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KARIYER KAVRAMI VE MADEN MUHENDISLERI iGiN KARIYER SEGENEKLERI

Career Concept and Career Choices for Mining Engineers

Yadigar V. MUFTUOGLU’
ilknur EROL”

OzZET

Bu makalede kariyer kavrami, kariyer yolu, kariyer gelisimi, kariyer planlama ve agsamalari ele alinmistir.
Glinimuzde planlama ve yonetimde en popller araglardan biri de stratejik planlamadir. Stratejik
planlamanin bireysel kariyer planlamaya donidsimi ve uygulanmasi aciklanmistir. Ayrica maden
muhendisleri igin kariyer ve is segenekleri sunulmustur. Son olarak, basarili bir maden muihendisi
olabilme agisindan gerekli kisisel 6zellik ve beceriler vurgulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Kavrami, Kariyer Yolu, Kariyer Gelisimi, Kariyer Planlama, Maden
Muhendisligi.

ABSTRACT

This article deals with career concept, career path, career development, career planning and the
phases of career planning. One of the most popular tools in contemporary planning and management
is strategic planning. Application and adaptation of strategic planning to individual career development
is explained. Furthermore, career and job alternatives for mining engineers are presented. Finally,
in terms of how to become a successful mining engineer, required personal features and skills are
emphasized.
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1. GIRIS

insanlari diger canlilardan ayiran pek gok 6zellik
vardir. insan dogduktan sonra uzunca bir siire
destege gereksinim gosterir. insanin tek basina
yasamay! 6grenmesi diger canlilara gére daha
uzun bir slire¢ gerektirir. Gergek yasam egitim-
den sonra, is hayat ile baslar. Basaril insanla-
rin kariyerleri incelendiginde; duslerini planlara,
planlarini ise gergeklere doénusturebilen turde
insanlar olduklari gorulecektir. Hedefinizi dogru
koymak, tim engellere ragmen inatla ve kararli-
likla hedefe yonelik gabalari strdirmek, yasam-
da basarili olmanin en temel kurahdir.

Ulkemizde yiiksekogretimin yayginlasmasi ma-
den muhendisligi 6gretimine de yansimis olup,
2013 yih itibariyle, toplam bdlim sayisi 19, prog-
ram sayisi normal ve ikinci 6gretimlerle 28’e,
toplam &6grenci kontenjani ise 1966’ya ulasmis
bulunmaktadir. Bélim kontenjanlari da 41 ile 82
arasinda degismektedir. Kontenjanlarin bu kadar
artmasinin nedeni, ilgili b6lim veya Universitele-
rin taleplerinden ziyade, Yiksek Ogretim Kurulu
(YOKYnun merkezi ve popiilist yaklagimla aldig
kontenjanlar arttirma kararlaridir. Yaklasik olarak,
her yil bu bélimlerden 500-600 civarinda yeni me-
zun maden mihendisleri sektére dahil olmaktadir.

Cok sayida 6grenciye 6gretim hizmeti veren bu
bolimlerin kadro, altyapi ve imkanlarinin da bu
kadar cok sayidaki 6grenciye uygunlugu tartis-
maya agik bir konudur. Yeni mezunlarin sektori
taniyabilmeleri, kariyer plan ve hedeflerini ye-
terince bilingli bir sekilde belirleyebilmeleri igin,
Ogretim gordikleri bolim veya Universitelerinde
destekleyici faaliyet ve programlarin yetkinligi de
tartismaya agciktir. Bazi Universitelerimizde ilgili
O0grenciye hizmet vermek lizere kurulmus kariyer
planlama veya danigsma burolari, 6grenci kullp-
leri, kariyer planlama ve gelistirme konusunda
verilen seminer, sdylesi, yuritilen dersler bu ko-
nuda saylilabilecek 6rneklerdir. Fakat bu etkinlik-
lerin tim bolim veya Universitelerimizde yaygin
bir sekilde yuratildiginden s6z etmek mimkiin
degildir. Bu yazinin amaci yeni mezunlarimizi
kariyer konusunda bilinglendirmek ve kariyer
planlama konusunda yardimci olmaktir.

2. KARIYER KAVRAMI

Kariyer kelimesi gunlik hayatta oldukc¢a sik kul-
lanilan bir kavramdir. Kariyer kavraminin lite-
ratlre ilk girisi 1937 yilinda Amerikali sosyolog
Hughes’in, objektif ve subjektif olarak kariyeri
tanimlamasiyla olmustur (Redman ve Wilkinson,
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2008). Kariyerin ¢ok farkli tanimlari mevcuttur.
Bir tanima gore kariyer, bireyin kamu ya da 6zel
¢alisma yasaminda ilerleme saglayacadi, bir
basari elde etmek amaciyla izledigi ve galistigi
alandir (Merden, 1995; Aytag vd, 2001).

Bir digerine gore kariyer, bir insanin galisabile-
cegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim
adim ve slrekli olarak ilerlemesi, deneyim ve
beceri kazanmasidir (Aydemir, 1995). Bir bas-
kasina gore, galisanlarin is yasamlari slresince
yaptiklari isleri, is yasamindaki gelisme ve ilerle-
meleri iceren bir kavram (Budak vd, 1995; Aytac
vd, 2001) olarak tanimlanmaktadir.

Genis anlamda Kariyer, kisinin ¢alisma yasami
boyunca uUstlendigi islerin bir batind olarak ta-
nimlanirsa da kariyer kavrami, bu tanimin 6te-
sinde daha genis bir anlam tasimaktadir. Bir
kisinin kariyeri, sadece onun sahip oldugu igler
degil, isyerinde kendisine verilen is roline iliskin
beklenti, amag, duygu ve arzularini gerceklesti-
rebilmesi igin egitiimesi ve bdylece sahip oldu-
du bilgi, beceri, yetenek ve ¢alisma arzusu ile o
isletmede ilerleyebilmesi anlamini tagir (Uyarer,
1989; Aytac vd, 2001). Bu nedenle bir kimsenin
kariyeri, onun is hayati boyunca isle ilgili tecrtibe,
tutum ve davraniglarini kapsar (Griffin, 1993).

Son yillarda giderek ivme kazanan sosyal, kdiltirel,
ekonomik ve teknolojik gelisimler kariyerin anlami-
ni da degistirmistir (Erdogmus, 2008). Yeni yakla-
simlarda kariyer kavrami; is deneyimleri sonucu ki-
sinin yukselme ve ilerlemesi yerine, bilgi kazanilan
bir siire¢ olarak ele alinmakta, yani yasam boyu
O0grenmeyi isaret etmektedir (Bird, 1994).

Kariyerin yeni taniminda bilgi ve is deneyimi ara-
sinda fark oldugu ve bu farki anlamak igin kari-
yerin yapisal ve semantik (anlamlari inceleyen
bilim) yonlerini agiklamak gerektigi vurgulanmak-
tadir. Kariyerin yapisal yonu, bireyin is hayati bo-
yunca devam eden is deneyimleri dizisi Uzerinde
durmaktadir. Buna karsilik kariyerin semantik
yona, kariyerin igerigiyle yani is deneyimleri sira-
sinda dgrenilen seyle ilgilidir (Erdogmus, 2008).

Kariyerle ilgili butln bu tanimlar incelediginde or-
tak noktalarinin, calisan kisinin basari derecesini
simgeleyen, igle ilgili pozisyonlarda ilerlemesi ve
orgut basamaklarindan yukariya dogru cikarak
yukselmesini temel alan bir kavram oldugu go-
rulir. Kariyer, insanin davranis motifleri ile do-
nanmis, bir yasam boyu devam eden isler seri-
sidir. Segcilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha ¢ok
sorumluluk Ustlenmek, daha fazla stati, gig ve



sayginlik elde etmektir (Can vd, 1995). Ozetle-
necek olursa kariyer, insanin is hayati boyunca
yer aldi§i basamaksal mevkileri, yaptigi isleri,
bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislarini
iceren bir sUrectir.

Kariyer kavramiyla iligkili olan diger kavramlar
ise Kariyer Planlamasi, Kariyer Geligimi, Kariyer
Yonetimi, Kariyer Yolu olarak siralanabilir (Ay-
tag, 1997).

2.1. Kariyer Planlamasi:

Kisaca kisinin bireysel olarak kendisini ve iginde
bulundugu c¢evreyi degerlendirerek; calisma ya-
sami boyunca Ustlenecegdi gorev ve pozisyonla-
rin, 6ngdérdigu hedeflerin ve gelecegin planlan-
masidir. Bir diger ifade ile, bir kiginin kariyerini
surdurecegi mesleklerin, isyerlerinin ve yollarin
secimini iceren kisisel bir strateji olusturma su-
recidir.

2.2. Kariyer Geligimi:

Kisinin kendi kariyer planlarina ulasabilecek ve
basari saglayacak bir gelisimi anlatmaktadir. Ki-
sisel bir kariyer planinin uygulanmasi icin gerekli
programlari ve faaliyetleri igerir.

2.3. Kariyer Yonetimi:

Oz bir ifade ile kisinin kendi kariyer planlarina
ulagabilmesi icin 6rgut tarafindan desteklenmesi;
kisinin ilgi alani ve becerilerine uygun islerde gé-
revlendiriimesine yardimci olmaktir. Kariyer yéne-
timinin amaci, hem yoéneticinin, hem de calisan-
larin ihtiyaglarini karsilayacak bi¢cimde daha ileri
gelisim alanlarini olugturmalarina izin vermektir.

2.4. Kariyer Yolu:

ise, calisan kisinin kariyerini olusturan islerin
sirasiyla dizinidir.

2.5. Kariyer Agsamalari:

Bireylerin kariyer asamalarinin, dogus, ¢ocuk-
luk, genglik, yetiskinlik ve yasllik gibi sureglere
paralel olarak gelisimi kaginilmazdir. Bireysel
kariyer agsamalarina iligkin gelistirilen modellerin
¢ogu yasi baz alirken, bir kismi da ¢alisma su-
resine bagl olarak olusturulmustur. Yasin o6lgit
olarak kabul edildigi yaklasimlarda Ulkelerin ge-
lismislik dlizeyine gére de sapmalarin da olagan
karsilanmasi gerekecektir. Gelismekte olan Ul-
kelerdeki 65 yas siniri, gelismis Ulkelerde 70 ve
daha Uzeri olarak da degerlendirilebilir.

Kisinin 6grenimini takiben is yasamina gegisiyle
birlikte yasina ve sergileyecedi performansin
duzeyine gore 5 ayri 6rgltsel kariyer asamasi
Sekil 1'de gosterilmistir (Aytag, 1997). 45l
yaslardan sonraki kiginin performansindaki
dUsus nedeniyle olusan duzlik, kariyer duzlugu
(platosu) olarak tanimlanmaktadir. Ulkemizde
is guvenligi uzmanhgi konusunda sektorlerdeki
mevcut gereksinimlerin karsilanabilmesi
konusunda maden muhendislerine 6nemli
goérevler dismektedir. Bu konuda donanimli
ve gerekli uzmanlhk sertifikasina sahip
meslektaslarimiz kariyerlerini farkli kurum ve
sektorlerde surdlirme segenedine de sahiptirler.

3. KARIYER STRATEJISININ
OLUSTURULMASI

Gunimuzin en poptiler ve tercih edilen planlama
araglarindan birisi olan stratejik planlamanin
bireysel kariyer stratejisinin olusturulmasina
nasil uyarlanabilecedi Sekil 2'de sematize
edilmistir.

3.1. Kisisel Profil:

Bireyin kendini tanimasi, dnce kendini anlamasi,
kendisi igin neyin o6nemli oldujuna, neyin
heyecanlandirdigina, ice mi yoksa diga donuk bir
insan olduguna karar vermesidir. Bu ve benzer
sorulara verilecek yanitlar ve birey icin dnemli
degerlerin netlestiriimesi profesyonel kariyer
yonlnun belirlenmesine yardimci olacaktir.

3.2. Hedefler:

Varis noktasini igeren bir ugus plani olmadan
hi¢bir ugcak havalanamaz. Bazi insanlar kariyer
planlamasina direnebilirler, ginki bu tur bir plan-
lama ister istemez belirli hedefler i¢in insanlarin
kendilerini timuyle o hedefe adamalarini gerek-
tirecektir. Bir hedefe yonelirken, diger firsatlar-
dan da vazgegmek gerekecektir. Avukat olan bir
insanin, tip egitimini de yaparak doktor olmasi-
nin imkansizligi ya da getirecegi guglikler 6rnek
alarak gosterilebilir. Hedefleri belirlerken basari-
sizlik korkusu, kisisel egonun tatmin edilememe
riskini de unutmamak gerekir. Bu asamayi du-
sundrken yasam boyu 6grenme kavramindan
hareketle, insanin surekli yeni seyler 6grenerek
kendisini gelistirmesi ve ayrica degisen kosullar
altinda zaman zaman hedeflerin tekrar gézden
gecirilmesi gerekecektir. Ayrica bireyin zamanla
begeni, deger ve ilgi alanlar da degisebilecegin-
den, bunlarin da hedeflere yansimasi kaginil-
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maz olacaktir. Uzun vadeli hedefler kisa ve orta
vadeli hedeflerle desteklenmelidir.

3.3. Tehdit ve Firsatlarin Analizi:

Basarili bir kariyer planlamasi i¢in ortamin su-
rekli ve sistematik bir sekilde taranmasi en temel
kosuldur. Mevcut durumla yetinmeyip gelecegi
de goérmeye calismamiz gerekecektir. Ekono-
mik, sosyal, politik, teknolojik ve sektordeki re-
kabet kosullari gibi birgok farkh faktérler de g6z
Onunde bulundurulmalidir.

3.4. Kigisel Giiglii ve Zayif Ozellikler:

Basarili bir kariyer planlamasi igin bir dnceki adim-
da saptanmis olan firsat ve tehditlerin kisilerin glc-
[0 ve zayif yonleri ile drtugmesi gerekecektir. Yete-
nekler teknik, beseri (insanlar arasi iliski kurma),
kavramsal ve tasarim seklinde siniflandirabilir. Bu
yeteneklerin dnemi yoneticinin konumuna gore
degisecektir. Ornegin denetleme agirlikli bir ara
kademe yoneticisi icin teknik beceri, Ust kademe
Ara kademe yoneticisi olaylari mikro olarak deger-
lendirirken, Ust kademe ydneticisi olaylari makro
olarak deg@erlendirerek kararlar Uretecektir.

3.5. Kariyer Seg¢enekleri Geligtirme:

En basarili strateji firsatlardan yararlanmak igin
glgli yon Uzerine insa edilmis bir stratejidir.
Ortamdaki tehditleri de dikkate alarak uygun bir
stratejinin gelistirimesi de énemlidir. is hacminin
surekli kiclldugu sektdérde gdrevli bir yoneticinin
is hacminin artis egiliminde oldugu bir baska
sektdr ya da kurulusa gecis stratejisi gelistirmesi
drnek olarak verilebilir.

3.6. Sureklilik Sinamasi ve Stratejik Segim
Yapilmasi:

Strateiji gelistirilirken guglt yonler ve firsatlara da-
yanan rasyonel se¢im her zaman en tatmin edici
segim, olmayabilir. Sektérde aranan becerilere
sahip kisi icin o alandaki kariyer, kisinin ilgi ve de-
gerleri ile 6rtismeyebilir. Gegmiste cok goérkemli
olan kariyer tirlerinin gelecekleri birgok belirsizlik
icerebilir. Kariyer planlama sirecinde rasyonel ve
sistematik analiz sadece igin ilk adimidir. Segim
asamasinda kisisel tercih, ihtiras ve degerler be-
lirleyici olacaktir. Belirli bir ydnetim kademesi i¢in
egitim planlamasi; 6érnegin mihendisler igin iglet-
me ydnetimi master egitimi gibi, dogal olarak bu
tir hedefler eylem planlari ile desteklenmelidir.
Ornegin yabanci dilin gelitirilmesi, Akademik Li-
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sansusti Egitim Sinavi (ALES)’na hazirlik, egitim
sirasinda derslere zaman ayirma bir zorunluluk
olarak ortaya ¢ikacaktir.

3.7. Kisa Donem/Acil
Gelistirilmesi:

Eylem planlarinin

Kariyer planlarinin geligtirildigi ortamlarda her
zaman belirsizlikler de s6z konusu olacaktir ve
gelece@e yodnelik tahminlerin de dnemli yanilgi-
lar1 da igerebilecegini unutmamak gerekir. Uzun
dénemde hedeflenen stratejik kariyer plani, kigi-
nin performansini da degerlendiren kisa vadeli
hedef ve eylem planlari ile desteklenmelidir.

3.8. Kariyer Planinin Uygulanmasi:

Kisi surekli olarak performansini, kisisel gelisimini
kariyer planina gore degerlendirerek, buna goére
kisisel hazirlik ve gelisme programlarini gézden
gecirmelidir.

3.9. Gelisimin izlenmesi:

Bu slrecgte kariyer hedefine gore gelismenin
izlenerek degerlendiriimesi, hedef veya planlarda
gerekli duzeltmelerin  yapilmasi  gereklidir.
Kigiler, kariyer planlamanin sadece terfi etmek
olmadigini, mevcut yeteneklerin gelistiriimesi ve
yeni yetenekler kazaniminin da gelecege yonelik
bir kariyer yatirimi oldugunu unutmamalidir.

Kisisel kariyer planlamasina iliskin bir diger akilci
yaklagim olarak pano stratejisi énerilebilir. Oner
(2001) pano stratejisinin olusturulmasina yonelik
olarak 4 temel asama ve bunlarla ilintili sayilari
2 ile 7 arasinda degisen alt slre¢ ya da eylem
tanimlanmistir (Cizelge 1.)

4. MADEN MUHENDISLERI iGiN KARIYER
SEGENEKLERI

Maden muhendisligi disiplinler arasi bir 6gretim
gerektiren bir bilim dahdir. 4 yilik o6gretim
surecinde c¢ok farkh disiplin veya alandan
alinan dersler programin 6nemli bir bilesenini
olusturmaktadir. Bu disiplinler arasi o6zellik,
maden miuhendislerinin istihdam alanlarina da
yansimaktadir. Cizelge 2’de sunulan maden
muhendisleri icin kariyer segenekleri gorilecegi
lUzere 9 ana baslkta gruplandiriimistir. Séz
konusu segenekler lisans egitimi yapmis bir
aday igin siralanmis olup, yiksek lisans egitimi
sonrasi bu secgeneklerin gergeklesme olasiligi
artmakta ve yelpaze daha da genislemektedir.
Ornegin isletme ylksek lisansi finans sektériine
geciste ¢ok blytk bir ivme kazandirmaktadir
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Cizelge 1. Kisisel Kariyer Planlamasina iliskin Pano Stratejisi (Oner, 2001).
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5. SONUG VE ONERILER

Bilgi ve iletisim ¢adi olarak tanimlanan iginde
bulundugumuz yizyilda, meslek tanimlari da
cok hizli degismektedir. 80’li yillarda gegcerli olan
maden muhendisligi gérev tanimi, is anlayisi ve
sektorin beklentileri, giniimiiz kosullarinda birgok
acidan o6nemli farkliliklar igermektedir. Basarili
bir kariyer planlamasinin en temel kosullarindan
biri de sektéru iyi tamima, beklentileri dogru
algilama ve kisisel gelisim stratejisinin buna goére
olusturulmasidir. Bu kapsamda 6énemli bir islev
goérmesi gereken stajlar, mevcut haliyle beklentileri
karsilamaktan bir hayli uzaktir. Sektérde basaril
olmakisteyengeng meslektaslarimizkisisel gelisim
planlarini hazirlarken ve sektérin beklentilerine
uyum agisindan; asagida sirali kisisel Ozellik
ve beceriler konusundaki eksikliklerini mutlaka
gidermek zorundadirlar:

» sorumluluk yiklenebilme,

+ karar verme ve kararli davranis sergileme,
» teknik calismadan zevk alma,

» pratik ve yaratici olma,

* insanlari ydneltme ve gudileme becerisi,

» gerektiginde badimsiz calisabilme ve
gerektiginde ekip ¢alismasina yatkinlik,

* en az 1 yabanci dili de igcerecek sekilde iyi
dizeyde sdzel ve yazlli iletisim becerisi,

» analitk disinme ve sorunu tanimlayip,
analiz etme ve ¢dzme becerisi,

* is guvenligi
uyumluluk,

gereksinimlerine  génallu

+ bilgisayar ve tasarim konusunda yetenekli,

» sektérde yaygin olarak kullanilan yazilimlar
konusunda  yeterince  donanimhi  ve
deneyimli.

Sonolarak 6zge¢gmis hazirlamaveis gérismesine
iliskin olarak; adaylarin hedefe yonelik yani
bagvurulan pozisyon ve kuruma uyumlu,
O0zgun ve Ozenli bir 6zge¢cmis hazirlamalari, is
gOrusmesine gitmeden dnce mutlaka 6n-hazirlk
yapmalari, kurumu yeterince tanimak ve empati
yaparak gérismeye hazirlanmalari, daha uygun
ve akilci bir yaklasim olacaktir. Kiresellesme
ile birlikte giderek vyaslanan dinyamiz ve
madencilik sektoriintn, arz-talep dengesindeki
olasi degdisimlerin de baskisiyla gen¢ kusak
muhendislere farkli cografyalarda, farkh is
olanaklari sunmasi da kaginilmazdir.
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