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Ozet: Giiniimiiziin kiiresellesmis diinyasinda, bireylerin ayakta durabilme ve diger
bireylerle rekabet edebilme giicleri, sahip olduklar: kaynaklart en verimli ve en etkin
bicimde kullanabilme becerilerine baghdir. Calisanlarn, son yillarda, isletmelerin en
degerli kaynagi oldugunun anlasiimasi, érgiitlerin, insana ve onun yénetimine verdikleri
onemin artmasina neden olmugstur. Bu durum isgorenlerin daha verimli ¢alismalarina
neden olacak en 6nemli etmenlerden biri olan iy isteklendirmesi ile ilgili arastirmalar
da beraberinde getirmistir. Bu ¢alismamizda da giintimiiz insan kaynaklar: yonetiminin
en onemli gorevierinden biri olan kariyer gelistirmenin isgoren isteklendirilmesi
tizerine olan etkisi arastirilmistir. Bu maksatla ilgili literatiir ¢ercevesinde, oncelikle
kisisel sorumluluk ve kariyer secimi faaliyetlerinin kariyer gelistirmeyi nasil etkiledigi
arastirllmis, devaminda kariyer gelisiminin bireylerin is tatmini ve isteklendirilmesi
tizerine olan etkisi incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisisel Sorumluluk, Kariyer Se¢imi, Sosyal Psikoloji

Personal Responsibility in the Context of
Social Psychological Factors Affecting the Career Choice

Abstract: In a global world, the power of surviving and competing with other persons is
related to use the resources productively and effectively. In recent years, the description of
workers as the most valuable resource leads organizations to raise the given importance
to human and human management. So, this situation brought the work motivation
researches which cause people to work more productive. In this research, the effect of
career management to worker motivation was examined as the most important duty of
human resource management. In this purpose, first of all, how the activities of personal
responsibility and career choice influence on career development was investigated.
Then, the effects of career development on people’ job satisfaction and motivation was
examined. This study conludes with recommendations for further reseach and practice.
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Yasantilarinin sorumlulugunu istlenme, kisisel sorumlulugun baslangici
ve ana 0gesidir. Birey yasamda ya kisisel sorumluluklarini kabul etmeyi
ogrenir ya da bu sorumluluklardan nasil kacilacagini &grenir. Eger
birey cesaretle duygulari, eylemleri, diisiinceleri ve i¢inde bulundugu
duygu durumlarina iligkin sorumlulugunu kabul etmekten nasil kagtigini
sOyleyebilirse iyi olma haline bir adim daha yaklasmistir demektir (Kaner,
1993, 5.2).

Bireysel sorumluluk, yasamda agik amaglar belirleme ve bu
amaglara ulasmak icin tim sorumluluklart ve gorevleri tamamiyla
kabullenmektir. Sorumlulugu yiiksek olan birey tistlendigi isleri ve
gorevleri ¢cok zor olsa bile tamamlar ve yaptiklarinin sonuglarina katlanir.
Bu kisiler genellikle, yapilmasi gereken bir gorev oldugunda digerleri
tarafindan gorevi tamamlamak i¢in seg¢ilirler (Nelson ve Low, 2004, s.84).
Insan davramislarmi kendisinin sectigini ve bu nedenle sadece yaptigi
degil, ayn1 zamanda diisiindiigli ve hissettigi tiim seylerden de sorumludur.
Bu sorumluluk kavrami; bireyin baskalarinin gereksinimlerini kargilama
yeteneklerine engel olmadan, kendi gereksinimlerini karsilayabilme
yetenegini ifade eder. Sorumlu birey kendine deger verebilecegi tiirden
davraniglar gosterirken diger insanlar i¢cinde degerli olur. Boyle bir birey,
bir isi yapacagini sdyledigi zaman onu basarana kadar ugrasir. Sorumlu
davranigin 6grenilmesi bir yasam boyu siirer. Psikolojik iyi olma hali
bireyde bu sorumlu davramisin gelistirilmesine yardimci olmaktir.
Sorumlulugun karsit1 ise sorumsuzluktur. Bu kavrami sorumsuzluk diye
ele almak demek bireyin psikolojik ve 6znel iyi olma durumlarinin arizal
oldugu anlamina gelir ki; diger geleneksel kuramlar zaten bu durumu
hastalik olarak tanimlamaktadirlar (Ozen, 2006, s.168).

Kendini tamima sanildigindan zor bir siirectir. Insanin kendi
davraniglarini gézlemesini, yorumlamasini ve yorumlarinin dogrulugunu
sonraki yasantilar1 ile sinamasini; en azindan belli donemlerde kendisini
ve baskasmi yargilamayi1 birakabilmesini, karsilasacaklar1 ile cesurca
yiizlesebilmesini ve yasadigi duygulara katlanabilmesini gerektirir. Insanin
kendini tanima silirecinde zaman zaman baskalarinin degerlendirmelerini
almasi ve diger insanlar iizerinde yarattig1 etkileri gozlemesi yararli bilgiler
vermektedir. Bu zor yolculuk i¢in cesaret gosteren ve emek harcayanlarin
cabalarinin iriinlerini daha nitelikli ve doyumlu insan iliskileri kurarak
alirlar. Nitelikli ve doyumlu insan iliskileri kurabilmesi, insanin kendisini
ve diger insanlar1 tanimasi ile miimkiindiir (Ozmen, 2006, s.14).

Egitim siirecindeki insan1i bir olanaklar toplami olarak
gordiigiimiizde ve egitimi de insanin kendisinde varolan potansiyeli agiga
cikarma siireci olarak tanimladigimizda, insanin kariyer planlamasina
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iliskin bir sorgulamay1 da yapmak zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir. isgéren
davranislar1 ilizerine arastirmalar yapan bilim adamlar1 genel olarak
birbirine benzeyen, 6zellikle kisisel gelisme iizerinde odaklanan gesitli
tanimlamalar yapmislardir. Redman kariyeri; bilgi birikimi, becerinin
iste somutlagtirilmasi, ¢aliganin konusunda uzmanlagmasi, zaman iginde
kazanilan is tecriibesi ve gelistirilmis is iliskileri olarak tanimlamistir
(Redman, 2001, s.268). Cascio’ya gore kariyer, kisinin yasami boyunca
ise iligkin edindigi deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak gelistirdigi tutum
ve davranislar dizisidir (Cascio, 1989, s.341). Simsek’e gore ise kariyer,
en genis anlamiyla; secilen bir meslekte ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla para kazanmak, sorumluluk iistlenmek, sayginlik, erk ve itibar
elde etmektir (Simsek, 1999, s.334). Kariyer sonug itibar1 ile bireylerin
hayatlar1 boyunca elde ettigi sirali pozisyonlarin kisisel algilamasidir.

Giincel alan yazininda, yukarida yapilan tanimlarin yam sira
kariyer; “bir bireyin istedigi yagam tarzini saglamak i¢in uzun dénemde
elde ettigi veya edecegi egitim, yetenek ve deneyimler birikimi” seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tanimin daha ¢ok bireyin is ve yasam sekli arasinda
bir dengeye ulasma girisimi lizerinde yogunlastigi sdylenebilir (Anafarta,
2001, s.14). Son zamanlara kadar kariyer, genellikle ilerleme anlaminda
kullanilirken, giinlimiizde sadece ilerleme anlamima gelmemektedir.
Degisen isgiicli yapist ile birlikte artik kariyer, is deneyimleri sonucu
ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir siire¢ olarak kabul edilmektedir.
Bu siirecte kazanilan bilgi, bireyin is deneyimleri sirasinda kazandigi
becerileri, uzmanhig ve iliskiler agin1 da i¢ine almaktadir (Erdogmus,
2002, s.530).

Kariyer Secimini Etkileyen Temel Faktorler

Kisisel kariyer planlamasinda, ilk asama kisinin kariyerini se¢gme
asamasidir. Kariyer se¢imi bir insanin hayatinda yaptigi en Onemli
se¢imlerden biridir. Ideal olani bireylerin kendi yapmak istedikleri
ya da yapabilecekleri meslekleri segmeleri olsa da giiniimiizde cesitli
sebeplerden dolay1 bireyler kendilerine daha rahat bir hayat siirebilecek
imkanm saglayan meslekleri segcme egilimindedirler. Bireylerin kariyer
secimini etkileyen faktorler genel olarak iki baglik altinda incelenir.

Sosyal faktorler

Bireyin sosyal ge¢misi, ebeveynleri ile iliskisi, ailesinin toplumsal
ve ekonomik diizeyi ve i¢inde yer aldig1 ¢evre kariyer se¢imini etkileyen
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temel sosyal faktorlerdir. Bireylerin mesleklere bakislart genel olarak
toplumdan topluma farklilik gostermektedir. Baz1 meslekler bir toplumda
sayginlik gostergesi iken bazilarinda ise siradan olarak sayilabilir. Bu
ylizden bireyler kendi toplum tarafindan kabul gérmiis ve degerli olarak
kabul edilen meslekleri se¢me egilimindedirler. Meslek se¢imindeki bir
diger onemli faktor de aile yapisidir. Yapilan bazi arastirmalara gore;
egitim diizeyi diisiikk anne babanin cocuklarinin beceri gerektirmeyen
isleri segme olasiliginin yiiksek oldugu, yonetici ve profesyonellerin
cocuklarinin ise daha ¢ok yonetsel ve profesyonel islere egilim gosterdigi
gorilmektedir (Can ve digerleri, 2001, s.166).

Psikolojik faktorler

Bireyin kariyer se¢imini etkileyen faktorler dort ana baglik altinda
toplanabilir.

Bireyin degerleri, inan¢ ve tutumlar: Bireylerin igerisinde
bulunduklar1 toplumdan, ailesinden ve dgrenimini tamamladig1 okuldan
elde ettigi inaniglar onun kariyer se¢iminde 6nemli bir etkendir. Genel
olarak bireyler sahip olduklar1 degerleri degistirme konusunda biiyiik bir
direng gosterirler.

Bireyin beklentileri: Caliganlarin kariyer se¢imini etkileyen
bir diger etmen de bireyin beklentileridir. Bu beklentiler maddi ya da
manevi olabilir. Zaman ve kusak degisimi bu beklentileri sekillendirir.
Giliniimiizde kariyer se¢imi para, gii¢ ve sohret gibi maddi beklentiler goz
oniinde bulundurularak yapildigindan, kariyer se¢imleri de hizli yiikselme
imkanina sahip olacagi mesleklere dogru egilim gostermistir.

Bireyin kisiligi: Kariyer se¢ciminde bireyin kisiligi de 6nemli bir
etmendir. Kisilik yonelimi ile kariyer se¢cimi arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalar insanlarin kendi kisilik ve yonelimleri ile uyumlu olan iglere
egilim gosterdiklerini ortaya koymustur (Aytag, 1997, 5.90).

Konuyla ilgili yapilan en 6nemli aragtirma John Holland tarafindan
gelistirilen ‘Tipolojik Kisilik Kurami’dir. Bu kurama gore alti degisik
kisilik yapist bulunmaktadir ve bireyler kendi kisilik yapilarina uygun
mesleklere yonelirler. Holland’a gore; kisilik yonelimi, kariyer se¢iminin
yalnizca en iyi belirleyicisi olmayip, ayni zamanda kisilik ile kariyer
arasinda 1yi bir uyumun bulunmasi durumunda, bireylerin kariyerlerini
degistirme ihtimalinin ¢ok diisiik oldugunu da dogrulamaktadir (Arnold,
1988, 5.391).

Bireyin igin gelecegi hakkindaki gériisleri: Kisilerin i se¢imini
biiyiik o6lciide etkileyen faktdrlerden biri de, insanlarin, islerin gelecegi
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hakkindaki goriisleridir. Kariyer yapmak iizere secilecek mesleklerin
ilerleyen yillarda gecerli bir meslek olmasi birey adina biiyiik 6nem tasir.

Bireyin Yasam Donemleri

Bireylerin kariyer gelisimleri Tlizerine arastirmalar yapan
bilim adamlar1 insan hayatini cesitli donemlere ayirmiglardir. Buna
gore insanlarin hayatinda belirli donemler vardir ve bu donemlerdeki
ihtiyaclarin siddetleri farklilik géstermektedir. Bu donemlerin baslangic
ve bitis noktalar1 birbirlerinden kesin sinirlarla tam olarak ayrilamamakla
birlikte, nasil yasandiklart; bireylerin kisilikleri, aile yapilar1 ve sosyal
cevreleri gibi bir takim Ozelliklere gore degisiklik gostermektedir.
Bireylerin yasam donemleri ile kariyerleri arasindaki iliski iizerine yapilan
calismalar, Erikson ve Levinson’un yaptiklari tanimlamalar1 esas alirlar.
Bu her iki calismada, temelde biiylik benzerlikler géstermesine ragmen
birka¢ noktada birbirinden ayrilmaktadir.

Erikson’un yasam asamalart kurami

Erikson, insan hayatini sekiz ana béliime ayirmistir. Her donem, o
donemde ¢oziilmesi gereken problem ve olas1 durumlarla ifade edilir. Bu
krizlerin sonucunda kisinin bir takim gorevleri yerine getirmesi ve bazi
Ozellikleri kazanmasi gerekir. Yagam sathalarini; ¢cocukluk, yetiskinlik ve
olgunluk donemleri olmak {izere ii¢ baslik altinda toplamak miimkiindiir
(Aytag, 1997, s.53).

Cocukluk: Dogumla birlikte baslayarak onlu yaslarin basinda sona
eren donemdir. Oral duyum devre (0—1 yas), anal-kasal devre (2-3 yas),
Fallik lokomotor devre (4-5 yas) ve latans (6-12 yas) devrelerini kapsar.
Bu satha tez konumuzun disinda oldugundan burada incelenmeyecektir.

Yetiskinlik: Onlu yaslarin basindan kirkli yaslara kadar olan
donemdir. Kendi igerisinde ii¢ sathaya ayrilir. Bunlar;

Piiberte ve Adélesans (13—18 yag): Erikson bu safhayi insan
hayatinin en 6nemli dénemi olarak goérmiis ve kuraminda oldukga biiyiik
yer vermistir. Bireyin kisilik 6zellikleri ve cevresinin etkisiyle gergek
kimligine kavustugu donemdir.

Ilk Yetiskinlik Devresi (19-25 yas): Bu safha kisinin cevresi ile
iliskilerini gelistirdigi bir donemdir. Kisi bu donemde evinde esi, isyerinde
de is ve mesai arkadaglari ile yakinliklar kurar. Bu yakinliklari kuramadig:
zaman toplumdan yalitilmiglik ve terkedilmislik duygulari kendini gosterir
(Bacanli, 2011, s. 94).
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Yetiskinlik Devresi (2640 yas): Evinde ve isinde belirli bir diizen
olusturan bireyin en verimli oldugu donemdir. Iste iiretkenlik, sanatta
iretkenlik, meslekte iiretkenlik bu devrenin 6zelligini olusturur. Birey
tiretkenlik durumuna gecemiyorsa yasamina bir durgunluk ve anlamsizlik
gelir. Bu durum orta yas bunalimi olarak adlandirilir (Ciiceloglu, 1992,
s.366). Bu bunalim genelde erkek bireylerde ortaya ¢ikar ve is degistirme,
bosanma ve kendini tatmin edecek baska ortamlar yaratma cabasi ile
sonuclanir.

Olgunluk: Bu donemde birey hayatin1 gézden gegirir. Sonugcta
yasadigl hayatin yasanmaya deger olduguna karar verirse, iyi ve koti
yanlariyla yasami ile barisabilirse benlik biitlinliigline ulasir (Bacanli,
2001, s.296). Aksi takdirde oliimle birlikte yok olacagma inanarak
¢Okkiinliik ve bunalima diiser.

Levinson 'un yasam safhalart ve kariyer gelisim modeli

Levinson calismasinda, bireyin yasam donemleri ile kariyer
kavramini birlestirmis ve kariyer hayatinin baslangicin1 onun ailesinden
ayrildig1 an olarak kabul etmistir. Bu ¢caligmaya gore yasam safhalar1 ve
kariyer gelisimi arasindaki siki bir iliski vardir.

Aileden Ayrilma (17-22 yag): Egitimin devam ettigi, yeni bir
hayatin temellerinin atildig1 devredir. Ekonomik ve sosyal yonlerden,
bireyin ailesine kismi bagimlilig1 biiyiik oranda devam etmektedir. Meslek
secimine iligkin fikirler bu dénemde olugmaya baglar.

Yetiskin Diinyasina Giris (2228 yas): Bireyin ailesi ile baglarini
kopardig1 ve meslek secimini tamamladigir devredir. Birey bu devrede
genelde evlenerek yeni bir aile kurar.

Otuz Yas Degisimi (28-33 yas): Bireyin hayatin1 ve daha onceki
donemlerde verdigi kararlar1 gézden gecirdigi devredir. Bunun sonucunda,
vermis oldugu kararlar1 tatminkar bulmayan birey, yirmili yaslarda goz
ardi ettigi istekler yoniinde hayatinda degisikler yapar (Aytag, 1997, s.
54).

Yerlesme (32-39 yas): Bireyin sosyal iligkilerini asgari seviyeye
indirerek kendini tamamen isine verdigi devredir. Bu durumun
gergeklesebilmesi i¢in bireyin onceki donemlerde hayatindan tatmin
olmus olmasi1 gerekmektedir.

Orta Omre Gegis (40-45 yas): Birey bu dénemde hayatiyla ilgili
ikinci degerlendirmeyi yapar. Eger sonug¢ beklentileriyle uyumlu ise
kendisi ile gurur duyar; aksi takdir de orta yas bunalimi bag gosterir. Bu
devre bireyin biitiin hayatini etkileyebilir.
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Orta Eriskinlige Giris (45-50 yas): Eger bir onceki donem
zararsiz atlatildiysa sosyal iliskilere tekrar onem verilmeye baslanir. Birey,
kariyerinde doyum noktasina ulagmissa yeni is arayislarina girebilir.

Elli Yas Degisimi (5055 yas): Orta omre geg¢is doneminde ¢ok
az degisen bireyler, bu devrede bunalimlar yasayabilirler. Levinson bu
donemde orta derecede bir bunalimin ortaya ¢ikacagina inanir (Simsek,
1999, 5.335).

Orta Eriskinligin Sonu (55-60 yas): Birey artik kariyerinde son
asamaya gelmistir. Bu donemde birey artik emeklilik donemi i¢in hazirlik
yapmaya baglar. Digerlerine nazaran daha duragan bir devredir.

Son Eriskinlige Girig (60—65 yas): Emeklilik donemidir. Bu
donemde yaslanmanin etkileri kendini gostermeye baslar. Yakin
cevresindeki oliimler bireyi derinden etkiler.

Son Eriskinlik (60+): Bir degerlendirme ve Ozetleme devresidir.
Artik emekli olan birey bos vakitlerinin tadini ¢ikarir ve gengken ithmal
ettigi ugraglara kendini adar. Bazi bireyler ise finansal veya saglik
problemleri nedeniyle sikintili giinler yasar.

Kariyer Safhalar:

Bireylerin hayatlar1 gibi ¢calisma yasamlari da belirli donemlerden
olusur. Bu donemlerin hepsinde bireylerin sahip olduklar1 ihtiyaclar
ve bunlarin siddet dereceleri birbirinden farklidir. Fiziksel ve temel
girdiler bireylerin ilerleyen yillardaki kariyer beklentilerini ve kariyer
isteklendirme diizeylerini etkiler. Bu safhalar genel olarak dort baglik
altinda incelenir.

Kurulma (Orgiite giris ve kariyer baslangici)

Bu dénem farkli kaynaklardan is aramayla baslar. ilk isi bulma,
ise yerlesme, yetenek kazanma, isi 0grenme ve akranlari tarafindan
kabul edilme siireclerini kapsar. Bu donemdeki en temel ihtiyag glivenlik
thtiyacidir.

Organizasyonlarin politikalarini, normlarini, geleneklerini ve
degerlerini 6grenme bu siirecin en 6nemli asamasidir. Bu asamada,
orgiitlerin uyguladig: sosyalizasyon ¢alismalarmin igerigi onem kazanur.
Orgutsel sosyalizasyon, bir orgiite yeni katilan veya orgiitte farkli bir
ise yerlestirilen personelin, kendilerinden beklenen tutum, deger ve
davranislar1 6grenmesi siirecidir. Orgiitsel sosyalizasyon etkinliklerinin
temel amaci personeli orgiitiin etkili bir {iyesi durumuna getirmektir (Can
vd., 2001, s.154).
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Bu donemde karsilasilabilecek en oOnemli sorun, “Gergek
Soku”dur. Gergek soku, bireyin okulda 6grendikleri ile calisma hayatinda
karsilastiklar1 arasindaki fark sonucunda olusur. Biiyiik beklentilerle
birlikte ise baslayan birey, ¢alisma hayatinda her seyin kitaplarda okudugu
ya da arkadaslar1 ve 6gretmenlerinden 6grendigi gibi olmadigini goriince
biliyiik bir hayal kirikligina ugrar. Bu hayal kirikligi bireyin ilerleyen
yillarda is hayatini olumsuz yonde etkiler. Bu donemin yumusak atlatilmasi
ilerleyen yillardaki verimi ve is tatminine 6nemli katkilar saglar (Bowin,
2001, s.231).

Kariyer ortasi

Bu donemde bireyin c¢irakliktan ustaliga, Ogrenici olmaktan
ogretici olmaya ge¢mesi beklenmektedir. Isle ilgili gorevler artik hayati
oneme sahiptir. Bireyin performans degerlendirmesine daha fazla 6nem
verilir. Bu devir, kisinin organizasyon igerisinde en iiretken ve en degerli
oldugu dénemdir.

Bu asamada birey ancak gilivenlik, basari, sayginlik ve bagimsizlik
ihtiyaclarimi tatmin etmisse kendini gosterebilir. Sorumluluk ve onciiliik
etme Ozellikleri tasiyan islere gegme istegi artar (Beach, 1980, s.321). Bu
donemin sonunda birey li¢ olasilikla karsilasabilir. Bunlar; gelismenin
devam ettigi basarinin siirdiiriilmesi, gelismenin durdugu statik bir doneme
karsilik gelen kariyer platosu ya da mevcut durumun korunamamasi
sonucu gerileme siirecine girilmesidir (Kaynak, 1996, s.182).

Birinci olasilik; basarinin devam etmesi ve bireyin kariyerinin
zirvelerine dogru tirmanmasidir. Teknolojik ve ¢evresel faktorlere uyum
saglayabilen bireyler, gelisme siirecine devam ederler ve bu siirecin
sonunda saygi gérme, kendini gergeklestirme gibi ihtiyaglarini tatmin
etme imkan1 bulabilirler.

Ikinci olasilik; bireyin orta kariyer asamasinin sonunda gelismelere
ayak uyduramamasi sonucu statik bir doneme girmesidir. Bu durum
literatlirde “Kariyer Platosu” olarak adlandirilmaktadir. Kariyer platosu,
birey odakli veya orgiit odakli olabilir. Birey odakli kariyer platosunda,
bireyin yetkinlikleri daha iist pozisyonlar i¢in yetersiz kalmaktadir. Peters
prensibi olarak da bilinen bu yaklasima gore, bireyler yeteneksiz oldugu
noktaya kadar yiikseltilirler. Bu durumda olan bireyler i¢in kariyer platosu
kacimilmazdir. Organizasyon odakli plato ise orgiitsel yapinin, politikalarin
degismesi sonucunda olusur (Ozden, 2001, 5.126).

Son olasilik da; kisinin kariyerinde bir gerileme siirecine
girmesidir. Bu durum 6zellikle is yasamindaki hizli degisim ve teknolojik
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yeniliklerin bireyin yetkinliklerini gelistirmesini gerektirmesi, buna
karsin bireyin bu gelismelere uyum gdsterememesi sonucu ortaya cikar.
S6z konusu bireylerin dnce performansi diiser, bunun bir sonucu olarak
organizasyonun kendisine verdigi onem azalir. Bu silirecin devam etmesi
durumunda birey Once daha pasif gorevlere getirilir. Kuruma katkisi iyice
azalan birey, son agsamada isten ¢ikarilabilir ya da is doyumu azaldig1 i¢in
isten kendisi ayrilabilir (Sahindz, 2006, s.22).

Kariyer sonu

Isgorenlerigin olgunluk ve bildiklerini koruyup, aktarma donemidir.
Yogun ¢alisma temposunun bireylere kattigi tecriibe birikimi sonucunda
Ogrenim azalmis, dgretici faaliyetler 6n plana ¢ikmistir. Gerek ilerleyen
yas, gerekse edinilmis tecriibe saygiy1 da beraberinde getirir. Bu donemde
gen¢ calisanlar tarafindan gosterilen hiirmet, birey i¢in gurur kaynagi
olur. Kariyer sonu safhasi en uzun satha olup, bireyin ¢alisma yasaminin
sonuna geldigi asamadir. Saglik sorunlarinin ortaya ¢ikmasi, is yagsamina
olan ilginin azalmas1 ve bazi kariyer ortasi problemlerinin bu safhalara
taginmasi kariyerin sonlanmasinda en 6nemli etkenlerdir. Orgiitler, kariyer
sonu sathasia ge¢mis isgorenlerini daha etkin kullanabilmek i¢in ¢esitli
faaliyetler uygulamak zorundadirlar. Bu personel i¢in isteklendirme,
verimlilik ve is tatmini artirict programlar gelistirilebilir. Calisanlarin
verimli kalmasi i¢in her sathada duygusal ve gorevsel ihtiyaclarin
desteklenecegi kariyer gelistirme ve egitim programlar1 uygulanmalidir.

Azalma (Emeklilik)

Kariyerin tamamlanma asamasidir. Birey, daha farkli faaliyetlere
yonelerek kendini gerceklestirme firsatlar1 yaratir. Bazilar1 emeklilik
plan1 yaparken, bazilar1 da orgiitten ayrilmayip damismanlik yaparak, o
giline kadar kazandig1 deneyimlerden orgiitiin yararlanmasini saglar. Bu
asamada bireyler calisirken imkan bulamadiklar1 resim yapma, cigcek
yetistirme gibi kendini ger¢eklestirme ihtiyaclarini tatmin etme yoluna
gidebilirler. Kariyer sonu donemindeki kimlik krizinde bir¢ok insan aile
yasamindaki yeni ekonomik problemler ve diizenlemelerin de yiikiinii
omuzlarinda tasimaktadir (Simsek, 1999, s.337).

Kariyer Planlamasinin Tanim

Kariyer ve kariyer planlamasi olgusu birey ve oOrgiitler acisinda
onemli bir kavramdir. Calisma kariyeri ve bunun planlanmasi, hem
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bireylerin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve isteklendirilmesinde, hem de
organizasyonlarin basarisi agisindan onemlidir. Kariyer planlamasi birey
ve Orgiitlerin potansiyellerinin amaclar dogrultusunda kanalize edilmesini
saglamaktadir.

Kariyer planlamasi; isgorenlerin, firsatlarin, seceneklerin ve
sonuglarin farkina varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu
hedeflere ulasmada yon ve zaman tespiti yapmalarini saglayacak is, egitim
ve diger gelisimsel faaliyetleri programlamalari siirecidir (Anafarta, 2001,
s.3). Ayrica kariyer planlamasi, bireylerin degerleri ve ihtiyaglart ile is
deneyimleri ve firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmay1 amaclayan
bir sorun ¢dzme ve karar alma siireci olarak da tanimlanabilir (Kordon,
20006, s.22).

Bir bagka tanima gore kariyer planlama; kisinin gelecege doniik
hedefleriyle kendi bireysel hedefleri arasinda es glidiim saglanarak,
yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerin
gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi pozisyonlar i¢in gerekli yeni
yeterlilikler kazanilmasi i¢in yapilan faaliyetlerdir (Aytag, 1997, s.165).
Kariyer planlamasi isgorenlerin, firsatlarin seceneklerin ve sonuglarin
farkina varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere
ulagmada yon ve zaman tespiti yapmalarini saglar.

Kariyer planlamasi, kariyer ydnetiminin bir alt bilesenidir. Orgiitte
kendisine bir kariyer yolu secerek bu yolda ilerlemeye baslayan bireyin
amaglarini ve bu amaclar1 gergeklestirecegi araglari belirleme siirecinin
planlanmasidir (Simsek, 1999, s.340). Bireyler, is yasamlarinda nerede
olduklarini, ne yapabildiklerini ve gelecekte ne yapabileceklerini ne kadar
tyibilirlerse, nereye gitmek istediklerini, oraya ulagsmak i¢cin ne yapmalarini
gerektigini daha iyi anlayacaklar ve bu dogrultuda ¢aligmalarina devam
edeceklerdir. Bireylere bu olanagi kariyer planlama saglar.

Tanimlardan daanlasilacagi gibikariyer planlamasihem 6rgiitiihem
de calisan1 etkilemektedir. Kisaca kariyer planlamasinda ve yonetiminde
hem birey, hem de 6rgiit farkli alanlardan sorumludurlar. Burada 6nemli
olan firmanin ihtiyaci ile kisilerin beklentileri arasinda denge olusturmak
ve her ikisini de karsilamaktir. Boylece kariyer planlamasi bireylerin,
sosyal ve is hayatin1 diizenler. Bireye mevcut giiclerini olumlu yonde
kullanma imkani saglar.

Kariyer Planlamasinin Amaglari

Orgiit agisindan kariyer planlamasinin genel amaci, calisanlarin
ithtiyaglarini, yeteneklerini ve amaclarini isletmede hali hazirda mevcut
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olan veya gelecekte meydana gelecek firsatlarla eslestirmektir. Bunun
disinda orgiitlerin kariyer planlamasi yapmalariin diger amaglart su
sekilde siralanabilir (Can, 2002, s.453).

+ Insan kaynaklarini etkili ve verimli kullanilmasinz,

* Yikselme ihtiyacinin tatmini i¢in isgorenlerin gelistirilmesini

+ Isgorenin doyumunun ve ise bagliliginm artmasini

« lIsgorenleri yeni ve degisik alanlara girmeleri yolunda tesvik

edilmesini

+ lyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is

basariminin yiikseltilmesini,

* Yeni ve farkli bir alanda gorevlendirilen isgdérenin

degerlendirilmesini saglar.

Kariyer planlamasinda uyulmasi gereken en temel prensip,
kariyer planlamas1 yapilirken kisilerin yeteneklerinin degerlendirilmesi
ve gelecekte ihtiyag duyulabilecek yeteneklerin belirlenmesidir (Aytag,
1997, 5.168).

Kariyer Planlamasimin Faydalari

Kariyer planlamasi is giiciiniin daha kaliteli hale gelmesini saglar.
Ayrica, devamsizlik ve isten kaytarmalar lizerinde azaltic1 etkiye sahiptir.
Isinde uzmanlasan calisanlarin gelistirilmesiyle orgiitler, gelecekte
daha yetenekli yoneticilere ve oOrgiitsel amaglarina ulasabilirler (Altay,
2006). Kariyer planlamanin orgiitlere sagladig1 diger faydalar su sekilde
stralanabilir (Greenberg, 1997, s.201).

* YoOnetim, organizasyon icerisinde nitelikli elemanlar1 dogru

zamanda bulabilme olanagina sahip olur.

+ Kariyer planlama olanagi, ¢alisanlar1 daha iyi seyler yapmaya

ve gorev alanlarin1 genisletmeye dogru motive eder.

* Bireysel gelisim planlar ile 6rgiitsel yedekleme planlari

arasinda baglanti kurar.

* Organizasyon i¢indeki ve disindaki firsatlar1 belirler.

» Kisa ve uzun vadede hedefleri belirginlestirir.

+ Bireyin yetenek kazanmasini saglar. Boylece birey

organizasyondan ayrilmak zorunda kaldiginda kariyerini
devam ettirebilir.
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Kariyer Planlamasinin Boyutlar:

Kariyer planlamasi birey ve orgiit odakli olmak tizere iki boyutta
ele alinmaktadir. Orgiitsel kariyer planlamasi, bireyin isine uygun bir
sekilde ilerlemesini saglayacak kariyer yollar ile ilgili iken bireysel
kariyer planlamasi isten ¢ok birey tlizerine odaklanmakta ve onun amag ve
yeteneklerinin bir analizini ifade etmektedir (Soysal, 2000, s.728).

Orgiitsel Kariyer Planlama

Isletmeler, calisanlarin gereksinimlerinin saptanmasi, kendi
kendilerinin degerlendirilmesi ve farkina varilmasi, bireysel kariyer
hedef ve stratejilerinin olusturulmasi gibi asamalarda gerekli destek
hizmetleri vermelidirler. Kariyer planlamada oOrgiitsel sorumluluk,
isletme gereksinimlerini karsilamak amaciyla bireylere kendi kendilerini
geligtirmeleri i¢in olanaklar saglamak ve stratejiler gelistirmeyi igerir
(Anafarta, 2001, s.9). Ayrica kariyer yollarin1 genis tutmak ve ¢esitli
islerin davranigsal 6zellikleri lizerinde 1srarla durarak bu isleri ¢alisanlara
tanitmak yararhidir. Orgiitlerin gelistirdigi kariyer gelistirme uygulamalari
(Simsek, 1999, s.341).

» (alisanlara kendi i¢sel kariyer gereksinimlerini

degerlendirmede yardimci olmak,

« Isletmede bulunan kariyer firsatlarin1 bireye tanitmak ve

gelistirmek,

* Calisanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina

uygun olarak diizenlemek.

Orgiitlerde insan faktdriiniin Sneminin anlagilmas: {izerine,
bireye ve onun ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik programlar
hazirlanarak uygulanmaya baglanmistir. Bu programlarin “kariyerin
farkinda olma” veya isteklendirme basarim egitimi iizerine odaklandiklari
goriilmektedir. Konu iizerine yapilan arastirmalara gore kariyer planlama
programlari, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin temel elemanlar1 olarak
belirtilmektedir (Aytag, 1997, s.190).

Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlamasi, bireyin kendi kendini degerlendirme
ve gelisim planlamasidir. Birey, ilk basta kendisini degerlendirdikten sonra
kariyer planlamas1 yapmasi gerekmektedir. Bireysel kariyer planlamasi
bes temel agamadan olusur. Bu agsamalar asagida agiklanmistir (Altay,
2006, s.34).
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Kendini degerlendirme: Birinci agamada bireyin, kendisi hakkinda
bilgileri objektif ve acik bir sekilde degerlendirmesi ve yetenekleri,
ozellikleri, ilgileri ile tercih ettigi faaliyetler dogrultusunda kendisini
mutlu ve basarili kilacak isleri segmesi gerekmektedir. Degerlendirme
yapilirken i¢inde bulunulan orgiit, “kariyer gelistirme” faaliyetleri
araciligryla calisanlarina yardimci olmalidir (Can vd., 2001, s.172).

Firsatlar: arastirma: Orgiitiin igcinde ve disinda olan firsatlarin
ve potansiyel tercihlerin belirlenmesidir. Bu adim, ekonomik durum, is
piyasas1 ve orgiit degerlendirilmesinden olusmaktadir. Orgiitiin bireye
sundugu meslek, boliim degistirme, egitim ve gelistirme olanaklarinin
bulunup ¢ikarilmasini gerektirir. Kariyer bagslangicindan Once geng
bireylerin okuldan geriye kalan zamanlarinda cesitli isler ile ilgili
yapacaklar caligmalar, firsatlarin daha iyi degerlendirilmesine ve uzun
donemde kariyer tatmininin ve mutlulugun artmasina katki saglayacaktir
(Anafarta, 2001, s.6).

Karar verme ve amag¢ olusturma: Birey kendisini ve g¢evreyi
degerlendirdikten sonra kisa ve uzun donemli amaglarini belirlemelidir. Bu
asamada birey ne gibi yetenekler gelistirecegine, gelecek yil i¢inde neleri
basaracagina ve Orgiitiin hangi alaninda yer alacagina karar vermelidir.

Hareket plami yapma: 1k {ic adim gergeklestirildikten sonra,
ulagilmak istenen hedeflere nasil ulagilacagina dair hareket plani
yapilmahdir. Bu kapsamda; hedeflerle ilgili tarihlerin belirlenmesi,
kaynaklarin ortaya konulmasi, c¢ikacak engelleri asmak {izere plan
yapilmasi gerekir.

Takip etme: Planlar uygulamaya konulduktan sonra bunlarin
izlenmesi ve giincellestirilmesi gerekmektedir. Nelerin basarilip
basarilmadiginin, dogru yapilip yapilmadiginin ve nelerin yapilmakta
oldugunun alt1 ay ve bir yil gibi zaman dilimleri igerisinde gdzden
gegirilerek izlenmesi gerekmektedir (Altay, 2006, s.33).

Sonug¢

Bireysel sorumluluk, yasamda ag¢ik amaclar belirleme ve bu
amacglara ulagmak icin tiim sorumluluklar1 ve gorevleri tamamiyla
kabullenmektir. Sorumlulugu yiiksek olan birey {istlendigi isleri ve
gorevleri ¢cok zor olsa bile tamamlar ve yaptiklarinin sonuglarina katlanir.
Bu kisiler genellikle, yapilmasi gereken bir gorev oldugunda digerleri
tarafindan gorevi tamamlamak icin secilirler. Bu ilkeden yola ¢ikarak
bireyin kariyer planlama ve kariyer se¢cimi durumundan da bireyin kendinin
sorumlu oldugunu sdyleyebiliriz. Yagantilarinin sorumlulugunu iistlenme,
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kisisel sorumlulugun baslangict ve ana &gesidir. Kariyer planlama da
kisisel sorumluluk, kisinin tercihlerinin is se¢imi ve ylikselme sonuglarini
ustlenmek, tercihlerinin bedelini Ustlenmek olarak tanimlanmaktadir.
Kisisel sorumluluk {izerine olusturulan yaklasimlar, kariyer planlama
lizerine olusturulan biitiin kuramsal yaklasimlar ve bunlar1 temel alarak
yapilan arastirmalar kisisel sorumluluk baglaminda kariyer planlama
durum sorumlulugunu bireye yiiklemislerdir.

Kariyer se¢imi “neden” dyle davrandigimizi gorebilmekten cok,
o davranis1 “nasil” yaptigimizi aninda fark edip orada ki yasantimizi
anlamaya calisarak gergeklestirilebilir. Her seyden once bir “niyet” ve
“kararlilik” sorunudur”.

Kisinin kariyer se¢imi bireysel sorumluluk baglaminda
degerlendirilebilinir. Bireyin daha agik bir zihne, kivrak bir zekaya
ve hayat1 basariyla idare edecek beceriye ulasmak i¢in bireyin kendini
tanimas1 biiyiik bir asamadir. Kariyer planlama ile ilgilenmek ¢agimizda
onemli konulardan biridir. Ancak, kisisel degisim ve gelisim adina yapilan
cozlimlemeler birey psisik denge kurma yerine dengenin dagilmasina ve
sahte ¢coziimlere varabilir. Bu da bireyi sosyal ve ruhsal dagilimin esigine
getirebilir. Bireylerin kendilerini degerli ve ige yarar hissetmeleri ve
boylece kariyer planlama diizeylerinin yiikselmesi i¢in kariyer planlama
egitimi almalar1 6nerilebilinir.

Kisaca; kiiresellesme sonucunda diinyanin hizla degistigi, bu
degisimin orgiit yapilarmi olduk¢a Onemli diizeyde etkiledigi ve bu
orgiitlerde gorev yapan isgorenlerin kariyer beklentilerinin {ist seviyede
oldugu sdylenebilir. Ayrica yeni orgiit yapilarinin ortaya ¢ikmasi sonucu
ortaya konulan yeni kariyer yaklasimlarima goére glinimiiz isgéren
kariyerlerinin biiylik oranda kendi sorumluluklar altinda sekillenecegi
degerlendirilebilir.
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