iist seviyeye
ulastirilmast amaclanmaktadir. Bununla birlikte bireylerin sahip oldugu yeteneklerini,
ithtiyac ve hedeflerini isletmede mevcut olan veya gelecekte olusmasi muhtemel firsatlarla

uyumlu hale getirmek kariyer planlamanin 6nemli amaglarindan birisidir (Tasliyan vd.,
2011: 235).

Orgiitler agisindan kariyer planlamanin genel amaci, ¢alisanlarim ihtiyaglarini, sahip
oldugu yeteneklerini ve amaclarinin isletmede mevcut olan veya gelecekte ortaya
cikabilecek firsat ve olanaklarla birlestirmektir. Bu dogrultuda orgiitsel kariyer

planlamanin genel olarak amaglarin1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Aytag, 2005:
139-140);
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e C(Calisanlarin ulasabilecekleri en yiliksek diizey kapasite ile g¢alismalarini
saglayarak, orgiitsel amag ve hedeflere ulasilmasini kolaylastirmak,

e (Calisanlarin is tatminini ve huzurunu saglamak,

e C(Calisan devir oranim1 ve bu dogrultuda olusabilecek devir maliyetlerini
azaltmak,

e s ahlaki kapsaminda orgiitsel sadakat duygusunu saglamak, aidiyet
duygusunu gelistirmek,

e insan sermayesinden en yiiksek diizeyde yararlanilmasini saglamak,

e (Calisanlarin bireysel potansiyellerini arttirmak,

e Kadinlar, azinliklar, sakatlar, yaslt calisanlar gibi korunmaya ihtiya¢ duyan

gruplarin kariyer gelisimine yardimci olmak.

1.6.3. Kariyer Planlamanin Boyutlari

Bireyler yasam siiresi boyunca olusan kariyer gelisim siirecinde, yasamin her
kademesinde ortaya c¢ikan farkli ihtiyaglari karsilayabilmek ve hedefledikleri kariyer
doyumuna ulagsmak i¢in, hem bireysel cabalarla hem de i¢inde bulunduklar1 Orgiitiin
destegi ile kariyer planlama ve gelistirme faaliyetlerine yonelmektedirler. Bu nedenle
kariyer planlama kavrami ‘bireysel’ ve ‘Orglitsel’ olmak iizere iki boyutta agiklanmaktadir
(Anafarta, 2001: 3-4). Bunlardan bireysel kariyer planlama boyutu bireyin kendi
kisiliginde olusmaktadir. Orgiitsel kariyer planlama boyutu ise, kariyer olgusunun orgiit

tarafindan irdelenmesi ve yonlendirilmesi ile ilgilidir (Tiz, 2003: 171).

1.6.3.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama isten c¢ok bireysel Ozelliklere odaklanmayi, bireyin
amaglarmin ve sahip oldugu yeteneklerin incelenmesi ile ilgilidir. Yani bireysel kariyer
planlama bireyin sahip oldugu bilgi ve yeteneklerini, ilgi duydugu alanlar1 ve i¢inde
bulundugu cevreyi goz oniine alarak, kariyer yasamu ile ilgili hedeflerini ve bu hedeflere
ulagmasina olanak saglayacak faaliyetleri 6nceden belirlemesidir (Ugur, 2008: 246). Baska
bir ifade ile bireysel kariyer planlama, kariyer planlama kavramimin bireyin kendi
sorumlulugunda olmasi ve bu planlarin egitim, is arama, is bulma ve is deneyimleri
yoluyla gerceklestirilmesi ve silirdiiriilmesidir. Daha fazla istthdam imkani saglamak
acisindan kariyer planlamada bireysel sorumluluklar biiylik bir onem tasimaktadir

(Anafarta, 2001: 5).
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Bireysel kariyer planlama boyutu kapsaminda, birey kendi kisiligini gbz Oniine
alarak uygun kariyer yolu ve tiirii belirleme ¢abasi gostermektedir. Bu durum orgiitsel
davranig bilimi i¢inde ‘kendini gergeklestirme’ olarak ifade edilmektedir. Bireylerin
kariyer planlamasi siirecinde, bireysel istek ve Ozelliklerini belirledigi ve onlara uyumlu
tercihler yaptig: siirece saglikli bir gelisme gosterebilecekleri sdylenebilir (Deniz ve Unal,
2007: 108).

Bireysel kariyer planlama genel olarak bes asamadan olusmaktadir (Anafarta, 2001:
5; Deniz ve Unal, 2007: 108);

e Bireylerin Gii¢lii ve Zayif Yonlerinin Tespiti ( Kendi Kendini
Degerlendirme Asamasi): Bu asama genel olarak bireyin bilgi, beceri ve
yeteneklerinin, istek ve ihtiyaclarinin, ilgi alanlarinin  tim yonleriyle
belirlenmesini ifade etmektedir. Rasyonel bir kariyer planlamanin temelinde
bireylerin giiglii ve zayif yonlerini belirlemesi yatmaktadir. Basarili bir kariyer
hedefleyen bireyler, sahip oldugu bilgi ve becerin, kisisel Ozelliklerinin ve
degerlerinin, ilgi duydugu alanlarin farkinda olmali ve kendilerini degerlendirme
strecinde objektif davranmalar1 gerekmektedir. Ayrica bireyler kendini
degerlendirme siirecinde ilgi duydugu islerin gerektirdigi 6zellikleri ve istihdam
edilebilirlik  ozelliklerini de g6z oOniinde bulundurmalidir. Bireyler 06z
degerlendirme siirecinde kariyer hayati siiresince bireysel sorumluluklar almali,

[3

kendilerine ¢ Hangi isleri 1yi yapiyorum?’, ‘Yapmaktan hoslandigim seyler
neler?’, ¢ Yapamadigim isler ve yapmaktan hoslanmadigim konular neler?’ gibi
sorular sormalidir.

e Firsatlar1 arastirma: Kariyer planlamasinin ikinci asamasini, bireylerin hem
organizasyon i¢inde hem de dis ¢evre hakkinda mevcut ve gelecekte karsilasmast
muhtemel olan firsatlar hakkinda bilgi edinmesi olusturmaktadir. Bu dogrultuda
bireyler, se¢im ve istthdam edilme kosullar1 hakkinda bilgi edinmel,
organizasyon i¢i egitim imkanlarmi aragtirmali, i¢inde bulundugu organizasyon,
sektor ve sahip oldugu meslegi iizerine yasanan gelismeleri takip etmelidir.

e Karar verme ve amaclar belirleme: Bu asama, bireylerin kendini

degerlendirdikten ve organizasyon i¢i ve dis1 firsatlar1 arastirdiktan sonra,

gelecegi icin kisa ve uzun vadeli amaclar belirledigi asamadir.
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Bu asamada bireylerin kariyer hedeflerini belirleyerek karar vermeleri
gerekmektedir. Bireyin kendisini ile ilgili yaptigi iyi bir degerlendirme ve
organizasyon i¢i ve dis cevrede yer alan firsatlar ile ilgili yaptig1 etkin bir
arastirma, kariyer hedeflerinin kalitesini olumlu yonde etkileyecektir. Bireyin
ileride ulasmak istedigi hedefin sahip oldugu yeteneklere uygun ve ilerleme
imkan1 olmas1 halinde, kariyer kararini verecektir (Aytag, 2005: 155).

e Aksiyon planlamasi: Belirlenen hedeflerin nasil basarilacagimin belirlenmesi,
bireysel kariyer planlamanin bu asamasinda gerceklestirilmektedir. Bu agamada
hedeflere ulasilma siireleri belirlenir, bu hedefleri gergeklestirmek i¢in gerekli
olan araglar tanimlanir ve bu hedeflere ulasmay1 engelleyen sorunlari agsmak i¢in
planlar yapilir. Bireyler bu asamada, belirlenen kariyer hedeflerine ulagmak igin
kariyer planlarini uygulamaya koyacaktir. Bireysel kararlar dogrultusunda verilen
kariyer hedeflerinin yiiriitiilmesi i¢in destekleyici, imit verici uygun bir ortamin
saglanmas1 gerekir. Bu hedeflerin gerceklestirilmesi siirecinde insan kaynaklari
bolimiinde gorev alan calisanlardan veya amirlerin tecriibelerinden yardim
alinabilir. Yani bireysel kararlar dogrultusunda alinan kariyer hedeflerinin
gerceklestirilmesi icin, yOnetimin ¢alisanlarini desteklemesi gerekmektedir.
Ornegin, bireyleri yonlendirip destekleyerek kariyer siireclerine destek olmak,
basarili olan bireylerin gorevler arasi transferini saglamak, bireylerin kariyer
hedeflerini gerceklestirmek i¢in ihtiya¢ duydugu firsatlar: saglamak gibi gorevleri
istlenebilir.

e Geri bildirim: Son doénemlerde is diinyasinda yasam boyu tek is ve tek
isletmede faaliyet gosterme, fonksiyonel unvanlar ve siirekli gelir artigi elde etme
gibi kavramlar yerini yasam boyu 6grenme, kendini siirekli gelistirme, katma
deger ve siirekli istthdam edilebilirlik gibi anlayiglara birakmistir. Bu durum is
diinyasinda siirdiiriilen kariyer anlayisinda da degisimleri ortaya g¢ikarmaktadir.
Glinlimiizde yliriitiilen sosyal is baglantilar1 biiylik dl¢iide degismis, kiiresellesme
ve her gecen giin daha da gelisen teknoloji is diinyasina yogun bir rekabet ortami
getirmistir. Biitiin bu yenilikler bireylerin kendi yeterliliklerini, cevrenin sundugu
olanaklarmin ve is firsatlarinin farkinda olmalarini, kariyer planlamalarini,
dinamik bir siire¢ haline getirmistir. Bu siirecte basarili olmanin kosulu, etkin bir
geri bildirim sistemidir. Bireysel kariyer planlamanin son adimini olusturan geri
bildirim sisteminin sonuglari, bireylerin is performanslari hakkinda bilgi edinmesi,

kariyer hedeflerinin ulasilma derecesinin bilinmesi ve gerekli durumlarda kariyer
35



planlamalarinda c¢esitli diizenlemelere gidilmesi acisindan biiyiik bir Oneme
sahiptir. Kariyer planlama kapsaminda geri bildirim birka¢ sekilde yapilabilir.
Bunlardan en onemlisi ise yerlestirme karalarina iliskin ve is performanslarini
iceren bilgilerin ¢alisanlara iletilmesidir. Bu nedenle big¢imsel performans

degerlendirme siiregleri gelistirilmektedir.

1.6.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Bireylerin somut hedefler dogrultusunda ¢alismasinin bireysel motivasyonu
arttirmasi, kariyer planlamanin hem bireyler hem de orgiitler agisindan elde ettigi onemli
avantajlardan biridir. Kariyer planlamasini basariya tasiyan en énemli faktor, yonetimin ve
orgiitlerin, bireylerin kariyerdeki ilerleme ihtiyaglarini karsilayabilmesidir. Kariyer planlari
yonetim acisindan ihtiya¢ duyduklart nitelikli eleman ihtiyacini orgiit i¢inden saglama
olanagi sunarken, bireysel agidan ise kendi yetenek ve isteklerine uygun pozisyonlarda
calisabilme imkani saglamaktadir. Dolayisiyla kariyer planlama sistemi icerisinde, hem

yonetim hem de is goren etkin bir rol oynamaktadir (Deniz ve Unal, 2007: 109).

Orgiitsel kariyer planlama kavramini genel olarak orgiitlerin, bireylerin kariyer
hedeflerine ulasmak icin gosterdikleri cabalar1 desteklemesidir. Bu tanim kapsaminda
orgiitsel kariyer planlama, bireyin sahip oldugu bilgi beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi
dogrultusunda, bireyin orgiit icindeki ilerlemesinin planlanmasi olarak ifade edilebilir

(Sahin, 2009: 16).

Emergence’ye gore; bireylerin orgiite olan faydalarini daha yiiksek seviyelere
cikarmak isteyen orgiitlerin, bireysel kariyer hedeflerini gergeklestirmek isteyen bireylerin
sahip oldugu ihtiyaclar1 ve bu ihtiyaglari nasil belirlediklerini bilmeleri gerekir. Isletmeler
calisanlarina, bireysel ihtiyaclarin belirlenmesi, kendi kendilerinin degerlendirilmesi, eksik
ve gliglii yonlerinin tespiti, bireysel kariyer hedeflerinin olusturulmas: gibi konularda
gerekli olan destegi saglamalidirlar. Hem isletme hem de bireysel ihtiyaglar1 gidermek icin
bireylerin kendilerini gelistirmelerine imkan saglamak ve bu dogrultuda stratejiler
gelistirmek, kariyer planlamanin orgiitsel sorumluluk boyutunu olusturmaktadir (Anafarta,
2001: 4).

Orgiitsel kariyer yaklasiminda, kariyer planlamasi kapsaminda belirlenmis kisisel
amag ve egilimlerin orglitsel amag ve beklentiler ile biitiinlestirilmesi hedefi yer almaktadir

(Deniz ve Unal, 2007: 109). Orgiitsel kariyer planlama uygulamalari, calisanlarin bireysel
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kariyer planlarim yiiritmek ve kariyer hedeflerini gerceklestirmek i¢in mevcut ve olasi
firsatlar ve kaynaklar hakkinda bilgi saglanmasi ve desteklenmesini icermektedir. Bu
dogrultuda orgiitler bireylere kariyer iizerine alternatifler sunarak damismanlik hizmeti
yapmali, kariyer yollarin1 genis tutmali ve c¢esitli islerin davranigsal 6zellikleri lizerinde

durarak bu isleri ¢alisanlara bildirmelidir (Aytag, 1997: 191).

Orgiitler tarafindan iyi bir bigimde diizenlenmis kariyer plan1 temel olarak iic

konuyu i¢cermektedir (Anafarta, 2001: 4).

e (alisanlara bireysel kariyer ihtiyaglarini belirlemede yardimc1 olmak,

o Isletme ici mevcut kariyer firsatlarii bireylere bildirmek ve bu firsatlari
gelistirmek,

e (alisanlarin ihtiyaglarin1 ve sahip olduklar1 yetenekleri, kariyer firsatlarina

uyumlu olacak sekilde diizenlemek.

Isletmelerin orgiitsel kariyer planlama siirecini yiiriitiirken asagida yer alan

faaliyetleri gergeklestirmeleri gerekmektedir (Anafarta, 2001: 6);

e Gelecekteki personel ihtiyaglarini belirleme,

e Kariyer basamaklarini acik ve net bir sekilde tanimlama,

¢ Bireysel olanaklari tespit etme,

e Bireysel istek ve ihtiyaglar ile isletmenin ihtiyaglarimi ve sundugu firsatlart
uyumlu hale getirme,

e Isletmenin kariyer sistemini inceleme, denetleme ve diizenleme.

Yukarida yapilan agiklamalardan da anlagilacagi gibi, kariyer planlama hem
bireylere hem de Orgiitlere ¢esitli sorumluluklar yiiklemektedir. Bireyler sahip oldugu
yetenekleri ve bu yetenekler dogrultusunda kariyer hedeflerini tanimlamali, bu yetenek ve
hedefler dogrultusunda belirledigi kariyer yolundaki gerekli olan egitim ve gelisim
ihtiyaglarm belirlemelidir. Orgiitler ise, insan kaynaklar1 yardimiyla ihtiyaglarini ve sahip
oldugu imkanlar1 tanimal1 ve kariyer firsatlarini ¢alisan bireylere tanitmalidir. Hem isletme
hem de bireysel agidan diizenlenen etkili bir kariyer plani ¢alisanlara miimkiin olan en iyi
kariyer doyumuna ulasmada, oOrgiitlere ise ihtiyag duyacaklar1 nitelikli isglictini

edinmelerinde olanak saglayacaktir (Deniz ve Unal, 2007: 109).
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1.7. Kariyer Gelistirme

Gliniimiizde kiiresellesme, teknoloji ve bilgi alaninda yasanan gelismelerin
beraberinde getirdigi rekabet ortaminda hayatta kalmak isteyen isletmelerin, ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmelerine olanak saglamalar1 zorunlu hale gelmistir.
Baska bir ifade ile nitelikli ¢alisana duyulan gereksinim artmis ve Orgiitlerin bilgili ve
becerili calisanlar1 yetistirmesi ve gelistirmesi konusu daha fazla 6nem kazanmistir (Kilig,

2008: 43),

1.7.1. Kariyer Gelistirme Kavrami Tanim

Kariyer gelistirme, bireyin Kkariyeri siiresince belirledigi kariyer hedeflerine
ulasabilmesi icin yliriitiilen programlar, eylemler ve faaliyetlerdir. Bireyler ve orgiitler is
yasaminin getirdigi sorumluluklar dogrultusunda, bulunduklari pozisyonlari dikkate alarak
ve var olan egitim programlarindan yararlanarak kendilerini gelistirme ve performanslarini
arttirma egilimindedirler. Belirlenen bu gelisimsel hedeflere ulasmak icin izlenen yol ise

kariyer gelistirme olarak ifade edilmektedir (Deniz ve Unal, 2007: 110).

Bireylerin ve orgiitlerin ortak sorumlulugunda olusan kariyer gelistirme ile bireyler
ve Orgilitler, Orgiit yapisina uygun olarak hazirlanan egitim ve gelisim imkanlar ile
performans diizeyinde artis saglamay1 hedeflemektedirler. Kariyer gelistirme, hedeflenen
bu performans diizeyine ulagilabilmesi i¢in gereken faaliyetlere olanak saglamaktadir

(Koger , 2015: 33).

Kariyer gelistirme, stratejik avantaj saglamada orgiitleri destekleyerek orgiitiin
stratejik amaglarin1 gergeklestirmesinde onemli bir rol oymaktadir (Calik ve Eres, 2006:
107). Kariyer gelistirme; kariyer karar ve se¢imlerinin yapilmasindaki yollar olup, gerek
personel gerekse Orgiit i¢in Onemlidir. Kariyer gelistirme personel arasinda bireysel
farkliliklardan yararlanma, onlart motive etme ve onlarin i tatmin ve tiretkenliklerini de
etkileme yoluyla yiiksek performansli orgiitlere katkida bulunabilmektir (Bowin ve
Harvey, 1996: 197-198).

Kariyer gelistirme siireci uzun siirelidir. Kariyer gelistirme, personelin kendilerine
0zgii gii¢ ve zayifliklarini onlarin kisa ve uzun vadeli amaglarini ve 6rgiitiin gereksinimi ve
planlar1 ile bunlarin tiimiiniin birbiriyle nasil bir uyum i¢inde olacagini degerlendirmeyi
gerektirmektedir. Dogal olarak kariyer gelistirme, oOrgiit ve iste gerekli olan ilerlemeyi

yapacak olan personelin motivasyon ilgi ve baghiligin1 icermektedir. Kariyer gelistirmenin
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hedefi personeli degerlendirmek degil, onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmaktir (Uygur,
2001: 95).

1.7.2. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Kariyer gelistirme, orgiitlerin iclerinde barindirdigi yiiksek verim aldiklari, orgiite
sadik, degerli ¢alisanlarini korumasinin bir yoludur. Kariyer gelisimi kisilerin kendisini
gelistirme ve biiylime firsat1 yaratmasinin yaninda gerginlik ve stres azalttig1, bagimsizlig
arttirdig1 ve psikolojik acidan bir tatmin sagladigi goriilmiistiir. Bunlarin yani sira kariyer
gelistirme, i3 yasamanin kalitesinin arttirilmasi, yetismis personelin orgiite katilmasi,
personelin niteligine gore uygun nitelikteki pozisyona yerlestirilmesi, kadin ve erkek
personele esit is firsatlarinin saglanmast konularinda yardimci olmaktadir. Kariyer
gelisiminin iyi islemesi igin igletmenin iizerine diisen bazi gorevler vardir (Geylan vd.,
2014: 138). Bunlar kisaca, kariyer yollarinin belirlenmesi ve performans
degerlendirmelerinin yapilmasi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerinin belirlenmesi i¢in kariyer
danismanlarinin atanmasi, gerekli alanlarda egitim c¢aligmalar1 yaptirmaktir. Kariyer
gelisimi  Orgilitin - sundugu  firsatlarla oldugu gibi kisinin kendi imkanlartyla da
olabilmektedir. Her tiirlii kariyer gelisiminde kisinin isteklendirilmesinde, iiretkenliginde,

kendine giiveninde, orgiite olan bagliliginda artis saglamaktadir (Mural, 2015: 20-21).

Kariyer gelistirme programi iki sekilde yiriitilmektedir. Bu is denegimi
kazandirilmas1 ve egitimi etkinlikleri yapilmasi yoluyla olmaktadir. Big¢imsel egitim
programlari basarili olmakta, personel buna katilarak ve uygulama yaparak gerekli kariyer

gelistirme bilgilerini 6grenmektedir (Uygur, 2001: 96).

1.7.2.1. Kariyer Gelistirmenin Birey Acisindan Onemi

Kariyer gelistirmenin birey icin Onemi gilinlimiizde giderek artmaktadir nokta
kariyer basaris1 artik calismanin geliri ya da hiyerarsik diizeyi ile Olgiilmektedir.
Giliniimiizde kariyer basaris1 iki nokta kisinin tiim potansiyelini kullanmasin1 ve gelisen
bilgi ve teknolojiyi kullanmasini, biitiin sorumluluklar almasini ve &zerklik edilmesini
gerektirmektedir. Cagdas bireyler bir giin gercek kariyer basarisini i giivencesi ve maagtan
cok, bir ozellik olarak kabul etmektedirler. Bununla birlikte ¢agdas bireyler ilging ve
anlaml bir is beklentisi igindedirler. Ilging ve anlamli bir is ise kisinin kendi kariyerinin
mimar1 olmasi ile elde edilmektedir. Kariyer gelistirme bireylerin is yasantilarinin ¢izme

de onemli bir rol oynamaktadir. Bireylerde egitim diizeyinin artmasi, yapacaklari iste
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bilin¢li olmalar1 bireysel amaglarina ulasmada doyum saglama ve bu durumun sonucu
psikolojik tatmin saglama yoniinden kariyer gelistirme birey agisindan 6nem tagimaktadir.
Bununla birlikte, yasam kalitesinin yiikselmesi bir giin bireyin teknik ve yonetsel
becerilerinin gelismesine orgiite baghilik ve sadakatin diger unsurlarindandir. Kariyer
gelistirmenin birey agisindan dnemli olmasinin ve biri tarafindan bunun farkinda olunmasi

orgiitli de olumlu yonde etkileyecektir (Calik ve Eres, 2006: 109-110).

1.7.2.2. Kariyer Gelistirmenin Orgiit A¢isindan Onemi

Personel yOnetiminin baslica gorevleri arasinda insan kaynaklarindan yararlanma,
insan gilicii motive etme, yOnetme ve kurma gibi faaliyetler sayilabilir. Personel
yonetiminin diger bir 6zelligi insan unsuru ele alarak daha ¢ok gelecege yonelik planlara
agirhik vermesidir. Planlama ile gelecegim yanina amaglar ve stratejiler birleme en az
mevcut sorunlarin ¢éziimii kadar Onemlidir. YOnetimin Onemli goérevlerinden biri de
personelin tiim potansiyelinden faydali olacak sekilde onlari gelistirmektir. Orgiitlerin
bliylimesi ve siirekli degismesi yoneticilerin personeli yetistirmeye ve onlar1 6nemli
pozisyonlara yerlestirme 6nem vermesine neden olmaktadir. Bdylece uzun vadede gerekli
olan kadro degisikliginin yaratilmasina katkida bulunmaktadir. Bireyin orglitte
biitlinlegsmesi dogru insanin dogru ise yerlesmesi ve orgiitte degismekte olan kadro talebini

karsilamak olasiligini da artirmaktadir (Uygur, 2001: 97).
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2. KARIYER GELISIM KURAMLARI VE KARIYER UYUM
YETENEGI

Is diinyasinda siirekli olarak yasanan degisimler ile birlikte, kariyer teorileri ve bu
alanda yapilan galismalar yapisal agidan tekrar diisiiniilmeye ve igerik olarak tekrar
incelenmeye baslanmistir. Artik esnek olmayan kariyer gelistirme yapilar1 Onemini
kaybetmekte ve kariyer gelisimi, silirekli degisen is ortami geregi olarak bireylerin
kendilerini Kkesfedebilecekleri bir yapiya ihtiya¢ duymaktadir (McMahon, Watson ve
Bimrose, 2012: 762; Savickas, 2011: 254).

Kariyer gelisim kuramlari, kisilerde meslek fikrinin nasil olustugunu, olusan bu
fikrin nasil gelistigini, meslek tercih ve kararlarinin nasil meydana geldigini, bu tercihleri
etkileyen faktorlerle beraber bu siireci agiklamaya calisan bilimsel diisiincelerdir. Mesleki
gelisim oldukca uzun ve karmasik bir siirectir. Bu siire¢ icerisinde bir ¢ok faktdr bireyin
mesleki gelisimini etkilemektedir. Kariyer gelisim kuramlari, basit gibi goriinen fakat
olduk¢a karmasik olan bu faktorleri anlamlandirmak i¢in kullanilan bir aractir

(Yesilyaprak, 2014: 79).

Onceki yillarla karsilastirildiginda, giiniimiizde is tanimlar1 ve is tahminleri daha
az agiklik gostermekte ve calisanlar is degisimleri ile bas etmek icin daha fazla zorluk ile
kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu yilizden insanlar artik, 20. yy mesleklerinin gerektirdigi
bilgi ve yeteneklerden oldukga farkli is yetenekleri gelistirmek zorundadirlar. Ayrica bilgi
caginda, sahip oldugumuz bilgilerin siirekli olarak yenilenmesi, gittikce gelisen
teknolojinin kullanimi i¢in olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle kisisel gelisim ve kariyer
uyumlulugu 6nemli bir kariyer gelisim faktorii haline gelmistir (Nota, Ginevra ve Soresi.,
2012: 1557).

Savickas tarafindan gelistirilen kariyer uyum yetenegi ( Kariyer Yapilandirma
Kurami), Super’in kariyer gelisim kurami iizerine tekrar yapilandirildigr i¢in Super’in

kariyer gelisim kuramindan da bahsedilmistir.

2.1. Super’in Kariyer Gelisim Kurami

Mesleki gelisim kuramlari, kariyer gelisim tlizerine yaklasik 60 yillik bir periyotta
yapilan arastirmalar, kavramlar tizerinde gelistirilen goriisler ve yapilan uygulamalardan

elde edilen geri bildirimler ile biiyiik bir gelisme gostermistir. Bugilin kuram, meslek



gelisimini anlamada ve mesleki danismanlig1 diizenlemede etkin ve verimli bir yaklagim

haline gelmistir (Kuzgun, 2009: 151).

Kariyer gelisim kuramlarina en énemli katki Donald Super tarafindan yapilmistir.
Super kuramini olustururken basta Ginzberg olmak Tlzere c¢esitli arastirmacilarin
goriislerinden etkilenmis, fakat Onceki kuramcilardan farkli olarak arastirmasinda
sosyoekonomik statii, cinsiyet, sosyal degisim, se¢im siireci gibi ¢ok sayida kavramlara da
yer vermistir. Super, kendi goriisliniiniin ¢cok sayida birbiri ile iliskili dnermeleri igeren
kuramlardan olustugunu, sonu¢ olarak bir biitiin halinde kuramin ortaya ¢iktigi

vurgulamistir (Siyez, 2014: 181).

Super ilk calismalarimi meslekler, mesleki hareketlilik, psikometri alanlarinda
yogunlastirmigtir. Bu siirecte Buehler’in gelisim konusunda olusturdugu eserlerini de
incelemis ve bunlari biitiinlestirme ihtiyact duymustur. Super ilk ¢aligmalarindan olan The
Dynamics of Vocational Development ( Mesleki Gelisimin Dinamigi) isimli eserinde
kisilerin psikolojik ihtiyaclari ile bulunduklar1 toplumsal kosullar arasindaki iligkiyi
incelemistir. Bu eserinde Super mesleki gelisimin bir siire¢ oldugunu ileri siirmektedir.
Super’in savundugu bu goriisii, meslek danigmanlig1 alanina yaptig1 en biiyiik katki olarak

goriilmektedir (Kuzgun, 2009: 151-152).

Super’in kariyer gelisim kuramiyla ilgili diger vaysayimlar1 asagidaki gibidir

(Ozyiirek, 2013: 205; Siyez, 2014: 182);

o Kisiler, yetenekleri, becerileri, kisilikleri, ihtiyaclari, degerleri, bireysel
ozellikleri, benlik kavramlari1 yoniinden farkliliklar gosterirler.

o Kigsiler, bu o0zellikleri dogrultusunda birgok isi yapabilme yetenegine
sahiptirler.

e Her meslek, karakteristik bir yetenek ve ya kisilik 06zelligi tasimayi
gerektirmektedir. Bununla birlikte, her bir birey i¢in belirli bir 6lgiide mesleki
cesitlilige izin verilmekte ve ya benzer sekilde, her bir meslek i¢inde belirli bir
Olciide bireysel ¢esitlilige izin verilmektedir.

e Bireylerin mesleki tercih ve yeterlilikleri, insanlarin i¢inde bulundugu ve
calistigi kosullar ve sahip oldugu benlik tasarimlari zamanla degisir. Fakat

sosyal Ogrenmenin bir sonucu olarak ortaya c¢ikan benlik kavraminin
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kararliligr ergenlik doneminin sonundan yetigkinligin sonuna kadar olan
stirecte siirekli bir artis gostermektedir.

Bu degisim siireci yagsam boyunca devam eder ve biliylime, kesfetme,
yerlesme, siirdiirme ve geri ¢ekilme olarak isimlendirilen bir dizi sirali yagam
dongiisiinli (maksi-dongii) igerir.

Kariyer Oriintiisiiniin dogas1 ( gegici ve stirekli islerin yapisi, sayisi, bu islerde
gecirilen siire ve yasanan olaylar, ulagilan mesleki diizey), bireylerin anne ve
babasmin sahip oldugu sosyo ekonomik diizeyi, zihinsel kabiliyeti, sahip
oldugu egitim seviyesi, bireysel yetenekleri, kisilik ozellikleri (ihtiyaglar,
ilgiler, degerler ve benlik tasarimlari), kariyer olgunlugu (career maturity) ile
bireyin karsilastig1 firsatlar dogrultusunda sekillenir.

Yasam-kariyer doneminin herhangi bir evresinde karsilasilan cevresel ve
organizmanin isteklerine basarili bir sekilde cevap verebilme, bireylerin bu
ihtiyaglar1 karsilayabilme konusundaki hazir olusluguna yani ‘kariyer
olgunluguna’ baghdir.

Kariyer olgunlugu, psikososyal bir yapidadir. Kariyer olgunlugu kavraminin
operasyonel diizeyde bir tanimin1 yapmak, zekay1 formiile etmek kadar zordur.
Bireyin biiyiime doneminden geri ¢ekilme donemine kadar olan tiim yasam
stireclerininin ve mesleki gelisim diizeyinin bir gostergesidir.

Yasam siiresince meydana gelen gelisim, kismen ilgi yeteneklerin
olgunlastirmasim1  kolaylastirma  yoluyla, kismen de kavramlarin
gercekliliginin sinanmasi yoluyla ve benlik tasarimlarinin gelisimi vasitasiyla
yonlendirilmektedir.

Kariyer gelisim siireci temel olarak mesleki benlik tasarimlarinin gelisimi
tamamlanmasi ve uygulanmasi seklinde ifade edilebilir.

Birey ile sosyal etmenler arasindaki ve benlik kavramlart ile gerceklik
arasindaki sentez ve ya uzlagsma siireci, rol oynama ve elde edilen geri
bildirimler dogrultusunda 6grenme olarak agiklanmakradir.

Is ve giinliik yasamdan elde eilen doyum, bireylerin becerileri, ihtiyaglari,
ilgileri, kisilik 6zellikleri ve benlik tasarimlar1 i¢in uygun segenekler bulma
diizeyine baghdur.

Insanlarin  calistiklar1 isten elde ettikleri doyumun seviyesi, benlik

tasarimlarinin uygulanabilme diizeyi ile orantilidir.
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e Kisilerin giinliik yasamda sergiledikleri cesitli roller ( Cocuk, Ogrenci, Serbest
zaman, Calisan, Ev isleri vb.) vardir. Is ve meslek, bircok erkek ve kadn igin
kisilik organizayonuna bir odak olusturmaktadir. Fakat bazi bireyler i¢in bu
odak noktast goz ardi edilebilmekte, ve hatta bazilari i¢in hi¢ Onemli
olmayabilmektedir. Ev isleri, bos zaman aktiviteleri gibi glinliik isler bireyin

hayatinda merkezi bir faaliyet olabilmektedir.

Kuramin oldukga genis kapsamli oldugu ve gelisimsel kuramdan ¢ok daha fazla
anlam tasidig1 Super’in bu 14 varsayimi ile acik bir sekilde goriilmektedir. Super’in ileri
stirdiigii bu varsayimlar; kisiler arasindaki ve meslekler arasindaki farkliliklar1 (1-3), benlik
kavraminin gelisimi ve is tercihlerine uygulanmasi (4-6-9-11), kariyer olgunlugu (7-8), is

ve yagsam tatminini saglayan etmenler (12-13-14) ile ilgilidir (Siyez, 2014: 183).

2.1.1. Super’in Benlik Kavram

Gelisimsel kuramlara biiyiik katki saglayan Super’in kuraminin odak noktasi benlik
kavramindan ge¢mektedir. Kisisel yasam alani igerisinde birey, dogumdan basyayip
bulundugu rollere, sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek, ilgi alanlarina ve degerlerine gore
bir 6z (benlik) yapis1 olusturur. Bu dogrultuda bireyler kariyer tercihlerini yaparken, sahip
oldugu benlik yapisina en uygun olanlar1 segerler (Kagan, Giilagtt ve Agirkan, 2016: 23).
Benlik kavramimi ilk olarak, bireyin rollerine, durumuna, pozisyonuna, iliskilerine ve
yuriittiigli seylere karsi olusturdugu bir bakis agist olarak tanimlayan Super (1963),
ilerleyen donemlerde kavramin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu dile getirmistir.
Daha sonra ise Super (1984,1990) benlik kavramini, sadece bireyin kendisine karsi
sergiledigi bir bakis acis1 olarak degil, ayn1 zamanda i¢cende bulundugu durumlara ya da
sartlara karsit olusturdugu bakis acisint da igerecek sekilde yeniden genisletilmesi

gerektigini ifade etmistir (Siyez, 2014: 184).

Benlik ile iligkili kavramlar hem objektif (mesleki kimlik) hem de subjektif
(mesleki benlik) yapida olabilir. Bu yapilardan mesleki kimlik; ilgi envanterleri gibi 6lgme
yontemleri yoluyla degerlendirilen, bireyin kendisi ya da cevresindeki kisiler tarafindan
gozlemlenen, bireyin tagidigir 6zelliklerin bir birlesimidir. Bu nedenle mesleki kimligin
objektif bir yapida oldugu sdylenebilir. Diger yap1 olan mesleki benlik kavrami ise, bireyin
bulundugu is rollerini dikkate alarak kendisi ile ilgili algiladig1 ozellikler olarak ifade

edilmektedir. Mesleki benlik kavrami yetenekler, belirli rolleri deneme ve gozlemleme
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imkanma sahip olma gibi bir dizi durumun etkilesimine bagli olarak zamanla ortaya

¢ikmaktadir (Siyez, 2014: 184).

2.1.2. Super’in Yasam Boyu-Yasam Alan1 Kavram

Bir meslek se¢imi yapip, gerekli olan egitimini tamamladiktan sonra is yasamina
uyumlu bir sekilde gecis yapmak, bireylerin tamamlamasi1 gereken gelisimsel
gorevlerinden biridir. Bu durum 6ngoriilebilen bir yapidadir. Bireylerin hayatinin belirli
donemlerinde egitim hayatin1 tamamlayip is hayatina atilma, bosanmalar, issizlik vb. gibi
onemli degisimler meydana gelmekte ve hayatlarini yeniden diizenlemek zorunda
kalmaktadirlar. Fakat bireylerin kimi zaman bu degisimleri 6nceden tahmin etmesi zordur
ve hatta istenmeyen degisimlerle karsi karsiya kalabilmektedirler. Super’in kuramindaki
yasam boyu-yasama alani yaklagiminin temelinde, bireylerin hayatlarinda karsilastiklar

gecis donemlerine kolaylik saglamasi yatmaktadir (Ozyiirek, 2013: 206).

Yasam boyu ve yasam alani kavramlari, kariyer gelisiminin igerik ve siire¢
boyutunu ifade etmektedir. Yasam boyu kavrami, bireylerin hayatlar1 boyunca
stirdiirdiikleri kariyer gelisimi ile ilgilidir ve Super bu kavrami mesleki gelisim donemleri
ile agiklamaktadir. Yasam alan1 kavrami ise, bireylerin yasam donemlerinde islendikleri

roller ve bu rollerin tasidig1 6zellikler ile ilgilidir (Super, 1980: 283).

Yasam boyu: Super’a gore mesleki gelisim ile ilgili biiylime, kesfetme, yerlesme,
siirdiirme ve ¢okiis olmak {lizere bes temel yasam donemi bulunmaktadr. Bu bes donemin
yasandig1 cesitli yas araliklart vardir ve her biri kendine 6zgii temel gelisim gorevleri
tagimaktadir. Bireyler yasam siireleri boyunca cesitli fikirler {iretir ve bu dogrultuda cesitli
faaliyetler yiiriitiirler. Bu durum bireylerin donemler arasinda ge¢is yapmasini saglar ve bu
gecis Super’in 5. varsayiminda ifade ettigi gibi maksi-dongii olarak ifade edilir. Fakat
Super’a gore her birey bu donemlerden ayni yas aralifinda ve ayni sekilde gecmeyebilir,
donemler arasinda gerceklesen dongiiler tekrarlayabilir. Super bu tekrarlayan dongiileri,
mini-dongii olarak ifade etmektedir ve bu dongii Super’in kuraminin dinamik yapisini

gostermektedir (Siyez, 2014: 185).

Super her bir donemle ilgi birbirinden farkli cesitli gelisimsel gorevler ve bu
gorevleri yerine getirebilmek igin ¢esitli tutum ve davraniglar tanimlamistir. Bireyin bu
donemlerde yer alan gelisimsel gorevleri basari ile tamamlamasi, onlara bu donemlerdeki

yasam rollerini etkili bir sekilde gerceklestirme olanagi saglamakta ve gelecek donem igin
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bireyleri hazir duruma getirmektedir. Super’in yasam donemleri asagida ayrintili sekilde

ifade edilmektedir (Siyez, 2014: 186-187-188; Kagan vd., 2016: 24);

Biiyiime Donemi (4-13 Yas): Hem fiziksel hemde psikolojik agidan
biliylimenin gerceklestigi bu donemde, cocuklar ¢evrelerini kesfetme egilimi
gosterirler. Bu donemin gelisimsel gorevleri arasinda gelecekle ilgilenme,
bireyin yasami lizerine kontroliiniin artmasi, bireyin egitim ve is hayatinda
basar1 gosterecegi lizerine inancinin artmasi ve bu dogrultuda gerekli olan
caligma aligkanliklar1 ve tutumlarinin kazanilmasi olarak sayilabilir. Bu
donemde ¢ocuklar, fantezi ve oyunlar yoluyla yetiskinlerin rollerini denerler.
Bu sayede ¢ocuklarin is hayatini iizerine bilgi hazineleri olugsmaya baslar.
Kesfetme Donemi (14-24 Yas): Mesleklerin yasamin bir parcasi oldugunun
algilanmasi ile baglayan bu donemde bireyler, yasadigi donem ile gelecek
arasinda iligki kurmaya baglarlar. Bu donemde bireyler, meslekler ile ilgili
daha acik fikirlere sahip olurlar, alternatif kariyer secenekleri arasinda se¢im
yaparlar, calisacagi meslek alanina karar veriler ve bir iste ¢alismaya baslarlar.
Yerlesme Donemi (25-45 Yas): Bireyin belirli bir ise baslamasi ile baslayan
bu donem, benlik kavraminin mesleki role uyarlanmasi olarak ifade
edilmektedir. Bireyler bu donemde karar verme, saglamlastirma, ilerleme
tutum ve davraniglart sergilerler. Yonetsel ve profesyonel meslekler, uzun
stireli meslekler oldugu i¢in bu déonem uzun bir yas araligin1 igermektedir.
Fakat yar1 kalifiyeli ve kalifiye gerektirmeyen meslek gruplarinda g¢alisanlar
bakimindan bir ise ve organizasyona yerlesmek miimkiin degildir.

Siirdiirme Donemi (45-65 Yas): Meslek hayatinda belirli bir ilerlemenin
yasanmadigi, fakat is yerindeki mevcut konumun siirdiiriildiigii donem olarak
ifade edilmektedir. Bu donemde mini dongiiler yasanabilir. ‘Gelecek 20 yil
stiresince bu meslekte kalmak istiyor muyum?’ sorusuna verilecek olumsuz
yanit neticesinde kesfetme ve yerlesme donemleri tekrar yasanir. Bu donemde
bireyler koruma, bilgilerini yenileme gibi tutum ve davranislar sergilerler.
Cokiis ( Geri Cekilme) Donemi(65+ Yas): Bireylerin is ile ilgili enerjilerinin
ve meslek {lizerine olan ilgilerinin azalmaya bagsladigi dénemdir. Cokiis
kavrami1 genel olarak kotii bir kavram seklinde algilandigi icin Super bu

donemi ‘geri ¢ekilme’ olarak ifade etmektedir. Bireyler bu donemde daha az
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sorumluluk alma, emeklilik planlar1 yapma ve emekli olma gibi tutum ve

davranislar sergilerler.

Yasam alani: Super’a gore, kariyer secimi ile iliskili kariyer gelisiminde yasam
rolleri de olduk¢a 6nemlidir. Bireyler hayatlar siiresince genel olarak dort temel alanda
(ev, toplum, okul, is ortam1) dokuz farkli rol sergilerler. Bu roller sirasiyla; (1) Cocuk, (2)
Ogrenci, (3) Bos zaman, (4) Vatandas, (5) Calisan, (6) Es, (7) Ev isleri, (8) Anne-Baba, (9)
Emekli olarak ifade edilebilir. Sahip olunan bu rollerin baslama zamanlar1 farklilik
gosterir. Bazi roller yasamin erken donemlerinde (6rm. Cocuk) baslarken, bazilari ise
yasamin ilerleyen donemlerinde (6rn. Emeklilik) ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte
bireyler baz1 donemlerde sadece tek bir rol sergilerken, bazi donemlerde ise birden fazla
rol tstlenmektedir (Super, 1980: 283).

Bireyler rol segimi ile ilgili benzer rolleri sergilemeyebilir. Ornegin, bir kisi hig
evlenmeyebilir ya da emeklilik roliine ulasmadan hayatin1 kaybedebilir. Rollerin bireylerin
hayatinda kapladig1 yer, bireylerin bu roller i¢in ayirdig1 siire ve gosterilen ¢aba, iginde
bulunulan déneme ve yasa gore ¢esitlilik gosterebilir. Ornegin; ¢ocukluk déneminde bos
zaman, 6grenci ve ¢ocuk rolii biiyiik bir dneme sahipken, ¢alisan, vatandas ve ev isleri gibi
roller ve bu rollerin gerektirdigi sorumluluklar1 tagima duygusu oldukca az diizeydedir.
Ayz1 zamanda rollerin 6nemi, sergilenen yas araliklarina gore de farklilagabilmektedir.
Ornegin; 1,9 ve 17 yaslarinda sergilenen ¢ocukluk rolii ile 50 yasinda sergilenen gocukluk
rolii arasinda olduk¢a 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Yine rollerin sergilendigi siralama
konusunda da kisiler aras1 farkliliklar yasanabilir. Ornegin bir birey, okulu bitirmeden ve
ya bir ise baslamadan evlenebilir. Bireylerin hayatlarinda sergiledigi bu roller birbirleri ile

iliski igerisindedir ve bu iligki bireylerin kariyerini olusturur (Siyez, 2014: 189).

Genel olarak her bir rol, dahil oldugu alanda sergilenir fakat baz1 durumlarda bir
rol, birden fazla alanda sergilenebilir. Ornegin; anne-baba rolii genel olarak evde oynanir
ifakat bu rolii ayn1 zamanda okulda da sergilemek miimkiindiir. Ayn1 sekilde eve is
getirilmesi durumunda calisan rolii genel alaninin disina ¢ikarak evde sergilenebilir. Ancak
bu durumun sonucu olarak kisinin sergiledigi roller ile ilgili rol ¢atigmasi ortaya
cikabilmektedir. Yasam rollerinin ( 6grenci, calisan, vatandaslik, ev isleri, bos zaman rolii)
es zamanli olarak birlesimi yasam sitilini, birbirlerini takiben ortaya c¢ikan birlesim ise
yasam alanini ve yasam dongilisiinii ortaya ¢ikarmaktadir. Biitiin bu yapilar ise genel olarak

kariyer oriintiisii seklinde ifade edilir (Super, 1980: 284)
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2.1.3. Kariyer Olgunlugu

Kariyer gelisim ve kariyer gelisim gorevi kavramlarinin bir sonucu olarak kariyer
olgunlugu kavrami ortaya c¢ikmaktadir. Super kariyer olgunlugu kavramini, bireyin
biyolojik ve sosyal gelisiminin bir sonucu olarak bulundugu donemin gerektirdigi
gelisimsel gorevleri karsilamak igin hazir olmasi seklinde ifade etmektedir (Super, 1980:
284). Yukarida da ifade edildigi gibi, her bir kariyer gelisim basamagi, ¢esitli gelisimsel
gorevlerin yer aldigi bir ‘gdrev takimi’ olarak disiiniilmektedir. Bireyin kariyer
olgunlugunun diizeyi belirlenirken, gelisim gdsterdigi kariyer davranislart ( gozlenen
davraniglar) ile onun bulundugu yastaki bir bireyin sergilemesi gereken davranislar (
beklenen davranislar) karsilastirilir. Super’a gore kariyer olgunlugu, gelisimin gidisatini ve
bireyin bu gelisim siirecinin hangi diizeyinde oldugunun bir gostergesidir ve arastirma
déneminden ¢okiis donemine kadar erisilen kariyer gelisim diizeyini gosterir. Eger birey
otuz yasma geldiginde hala bir meslek tercihi yapmamissa ve ya yirmili yaslarinda
ilgilerinden, sahip oldugu yeteneklerden haberdar degil ise, bu bireyin kariyer olgunluguna

erisemedigi sonucuna varilabilir (Kuzgun, 2009: 159).

Super kariyer olgunlugu kapsaminda ilk ikisi tutumsal diger ikisi de biligsel olmak
lizere dort temel yapiy1 aciklamaktadir. Tutumsal yap1 kariyer planlama, kesif ve merak ile
ilgiliyken, biligsel yap1 kariyer planlarinin uygulanmasi, is diinyas1 hakkindaki bilgiler ve
mesleki tercihler ile ilgilidir (Savickas, 1997: 250).

Super (1974), 14 yasindaki Amerikali erkek ergenlerle yaptigi kariyer Oriintii
caligmas1 sonucunda (Super ve Overstreet, 1960) ergenlerde ilgili alt1 boyut tanimlamigtir.

Bu boyutlar genel hatlariyla asagidaki gibidir (Siyez, 2014: 192; Kuzgun, 2009: 159);

1. Boyut; Meslek Secimine Yonelim: Kariyer se¢cimi yapma gerekliliginin farkina

varilmasi1 ve mesleki bilginin kullanimu ile ilgilidir.

2. Boyut; Tercih Edilen Meslek Hakkinda Bilgi Edinme ve Planlama Yapma:
Bireyin tercih ettigi meslek hakkinda spesifik bilgileri belirleme, bu bilgileri edinme ve

planlama yapma.

3. Boyut; Meslek Tercihlerinin Tutarhhgi: Bireyin yaptigi meslek tercihleri ile

meslek alanlar1 ve diizeylerinin tutarli olmasi.
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4. Boyut; Ozelliklerin Billurlasmasi: bireylerin sahip oldugu benlik kavraminin

belirginlesmesi ve ise yonelik tutumlarinin billurlagmasi.
5. Boyut; Mesleki Bagimsizlik: Bagimsiz olarak ne kadar is deneyimi kazanildigi.

6. Boyut; Mesleki Tercihlerde Akilcihik: Sahip olunan yetenekler, ilgiler ve

yiiriitiilen faaliyetler ile mesleki tercihler arasinda iliski olmas.

Savickas (1997), Super’in kurami ilizerinde ¢aligarak bu kurami gelistirmis ve
Kariyer Yapilandirma Kuramini (Career Construction Theory) ortaya ¢ikarmistir. Savickas
(1997,2002) kariyer yapilandirma kurami ¢ergevesinde Super’in kuraminin merkezi
Ogelerinden biri olan ‘kariyer olgunlugu (career maturity)’ kavraminin yerine ‘kariyer
uyumlulugu (career adaptibility)’ kavraminin koyulabilecegini agiklamistir. Devam eden
boliimde Savickas’in Kariyer Yapilandirma Kurami ve bu kapsamda Kariyer uyumlulugu

kavramindan bahsedilecektir.

2.2. Kariyer Yapilandirma Kuram (Career Construction Theory)

Kariyer yapilandirma kurami, kisilerin meslek se¢imi ve is diizenlemelerini
aciklamak i¢in arastirma yapan ve her biri mesleki davranisin farklt bir boyutunu
sorgulayan bir ¢ok kariyer teorisinden biridir. Kisi-gevre uyumu teorisi 20. yy baslarinda,
calisanlarin ise nasil uyum saglayacaklari sorusunu agiklamak icin, mesleki gelisim
modelleri ise 20. yy ortalarinda , bireylerin bir organizasyon ya da bir meslekte
kariyerlerini nasil ilerletebilecekleri sorusunu agiklamak igin ortaya c¢ikmistir. Kariyer
yapilandirma kurami siirekli degisen is ve bireysel kosullarla ( mesleklerin yeniden
yapilanmasi, isgiici degisimi, kiiltlirel degisimler vb.) karsilastiklarinda, duygusal olarak
karisiklik yasayabilecek olan bireylerin ihtiyaglarina cevap vermektedir. Is diinyasinda
olusan bu temel yeniden yapilanma, esneklik ve degiskenlikten ziyade sadece baghlik ve
istikrar lizerinde duran kisi-cevre ve mesleki gelisim teorileri ile kariyer kavramim

anlamak, giderek daha zor bir hal almaktadir (Savickas, 2006: 85).

Savickas tarafindan olusturulan kariyer yapilandirma kurami, kariyer gelisim
kuramlar1 i¢inde yer alan biitiinleyici ve yapilandirmaci faktorlerin sahip oldugu rolleri
anlamak konusunda oldukg¢a 6nemli destek saglamaktadir. Savickas ve Porfelli (2012),
kariyer yapilandirma kurami kapsaminda, bireylerin uyum siirecini okuldan meslege, isten

ise ve meslekten meslege gerceklesen bir doniisiim siireci oldugunu ifade etmektedirler.
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Kariyer yapilandirma teorisi siirekli gerceklesen bu doniisiimlere uyum saglamayi, bes
davranig tiirliniin sagladigin1 belirtmektedir. Bu davranis tipleri; uyum (orientation),
kesfetme (exploration), yerlesme (establishment), yonetme (management) ve isten ayrilma
( disengagement)’ tir. Bu yapilandirmaci faaliyetler, yatay olarak gerceklesen ve belirli
zaman araliklariyla birbirini tekrarlayan doniisiimler i¢in bir uyum saglama dongiisii
meydana getirmektedir. Her bir doniisiim siireci geldiginde, bireyler bilgiye dayali karar
alma ( informed decision making) yontemi ile farkindalik olusturur ve bu dogrultuda

arastirma yaparlarsa daha etkili bir uyumluluk gosterirler (Omeroglu, 2014: 30).

Savickas, Kariyer Yapilandirma Kuramin1 zamanla birka¢ farkli kuramdan
etkilenerek ve onlardan faydalanarak diizenlemistir. Super’in  mesleki gelisim
kuramlarindan ve yasam boyu-yasam alani kuramindan ve McAdams (1995)’1n 6nerdigi
kisiligin {i¢ diizey katmandan olustugu varsayimlarindan etkilenmistir. McAdams, bireysel
farkliliklar1 meydana getiren bu ii¢ diizeyi, (1) dogustan gelen egilimler: kisisel ozellikler,
(2) yasamlarin baglamlari: bireysel olarak dikkate alinan durumlar ve sorunlar, (3) kimlik
sorunu: kisisel hikayelendirme seklinde ifade etmektedir. Savickas var olan bu diizeylere
gelisimsel bir boyut kazandirmistir. Savickas’a gore bireyler arasindaki farkliliklara neden

olan dort boyut bulunmaktadir (Owen ve Niles, 2014: 289);

1. Diizey: Kisilik geleneksel olarak disa-ice doniik, ndrotizm, yasantilara agiklik,
uyusabilirlik ve sorumluluk gibi tiirlerle gruplandirilir. Holland’in guruplandirmasinda
kisilik, uyum i¢in temel kosul olarak goriiliir. Savickas’a gore ise bireysel ozellikler,
bireyin degisen c¢evresel kosullara esnek bir bigimde uyum saglamasina olanak vermekte
ve gelisimsel degisimlerle miicade etmesini kolaylastiracak islem yollar1 elde etmesini
saglamaktadir. Ayrica bireysel 6zellikler, uyumun nasil olacagini belirlemekte ve kisilere

sergiledigi davranislarin mantikli oldugu hissini saglamaktadir.

2. Diizey: Kisinin 6nemsedigi veya sorun olarak gordiigii durumlar, giidiilenmeler,
¢Oziim yontemleri, yasam gorevleri, degerleri gibi kisilik yapilar ile ilgilidir. Bu diizey
bireylerin biricikliginin faklilasmas1 konusunda daha fazla bilgi saglamaktadir. Bireylerin
kariyer uyumu icin kendini diizenleme ve Orgiitleme sistemleri aract bir gorev

ustlenmektedir.
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3. Diizey: Kariyer hikayelendirme, bireylerin kariyer uyumunda meydana gelen
degisimleri ve devamlilik siireclerini daha agik bir hale getirme ¢abalarini nasil ifade ettigi

ile ilgilidir.

4. Diizey: Son diizey olan bu evre, kariyer gelisim siireclerini uygulama gegiren,

Ogrenme, bilis ve karar verme siireglerini kapsamaktadir.

Savickas son donemlerde, kariyerin ne oldugu, nasil elde edilecegi ve neden 6nemli
oldugu gibi sorular c¢ergevesinde kariyer yapilandirma kuramini daha da gelistirmistir.
Kuramina yonelttigi bu ¢ergeve dogrultusunda mesleki kisilik, kariyer uyumu ve yasam
temalar1 kavramlarmi ortaya ¢ikarmistir (Omeroglu, 2014: 31). Asagida bu ii¢ kavram

ayritili bir sekilde agiklanmaya c¢aligilmistir.

2.2.1. Mesleki Kisilik

Mesleki kisilik kavrami, bireyin kariyer ile ilgili yetenekleri, ilgileri, ihtiyaglari,
degerleri ve beklentileri ile ilgilidir. Bireyler kisiliklerini kendi aile yapilarindan
olustururlar ve bu kisiliklerini is hayatina atilmak i¢in, egitim hayati ve bulunduklari
cevrelerin yardimi ile gelistirirler (Savickas, 2006: 86). Kariyer yapilandirma kuramina
gore bireylerin sahip oldugu ilgiler ve ilgili diger 6zellikleri dinamik ve zaman iginde

stirekli evrilen bir yap1 olarak ele alinmaktadir (Owen ve Niles, 2014: 290).

2.2.2. Yasam Temalari

Kariyer yapilandirma kuraminin yasam temalar1 bileseni, kariyer davranislarinin
nedenleri lizerine odaklanan bir hikaye olusturma 6gesidir. Mesleki kisilik ve kariyer
uyumu kavramlarinin birbirinden bagimsiz olarak ¢alismasi, dinamik bir kariyer
yapilandirmasi ve biitiin i¢inde diger 6gelerle birlestirilmesi agisindan uygun degildir.
Savickas yasam hikayelerinin, mesleki kisilik ve kariyer uyumu kavrami anlamli hale
getiren siireklilik yapisinin ciddi bir baglayici unsuru oldugunu ifade etmektedir. Kariyer
hikayeleri, bireyin gecmis donemlerde kendini nasil algiladigini, su an ne oldugunu ve
gelecekte ne olacagini diisiindiiglinii ortaya koyar. Hikayeler birbirinden bagimsiz olarak
goriinse de, hikayelerde yer alan yasam temalarindaki Oriintiiler, onlar1 birlestirecek bir

devamlilik diizeyi gosterir (Owen ve Niles, 2014: 290).
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2.2.3. Kariyer Uyum Yetenegi (Kariyer Uyumlulugu)

Bireyin i ve kisisel hayatinda son donemlerde meydana gelen ve birbirinden
ayrilmasi oldukga zor olan hizli degisimler, bireyin meslekler arasinda gergeklesen gegis
dongiisiiniin de hizlanmasina neden olmaktadir (Cairo vd., 1996: 193; Kalafat, 2012: 169).
Bu nedenle is ortaminda meydana gelen degisimler ya da bireyin is hayatinda karsilastigi
zorluklar, kariyer se¢imine pozitif veya negatif yaklasim, mutluluk ve diger benzeri
faktorler, bireylerin duygusal acidan durumu ile baglantili bir hal almigtir. Dolayisiyla
bireyin kariyer yasaminda karsilastigt bu hizli degisimlere uyum saglamasi, duygusal
sagligin korunmasi konusunda onemli bir faktor haline gelmistir. Super’in (1955) bu
durum fizerine mesleki olgunluk kavrami ile yaptigi agiklamalar, ayni donem iginde yer
alan kisilerin (akranlarin) kiyaslanmasina dayali siniflandirmaci bir yapr gostermektedir.
Fakat glinlimiizde mesleki olgunluk kavrami, bireylerin bu degisimlerle nasil bas edecegi
sorusunu yanitlamada yetersiz kalmaktadir. Bunun en biiyiik sebeplerinden birisi, Super’in
mesleki olgunluk kavraminin genel olarak bireyin ergenlik ve geng yetiskinlik donemlerine
odaklanmis olmasidir. Bu durumun bir sonucu olarak bireyin ergenlik doneminde verdigi
bir kariyer karari, ilerleyen donemlerde 6nemini kaybedebilmektedir. Super ve Knasel
(1981) daha sonra karsilasilan bu sorunlarin ¢dziimii dogrultusunda ergenler icin ‘kariyer
olgunlugu’ kavraminin yerini, yetiskinlikte ‘kariyer uyumlulugu’ kavraminin almasi
gerektigini ifade etmislerdir. Saviskas (1997) ise bu kavramlarin Dbirlestirilmesi
gerekliligini ortaya atmis ve bu birlestirmeye olanak veren en iyi yapmin ‘kariyer
uyumlulugu’ kavrami oldugunu ifade ederek bu kavrami ‘Kariyer Yapilandirma

Kurami’nin merkezine yerlestirmistir (Kalafat, 2012: 169-170).

Uyumluluk ya da uyum diizeyi, giiniimiiziin is diinyasinin ve kisisel yasamin
onemli bir yetenegidir. Bilimsel literatiirde uyumluluk tizerine yapilmis farkli tanimlamalar
bulunurken, arastirmacilar uyumluluk kavraminin degisim ve insanlarin bu degisim ile
nasil bas ettigi ile iligkili oldugu lizerinde hemfikirdirler (Hamtiaux, Houssemand ve
Vrignaud, 2013: 130). Kariyer uyum yetenegi terimi, yetigkinlerin kariyer gelisiminde
merkezi bir yap1 olarak ilk kez Super ve Knasel (1981) tarafindan onerilmistir (Savickas,
1994) ve o zamandan beri genellikle kariyer basarisinda anahtar bir gli¢ olarak

goriilmektedir ( O’Connell vd., 2008: 248).

Super ve Knasel (1981) kariyer uyum yetenegini, ‘degisen meslekler ve ¢alisma

kosullar ile bas edebilme yetenegi’ seklinde ifade etmektedirler. Kariyer uyumlulugunu
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Super’n aciklamalarindan yola ¢ikarak gelistiren Savickas (1997) ise kavrami; ’bireyin bir
mesleki role hazirlanirken ya da o role girmek iizereyken karsilasabilecegi gelisimsel
gorevleri yerine getirmek icin hazir olmasinin yan sira bulundugu meslegin kendisinden
ya da caligma sartlarindan kaynaklanan ve tahmin edilemeyen degisimlerle miicadele etme
giiciine de sahip olmak’ seklinde tanimlamaktadir (Savickas, 1997: 254; Kalafat, 2012:
170). Kariyer uyum yetenegi, mevcut ve yakin gelecekteki is gorevleri, is degisimleri ve
bireysel stresin iistesinden gelmek i¢in bireylerin gerekli yetenekleri kazanmasi ve hazir
olmasini ifade eden psikolojik bir yapidir (Yousefi vd., 2011, s. 264). Yapilan tanimlardan
da anlagilacagi gibi kariyer uyumlulugu kavrami, mesleki olgunluk kavramindan daha

kapsamli bir yapidadir (Kalafat, 2012: 170).

Savickas’a gore mesleki olgunluktan kariyer uyumuna dogru gergeklesen bu
doniistimiin, Super’in yasam boyu-yasam alani kuramlarini ve g¢ocuklarin, ergenlerin,
yetiskinlerin kariyer geligimi ile ilgili biitiin bilgilerini tek bir yapi altinda birlestirmektedir.
Kariyer uyumu kurami genel olarak bireyleri, tiim yaslarda ve tiim mesleki gorevlerde
karsilasacaklart degisimlere hazirlamay1 amaglamaktadir. Kariyer uyumu tiim yas gruplari
icin, planl tutumlari, benligin ve i¢inde bulunulan ¢evrenin kesfini ve bilgili bir sekilde
karar almay1 igermektedir. Gliniimiiz teknolojisinde ve is alanlarinda meydana gelen hizl
degisimler diigiiniildiigiinde, kariyer uyumu kurami dogru bir yaklasim olarak

goriinmektedir ( Savickas, 1997: 254; Kalafat, 2012: 170-171).

Savickas (1997) yaymladigi makalesinde kariyer uyumunu ‘planlama tutumlari,
kendini ve ¢evreyi kesif, karar verme bilgililigi’ olmak iizere ii¢ temel yapida agiklamistir.
Bu ii¢ temel yapr daha ayrintili analiz edildiginde asagidaki gibi alt1 alt boyut karsimiza
ctkmaktadir (Omeroglu, 2014: 33-34);

e Oz farkindabk; kariyer planlamasi dogrultusunda bireyin kendinin ve sahip
oldugu ozelliklerin ne kadar farkinda oldugu ile ilgilidir. Bunun yani sira,
bireyin diger 6zel alanlara kendisiyle ilgili arastirma yapmaya devam etmesini

icermektedir.

e Mesleki farkindahk; is diinyasim ve istthdam gerekliliklerini iyi
kavrayabilmeyi, is diinyasi ile ilgili haberleri ve kendisini ilgilendiren diger

gelismeleri takip edebilmeyi icermektedir.
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e Destek; ailesi ve g¢evresi tarafindan verilen destegi anlayabilmek ve
anlasildigi, desteklendigi duygusunu yasayabilmek ile ilgilidir.

e Kontrol; yapilan tercih ve sec¢imler dogrultusunda kontrolii elinde
bulundurabilmektir.

e Is-Yasam Dengesi; is yasami ile sosyal yasam arasindaki dengeyi kurabilme,
farkli roller arasindaki dengeyi saglayabilme ile ilgilidir.

e Giiven; meslege giris doneminde olan bireyler agisindan, is hayatinda
olusacak degisimlere karsi dayanikli olmak ve bu degisimlerin iistesinden

gelme konusunda kendine giivenmektir.

Daha sonraki donemlerde Savickas ve Porfelli (2012) genel olarak kariyer uyum
yetenegi kaynaklarini; kaygi (ilgi), kontrol, merak ve giiven olmak iizere dort boyutta ele
almuslardir. Kayg (flgi), bireylerin mesleki gelecekleri icin yeteneklerinin farkinda olmasi
ve bu dogrultuda planlama yapmasini kapsamaktadir. Gelecek hakkinda endiseye sahip
olmak, bireylere ileriye doniik bakmasma ve gelecekte olabilecek seyler igin hazirlik
yapmasina yardimei olmaktadir. Kontrol, bireylerin mesleki gelecekleri hakkinda karar
verebilme ve kendi kendilerini yOnetebilme yetkinligine sahip olmalart ile ilgilidir.
Glinitimiizde bireylerin, kariyerleri {izerinde isletmelerden ziyade daha fazla s6z sahibi
olduklar1 goriilmektedir. Bu durum bireylerin kendi gelecekleri hakkinda daha belirleyici
olduklar1 anlamina gelmektedir. Merak boyutu, bireylerin ¢evresini arastirma girisimidir.
Bireyin kendisi ile is diinyas1 arasindaki uygunlugu arastirmasi ve kendine uygun
secenekleri bulmasini ifade etmektedir. Bireylerin yapmis olduklari arastirma sonucu elde
ettikleri bilgiler dogrultusunda yeni bilgi ve beceriler elde etmeleri, onlarin merak
boyutunu yansitmaktadir. Giiven boyutu ise gelecekte karsilagilacak is gorevleri ve is
problemlerinin ¢6ziimiinde bireylerin kendilerine olan inancini ifade etmektedir (Savickas

ve Porfeli, 2012: 663; Kalafat, 2012: 170).

Bu boyutlar bireylerin hayat stireleri boyunca karsilarina c¢ikan kritik anlar,
donemler, olaylar gibi gecislere uyum saglamak i¢in kullanacaklar1 kaynak ve stratejileri
sunmaktadir. Kariyer uyumlulugu yapisini olusturan boyutlar ve bu boyutlara iliskin

gorevler Tablo3’te gosterilmektedir (Owen ve Niles, 2014: 290);

Yapilan agiklamalar dogrultusunda, uyum yetenegi yiiksek olan bireylerin sahip

olacag dzellikler asagidaki gibi sayilabilir (Omeroglu, 2014: 35);
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Tablo 3: Kariyer Uyumlulugu Yapisinin Boyutlar Ve ilgili Gelisimsel Gorevler

Calisan veya c¢alisma hayatina atilacak bir birey olarak gelecegi hakkinda

ciddi diizeyde diisiinmek, bu dogrultuda planli tutumlar sergilemek,

Mesleki gelecegi i¢in kisisel agidan yapabilecegi seyleri arttirmak, kontrol

etmek ve yapabilecegi seylere karar vermek,

Hem kendisi ile ilgili hem de gelecekte karsilasacagi muhtemel olayla ile ilgili

merakli olmak ve bu kapsamda arastirma yapmak,

Hedeflerine ulagsmak i¢in problem ¢dzme yeteneklerini gelistirmek ve kendine

giivenini arttirmak.

Uyum Kariver | rutumlar Kariver Basa Iliskisel | Kariyer
Saglama y ve Yeterlilik yer. Cikma Bakas Miidaha-
Sorusu . Problemi .
Boyutu Inanclar Davranislar Agisi lesi
K Bir flgisizlik I;frﬁin(jillf ?arsy%”n'
aygl gelecegim Planh Planlama | (kayitsiz & Bagimh y
(ilgi) Hazirhik aligtirma-
var m1? olma)
Yapma lar1
Gelecegimi Disiplinlilik
X ; . Karar
Kontrol Kim Kararh Karar Karar- Istekli N _lma Bagimsiz verme
kontrol verme sizlik Etkili e
. egitimi
ediyor? davranma
Gelecekte . Deneme L Bilgi
Merak | neyapmak | Merakli | Kesfetme Gergekei Risk alma Blrb[rlne arama
e olmama bagli T
istiyorum? Arastirma etkinlikleri
is birligi Kendilik
Giiven Ya_pa_blllr Etkili Prf')blem Ketlenme Israr Esit degerini
miyim? ¢Ozme artirici
Savasma -
etkinlikler

Kaynak: (Owen ve Niles, 2014: 290)

Genglikte basarili bir kariyer hazirliginin temel bileseni kariyer uyum yeteneginin

gelistirilmesidir. Bireysel ve gevresel firsatlara ve kisitlara gore adapte edilen egitimsel

amaglar ve kariyer hazirligi, ¢ogunlukla genclerin kariyer uyum yeteneginin merkezi bir

yonii oldugu soylenebilir (Hirschi ve Vondracek, 2009: 120). Hedeflerin gelistirilmesi ve

uyarlanmasi; genglerin hedeflerini kisisel ve ¢evresel firsatlara ve kisitlara gore se¢gmek, bu

hedefleri gerceklestirmek icin davranislarini optimize etmek, amaglar ulasilmaz oldugunda

ve gekiciligini kaybettiginde onlar1 degistirmek ve tekrar diizenlemek zorunda olduklari

dinamik bir siire¢ olarak goriilmektedir (Lerner vd., 2001; Hirschi ve Vondracek, 2009:

120).
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3. iS PERFORMANSI

Orgiitlerin basarisinda 6nemli rol oynayan etkenlerden biri, sahip oldugu
calisanlarin sergilemis olduklar1 performans diizeyleridir. Bu bdliimde is performansi
kavraminin tanimi, yapisi, énemi, tiirleri ve uygulanan performans degerlendirme yontemi

ile ilgili literatiirde yer alan bilgilere yer verilmistir.

3.1. is Performansi Kavram ve Tanim

Performans ve basar1 kavramlar1 genelde birbirlerinin yerine kullanilmaktadir.
Ancak genel anlamiyla performans belirli bir amaca ulagsmak i¢in gosterilen ¢abayi, basari

ise bu gosterilen ¢abanin amaca ne derece ulastigini ifade etmektedir. (Tutar ve Altindz,

2010: 203).

Performans kavrami farkli yaklagimlara gore farkli sekillerde tanimlanabilmektedir.
Bireylerin ya da kurumlarin belirlenen bir faaliyet kapsaminda hedeflere ulasma diizeyi
olarak tanimlanan performans farkli bir tanima gore ise ‘amaglarin gergeklestirilme diizeyi’
olarak ifade edilmektedir. Sozliik anlami olarak performans mevcut kapasitenin nasil
kullanildigr ile ilgili olup belirli bir faaliyet sonucu elde edilen ¢ikti miktarini isaret
etmektedir. Belirlenen hedeflerin gerceklesme ve verilen gorevlerin yerine getirilme

basarisi bu diizeyde goriilmektedir (Schermerhon vd., 1985: 432).

Belirli bir donemde yiiriitiilen faaliyetlerin belirlenen amaglara hizmet etme
derecesi olarak ifade edilen performans kavrami ayni zamanda, planlanan bir etkinligin
amaglara ulagsma derecesi olarak tanimlanmaktadir. Kurum agisindan degerlendirildiginde
belirli bir donemde iretilen mal ve hizmetlerin miktarin1 ifade eden performans, birey
acisindan ise bu amaclara ulasirken gosterilen ‘etkinlik’ ve ‘verimlilik’ diizeyine isaret

etmektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 201-202).

Kasnakli (2002) performans kavramini, belirli bir amacin gerceklesme derecesi
olarak ifade etmektedir. Yazara gore performans bir kisinin, bir kurumun, calisma
gurubunun ya da c¢alisma biriminin yapilan is vasitasiyla, belirlenen hedeflerle
karsilastirildiginda nereye ulasildigini gostermektedir. Basaran (2000) ise performansi,
bireyden beklenen ve bireyin yerine getirdigi sorumluluklarin karsilagtiriimast sonucu elde

edilen ¢iktilar olarak tanimlamaktadir. Yazar bireylerin sorumluluklarini yerine getirmek



icin yaptig1 her faaliyeti performans kavraminin bir pargast oldugunu ifade etmektedir
(Argon ve Eren, 2004: 224).

Yonetim bakimindan énemli bir kavram olan performans, bireylerin faaliyetlerinin
bir sonucudur. Performans, 'basarmak veya basarilan is' olarak tanimlanabilir. Bu
cercevede ayni anlami tagimasi {izerine performans kavrami yerine 'basart' kavrami da
kullanilabilmektedir. Ayrica performans, bir birey ya da grubun, bagli olduklar1 birimin ve
orgilitlin amaclarina nitelik ve nicelik agisindan yaptiklar1 katki miktar1 olarak ifade
edilebilir. Bireylerin gostermis olduklar1 performans diizeyleri orgiitlerin basarisini olumlu
ya da olumsuz a¢idan etkilemektedir. Bu nedenle performans, orgiitler agisindan biiytik bir
oneme sahiptir. Yoneticiler oOrgiit performansini yiikseltme sorumlulugunun yaninda,

bireysel performansi arttirma sorumlulugu da tagimaktadir (Tercan, 2017: 39).

3.2. Is Performansi Boyutlar

Is performans1 ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir ve bu boyutlardan ikisi ‘gérev’ ve
‘baglamsal’ performanstir. Performans kavraminin gérev ve baglamsal olarak iki boyuta
ayrilmasi 1900’1 yillara dayanmaktadir. W.C. Borman ve S. J. Motowidlo 1993 yilinda
ABD hava kuvvetlerinde yaptiklar1 bir caligmada, hava kuvvetlerinde calisan 421
tamircinin yoneticilerce gorev, baglamsal ve toplam performanslar1 Ol¢iilmiistir. Bu
calisma kapsaminda performans Olglitlerinin igerigini temel gorev sorumluluklari ve
goreve 0zgl davraniglarin 6tesine genisletmislerdir. Bu calismada konuya ise 6zgii gorev
performansinin daha da ilerisinde davranis kaliplarini ekleyen yazarlar, orgiitiin is gordiigi
sosyal ve motivasyon ile ilgili ¢gevreyi destekleyen kisileraras: ve istemsel davranig gruplari
olarak baglamsal performansi tanimlamislardir. Boylece baglamsal performans ve gorev
performansi arasinda bir ayrim yapilmistir. Daha sonra 1994 yilinda Van Scotter tarafindan
yiriitiilen ampirik c¢alismalar ve elde edilen kanitlar gorev performansi ile baglamsal
performansin ayrilmasi gerektigi ile ilgili tartigmayr destekler niteliktedir. Walter C.
Borman ve Stephan J. Motowidlo is Orgiitlerinin ¢evresel kaynaklara sahip olduklarini,
sahip olduklar1 kaynaklar1 iriin iiretmek veya sekillendirmek i¢in kullandiklarini ve
doniisime devam etmek i¢cin daha fazla cevresel kaynakla degistirdiklerini ifade
etmektedirler. Bu doniisiimiin temelinde ise hammaddelerin islenerek oOrgiitiin iiriinlerine
doniistiiriildiigii, organizasyonun temel yetenegi oldugunu vurgulamaktadirlar. Orgiit

icinde faaliyet gosteren birgok is bu temel c¢ekirdegin bir parcasidir veya hammaddeleri
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Orgiitiin {rlinlerine doniistiirmek i¢in yiiriitiilen adimlar1 olusturmaktadir (Dogan ve

Ozdevecioglu, 2006: 172).

3.2.1. Gorev Performansi

Her kurulusun sahip oldugu calisanlardan bekledigi temel gorevler vardir.
Kurulusun faaliyet gosterdigi alandaki esas isle ilgili olan bu gorevler, orgiitiin
faaliyetlerine devam edebilmesi acisindan biiyiikk bir dneme sahiptir. Kurumun esas
islevleri ile ilgili olan bu beklentilerin karsilanmasi calisanlarin goérev performansini

gostermektedir.

Gorev performansi, hammaddelerin igletmenin iiriin veya hizmetine doniistiiriilmesi
ya da servis ve bakim onarim gibi faaliyetleri iceren teknik siireclerin yiiriitiilmesi ve
stirdiiriilmesi  ile ilgilidir (Catalsakal , 2006: 17). Gorev performansi, bireyin
sorumlulugunda olan, drgiitiin hedeflerine ulagmasi i¢in gerekli olan faaliyetlere direk etki
eden, asil isin bir pargasi olan faaliyetlerin yerine getirilmesidir (Dogan ve Ozdevecioglu,
2006: 172). Farkli bir ifade ile gorev performansi, bireylerin; Orgiitiin kendisinden
bekledigi ve daha dnceden belirlenmis gorev ve sorumluluklar yerine getirmesidir (Lin,

Chen ve Wang, 2011: 166).

Campbell gorev performansinin belirti gdstermeyen yapisinin sekiz temel 6ge
kullanilarak modellenebilecegini ifade etmistir. Bu 6geler; 1) ise 6zgli gorev ustalifi, 2) ise
0zgii olmayan gorev ustaligi, 3) yazili ve sozli iletisim, 4) ¢aba gostermek, 5) bireysel
disiplin, 6) takim performansi ve is arkadaslarina yardimei olma, 7) idare ve liderlik, 8)
yonetim. Campbell, baz1 6geler her is icin uygun olmasa bile, bu 6gelerin mesleki alanda
her is i¢in performans tanimlamasinda faydali olabilecek yiiksek diizen 6geleri oldugunu

belirtmistir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 60).

Calisanlar teknik bilgi ve yeteneklerini, isletmelerin temel teknik siiregleri boyunca
irlin ya da hizmet iiretmek i¢in kullandiklarinda veya bu teknik siireci destekleyen 6zel
gorevleri yerine getirdiklerinde gorev performansi sergilemis olurlar (Van Scotter, 2000:
80-81). Gorev performansimin ‘teknik-idari’ goérev performanst ve ‘liderlik’ gorev
performansi olmak {tizere iki alt bileseni bulunmaktadir. Bunlardan teknik-idari gorev
performansi liderlik vasfi tagiyan biitiin gérevlerin (evrak isleri, planlama, kalite kontrolii
vb.) disinda kalan gorevleri kapsamaktadir. Yani yoneticilik gorevi disinda kalan biitiin alt

kademe gorevleri bu grupta degerlendirilmektedir. Liderlik gérev performansi ise, alt
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kademe calisanlarin denetimini igeren biitiin gorevlerin yerine getirilmesi ile ilgilidir (Unlii

ve Yiiriir, 2011: 184).

3.2.2. Baglamsal Performans

Organizasyonlarda gorev performansi kapsamina girmeyen fakat Orgiitiin
etkinligini onemli Ol¢iide etkileyen faaliyetler de bulunmaktadir. Bunlar genel olarak
baglamsal performans olarak isimlendirilmektedir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2006: 173).
Baglamsal performans, temel fonksiyonlarla dogrudan iligkili olmayan fakat temel gorev
ve siiregleri hizlandirict etkisi bulunan Orgiitsel, sosyal ve psikolojik durumlar
sekillendirmesi agisindan onemli olan bireysel ¢abalardir (Werner, 2000: 4). Farkli bir
ifade ile baglamsal performans, kisilerin mevcut gérev tanimlarinda yer almayan, bu
gorevlerin yerine getirilmesinde kolaylastirici etkisi bulunan, bireysel 6zellikler ve iyi
niyet duygusunun etkili oldugu davramiglar olarak tanimlanabilir (Bagci, 2014: 61).
Literatiir incelendiginde baglamsal performansi ifade ederken Orgiitsel vatandaslik
davranisi veya kurumsal performans davranisi kavramlarindan da ifade edildigi
goriilmektedir. Ozellikle vatandaslik performansi olarak ifade edilmesinin nedeni, gercekte
is taniminda yer almayan gorevleri ve goniilliiliik esasina dayanan fazladan goérev yapma
durumunu ifade ediyor olmasidir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 61). Ozellikle doksanli
yillarda yapilan ve baglamsal performansi konu edinen ¢aligmalarin gergekte daha onceki
donemlerde yapilan orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili ¢aligmalardan elde edilen ve
birbiriyle tutarsiz gibi goriinen bulgularin yeniden yorumlanmasina yonelik ¢abalar oldugu
ifade edilmektedir. ki kavram arasindaki en belirgin farklilik ise, bireyler orgiitsel
vatandaslik davranisini bir karsilik beklemeden sergilerler fakat baglamsal performans

calisanin degerlendirilmesi asamasinda 6nemlidir (Bagci, 2014: 61).

Borman ve Motowidlo (1993)’ e gore baglamsal performans 5 temel faaliyeti

igermektedir. Bu sozii gegen faaliyetler (Dogan ve Ozdevecioglu, 2006: 173);

Temel olarak is taniminda yer almayan faaliyetlerin yapilmasinda goniilli

olmak,

e Kisinin kendi sorumlulugunda olan gorevleri yerine getirmek icin fazladan
caba sarf etmesi,

e (Calisma arkadaslarina yardim etme ve onlarla is birligi icinde olma,

e Kisisel olarak uygun olmasa bile, 6rgiitsel normlara ve kurallara uyma,
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e Isletmenin amaclarimni kabul etme, destekleme ve onlar1 savunmaktir.

Scotter ve Motowidlo (1996) yaptiklar1 bir ¢alismada baglamsal performansa daha
zengin bir boyut kazandirmaya caligsmislardir. Bu kapsamda baglamsal performans (1)
kisiler arasi1 kolaylastiricilik ve (2) ise adanma olarak iki boyutta ele alinmaktadir. Bu
boyutlardan kisiler arast kolaylastiricilik, organizasyonel amagclara ulasilmasinm
kolaylastiran ve ¢alisanlar arasi etkilesime dayali, calisma arkadaglarinin performanslarini
destekleyen, anlayisli, miisterek calismaya egilimli ve yardimsever faaliyetlerden
olusmaktadir. Ise adanma boyutu ise organizasyon i¢inde karsilasilan sorunlar ¢dzmek ve
belirlenen amaglara ulasmak i¢in, motivasyon ve ig¢sel disipline dayali, inisiyatif alma, ¢ok

calisma gibi davramislar1 kapsamaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 185).

Yukarida yapilan agiklamalardan da anlasilacagi ilizere baglamsal performans,
gercekte bireylerin gérev taniminda bulunmayan, bu goérev ve sorumluluklari kolaylastirict
ve hizlandirict etkisi bulunan, bireylerin inisiyatif alma, goniilliilik ve yardimlagma
duygusuna dayali davramglarinin biitliniidiir. Organizasyonlar agisindan planlanan
hedeflere ulasma, bireyler agisindan ise performans degerlendirme asamasinda biiyiik bir

Onem tasimaktadir.

3.2.3. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki Farklhihiklar

Borman (2004) gorev ve baglamsal performans arasinda iki onemli farklilik
oldugunu ifade etmektedir. Bunlardan birisi gorev faaliyetleridir. Gorev performansinda
dikkate alinan gorev faaliyetleri farkli is kollar1 icin farklilik gostermektedir. Fakat
bireylerin gosterdigi baglamsal faaliyetler, isler farkli olsa bile benzerlik gosterir.
Goniilliilik, yardimseverlik gibi i¢sel duygulara dayali faaliyetler genelde biitiin isler i¢in
biiyiilk bir Oneme sahiptir. Bahsedilen farkliliklardan ikincisi ise, bireylerin gorev
performanslarinin belirleyicileri genellikle sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yeteneklerinden
olusmaktadir. Baglamsal performansi ise bireylerin iradesi ve iyi niyetlilik duygusu
belirlemektedir (Borman, 2004: 241).

Gorev performans: bir organizasyonun temel islevi olan {iriin ve hizmetlerin
uretilmesi veya oOrgiitiin temel teknik faaliyetlerine dolayli olarak katki saglayan
aktivitelerin olusturdugu davranigs kaliplarina isaret etmektedir. Bireyler bir isin
tamamlanmas1 konusunda sahip olduklar1 teknik bilgi, beceri ve yeteneklerini

kullandiklarinda gorev performans: sergilemis olurlar. Baglamsal performans ise bir isin
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yapilmasinda daha c¢ok psikolojik ve sosyal davraniglar1 kapsayan bir yapidir. Caliganlar
organizasyonun amaglarint  ger¢eklestirme kapsaminda diger c¢alisanlara destek
olduklarinda, yoneticilerle koordinasyon i¢inde olduklarinda veya orgiitsel etkinligi artirict
fikirler sunduklarinda baglamsal performans sergilemis olurlar. Bununla birlikte baglamsal
performans davranigi daha giiglii kisiler arasi bilesenler igerirken, gdrev performansi

davranislari ise daha tarafsiz ve nesneldir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2006: 173).

Borman ve Motowidlo, is performansini ( yonetimsel performansi da kapsayan)
daha 1yi anlamak i¢in davranigsal yetkinliklerin iki ana gruba ayrilmasi gerektigini ileri
stirmiistiir. Bunlar baglamsal performans davranislar1 ve gorev performansi davranislaridir.
Gorev performans davraniglari, baglamsal performans davranislarindan asagidaki temel

sekillerde farklilik gostermektedir (Ahadzie, Proverbs ve Olomolaiye, 2008: 635).

e Gorev davraniglari, ya dogrudan ya da dolayli olarak organizasyonlarin teknik
faaliyetlerine katkida bulunur ve genellikle ayni organizasyon i¢inde farkli is
kollarinda degisiklik gosterir. Odiil igin yiiriitiilmesi gereken yiikiimliiliikler
tanimlanmistir ve gorev davraniglarindaki degisimin ana kaynagi gorev
ustaligryla degisen bilgi, yetenek, beceriler gibi insan nitelikleridir.

e Baglamsal performans davranislari ise teknik iglerin yerine getirilmesi gereken
orgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢evreyi desteklemektedir, birgok is veya biitiin
islerde ortaktir, belirli bir rol davranigt tanimlanmamistir ve bu ylizden
baglamsal performans davraniginin kaynagi bicimsel ylikiimlilikler ve

zorunluluklar degil, irade ve egilimlerdir.

Genel olarak 6zetleyecek olursak, gorev performansi davraniglar is taniminda agik
olarak belirtilen, isin gerektirdigi performans davranislarini kapsamakta iken, baglamsal
performans davranislar1 ise is tamiminda yer almayan, bireyin iradesi, vicdani,
yardimseverlik duygusu gibi igsel etkilere dayali, temel faaliyetlerin yapilmasini
kolaylastirict ve hizlandiricr etkisi bulunan davramslardir. Iki performans boyutu da

oOrgiitlerin basarisi i¢in 6nemlidir.

3.3. Performans Degerlendirme

Glinlimiizde neredeyse biitiin isletmeler, artik, rekabetci listlinliigii kazanmada insan

kaynaginin 6nemini anlamig, ondan en etkili sekilde yararlanmasi gerektiginin farkina
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varmigtir (Camgoz ve Alperten, 2006: 192). Bu kapsamda isletmeler agisindan gergek bir
verimlilik diizeyine ulasmanin yolunun ‘Insan’ kaynagindan faydalanabilme diizeyinden
gectigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Ciinkii teknoloji diizeyi ne olursa olsun, onu kullanabilen
insan olmadik¢a hi¢bir anlam ifade etmemektedir (Akdogan ve Demirtas, 2009: 49).
Isletmede calisan bireylere maliyet 6gesi olarak bakmaktan ziyade yatirrm yapilan degerli
birer kaynak olarak bakilmali, gelisimine yonelik onlar1 egitmeli ve var olan yetenekleri
gelistirilmelidir. Isletmenin hedefledigi amaclar1 gergeklestirmesi ve buna paralel olarak
calisan bireylerin gelisimini saglamasi i¢in, Oncelikle bireylerin mevcut durumlarinin
analiz edilmesi gerekmektedir. Bu veriler dogrultusunda bireylerin gelistirilmesi gereken
yonlerini tespit etmek ve gelecekteki muhtemel potansiyellerini ortaya koymak icin

performans degerlendirme ¢alismalarina ihtiyag duyulmaktadir (Kubat, 2012: 52).

3.3.1. Performans Degerlendirme Kavrami Tanimi ve Onemi

Is kolu ve bireylerin diizeyi ne olursa olsun performans degerlendirme
organizasyonlar i¢in biiylik bir 6nem tasiyan uygulamadir. Bu gereklilik sosyal bir varlik
olan insanin dogasindan kaynaklanan bir durumdur. Cevresi ile siirekli bir aligveris
icerisinde olan insan, diger bireylerle gerceklestirdigi bu girdi-¢ikt1 siirecinde kendisi ile
ilgili bilgi edinme, onaylanma, cesaretlendirilme ve Oviilme gibi duygulara gereksinim
duymaktadir. Tim bu duygular insanin dogasindan kaynaklanan ihtiyaglardir (Findiket,
2009: 300).

Performans ile ilgili literatiir incelendiginde, yonetim siirecinin bir pargast olan
performans degerlendirme ile ilgili ¢esitli yazarlar tarafindan g¢esitli tanimlar yapilmis

oldugu goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilari soyledir;

Personel degerlendirme, sadece calisan bireylerin isteki basarisin1 6lgmek degil,
ayni zamanda bir biitiin olarak 6nemli noktalarda is gorenin basarisini1 6lgmektir. Farkli bir
ifade ile performans degerlendirme bireyin, sahip oldugu yetenekleri ile isin gerektirdigi
durumlarin ne kadarmi karsilayabildiginin objektif agidan Olgiilmesidir (Sabuncuoglu,
2000: 160). Onceden tanimlanmis is gorevleri ve is gereklilikleri kapsaminda ¢alisan
bireylerin bu gorev ve sorumluluklari ne 6lgiide yerine getirdiginin belirlenmesi ¢abalaridir

(Findikg1, 2009: 296).
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Performans degerlendirmesi, bireylerin faaliyet gosterdigi islerdeki basarisini,
tutum ve davranislarini, sahip oldugu ahlaki durum ve ozelliklerini degerlendirmek igin

kullanilan planli bir aragtir (Barutgugil, 2002: 178).

Performans degerlendirmesi, kisilerin, gruplarin ya da kurumlarin 6nceden
belirlenmis birtakim kriterler ya da benzer gorevleri yerine getiren bireyler dikkate
alinarak, yerine getirdigi faaliyetlerin dl¢iilmesi islemidir. insan kaynaklari yonetimi
alaninda yapilan bazi1 arastirmalarda ifade edildigi gibi performans degerlendirme,
yapilmasi en zor, karmasik ve her kesimi ayni1 diizeyde memnun etmesi zor olan bir insan
kaynaklari faaliyetidir (Yelboga, 2006: 200). Personel degerlendirme, kurumlarin amaglara
ulagmadaki basarisinda calisan bireylerin yapmis olduklari katkilarin 6l¢iilmesidir. Farkl
bir ifade ile performans degerlendirme, bireyin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken

gostermis oldugu verimlilik diizeyinin 6l¢iilmesidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 1998).

Glinlimiizde yasanan isletmeler arasi rekabet ortaminin neden oldugu verimlilik,
yiikksek kaliteli hizmet ve g¢alisan kalitesinin giiclendirilmesi gibi sebepler, performans
degerlendirme kavraminin gerekliligi ve Onemini artirmaktadir. Bu nedenle performans
degerlendirme biitiin isletmeler acisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Hem kurumlar
hem de bireyler acisindan basari, yeterlilik ve gelistirme gibi kavramlarin temelini
olusturan performans degerlendirme, kontrol islevine ek olarak siirekli gelistirme

cabalarini da kapsamaktadir (Ertugrul, 2006: 155).

3.3.2. Performans Degerlendirmenin Faydalar:

Palmer ve Winters (1993) 'a gore performans degerleme iki temel agidan 6nem
tasimaktadir. Bunlardan ilki yonetimsel kararlar verirken gerekli olan is performansi
hakkinda bilgi vermesidir. Calisanlara yapilacak iicret artiglari, verilecek ikramiyeler,
gerekli olan egitim ve disiplin, yapilacak terfi ve benzer yonetimsel faaliyetlerle ilgili
kararlar alimirken, performans degerlendirme siirecinde elde edilen bilgilerden
faydalanilmaktadir. Yonetimde yer alan kisilerin performans degerlendirme yapmadan
kararlar almasi, orgiit i¢inde istenmeyen durumlarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir.
Performans degerlendirmenin bir diger 6nemli noktasi ise, bireylerin isin gerekliliklerini ve
sorumluluklarin1 ne 6lgiide karsiladigina iliskin geri bildirim saglamasidir. Elde edilen bu
geri bildirimlerin olumlu bir yaklasimla ¢alisanlara sunuldugunda, oldukga yararli sonuglar

elde edilmektedir. Bu temel getirilerin yaninda performans degerlendirmesi, calisanlarin
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kendisinden beklenenler ile mevcut durumunu karsilastirabilmesi icin ast ile {ist arasinda

etkin bir iletisime olanak saglar (Helvaci, 2002: 159).

Woods (1997) performans degerlendirmenin 'is goérenlerin egitimi ve gelistirilmesi'
, 'egitim programlarinin ve politikalarinin degerlendirilmesi' ve 'is gorenleri segme
stirecinin gegerliliginin belirlenmesi' gibi alanlarda 6nemli oldugunu ifade etmektedir. Bu

alanlardaki 6nemi asagida 6zetlenmistir (Helvaci, 2002: 160-161);

o s gorenlerin egitimi ve gelistirilmesi; Yonetim calisanlara uyguladigi egitim
odakli performans degerlendirme yoluyla, ¢alisanlarin veya kurumun egitime
ihtiyag  duyup duymadigini tespit edebilir. Ayrica elde edilen
degerlendirmeler, kariyer amaglar1 ve uzun donemli planlamalara destek

saglayabilir.

e Egitim programlariin ve politikalarinin degerlendirilmesi; Egitim oncesi ve
egitim sonrast ¢alisanlarin durumunu gosteren performans degerlendirme,
uygulanan egitim programlarinin verimliligi hakkinda bilgi verir. Performans
degerlendirme yoneticilere, is gorenlerin mevcut politikalara uyup uymadigin
denetleme olanagi saglar. Bu sayede olusturulan yeni politikalarin islevselligi
hakkinda bilgi edinilmis olur.

e Is gorenleri secme siirecinin gegerliligi; Ise alinan personelin performansimin
degerlendirilmesi, calisanlarin verimliliginin 6l¢iilmesinin yani sira ¢alisan
se¢im sisteminin de etkinligi hakkinda bilgiler saglar. Ise alinan personelin
disiik performans gdstermesi, personel secim sisteminin etkili calismadigi
konusunda yonetime bilgi saglar. Ayrica personel degerlendirme, is goren

seciminde adil davranilmasina da olanak saglar.

Calisanlarin performanslar1 6l¢iillemez ve degerlendirilemezse, basarili ve basarisiz
olanlar1 ayirmak zor olacaktir. Bireylerin diisiik veya yiiksek performans sergilemeleri,
kurumlar1 da etkilemektedir. Planli bir sekilde yapilan performans degerlendirmenin
orgilite, yoOneticiye ve calisana sagladigi cesitli yararlar bulunmaktadir. Performans
degerlendirmenin saglayacagi bu yararlar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Uygur ve Sarigiil,
2015: 191);
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Performans degerlendirmesi, yapilan is ve isi yapanlar hakkinda yoneticiye
degerli bilgiler verir. Yoneticinin isi ve c¢alisan1 iyi bir sekilde anlamasini
saglar,

Orgiitiin calisandan beklentileri ve ¢alisanin orgiite sunduklar1 {izerinde
caligsan ve yonetici arasinda kurulan etkili bir iletisim, gelistirilmis yontemler
ve yeni fikir tiretmek i¢in firsatlar olusturur,

Orgiitiin hedeflerine ulasilmasim1 saglar ve vizyonunu gerceklestirmesine
katkida bulunur,

Yapilacak olan islerin belirlenmesine olanak saglar,

Adil bir ticret sisteminin kurulmasini saplar ve basarilarin 6diillendirilmesine
yardimer olur,

Yiikseltme kararlarin1 vermeye yardimci olur ve yeni gorev ve transferler igin
nitelikli eleman se¢imini kolaylastirir,

Hem kurum hem de birey agisindan, calisanlarin hedeflerine ulasma
diizeylerinin kontrol edilmesini saglar,

Bir biitlin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar. Ciinkii bireysel
olarak gosterilen performans diizeyleri, kurumun performans diizeyini
dogrudan etkilemektedir,

Performans degerlendirmenin temel hedefi, kisinin sergilemis oldugu
cabalarin sonucunun kendisine iletilmesidir. Kisinin performans diizeyinin

kendisine bildirilmesi, hem bireysel hem de kurumsal agidan faydali olacaktir.

3.3.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlemesinde isletmenin veya degerlemenin yapilacagi bdliime en

uygun degerleme yontemini se¢gmek kadar onemli olan bir diger hususta degerleme

isleminin, yapilma amaciin disina ¢ikilmadan ve ¢alisanlar arasinda duygusal etkenlere

dayali ayrim yapilmadan uygulanmasidir. Personel yonetimi alaninda 6nemli bir uygulama

olan is goren degerlendirmesi, i gorenlerin en iyi sekilde taninmasina, yeteneklerinin ne

oldugunun bilinmesine ve bu yeteneklerden en etkin sekilde yararlanilmasina olanak

saglar. Personelin ise iligskin yeteneklerinin ve davraniglarinin objektif olarak 6l¢iilmesine

olanak saglayan ve duyarli bir faaliyet niteligi tasiyan personel degerlendirme siirecinde

titiz davranma, Olciilii ve adaletli olma gibi konular degerlendirmenin verimliligi agisindan
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biiyiik bir énem tasimaktadir. Isletmeler ve ydnetim acgisindan en zor durum ise, bu

kosullara uygun degerleme yonteminin seg¢ilmesidir (Sabuncuoglu, 2000: 172).

Is gorenlerin performansini 8lmek amaciyla ge¢misten giiniimiize ¢cok sayida dl¢iim
yontemi gelistirilmistir. Bunun yaninda her isletme ve yonetimin kendi yapisina ve is
gorenin beklentisine uygun bir degerlendirme yonetimi gelistirme ¢abasi i¢cinde oldugunu
da soylemek miimkiindiir. Farkli 6zellikle olan orgiitlerin kendine 6zgii bir performans
degerleme sistemine ihtiya¢ duymasi, ayn1 zamanda degerleme uygulamalarinin 6znel bir
yapiya doniismesi sorununu da beraberinde getirmektedir. Bu nedenle performans
degerlendirmelerin evrensel agidan kabul gérmiis degerleme yontemleriyle yapilmasi daha

uygun goriilmektedir (Bingol, 2010: 290).

Performans degerlendirmedeki basar1 faktorli, mevcut degerleme o6lgiitlerinde
isletme amaclarina ve ¢alisan yapisi ve beklentilerine uygun bir veya birkagini secip dogru
bir sekilde uygulamadan geg¢mektedir. Asagida en sik tercih edilen degerlendirme

Olciitlerinin birkagindan bahsedilmektedir.

3.3.3.1. ikili Karsilastirma Yéntemi

Performans degerlendirme yontemleri arasinda en kolay, en az zaman gerektiren ve
en ucuz maliyetli degerleme yontemlerinden birisidir. Genellikle az sayida calisanin
oldugu isletmelerde uygulanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 172). Bu yontemde
degerlendirilecek kisilerin isimleri bir kigidin sol tarafina yazilir. Isimler yazildiktan sonra
degerlendirme yapan kisi 6nceden belirlenen performans kriterlerine gore listenin birinci
sirasindaki kisi ile ikinci sirasindaki kisiyi karsilagtirir. Eger karsilagtirma sonucunda
degerlendirici birinci kisinin ikinci kisiden daha fazla beklenen durumlar karsiladigini
diisiiniirse, birinci kisinin yanina (+) isareti koyar. Bu islem listedeki her birey digeriyle
karsilastirilana kadar devam eder ve her ikili karsilastirmadan iistiin ¢ikan bireyin yanina
(+) isareti konulur. Tiim karsilastirmalar bittikten sonra en fazla (+) isareti alan kisi,
performansi en yiiksek olan kisi olarak belirlenir. Diger kisiler ise aldiklar1 (+)' lar
kapsaminda siralanir ve en az (+) alan kisi en diisiik performans gdsteren kisi olarak

belirlenir (Barutgugil, 2004: 438).

Ikili karsilastirma yonteminde o6zel bir degerlendirme tablosundan da
yararlanilabilir. Degerlendirmeye dahil olacak calisanlar tablonun satir ve siitununa sirasi

ile yazilir ve bir matris yap1 olusturulur. Daha sonra bu tablodaki biitiin kisiler birbiriyle
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karsilastirilir ve segilen ¢alisana (+) isareti konulur. Ornek ikili karsilastirma tablosu

Tablo4’de gosterilmektedir.

Tablo 4: Ikili Karsilastirma Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8
1 - + - - - - + +
2 - - - - - - - -
3 + + - + + - - +
4 + + - - + + + +
5 + + - - - - - -
6 + + + - + - + +
7 - + + - + - - +
8 - + - - + - - -

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2000: 172)

Tablo 4’te goriildiigi gibi, yukarida numaralandirilmis is gorenler ile sol tarafta
numaralandirilmis is gorenler tek tek karsilastirllmaktadir. Karsilastirma sonucunda en
fazla (+) alan 2 numarali ¢alisan, en yiiksek performansa sahip olan ¢alisandir. Onu

(5,8,1,7,3,4,6) numarali ¢calisanlar takip etmektedir.

3.3.3.2. Siralama Yontemi

Is gorenlerin performansini degerlendirmede kullanilan en eski ve en basit
yontemlerdendir. Kisiler arast karsilastirmaya dayanmaktadir. Bu  yontemde
degerlendirmeye alinacak ¢alisanlarin isimleri gelisigiizel olarak bos bir kagidin sol
tarafina yazilir. Daha sonra yoneticiden bu isimlerin arasindan en yiiksek ve diisiik
performansa sahip olduguna inandig1 kisileri, kadgidin sag tarafina yazmasi istenir. Daha
sonra ise degerlendirici, sol tarafta kalan isimleri teker teker, deger sirasina gore bu iki isim
arasma yerlestirir. Yonetici bdylece bir degerlendirme sirasi elde etmis olur (Helvaci,

2002: 162).

Calisanlarin yetenek ve basarilarinin belirli pargalara ayrilmaksizin performans
degerlendirilmesi yapilmasi nedeniyle bu yontem elestirilmektedir. Har ¢alisan kendine has
yeteneklere sahiptir. Kisisel 6zelliklerin dikkate alinmaksizin ve ayrintili bir sekilde analiz
yapilmaksizin degerlemeye gidilmesi halinde yetenekler belirsiz kilinacak, aciklikla
tanimlanamayacak ve yorumlara acik bulunacaktir. Kisilerin hangi Olglitlere gore
degerlendirildigini bilmemeleri ve gelistirmesi gereken yeteneklerin kendilerine
iletilmemesi, bu yontemin eksik yanlarindan birisidir. Bunun yaninda is gorenlerin sadece

yoneticilerin degerlendirilmesine birakilmasi, siibjektif bir degerlendirmeye neden olabilir.
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Ayrica is goren sayisinin ¢ok oldugu isletmelerde, yoneticilerin teker teker biitiin
calisanlar1 tanimasi ve degerlendirme ve siralamaya koymasi ¢ok zor olabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 173).

3.3.3.3. Grafik Degerleme Yontemi

Calisanlarin performansini degerlendirmeden kullanilan basit ve eski yontemlerden
birisi de grafik degerleme yontemidir. Caliganin {isti ya da amiri tarafindan
degerlendirilmesi  kuralina dayanmaktadir. Degerlendirmeci, c¢alisanlarin  ¢esitli
Ozelliklerinin siralandig1r bir 6l¢ek kullanir. Grafik degerleme yonteminde kullanilan
Olgekler hem sayisal hem de sozel ifadeler igerebilmektedir (Aytok, 2004: 68). Grafik
degerleme yonteminde, isletmenin bir boliimiinde ya da kiigiik bir igletmede calisan kisiler
bir listeye alt alta yazilir. Gostermis olduklar1 performans, karsilarindaki ¢ok yetersiz,
yetersiz, normal, yeterli, ¢ok iyi seceneklerinden uygun olan isaretlenir. Bu sekilde tek
tablo yardimiyla ¢alisanlarin performanslar1  degerlendirilebilir ve birbirleri ile

karsilastirilabilir (Sabuncuoglu, 2000: 173).

Degerlendirme i¢in secilen nitelikler, is ile ilgili olan objektif faktdrler ve bireyin
karakteri ile ilgili olan siibjektif faktorler olmak iizere iki ¢esittir. Bunlardan objektif
faktorler kalite, miktar, Olciilebilir sonuglar gibi degerlendiren kisinin somut gozle
gozlemleyebildigi ozelliklerdir. Siibjektif faktorler ise girisimcilik, baglilik, ise uyum,
giivenilirlik, katilmeilik gibi faktorlerden olugmaktadir. Subjektif faktorler anket formu,
yazili form gibi yontemler kullanildig1 takdirde giivenle degerlendirilebilir (Aytok, 2004:
69). Grafik degerleme 6lgeginin 6rnegi Tablo 5°te goriilmektedir.

Grafik degerleme yonteminin faydalari olarak, diisiik maliyetli olusu, basit olusu ve
kolay uygulanabilmesini sayabiliriz. Ayrica ucuz olan bu ydntemin hazirlanmasi
uzmanlikta gerektirmemektedir. Calisanlarin gelisigiizel degerlendirilmesine engel olarak
daha rasyonel kararlarin alinmasina olanak saglar. Yoneticiler arasinda ortak bir goriisiin

gelismesine yardimer olur (Aytok, 2004: 71).

Bu yararlarin yaninda yontemin bazi elestirilen yonleri de bulunmaktadir.
Degerlendirme kapsaminda secilen niteliklerin kisilerin yaptigi is ile ilgili olarak iyi
saptanamamasi, bireylerin performansmin iyi yansitilamamasina neden olabilir. Olgekte
kullanilan agiklayict climleler baska degerlendiriciler tarafindan farkli anlasilabilir.

Yonetici degerlendirdigi c¢alisanina asiri puan vermekten kacinabilir ve orta diizey
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puanlama yapabilir. Bunun sonucunda ise merkezi egitim hatasina sebep olabilir ve
calisanlarin yanlis degerlendirilmesine zemin hazirlar. Ayrica ¢alisanlar, degerlendirmeci
tarafindan olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirilen niteliklerinin etkisi ile diger tiim
yeteneklerini olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirebilir. Bunun yani sira maasla
orantili olan performans sonuclar1 dikkate alindiginda, yonetici kisisel duygularini

degerlendirmeye tabi tutabilir ve maas artis1 saglamak istedigi ¢alisanlara yiiksek puanlar
verebilir (Aytok, 2004: 72).

Tablo 5: Grafik Degerleme Olcegi Ornegi

Degerlenen Ozellik:

Boliim:

Degerlemeyi Yapan: Degerleme Tarihi:

Isgérenin Ad1 Soyadi Olgek

AHMET YENICI Colk Yetersiz Yetelzrsiz Nor{nal YetFrIi Cok I1yi
TURHAN UYAR (;olk Yetersiz Yetelzrsiz Norlmal Yetlerli Cokliyi
RIZA DEGERLI (;c|>k Yetersiz Yetle rsiz Norlmal Yeﬁerli (JokI Iyi
TURGUT UCURUR (;olk Yetersiz Yettle rsiz Norlmal Yetlerli Cokliyi
SALIH CATAR C(fk Yetersiz Yettle rsiz Norlmal Yeterli Cokliyi

NOT: Bu olcege gore elemanlarmmzi degerlendirirken, her bir elemam ayr1 ayn
diisiiniiniiz ve her bir Kisi icin uygun gordiigiiniiz alam isaretleyiniz.

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2000: 172)
3.3.3.4. Kritik Olay Yontemi

Performans degerlemede nispeten daha yeni olarak ifade edebilecegimiz bir
yontemdir. Kritik olay yontemi, calisan bireylerin davramislarindaki kritik olaylar
belirlemeyi, smiflandirmay1 ve kaydetmeyi igermektedir (Simsek ve Oge, 2011: 326). Bu
yontemde, iist tarafindan astin basar1 ya da basarisizliklarini belirleyen spesifik ¢alisma
davraniglar1 kaydedilir. Kaydedilen bu ornekler, genelde iistiin dikkatini ¢eken
davraniglardan olusur. Dikkat ¢eken bu davranislar, i¢inde bulunulan kosullar da dikkate
alinarak hemen kaydedilir (Uyargil, 2008: 65). Kritik olay yontemi ilk olarak Ikinci Diinya
Savast sirasinda ABD hava kuvvetlerinde gorev alan havacilarin  basar1 veya

basarisizliklarina neden olan olaylarin goézlemlenmesi ve listelenmesi ile uygulamaya
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girmig, daha sonra endiistri alaninda performans degerlendirme alaninda kullanilmigtir

(Sabuncuoglu, 2000: 179).

Kritik olaylar yontemi Oncelikle bir is veya meslek i¢in bir takim kritik olaylar
dizisi gelistirmeyi gerektirir ve degerlendirmeyi yapacak kisiden bu olaylar kapsaminda
calisan bireyin davraniglarini gozlemlemesi istenir. Elde edilen gozlem sonuglart giinliik
veya haftalik olarak kaydedilir ve saptamalar alt1 ay ya da bir yil boyunca devam eder.
Degerlendirme yapan yoOneticinin ¢alisanin davraniglari lizerinde gozlem yaparak tespit
ettigi kritik olaylar, kisa bir siire i¢erisinde kaydedilmelidir. Bu kayit islemi olumlu basar1
ve davraniglar1 gosteren kritik olaylarin kaydedilecegi mavi bir alana ve olumsuz davranis
ya da basarilar1 gosteren kritik olaylarin kayit edilecegi kirmizi bir alana sahip olan bir
form sayesinde yapilmaktadir. Bu hazirlanan formlar sayesinde, daha ilk bakista calisanin
basar1 ve basarisizliklar1 hakkinda bilgi sahibi olma imkani saglanmis olur (Dicle, 1982:
54). Kritik olay yontemi ile gelistirilen bir degerlendirme formunun &rnegi Tablo 6’da

gosterilmektedir;

Tablo 6: Kritik Olay Tablosu

Orgiitsel Sorunlara Duyarlihg
a) Sorunlan goreme.dl. . . a) Sorunlarin dogacagini dnceden sezebildi
b) Sorunlarin nedenini 6nemsemedi C R
. . b) Sorunlarin nedenleri iizerinde 6nemle durdu
¢) Sorunlarin kaynagina inemedi .. -
¢)Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
Ozel bir Kisisel
duyurunun cabalariyla
12.04.1980 C gecikmesine 25.05.1980 C firinda yangin
neden oldu ¢ikmasini 6nledi
Aciklama
B yiiksek
Aciklama firinindaki bir
Cok 6nemli bir arizay1 herkesten
duyuruyu once goriip
zamaninda haber verdi ve
ilgililere kendisini
bildirmedi tehlikeye atarak
yangin
¢ikmasini onledi

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2000: 179)

Belirli bir donem iginde ¢alisanin tutum ve davraniglarinin izlenmesini igeren kritik

olay yontemi, bu 6zelligi ile daha objektif bir degerlendirmenin yapilmasina olanak saglar.

70



Ayrica gdzlemler sonucu elde edilen veriler kapsaminda tespit edilen olumsuz tutum ve
davraniglar, bu davranislar1 sergileyen bireylere bildirilerek onlarin olumlu yonde

gelismesi ve egitilmesine katkida bulunur (Sabuncuoglu, 2000: 179).

Giliniimilizde uygulama alan1 sinirli olan kritik olay yonteminin gesitli sakincalar1 da
bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi, ¢alisanin iistii tarafindan siirekli olarak izlenmekten
tedirginlik duymasidir. Bir diger olumsuz yonii ise, kritik olaylarin kisilerin
performansinda ne oranda etkili oldugu bilinmediginden, bu yontemle kisiler arasi
performans farkliliklarini ortaya koymak zordur (Uyargil, 2008: 66). Ayrica kritik olarak
nitelendirilebilecek olay ve davranislarin se¢imi zor bir istir ve bu yontem yoneticiye

yorucu bir sorumluluk yiiklemektedir (Sabuncuoglu, 2000: 180).

3.3.3.5. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin daha gelistirilmis bir modeli olan bu yontem, bir grup isi
tanimlamaya yonelik hazirlanan degerleme listesinden, kisiye uygun olan segenegin
isaretlenmesine dayali bir degerleme yontemidir. Degerlemeci listede yer alan ifadeler
arasindan ilgili bireye uygun olanlar1 isaretler. Isaretlenen bu olumlu veya olumsuz
ifadeler, daha sonra uzmanlar tarafindan degerlendirmeye alinir (Sabuncuoglu, 2000: 186).
Kontrol listesinde yer alan her bir sorunun veya kriterin ayr1 degerleri ve agirliklar
bulunabilir. Hu yontemde sorularin degerlerini gosteren puanlama listesi, insan kaynaklari
yonetiminde bulunmaktadir. Degerlendirmeyi yapan kisinin tarafsiz davranmasi ve olumlu
veya olumsuz 6nyargida bulunmamasi i¢in sorularin tasidigi deger ve agirliklar hakkinda

bilgi sahibi olmamasi biiylik bir 6nem tagimaktadir (Barutgugil, 2004: 435).

Bu yontemin genel olarak iki tiirli vardir. Bunlar agirlikli kontrol listesi ve zorunlu
kontrol listesidir. Agirlikli kontrol listesi yonteminde isi iyi bilen uzmanlar tarafindan, bir
1§ icin c¢esitli davranig bigimlerini tanimlayan ¢ok sayida climlelerin olusturdugu bir liste
diizenlenir. Listede olusturulan bu climlelere (ifadelere) ¢esitli puan ve degerler verilir.
Orgiitsel etkinlige en ¢ok katkisi olan ifadeye en gok puan verilir ve kalan ifadeler nem
sirasina gore puanlanir. Degerlendirici, listede yer alan ifadelere verilen puanlar1 bilmez ve
s0z konusu c¢alisan i¢in uygun gordiigii ifadeleri isaretler. Daha sonra isaretlenen ifadelere
karsilik gelen puanlar belirlenir ve bu puanlar toplanarak ilgili ¢calisanin performansi tespit

edilmis olur (Helvaci, 2002: 166).
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Bir diger tiir olan zorunlu kontrol listesi yonteminde ise degerlendirme listelerinde,
degerlendirme hatalarini ( 6zellikle yiiksek puanlara yonelmeyi) engellemek i¢in bazi ifade
kiimecikleri bulunur. Degerlendirmeci genellikle kiimede yer alan iki ifadeden birini
isaretlemek zorundadir. Aslinda her iki ifade de degerlendirmeci tarafindan ayni
arzulanirlik derecesinde goriilse de, bu oOzelliklerin kisinin performans: ile iliskisi ve
performansina etkisi farkli oranda oldugunda, zorunlu se¢im yontemi ile daha hassas bir
6l¢tim yapmam miimkiin olacaktir (Uyargil, 2008: 66-67). Kontrol listesini gosteren bir

form 6rnegi Tablo 7°de verilmistir;

Tablo 7: Kontrol Listesi Formu Ornegi

Kontrol Listesi Formu
Adi, Soyadi e Departman :......................
Degerleyenin Adi :.................... Tarih
Asagidaki ciimleleri okuyunuz ve degerlediginiz kiginin davranis ve ¢alisma durumuna en ¢ok
uyan climlelerin hizasina ¢izgi lizerine (x) isareti koyunuz. Kisinin ¢alismasini ve davraniglarini
tam olarak nitelemeyen climlelerin karsisina igaret koymayiniz.

Yapacak isi yoksa kendine ig arar ~ ............
Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir .............
Astlar onun yonetiminde iyi ¢alisirlar ............
Kisiyi gelistirici islere ilgi gosterir ~ ............
Hos olmayan bir ¢alisma bigimi vardir ............
Diizensiz bigimde ¢alisir =~ ...,

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2000: 187)

Yapilan aragtirmalar kapsaminda giivenilirlik ve gecerlilik agisindan bazi
yontemlerden daha {stiin olan kontrol listesi yonteminin bazi olumsuz yonleri de
bulunmaktadir. Bu yontem c¢ergevesinde ¢alisanlara geri bildirimde bulunmak olduk¢a zor
bir istir. Ayrica degerlendirme agisindan yoneticilere ( degerlendirme tablosunu isaretleyen
degerlendirmeci) getirilen sinirlamalar, onlarin organizasyon ile aralarindaki giliven
duygusunu sarsict bir etki olusturabilir (Uyargil, 2008: 67). Ayrica her is igin ayri ayri
kontrol listesi hazirlamak olduk¢a zor ve zaman alan bir istir ve degerlenmesi de oldukca

karisik bir siiregtir (Sabuncuoglu, 2000: 186).

3.3.3.6. Amaclara Gore Performans Degerleme Yontemi

Amaglara gore yonetim, yonetim ve astlarin amaglari, sorumluluk alanlarmi ve
ulasilacak sonuclar birlikte belirledigi, belirlenen bu amaglarin ve hedeflenen sonuglarin
gerceklesip gerceklesmeyecegini birlikte inceledikleri bir siirectir. Yoneticiler ve astlar

sonuglarin degerlendirilmesi sirasinda bir araya gelerek ortaklasa belirlenen amaclarin ne
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derece gergeklestirildigini saptamaya calisirlar. Bu yontemde amagclar, is gorenlerin
performans Olgiitii olarak kullanilir ve degerlendirme siirecinde calisan bireylerin bu
amaclarn gergeklestirme diizeylerine bakilir. Bu yontemde bdliim calisanlarinin her biri

ayr1 ayr1 degerlendirilir (Helvaci, 2002: 166-167).

Amaglara gore degerlendirme yonteminin en temel noktasi, yonetim ve ¢alisanlarin
gelecekte performans degerlendirilmesi olarak kullanilacak amaglar konusunda anlagmig
olmalaridir. Orgiitler tarafindan arzulanan tiirden olan bu amaglar, objektif yontemlerle
dlgiilebilir tiirde olmalidir. Orgiitler tarafindan ulasilmasi gereken amaglar iyi belirlenmis
ise ve caliganlara bu amaglara ulasma dogrultusunda gerekli olan motivasyon verilmis ise,
calisanlarin sergiledikleri performanslari amaca ydnlendirilebilir. Bu yontemdeki temel
hedef, calisanlarin faaliyetlerinde kolaylik saglamak ve ya belirlenen amaclara ulagmayi
olanakli kilmak i¢in bireysel olarak cesaretlendirilmeleridir. Amaglara gore degerlendirme
yonteminde bireysel ve orgiitsel amaglar birlikte diistiniilmeli ve bireysel amaglar ile

orgiitsel amaglar arasinda uyum saglanmalidir (Simsek ve Oge, 2011: 327).

Amaglara gore yonetim; amaclarin belirlenmesinde astlarla beraber karar alindigi
icin bir planlama teknigi, onlara bir yonelim kazandirdigi ve etkin bir geri bildirim
sagladig1 icin gidilleme teknigi, yonetim ve astlarin ortaklaga aldiklar1 amaglarin
gerceklesme diizeyini yine ortaklasa degerlendirdikleri i¢in bir bagar1 degerleme teknigi
olarak farkli alanlarda kullanilmaktadir (Helvaci, 2002: 167). Genel olarak amaglara gore

yonetimin temel 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 185);

e Ast ve st bir araya gelirler, bireyin temel gorev ve sorumluluk alani hakkinda
fikir birligine varip bunlar1 listelerler,

e Birey, iistiiyle isbirligi igerisinde kisisel amag ve hedeflerini belirler,

e Ast ve list performans degerleme o6l¢iileri tizerinde fikir birligine varirlar,

e Her yil ast ve {ist bir araya gelerek amaclara ulagim derecesini degerlendirirler,

e Ust destekleyici rol iistlenir, yonlendiricilik ve damigmanlik yapar,

e Degerlendirme siirecinde iist yargilayict rolden ziyade, bireylere amaglarina

ulagmas1 yoniinde destekleyici rol iistlenir.

Amaglara gore performans degerlendirmenin yararlari su sekilde siralanabilir

(Sabuncuoglu, 2000: 185);
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e (Calisan ve degerleyici degerleme siirecine beraber katilirlar,

e Degerlendirmenin odak noktasi calisanin kigisel amaclar1 degil, spesifik is
amaglaridir,

e Geleneksel yontemler performans sergilendikten sonra isleme konulurlar.
Fakat bu sistemde islemler performansin ortaya konmasindan once baslar, bu
sayede calisan istenilen sekilde yonlendirilebilir,

e s gorenin kisisel sorumluluk alanlarini ortaya koyar ve gercek katkilarinimn
oOl¢iilmesini kolaylastirir,

e s gorenin isine anlam kazandirilarak motivasyonu saglanir ve basar1 ihtiyacini
canlandirr,

e Daha etkin denetim saglar ve iletisimi gelistirir,

e Arabasamak yoneticilerinin gelisimine yardimci olabilir,

e Isletme tarafindan ¢alisanlardan beklenen performansin daha iyi anlasilmasina

yardimci olabilir.

Yontemin faydali yaninda birtakim sakincalar1 da bulunmaktadir. Bunlardan bir ast
ve lstiin bu silire¢ icinde yogun bir ¢aba harcayacak olmasidir. Ayrica bu yontemde
amaglarin ne kadarinin basarildiginin yani sira bu amagclarin nasil basarildiginin da énemli
olmast ve bu durumun goéz ardi edilmesidir. Yasal olmayan yontemler kullanilarak
amaclara ulagilmasi isletmeye biiyiik zararlar verebilir. Bu gibi durumlar1 engellemek i¢in
yoneticilere c¢alisanlart daha fazla izleme ve denetleme sorumlulugu getirmektedir

(Sabuncuoglu, 2000: 186).

3.3.3.7. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

Glinlimiizde artik isletmeler acisindan tek bir bakis agisina sahip, yani sadece
yoneticiler ya da amirler tarafindan performans degerlendirmeye imkéan taniyan sistemler
ortadan kalkmaktadir. Bunlarin yerine 6zellikle ¢alisanlar kapsaminda siirekli olarak geri
bildirim saglayan, sistemi siirekli gelecege ve Orgiitsel vizyona yonlendiren, ¢alisanlarin is
performanslarin1  gelistirmeye olanak saglayan degerlendirme sistemleri 6n plana
cikmaktadir (Kubat, 2012: 54). Organizasyonlarin ¢ok sayida insan ile ¢alisilan bir yapiya
dontismesi ve farkli bakis agilarma sahip daha genis kapsamli ve daha dogru bir geri
bildirim sistemine ihtiya¢ duyulmasi, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemini

gerekli kilmistir (Uygur ve Sarigiil, 2015: 192)
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360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi, bireylerin performanslarinin sadece
iistleri ve amirleri tarafindan degil, ayn1 zamanda astlar1 ve ayni seviyedeki caligsma
arkadaslar1 ve misterileri tarafindan da degerlendirildigi ve degerlendirme sonucunda geri
bildirim saglandigr bir sistemdir (Barutgugil, 2002: 202). 360 derece performans
degerlendirme sistemi, calisan bireylerin sahip olduklar1 potansiyelleri ortaya cikararak,
onlardan daha verimli sonuglar elde etmek icin hedef belirleme, sonuglar1 degerlendirme,
geri bildirim saglama ve oOdiillendirme gibi faaliyetleri kapsayan sistematik bir siiregtir

(Uygur ve Sarigiil, 2015: 189).

Genel olarak tek yonetici ya da tek tist tarafindan degerlendirilme yapilan
geleneksel yontemlerin aksine 360 derece performans degerlendirme sistemi, daha genis
cevreden alinan bilgiler kapsaminda calisanin degerlendirilmesi siirecini ifade etmektedir.
Farkli bir ifade ile 360 derece performans degerlendirme sistemi, isgdrenin davraniglarinin
ve bu davranislarin etkilerinin, isgdrenin Ustiinden, c¢aligma arkadaslarindan, icende
bulundugu proje takimimnin iiyelerinden, miisterilerden ve tedarik¢ilerden bilgi toplanarak

degerlendirildigi bir sistemdir (illeez ve Giiner, 2006: 326; Edwards, 1996: 5).

Takim
Arkadaslan

Dis Yoneticiler

Miisteriler

Sekil 2: 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi (Uygur ve Sarigiil, 2015: 192)

Calisanlarin  performansi iizerinde birden fazla bakis agisim1 yansitmasi ve
performansin her yonden degerlendirilmesine olanak tanimasi nedeniyle 360 derece
performans sistemi, ¢alisanlar tarafindan daha dogru ve giivenilir olarak algilanmaktadir.
Ayrica 360 derece performans sistemi, biitlin bireylerin giicli ve zayif yonlerini

anlamalarina olanak tanir. Bu nedenle 360 derece geri bildirim sistemi, diger performans
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degerlendirme sistemlerinin yerini alan bir ara¢ degil, onlar1 tamamlayan nitelikte bir arag¢

olarak goriilmektedir (illeez ve Giiner, 2006: 326).

360 derece geri bildirim sisteminin avantajlar1 asagida siralanmaktadir (Uygur ve

Sarigiil, 2015:197; illeez ve Giiner, 2006: 327);

e Birden fazla degerlendirme grubunun siirece katilmasi, daha kapsamli ve
objektif bir geri bildirim elde edilmesine olanak saglar,

e 360 derece geri bildirim sistemi, yoneticilerin yetkinliklerinin is arkadaslar1 ve
astlar1 tarafindan degerlendirilmesine imkan taniyarak, onlarin gelisimini etkili
bir sekilde izlemeye ve planlamaya olanak saglamaktadir. Organizasyonun
liderden beklentilerini ortaya koyar ve liderin organizasyona uyum
saglamasini ve gelisimini kolaylastirir,

e Belirli takimlar kapsaminda gii¢lii ve gelisime agik alanlarin tespit edilmesine
ve caligma takimlari, boliimler, fonksiyonlar vb. bazinda gelisim ve caligsma
planlart olusturulmasina olanak saglar,

e 360 derece geri bildirim sistemi, ¢alisanlarin eksik yonlerini agik bir sekilde
ortaya koyar. Performans sonuglari ve yapilan egitim analizleri dogrultusunda,
kapsamli bir egitim ve gelisim planlar1 yapilmasina olanak saglar,

o Ustlerin astlar tarafindan degerlendirilmesine olanak saglayan 360 derece geri
bildirim sistemi, ast ve iist arasindaki iletisimi giiclendirir ve amirlerin
calisanlarin kabiliyet ve yetenekleri hakkinda daha genis bilgilere sahip
olmasina imkan tanir,

e (alisanlarin birbirlerine geri bildirim sagladigi 360 derece geri bildirim
sistemi, c¢alisanlar arasindaki iletisimi giiclendirir ve gelisim odakl
organizasyon kiiltiiriiniin olugsmasina yardimei olur,

e Miisterilerin de geri bildirim sistemi iginde yer almasi, iirlin ve hizmetler
hakkinda miisterilerin goriislerinin alinmasina ve dolayisiyla ¢alisanlarin daha
kaliteli ve giivenilir iiriin ve hizmet ortaya koymasina yardimci olur. Bu

sayede daha gii¢lii bir miisteri memnuniyeti kazanilmis olur.

Biitiin bu olumlu yo6nlerin yaninda, 360 derece geri bildirim sisteminin olumsuz
yonleri de bulunmaktadir. Bunlar (Illeez ve Giiner, 2006: 327; Uygur ve Sarigiil, 2015:
198);
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Tasarim Asamasindaki Hatalar: 360 derece performans degerlendirme
sisteminin Orgiite girisi, genellikle Insan Kaynaklar1 departmanindan bir
uzmanin tavsiyesi ile ya da seminerde tanisilmig bir ydneticinin Onciiliik
etmesi ile olur. Biitlin yeni sistemlerin bir organizasyonda uygulanmasinda
oldugu gibi, bu degisim de kurallar dogrultusunda uygulanmaya konulmalidir.
Siirecin tasarlanmasi agamasinda, yeni sistemin etkileyecegi biitiin bireylerin
fikirleri alinmalidir. Ciinkii bu asamada yapilan hatalar, degerlendirme
sisteminin basarisizlikla sonu¢lanmasina neden olmaktadir,

Siirece Biitiinliik Kazandirmadaki Eksiklikler: 360 derece performans
degerlendirme sisteminin basariya ulasmasindaki bir diger temel nokta ise,
sistemin Orgiitiin stratejik hedefleri ile uyumlu olmasindan ge¢mektedir.
Sistem tasarlanirken, oOrgiitin daha onceden belirledigi is tanimlar1 ve
yetkinlikler de dikkate alinmalidir. Orgiitiin amacini destekleyici nitelikte
olmayan bir sistemden istenilen verim alinamaz,

Degerleyiciden Kaynaklanan Hatalar: Performans degerlendirmesinde
degerleyici sayisinin artmasi, degerleyiciden kaynaklanan hatalarin artmasina
da neden olmakta, performansin adil, saglikli ve rasyonel bir sekilde
Olgiilmesini  zorlastirmaktadir. Ayrica degerlendirici sayisinin  artmast,
degerlendirmeyi karisik bir duruma getirmekte ve dolayisiyla zaman sikintisi
ve maliyet artisina neden olmaktadir,

Yetersiz Egitim ve Siire¢ Bilgisi: Performans degerlendirmeye katilacak biitiin
bireylerin siire¢ hakkinda egitim almasi, yapici geri bildirimler olusturmay: ve
sorunlar1 ¢oziimlemeyi dgrenmesi biiylik bir 6nem tagimaktadir,

Eksik Bilgi: 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi’nde geri bildirimi
saglayan kisiler genellikle gizli tutuldugu i¢in, belirsiz yorumlar ve degisik
degerlendirmeler hakkinda daha fazla fikir almak, calisanlar igin
imkansizlagmaktadir. Bu sebepten dolayi, bu geri bildirim sonuglarim
yorumlamak tizere uzmanlasmig insan kaynaklari ¢alisanlarinin varligi ¢ok
Oonemlidir,

Asir1 Kagit israfi ve Bilgisayara Bilgi Giris Yiikii: Geleneksel yontemlerde iki
kisi arasinda tek bir form yardimiyla yiiriitiilen siire¢, degerlendirici sayisinin

artmastyla oldukca karmasik bir hal alabilir.
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360 derece geri bildirim sistemi ayrica iletisim, liderlik, degisime uyabilirlik,
insanlarla iligkiler, gorevin yonetimi, iiretim ve is sonuclari, baskalarinin yetistirilmesi,
personelin gelistirilmesini igeren 8 temel yetenek grubunda, ¢alisanin ¢ok yonlii olarak
izlenmesini kolaylastirir (Illeez ve Giiner, 2006: 327). 360 derece geri bildirim sistemi
Orgiitiin amagclar1 ile uyumlu hale getirilir, ¢alisanlara iyi bir sekilde anlatilir ve egitimler
ile desteklenirse, olumlu sonuclar elde edilecektir. Ayrica degerlendirilen bireyin elde
edilen sonuglar1 kabullenmesi, performans hedefi belirlemesi ve sonuglardan sorumlu

tutulmasi, bireyin basar1 diizeyine pozitif yonde etki edecektir (Kubat, 2012: 56).
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4. KARIYER UYUM YETENEGININ CALISANLARIN iS
PERFORMANSINA ETKIiSI

Bu boliimde kariyer uyum yeteneginin c¢alisanlarin ig performansi boyutlari olan
gorev ve baglamsal performans lizerindeki etkisini anlamaya yonelik yapilan analizler ve
elde edilen sonuclar agiklanmistir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci belirlenmis ve bu
amag dogrultusunda hipotezler olugturulmustur. Belirlenen 6rneklemden elde edilen veriler
kapsaminda cesitli istatistiki analiz yontemleri kullanilarak ilgili hipotezler analiz edilmis

ve elde edilen sonuglar bu béliimde agiklanmustir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Gilinlimiiz is hayatinin hemen hemen her alaninda kendini gosteren kiiresellesme ve
teknolojik gelismeler Orgilitler arasi rekabeti de arttirmaktadir. Bu rekabet ortaminda
ayakta kalmak isteyen orgiitlerin ihtiya¢ duydugu faktorlerden biri de insan kaynagindan
etkin bir sekilde yararlanmaktan gecmektedir. Bu dogrultuda orgiitler degisime kolay
adapte olabilen yaratici diisiinceye sahip, yiliksek performansli, yenilik¢i ve girisimci insan

kaynagina her gecen giin daha fazla ihtiya¢ duymaktadir.

Bu c¢aligma kariyer uyum yeteneklerinin ¢aliganlarin performansi iizerinde etkisinin
olup olmadigini arastirmak amaci ile yiritilmistir. Calisanlarin sergilemis olduklar
performans diizeylerinin igletmelerin basarisindaki etkisi diisiintildiigiinde, Kariyer uyum
yeteneginin ¢alisanlarin is performans: tlizerindeki etkisinin anlagilmasi biiylik bir 6nem

tasimaktadir.

4.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda kariyer uyum yeteneginin is performans: boyutlari tizerinde
etkisi bulundugu varsayimindan yola ¢ikilarak asagidaki model ve hipotezler

olusturulmustur.



GOREV PERFORMANSI
KARIYER UYUM YETENEGI /
-KAYGI
_KONTROL
-MERAK
GUVEN \
BAGLAMSAL PERFORMANS

Sekil 3: Arastirma Modeli

H1la. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan kayginin gérev performansi

tizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H1lb. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan kontroliin gorev

performansi iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H1c. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan merakin gérev performansi

tizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H1d. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan giivenin goérev performansi

tizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H2a. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan kayginin baglamsal

performans iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H2b. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan Kkontroliin baglamsal

performans iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H2c. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan merakin baglamsal

performans iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H2d. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan giivenin baglamsal

performans iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.
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4.3. Arastirma Orneklemi, Veri Toplama Araclari ve Olcek Secimi

Arastirma evrenini Istanbul il sinirlar iginde faaliyet gdsteren banka, sigorta ve
muhasebe c¢alisanlart olusturmaktadir. Belirlenen evreni temsil edecek Orneklem
biiyiikliigiinii belirleyebilmek i¢in Yazicioglu ve Erdogan (2014)’iin ifade ettigi bilgilerden
yararlanilmigtir. Arastirmacilara goére o= 0.05 ;. 0.05 6rnekleme hatalart i¢in 100 milyon
evren i¢inden secilecek Orneklem biyiikliigli 384 olarak ifade edilmektedir (Yazici1 ve

Erdogan, 2004: 50).

Bu bilgiler dogrultusunda ii¢ meslek grubu (muhasebe, banka, sigorta) icinde
faaliyet gosteren calisanlardan gelisigiizel 6rnekleme yontemi ile 475 kisiye ulasilarak
anket c¢alismasi uygulanmistir. Elde edilen anketlerden 25 adedi eksik ve hatali
isaretlemelerden dolayr calisma kapsamina dahil edilmemistir. Dolayisiyla arastirma
orneklemini banka, sigorta ve muhasebe meslek gruplarinda ¢alisan 450 kisi
olusturmaktadir. Yazict ve Erdogan (2004)’iin ifade ettigi bilgiler dogrultusunda bu say1

belirlenen arastirma evrenini temsil etme giicli bakimdan yeterli goriilmiistiir.

Arastirmaya baslanmadan Once ve arastirma siiresince kariyer uyum yetenegi ve is
performansi ile ilgili literatiirde yer alan c¢alismalara, kiitiiphaneler ve internet agi
vasitasiyla ulasilmis ve incelenmeye calisilmistir. Katilimcilarin demografik o6zellikleri,
kariyer uyum yetenekleri ve is performanslari ile ilgili bilgileri toplamak i¢in anket

calismasi uygulanmustir.

Calisma kapsaminda uygulanan anket formu toplam {i¢ boliimden olugmaktadir.
Birinci boliim katilimcilarin cinsiyetleri, yaslar: ve bulunduklar: meslek gurubu hakkinda
bilgi toplamak amaciyla toplamda 3 sorudan olugsmaktadir. Anket formunun ikinci boliimii
ise katilimcilarin kariyer uyum yeteneklerini 6lgmek amaciyla toplam 24 adet kapali uglu
sorudan olusmaktadir. Ugiincii bdliimde ise katilimcilarin is performanst boyutlarindan
olan gorev ve baglamsal performans: 6l¢gmek i¢in hazirlanan toplam 17 kapali uglu soru
yer almaktadir. Anketin ikinci ve lgiincii boliimiinde yer alan her bir ifadeye katilim
diizeyi 5°1i likert dl¢egi ( 1- Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-

Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum) ile degerlendirilmistir.

Kariyer Uyum Yetenegi Ol¢egi; Katilimcilarin kariyer uyum yeteneklerini 6lgmek
amaciyla, 13 lilkeden katilan arastirmacilarin ortak ¢alismalart sonucu olusturduklar ve

Savickas ve Porfeli'nin 2012 yilindaki ¢alismasinda giivenirliligini test ettigi ve
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‘uluslararasi kariyer uyum yetenekleri dlgegi’ olarak adlandirdig: 6lgekten yararlanilmigtir
(Savickas ve Porfeli, 2012). Ol¢ek toplamda 24 sorudan olusmaktadir. Olgek icinde kariyer
uyum yeteneginin alt boyutlar1 olan kaygi, kontrol, merak ve giiven boyutlariin her birini

O0lecmek amaciyla 6’sar soru yer almaktadir.

Is Performansi Olgegi; Katilimcilarin is performansini  6lgmek amaciyla,
Eisenberger ve ark. (1986) algilanan orgiitsel destek ile is performansini 6lgmek igin
kullandigi, Esra Kurt (2013) tarafindan Tirk¢e ’ye uyarlanmasinin yapildigi ve Erkog
(2015) tarafindan ylriitilen c¢alismada kullanilan is performans1 o6l¢eginden
yararlanilmistir. Olgek gorev ve baglamsal olmak iizere is performansinin iki boyutunu dlgen

ifadelerden olusmaktadir.

4.4, Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirma kapsami banka, muhasebe ve sigorta ¢alisanit olmak iizere toplam 3
meslek alaninda faaliyet goOsteren c¢alisanlar ile smirlandirilmistir. Ayrica arastirmada
kullanilan veriler zaman ve maliyet gibi faktorlerden dolay1 sadece Istanbul il smrlar:

icinde faaliyet gdsteren ¢alisanlardan elde edilmistir.

4.5. Arastirma Bulgulan

Yapilan analizler sonucu elde edilen aragtirma bulgular1 ve yorumlart bu boliimiin
devaminda gosterilmektedir.
4.5.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Bu béliimde arastirmaya katilan bireylerin cinsiyetleri, yaslar1 ve bulunduklari
meslek guruplarina iliskin bulgular frekans ve yilizde seklinde gosterilmektedir.
4.5.1.1. Katihmeilarin Cinsiyete Gore Dagilimlar:

Aragtirmaya katilan calisanlarin  cinsiyete gore dagilimlar1 Tablo 8’de

gosterilmektedir.
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Tablo 8: Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagilimlar:

Cinsiyet N %
Erkek 235 52,2
Kadin 215 47,8

Toplam 450 100,0

Aragtirmaya toplam 450 galisan katilmistir. Katilimeilarin 235 (%52,2)’i erkek
calisanlardan olusurken 215 (%47,8)’i ise kadin ¢alisanlardan olugmaktadir.

4.5.1.2. Katihmcilarin Bulundugu Yas Araligina Gore Dagilimlar:

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin bulundugu yas araligina gore dagilimlart Tablo
9’da gosterilmektedir. Tabloyu inceledigimizde katilimcilardan 80 (%17,8)’1 18-24 yas
araliginda, 270 (%60)’i 25-35 yas araliginda, 81 (%18)’i 36-49 yas araliginda ve 19

(%4,2)’u ise 50 ve iistii yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo 9: Katihmcilarin Yas Gruplaria Gore Dagilimlari

Yas N %
18-24 80 17,8
25-35 270 60,0
36-49 81 18,0

50 ve Ustii 19 4,2
Toplam 450 100,0

Bu sonuglara gore drneklemin sayica biiytik bir kisminin 25-35 yas araliginda olan

calisanlardan olustugu goriilmektedir.

4.5.1.3. Katilmcilarin Bulundugu Meslek Grubuna Goére Dagilimlari

Aragtirmaya katilan calisanlarin bulundugu meslek gruplarina gére dagilimi Tablo

10’da gosterilmektedir.

Tablo 10: Katihmcilarin Meslek Gruplarina Gore Dagilimlar

Melek gruplar: N %
Bankaci 150 33,3
Sigortaci 150 33,3
Muhasebe 150 33,3
Toplam 450 100,0
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Tabloya gore 6rneklem grubunu olusturan ¢alisanlarin {i¢ meslek grubunda faaliyet
gosterdigi ve meslek gruplarina gore dagilimlarinin esit (n=150, %33,3) oldugu

gorilmektedir.

4.5.2. Faktor Analizi

Kariyer uyum yeteneginin is performansi boyutlarindan olan gorev ve baglamsal
performans iizerindeki etkisini arastirmaya yonelik yiiriitilen ¢aligma kapsaminda
olusturulan o6l¢ek sorularina faktér analizi uygulanmigtir. Faktor analizi, ¢ok sayida
degiskeni, belirli gruplara ayirarak, her bir grubun i¢inde yer alan degiskenler arasindaki
iliskiyi maksimum, gruplar arasindaki iliski diizeyini ise minimum yaparak, gruplar1 yeni
degiskenlere doniistiiren bir analiz tiiriidiir. Elde edilen bu yeni degiskenlere faktor adi
verilir (Karagoz, 2016: 877). Faktor analizinin temel amaci, aralarinda iliski bulundugu
diisiiniilen ¢ok sayida degisken arasindaki iligkilerin anlasilmasini ve yorumlanmasini
kolaylastirmak igin daha az sayida temel boyuta indirmek ve 6zetlemektir (Altunisik vd.,
2005: 212).

Analize baglamadan Once faktdr analizinin uygunlugunu smamak i¢in KMO (
Kaiser- Meyer-Olkin ) testinin ve Bartlett’s testinin incelenmesi gerekmektedir. KMO testi
orneklem biiyiikliigiiyle ilgilenir. Yani 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli olup olmadigim
incelemek amactyla kullanilir. KMO testinde elde edilen deger 0,50’nin altinda ise kabul
edilemez, 0,50 zayif, 0,60 orta, 0,70 iyi, 0,80 cok 1yi ve 0,90 miikemmel olarak
degerlendirilir. Bartlett’s testi ise, ana kiitle iginde yer alan degiskenler arasinda iliskinin
var olup olmadigini test etmek i¢in kullanilir (Karagéz, 2016: 879). KMO ve Bartlett’s

testine iligkin sonuglar Tablo 11°de gosterilmektedir.

Tablo 11: KMO ve Bartlett Testi Sonuclar:

KMO ve Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Degeri 797
Bartlett's Testi Sonucu Sig. ,000

Tablo 11°de yer alan verilere gore KMO degeri 0,797 olarak bulunmustur. Bu
degere gore Orneklem biyiikliigiiniin yeterli oldugu goriilmektedir. Ayrica analiz
sonucunda Bartlett’s test degeri sig. = 0,000 < 0,05 olarak bulunmustur. Bu sonug bize
degiskenler arasinda yliksek derecede korelasyonlar oldugunu gostermektedir. Tabloda yer

alan bilgiler 15181nda calismanin faktor analizi yapilmaya uygun oldugu sdylenebilir.
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Faktor dondiirme yontemi olarak dik dondiirme yontemi kullanilmistir. Dik
dondiirme yonteminin ‘varimax’, ‘quartimax’ ve ‘equimax’ olmak iizere ii¢ yaygin bi¢imi
vardir. Ancak hem en yaygin kullanilan bi¢gimi olmasi hem de faktorleri daha belirgin
bicimde ayirdigi i¢in pek ¢ok kaynakta varimax yonteminin kullanilmasi onerilmektedir
(Can , 2017: 320). Bu ¢alismada da her bir faktoriin tizerindeki yiiklerin varyanslarini en
yikksege getirerek faktorlerin karmasikligini en aza indirmeyi amaclayan Varimax
tekniginden faydalanmilmistir. Uygulanan varimax (dik dondiirme) yontemi sonucu

degiskenlerin faktorlere gore dagilimi Tablo 12°de gosterilmektedir.

Faktor sayisini belirleme bazi kriterler kullanilir. Bunlar; faktdr sayisinin
aragtirmaci tarafindan belirlenmesi, 6z degere (eigenvalue) gore belirleme, agiklama
yiizdesine gore belirlemedir (Altunisik vd., 2005: 222). Bu ¢alismada arastirmalarda

siklikla tercih edilen 6zdegere gore belirleme yontemi kullanilmigtir.

Ozdegere gore belirleme yonteminde dzdegeri 1°den biiyiik olan faktorler analize
dahil edilerek uygun faktdr ¢oziimiine karar verilir. Ozdeger , bir faktdr tarafindan
aciklanan toplam varyansi gosterir (Karagoz, 2016: 879). Faktor yiikleri, degiskenlerin her
faktor igindeki agirliklarini gostermektedir. Birer korelasyon katsayisi olan bu degerler,
degiskenlerle secilen faktorler arasinda yer alan iligkisinin derecesini gosterir (Karagdz,
2016: 880). Faktor yiik degerlerinin 0,45 ve {istii olmasi iyi olarak kabul edilirken, en
azindan %10’luk bir iliskiyi aciklayabilmesi adina az sayida maddenin faktor yiik
degerlerinin 0,30°a kadar diigmesine gbz yumulabilir (Can, 2017: 317). Yapilan bu
calismada daha iyi sonuglar elde edebilmek igin faktér yik degeri 0,50 ve iizeri olan

ifadeler dikkate alinarak faktor boyutlar1 belirlenmeye ¢alisiimistir.

Birinci faktor is performansi boyutlarindan olan gorev performansi boyutu baslig
altinda bes maddeden olusmaktadir. Bu maddeler faktor yiiklerine gore ‘Verilen
aralardan(moladan) sonra  “Isime zamaninda dénmeye Ozen  gdsteririm®
‘Sorumlulugumdaki gorevleri fazlasiyla yerine getiririm’ , ‘Isin gerektirdigi sorumluluklar
yeterli diizeyde yerine getiririm’ , ‘Isletmemin benden bekledigi gorevleri aksatmadan
gerine getiririm’ , ‘Isletmemin benden bekledigini fazlasiyla karsiladigim diisiiniiyorum’

ifadelerinden olusmaktadir.

Ikinci faktdr is performansi boyutlarindan olan baglamsal performans bashig

altinda bes maddeden olugmaktadir. Bu maddeler faktor yiiklerine gore ‘Calisma
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grubumun genel isleyisini gelistirmek icin yapici &nerilerde bulunurum’ , ‘ise yeni
baslayan personele gorevim diginda olsa bile yardim ederim’ , ‘Diger calisanlari islerini
yaparken daha etkili yollar1 denemeleri konusunda cesaretlendiririm’ , ‘Bulundugum
Kurumu potansiyel sorunlara karsi koruma sorumlulugu tasirim’, ‘Sundugum hizmet

kalitesinde, belirlenen standartlara fazlasiyla ulasirim’ ifadelerinden olusmaktadir.

Tablo 12: Kariyer Uyum Yetenegi Ve is Performansi Boyutlarimin Faktor Analizi

Boyutlar

is Kariyer Uyum Yetenegi

Performansi Boyutlar

ifadeler Boyutlar

Gorev
Baglamsal
Merak
Giiven
Kayg1
Kontrol

Verilen aralardan(moladan) sonra isime zamaninda ,802

donmeye 6zen gosteririm.

Sorumlulugumdaki gorevleri fazlasiyla yerine getiririm ,798

Isin gerektirdigi sorumluluklari yeterli diizeyde yerine (47

getiririm.

Isletmemin benden bekledigi gorevleri aksatmadan 144

gerine getiririm.

Isletmemin benden bekledigini fazlasiyla karsiladigimi ,600

diistinliyorum

Caligma grubumun genel isleyisini gelistirmek i¢in ,832

yapici 6nerilerde bulunurum.
Ise yeni baslayan personele gorevim disinda olsa bile
yardim ederim.

,799

Diger ¢alisanlari islerini yaparken daha etkili yollar1 ,713

denemeleri konusunda cesaretlendiririm.
Bulundugum Kurumu potansiyel sorunlara karsi koruma
sorumlulugu tagirim.

,678

Sundugum hizmet kalitesinde, belirlenen standartlara

,638
fazlasiyla ulagirim.

Kisisel gelisimime katki saglayacak firsatlari (staj, kurs, ,804

kongre, egitim vb.) arastirryorum

Kariyerim ile ilgili her seyi (sektor, isletmeler, isler, ,692

gereken beceriler vb.) arastirtyorum

Bir karar vermeden 6nce segenekleri arastirryorum ,626

Gelecekte karsima ¢ikacak firsatlart merak ediyorum ,526
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Tablo 12: ( devam ediyor)

Problemlerimi ¢6zebilirim ,815
Engellerin iistesinden gelebilirim ,793
Yeteneklerimi gelistirebilirim ,636
Gelecegimin nasil olacagini siklikla diigiiniiyorum ,837
Hayatimin bu evresinde verdigim kararlarin, gelecegimi ,683

belirlediginin farkindayim

Kariyerim ile ilgili secim yapmak zorunda oldugumun ,620
farkindayim

Kararlarimi kendim veririm ,836
Verdigim kararlarin sorumlulugu bana aittir 175
Gelecegim hakkinda iyimserim ,615

Ugiincii faktor kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan merak boyutu baslig
altinda dort maddeden olusmaktadir. Bu maddeler faktor yiiklerine gore ‘Kisisel
gelisimime katki saglayacak firsatlar1 (staj, kurs, kongre, egitim vb.) arastirryorum’ ,
‘Kariyerim ile ilgili her seyi (sektor, isletmeler, isler, gereken beceriler vb.) arastirtyorum’
, ‘Bir karar vermeden oOnce segenekleri arastirtyorum’, ‘Gelecekte karsima ¢ikacak

firsatlar1 merak ediyorum’ ifadelerinden olusmaktadir.

Dordiincti faktér kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan giiven boyutu bashigi
altinda tic maddeden olusmaktadir. Bu maddeler faktor yiiklerine gére ‘Problemlerimi
cozebilirim’, ‘Engellerin {istesinden gelebilirim’, ‘Yeteneklerimi gelistirebilirim’

ifadelerinden olusmaktadir.

Besinci faktor kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan kaygi boyutu basligi
altinda li¢ maddeden olugmaktadir. Bu maddeler faktor yiiklerine gore ‘Gelecegimin nasil
olacagini siklikla diistinliyorum’ , ‘Hayatimin bu evresinde verdigim kararlarin, gelecegimi
belirlediginin farkindayim’ , ‘Kariyerim ile ilgili se¢cim yapmak zorunda oldugumun

farkindayim’ ifadelerinden olugsmaktadir.

Altinc1 faktor kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan kontrol boyutu basligi
altinda iic maddeden olugsmaktadir. Bu maddeler faktor yiiklerine gore ‘Kararlarimi kendim
veririm’ , ‘Verdigim kararlarin sorumlulugu bana aittir’ , ‘Gelecegim hakkinda iyimserim’

ifadelerinden olusmaktadir.
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Faktor analizi sonucu olusan faktdr boyutlari, her bir boyut altinda olusan soru
sayisi, boyutlar tarafindan agiklanan Varyans ylizdeleri ve her bir boyutun giivenilirlik
diizeyleri Tablo 13’de gosterilmektedir.

Tablo 13: Faktorlerin Varyans Yiizdeleri ve Giivenilirlik Analizleri

Agiklanan Cronbach’s

Boyutlar Soru Sayisi Va(r;(/)ans Alpha degeri
1 Gorev Performansi 5 22,96 ,862
2 Baglamsal Performans 5 12,04 197
3 Merak 4 8,46 677
4 Giiven 3 6,86 744
5 Kayg 3 6,09 ,858
6 Kontrol 3 5,19 ,700

Tablo 13’de de goriildiigi gibi, faktor analizi sonucu toplam alt1 boyut olugsmustur.
Gorev ve baglamsal performans boyutlar1 altinda 5 soru, merak boyutu altinda 4 soru,
giiven, kaygi ve kontrol boyutlar1 altinda ise 3’er soru yer almaktadir. Faktorlerin
giivenilirlik diizeyleri gérev performansi 0,862 baglamsal performans 0,797 merak boyutu
0,677 giiven boyutu 0,744 kaygi boyutu 0,858 ve kontrol boyutu 0,70 olarak bulunmustur.
Cronbach’s Alpha degeri 0,40’dan diisiik olan degerler gilivenilir degil, 0,40 ile 0,60 arasi
diisiik derecede giivenilir, 0,60 ile 0,90 aras1 oldukga giivenilir ve 0,90’dan biiyiik degerler
ise yiiksek derecede giivenilir olarak yorumlanmaktadir (Can , 2017: 391). Analiz sonucu

elde edilen faktorler toplam varyansin %61,63’1likk kismini agiklamaktadir.

4.5.3. Kariyer Uyum Yeteneginin Is Performansi Boyutlar1 Uzerindeki Etkisini Olcen
Analizler

Kariyer uyum yeteneginin is performansi boyutlar1 olan goérev ve baglamsal
performans tizerindeki etkisini arastirmak igin elde edilen verilere Coklu Regresyon
Analizi uygulanmistir. Cok degiskenli regresyon analizi, bir bagimli degigken ile birden
fazla bagimsiz degiskenin yer aldigi regresyon analizidir. Cok degiskenli regresyon
analizinde bagimsiz degiskenler es zamanli ( ayni1 anda) bagimli degiskendeki degisimi
aciklamaya calismaktadir (Altunisik vd., 2005: 209). Genel olarak ¢ok degiskenli

regresyon modeli;
Yi=Bot P1X1+P2XoFeeuinnnes + BnXn + U;

seklinde gosterilmektedir. Yukaridaki modelde Y; bagimli degiskeni, o sabit
degeri, X3-X-X, bagimsiz degiskenleri, Pi1-P2-Bn bagimsiz degiskenlerin regresyon
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katsayilarint ve u; ise regresyon modelindeki hata degerini ifade etmektedir (Karagdz,
2016: 792). Yani burada yer alan katsayilar, her bir bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni

aciklamadaki nispi paylarin1 gostermektedir.

H1la. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan kayginin gérev performansi

tizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H1b. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan kontroliin gorev

performansi tizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H1lc. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan merakin gorev performansi

tizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H1d. Kariyer uyum yeteneginin alt boyutunu olusturan giivenin gorev performansi

tizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

Katilimcilarin gorev performansi lizerinde etkisinin oldugu diisiiniilen kariyer uyum
yetenegi boyutlarimin  (Kaygi, Kontrol, Merak, Giiven), katilimcilarin  gorev
performanslarin1 ne sekilde etkiledigini anlamak i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda bagimsiz degiskenlerin birlikte bagimli
degiskendeki degisimin ne kadarini agikladigini gosteren diizeltilmis R degeri 0,776
olarak bulunmustur. Yani modele dahil ettigimiz kariyer uyum yetenegi boyutlar: ( Kaygi,
Kontrol, Merak, Giiven) birlikte, bagimsiz degiskendeki (gorev performansi) degisimin
%77°sini agiklamaktadir. Ayrica regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamli olup
olmadigint anlamak icin ANOVA (Analysis of Variance) testi uygulanmigtir. ANOVA
testi sonuglarina gore sig. ,000 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05’ten kii¢iik oldugu icin

(s1g.<0,05) modelin bir biitiin olarak anlaml1 oldugu sdylenebilir.

89



Tablo 14: Kariyer Uyum Yetenegi Boyutlar1 (Kaygi, Kontrol, Merak, Giiven) Ile
Calisanlarin Gorev Performanslar1 Arasindaki Regresyon Analizi Bulgular

Standardize Edilmemis Stanqarqlze
o Edilmis
Bagimsiz Katsayilar K .
5 atsayilar t Sig.
Degisken
B Standart Beta
Hata
(Sabit) ,223 ,202 1,103 271
Giiven ,394 ,046 ,354 8,569 ,000
Merak ,326 ,045 ,289 7,248 ,000
Kaygi ,156 ,022 ,249 7,050 ,000
Kontrol ,103 ,032 ,116 3,198 ,001
Bagimh Degisken: Gorev Performansi

Tablo 14’te gorildiigli gibi, regresyon analizi sonucunda elde edilen katsayilarin
anlamlilik testleri géz oniline alindiginda, bagimsiz degiskenlerden giiven boyutunun sig.
(,000) < 0,05, merak boyutunun sig. (,000) < 0,05, kaygi boyutunun sig. (,000) < 0,05 ve
kontrol boyutunun sig. (,001) < 0,05 olarak bulunmustur. Bu bilgiler dogrultusunda Hla,
H1b, H1lc ve H1d hipotezleri kabul edilmistir. Yani kariyer uyum yetenegi boyutlari olan
giiven, merak, kaygi ve kontrol boyutlarinin gérev performansi iizerinde pozitif yonde

anlamli bir etkisi oldugu sdylenebilir.

Tablo 14’1 inceledigimizde giiven boyutuna ait parametre degerinin 0,354, merak
boyutuna ait parametre degerinin 0,289, kaygi boyutuna ait parametre degerinin 0,249,
kontrol boyutuna ait parametre degerinin ise 0,116 oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu

degerler dogrultusunda tabloda yer alan model;

Gorev performans1 = 0,223+ 0,354 (giiven)+ 0,289 (merak)+ 0,249 (kaygi)+
0,116 (kontrol)

seklinde ifade edilmektedir. Model agiklanacak olursa; gliven boyutundaki 1
birimlik artis gérev performansinda 0,354 birimlik artiga, merak boyutundaki 1 birimlik
artis gorev performansinda 0,289 birimlik artisa, kaygt boyutundaki 1 birimlik artig gorev
performansinda 0,249 birimlik artisa ve kontrol boyutundaki 1 birimlik artis ise gorev

performansinda 0,116 birimlik artisa neden olacaktir.

H2a. Kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan kaygi boyutunun baglamsal

performans iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.
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H2b. Kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan kontrol boyutunun baglamsal

performans {izerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H2c. Kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan merak boyutunun baglamsal

performans iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H2d. Kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan giiven boyutunun baglamsal

performans iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

Katilimcilarin baglamsal performansi iizerinde etkisinin oldugu diisiiniilen kariyer
uyum yetenegi boyutlarinin (Kaygi, Kontrol, Merak, Giiven), katilimcilarin baglamsal
performanslarini ne sekilde etkiledigini anlamak i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir.  Yapilan analiz sonucunda bagimsiz degiskenlerin birlikte bagimli
degiskendeki degisimin ne kadarini acgikladigini gosteren diizeltilmis R degeri 0,618
olarak bulunmustur. Yani modele dahil ettigimiz kariyer uyum yetenegi boyutlar ( Kaygi,
Kontrol, Merak, Giiven) birlikte, bagimsiz degiskendeki (baglamsal performans) degisimin
yaklasik 9%62’sini agiklamaktadir. Ayrica regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamli
olup olmadigint anlamak i¢in ANOVA (Analysis of Variance) testi uygulanmistir.
ANOVA testi sonuglarina gore sig. ,000 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05’ten kiiciik
oldugu i¢in ( sig.<0,05) modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu sdylenebilir.

Tablo 15: Kariyer Uyum Yetenegi Boyutlar1 (Kaygi, Kontrol, Merak, Giiven) Ile
Calisanlarin Baglamsal Performanslar1 Arasindaki Regresyon Analizi Bulgular

Bagimsiz Standardize Edilmemis Standardize
o Katsayilar Edilmis Katsayilar t Sig.
Degisken
B Standart Hata Beta
(Sabit) 1,874 ,245 7,639 | ,000
Giiven ,039 ,056 ,035 ,690 ,490
Merak 434 ,055 ,392 7,944 | ,000
Kaygi ,062 ,027 ,101 2,312 | ,021
Kontrol ,043 ,039 ,050 1,110 | ,268
Bagimh Degisken: Baglamsal Performansi

Tablo 15°te goriildiigli gibi, regresyon analizi sonucunda elde edilen katsayilarin
anlamlilik testleri géz oniine alindiginda, bagimsiz degiskenlerden merak boyutunun sig.
(,000) < 0,05, kaygi boyutunun sig. (,021) < 0,05 olarak bulunmustur. Bu bilgiler
dogrultusunda H2a ve H2c hipotezleri kabul edilmistir. Yani kariyer uyum yetenegi
boyutlarindan olan merak ve kaygi boyutunun c¢alisanlarin baglamsal performanslar

tizerinde olumlu bir etkisi oldugu sdylenebilir. Ancak bagimsiz degiskenlerden giiven
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boyutunun sig. (,490) > 0,05 ve kontrol boyutunun sig. (,268) > 0,05 olarak bulundugu i¢in
H2b ve H2d hipotezleri reddedilmistir. Yani kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan
giiven ve kontrol boyutlarinin ¢alisanlarin sergiledikleri baglamsal performans diizeyleri
iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Iliskisinin olmadig1 goriilen boyutlar modelden
cikarilarak kalan boyutlarin baglamsal performans ile olan iliskisini anlamak icin tekrar

regresyon analizi uygulanmustir.

Yapilan regresyon analizi sonucu diizeltilmis R?= 0,602 olarak bulunmustur. Yani
modele dahil ettifimiz kariyer uyum yetenegi boyutlar1 (kaygi, kontrol, merak, giiven)
bagimli degisken olan gorev performansimin yaklasik %60’ agiklamaktadir. Ayrica
regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamli olup olmadigini anlamak i¢in ANOVA
(Analysis of Variance) testi uygulanmistir. ANOVA testi sonuglarina gore sig. ,000 olarak
bulunmustur. Bu deger 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in ( sig.< 0,05) modelin bir biitiin olarak

anlamli oldugu sdylenebilir.

Tablo 16: Kariyer Uyum Yetenegi Boyutlar1 (Kaygi, Merak) Ile Calisanlarin
Baglamsal Performanslar1 Arasindaki Regresyon Analizi Bulgular

Bag Standardize Edilmemis Standardize
a%}ms‘z Katsayilar Edilmis Katsayilar t Sig.
Degisken
B Standart Hatal Beta
(Sabit) 2,057 ,208 9,905 | ,000
Merak ,468 ,047 422 9,941 | ,000
Kaygi ,067 ,026 ,108 2,550 | ,011
Bagimh Degisken: Baglamsal Performansi

Tablo 16’y1 inceledigimizde merak boyutuna ait parametre degerinin 0,422, kaygi
boyutuna ait parametre degerinin 0,108 oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu degerler

dogrultusunda tabloda yer alan model,
Baglamsal performans = 2.057+ 0,422 (merak) + 0,108(kayg)

seklinde ifade edilebilir. Modele gore merak boyutundaki 1 birimlik artis
katilimcilarin baglamsal performanslarini 0,422 birim, kaygi boyutundaki 1 birimlik artis

ise baglamsal performansi 0,108 birim artiracaktir.
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SONUC VE ONERILER

Teknolojinin siirekli gelisimi is hayatinda yasanan hizli degisimleri beraberinde
getirmektedir. Is hayatinda yasanan bu degisimler mevcut is tanimlarmi degistirmekte,
temel yeteneklerin taklit edilmesini kolaylastirmakta ve isletmeleri daha yogun bir rekabet
ortamina siiriiklemektedir. Bu rekabet ortaminda isletmeleri ayakta tutan, onlara rekabet
avantaj1 saglayan en onemli gii¢ sahip olduklari insan kaynagidir. Bu nedenle isletmeler
acisindan, yasanan degisimlerin farkinda olan ve bu degisimlere uyum saglayabilen
bireylerin isletmeye kazandirilmasi, ¢alisanlarinin performans diizeylerine etki eden
faktorlerin belirlenmesi ve gerekli olan egitim ve destekler verilerek performans

diizeylerinin arttirilmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Kariyer uyum yeteneginin g¢alisanlarin performansi iizerindeki etkisini anlamaya
yonelik yiiriitiilen bu ¢alisma, Istanbul il sinirlar1 icinde muhasebe, banka ve sigorta meslek
grubunda calisan toplam 450 kisiden, anket yontemi ile toplanan verilerin analizi yapilarak
gerceklestirilmistir. Kariyer uyum yeteneklerinin is performansi iizerindeki etkisini dlgen
analiz sonuglarina gore; kariyer uyum yeteneginin dort boyutunun da (kaygi, kontrol,
merak, gliven) calisanlarin gorev performanslar1 iizerinde olumlu yonde etkisi oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Sahip oldugu yeteneklerin farkinda olan ve kariyer planlarini sahip oldugu bu
yetenekler dogrultusunda yapan bireylerin isin gerektirdigi temel gorevleri yerine getirme
acisindan daha etkili bir performans diizeyi sergiledigi goriilmektedir. Cilinkii sahip oldugu
beceri ve yetenekler dogrultusunda meslek se¢imi yapan bireyler, segtikleri meslegin gorev
tanimlar1 degisse bile sahip oldugu yetenekler dogrultusunda bu degisimlere daha kolay
uyum saglayabilecek ve bu durum onlarin is performanslarina olumlu yonde etki edecektir.
Bu durum bireylere kariyer kararlar1 lizerinde s6z sahibi olma yiikiimliligii de
getirmektedir. Ayrica is hayatinda meydana gelen degisimleri takip eden bireylerin mevcut
yeteneklerini bu dogrultuda gelistirmesi, daha etkili ¢oziim yontemleri {iretmesi gibi
nedenlerden dolayr ileride karsilasacaklart mesleki gorevlerin yerine getirilmesinde ve
problemleri asilmasinda, kendilerine olan inanci artacak ve bunun bir sonucu olarak ta

daha etkili bir performans diizeyi sergileyebileceklerdir.

Yapilan analizler sonucunda kariyer uyum yetenegi boyutlarindan olan merak ve

kaygi boyutlariin bireylerin sergiledigi baglamsal performans diizeylerini de arttirdig
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tespit edilmistir. Baglamsal performans genel olarak iyi niyet ve goniilliilik duygusuna
baghdir. Cevrelerini arastirma girisimi yiikksek olan bireylerin edindigi bilgiler
dogrultusunda c¢alisma arkadaglarin1 da bilgilendirmesi ve gorevlerin yerine getirilmesi
dogrultusunda yeni yontemler denemesi, isletmede yiiriitiillen temel islerin yapilmasini

hizlandiracak ve orgiit verimliligine katkida bulunacaktir.

Rekabetin yogun olarak yasandigi is ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmesi ve
belirlenen hedefleri gerceklestirebilmesi i¢in insan kaynagindan en etkin sekilde
yararlanmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda mevcut insan kaynagini gelistirmenin yani sira
nitelikli ve degisime uyum saglayabilen ¢aliganlar1 da isttihdam etmek hayati bir 6neme
sahiptir. Calisanlarin sergiledikleri performans diizeyleri isletmelerin basarisini belirleyen
en 6nemli etkenlerden biridir. Bu nedenle basar1 hedefleyen isletmelerin ise alim siirecinde
bireylerin sahip olduklar1 kariyer uyum yetenegi diizeylerini dikkate almasi, isletmelerin
hedefledigi amaglara ulagsmasi agisinda énemlidir. Ayrica isletmelerin sahip oldugu insan
kaynaginin uyum yeteneklerini gelistirmeleri i¢in de ihtiya¢ duyduklar1 egitim

programlarini diizenlemeleri gerekmektedir.

Bireysel agidan degerlendirildiginde ise yliksek diizeyde kariyer uyum yetenegine
sahip olmak, hem egitim hayatindan is hayatina gegerken yasanabilecek uyum sorunlarini
azaltmak hem de beklenmedik durumlara karsi miicadele giicii elde etmek agisindan
oldukca onemlidir. Kiiresellesmenin ve siirekli gelisen teknolojinin bireyler arasindaki
rekabeti de artirdigi g6z oniline alindiginda, bu rekabet ortaminda avantaj elde etmek ve
basarili bir kariyer gelecegine sahip olmak isteyen bireylerin, gerekli olan uyum

yeteneklerini kazanmalar1 ve siirekli olarak gelistirmeleri gerekmektedir.

Kariyer uyum yetenegi ile ilgili literatiiriin gelistirilmesi, kavramin diger orgiitsel
davranig alanlarindaki etkisini ortaya koyacaktir. Bu nedenle farkli is alanlarinda farkli
orneklem gruplariyla g¢alisilarak, kavramin farkli orgiitsel davranis alanlarindaki etkisi
arastirilabilir. Ayrica bireylerin kariyer uyum yeteneginin gelistirilmesine 1imkén

saglayacak faktorler de arastirma konular1 arasina dahil edilebilir.
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EKLER

KARIYER UYUM YETENEGININ CALISANLARIN i$
PERFORMANSINA ETKISI

Bu anket ¢alismasi Bartin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
alaninda Yrd. Dog. Dr. Yasar AKCA danigmanliginda yiiriitiilen ve yiiksek lisans 6grencisi
Esat KALAYCIOGLU tarafindan hazirlanan “kariyer uyum yeteneginin cahsanlarin is
performansina etkisi”’ isimli tezde kullanilmak iizere veri toplamak amaciyla
yapilmaktadir. Anketten elde edilen bilgiler sadece bu calisma kapsaminda bilimsel
sonuclar elde edilmek amaciyla kullanilacak ve katilimcilardan isim, telefon numarasi,
adres gibi kisisel bilgiler istenmeyecektir. Arastirma sonug¢larinin bilimsel agidan
gercekliligi ifade etmesi ve arastirma giivenirliligi i¢in anket sorularina vereceginiz samimi
cevaplar ¢cok onemlidir. Ankete yaptiginiz katilim ve gdstermis oldugunuz ilgiden dolay1
tesekkiir ederiz.

Bolim I KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI iLE ILGILi
SORULAR (Liitfen asagidaki sorulara uygun gordiigiiniiz sikki isaretleyiniz)

1. Cinsiyetiniz?

Bay ( )Kadin ( )

2. Yasmmz?

18-24 ( )25-35 ( )36-49 ( )50 ve iistii ()
3. Mesleginiz?

Bolim II KATILIMCILARIN KARIiYER UYUM YETENEGI VE i$
PERFORMANSINI OLCMEYE YONELIK SORULAR
"X R R R R
238 (2 |8 (B8
Asagidaki sorularin karsisina, 1 ( kesinlikle katilmiyorum) 2 ( katilmiyorum) ,g- = ; 2= |E
3 ( kararsizim) 4 ( katihyorum) 5 ( Kkesinlikle katiliyorum) segeneklerinden § X |2 | & E =
sizin igin en uygun olan 1 tanesini isaretleyiniz. : © E 5 E 3
ONEMLIi: KARIYER UYUM YETENEGI (KAYGI, KONTROL, MERAK, 3 = §
GUVEN) ILE iLGILi SORULARI CEVAPLARKEN EGIiTiM DONEMINIZDE 3
( SU ANKI iSINIZE BASLAMADAN ONCEKi DONEMINIZDE) SAHIP =
OLDUGUNUZ DUSUNCELERINIZi DE DIKKATE ALINIZ! 5
KARIYER UYUM YETENEGI ILE iLGILi ANKET SORULARI 2 |3 |4 |5

KAYGI

KUI. Gelecegimin nasil olacagini siklikla diisiintiyorum

KU2. Hayatimin bu evresinde verdigim kararlarin, gelecegimi belirlediginin farkindayim

KU3. Gelecegim igin hazirlik yapiyorum

KUA4. Kariyerim ile ilgili se¢im yapmak zorunda oldugumun farkindayim
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KUS. Amaglarimi nasil basarabilecegimi planliyorum

KU6. Kariyerime katki saglayacak faaliyetlerle ilgileniyorum

KONTROL

KU7. Gelecegim hakkinda iyimserim

KU8. Kararlarimi kendim veririm

KU9. Verdigim kararlarin sorumlulugu bana aittir

KU10.Inand1gim degerleri savunurum

KU11.Kendime giivenirim

KU12.Kendim i¢in dogru olan seyi yaparim

MERAK

KU13.Kariyerim ile ilgili her seyi (sektor, isletmeler, isler, gereken beceriler vb.) arastiriyorum

KU14 Kisisel gelisimime katki saglayacak firsatlar1 (staj, kurs, kongre, egitim vb.) arastirtyorum

KU15.Bir karar vermeden 6nce se¢enekleri arastiriyorum

KU16.Bir seyi yapmanin farkli yollarin1 da inceliyorum

KU17.Zihnimdeki sorulart derinlemesine arasgtirtyorum

KU18.Gelecekte karsima ¢ikacak firsatlart merak ediyorum

GUVEN

KU19.Bana verilen gorevleri layikiyla yerine getiririm

KU20.En iyisini yapmak i¢in dikkat ederim

KU21.Yeni beceriler 6grenebilirim

KU22.Yeteneklerimi gelistirebilirim

KU23.Engellerin iistesinden gelebilirim

KU24.Problemlerimi ¢6zebilirim

Asagidaki sorularin karsisina, 1 ( kesinlikle katilmiyorum) 2 ( katilmiyorum)
3 ( kararsizim) 4 ( katihyorum) 5 ( kesinlikle katilhlyorum) segencklerinden
sizin igin en uygun olan 1 tanesini isaretleyiniz. LUTFEN SORULARI
DIKKATLI BIR SEKILDE OKUYUNUZ.

WNIOATWHR Y] P UISI

wnIoATWie Y

WIzisJeaed

wnIoAT ey

WNIOAT[I)BY AP{IUISIY

iS PERFORMANSINA iLISKiN SORULAR

IG1. Isletmemin benden bekledigi gérevleri aksatmadan gerine getiririm.

IG2. Verilen aralardan(moladan) sonra isime zamaninda dénmeye 6zen gdsteririm.

IG3. Isin gerektirdigi sorumluluklari yeterli diizeyde yerine getiririm.

IG4. Gérevlerimi yerine getirirken arkadaslarimla is dis1 konularda cok fazla konusurum.

IG5. Sorumlulugumdaki gorevleri fazlasiyla yerine getiririm.

G6. Isletmemin benden bekledigini fazlastyla karsiladigim diisiiniiyorum.

IG7. Bana verilen gorevlerden daha fazla sorumluluk iistlenirim.
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IG8. Isimin gerektirdigi performans standartlarmi karsilarim.

1G9. Is gorevlerimi zamaninda tamamlarim

iB10. Sundugum hizmet kalitesinde, belirlenen standartlara fazlasiyla ulasirim.

IB11. Ise yeni baslayan personele gorevim disinda olsa bile yardim ederim.

IB12. Diger calisanlari islerini yaparken daha etkili yollar1 denemeleri konusunda cesaretlendiririm.

IB13 Calisma grubumun genel isleyisini gelistirmek i¢in yapici dnerilerde bulunurum.

IB14. Bulundugum Kurumu potansiyel sorunlara kars1 koruma sorumlulugu tasirim.

IB15. Yapma zorunlulugum olmayan isleri géniillii olarak yerine getiririm.

i16. Isletmemin yararina olan gériis ve fikirlere sahibim.

117. Isimle ilgili konularda kendimi siirekli olarak gelistiririm.
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