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olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve bunu onurumla

dogrularim.
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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Bireysel Kariyer Planlamanin Asamalarindan Biri Olarak

Hedef Belirleme ve Kariyer Basarisi iliskisi

Habibe Mavisu

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Cahisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dah
Insan Kaynaklar Tezli Yiiksek Lisans Program

Bu calismanin amaci bireysel kariyer planlamanin asamalarindan biri
olarak hedef belirleme ile kariyer basaris1 arasindaki iliskinin incelenmesidir.
Bu kapsamda oncelikle yapilan literatiir taramas1 dogrultusunda kariyer ve
kariyer planlama kavramlari tammmlanmis, bireysel kariyer planlama ve hedef
belirleme siireclerine deginilmistir. Daha sonra hedef kavram ele alinmus,
hedeflerin birey ve calisma yasamina etkileri ile ilgili arastirmalara yer
verilmistir. Son olarak da kariyer basaris1 kavramm tanimlanmis ve kariyer

basarisina etki eden unsurlara deginilmistir.

Calismanin arastirma boyutunda, merkezi Istanbul’da bulunan bir 6zel
sirketin beyaz yaka calisanlarina anket uygulamasi yapilmistir. Katilimcilarin
bireysel kariyer planlama ve hedef belirleme diizeylerini 6lcmek amaci ile
Gould’un Kariyer Planlama Olcegi, kariyer basarilarmm nesnel boyutunu
olcmeye yonelik olarak ayhk briit maas, terfi sayisi, pozisyon, kidem gibi
sorular, 6znel boyutunu élcmeye yonelik olarak da Kariyer Tatmini Olcegi
kullanilmistir. Son olarak da katihmcilara, kariyer hedeflerini belirlemelerinde
icsel faktorlerin ne olciide etkili oldugunu dl¢meye yonelik sorular sorulmustur.
Analiz sonuclar1 incelendiginde cinsiyet, yas, egitim gibi sosyodemografik
verilerin nesnel kariyer basarisim etkilerken, 6znel kariyer basarisina anlamh
bir etkisinin olmadigi, diger yandan bireysel kariyer planlama ve hedef
belirlemenin nesnel kariyer basarisini olumlu yonde ancak diisiikk diizeyde

etkilerken 6znel kariyer basarisim yiiksek diizeyde etkiledigi belirlenmistir. Ek

iv



olarak kariyer hedeflerini belirlerken icsel faktorlerin etkili oldugunu belirten
calisanlarin, icsel faktorlerin etkili olmadigim1 Dbelirtenlere oranla

kariyerlerinden daha fazla memnun olduklari saptanmstir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer planlama, hedef belirleme, kariyer basarisi.



ABSTRACT
Master Thesis
Goal Setting as a Process of Individual Career Planning

and Career Success Relationship

Habibe Mavisu

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Labor Economics and Industrial Relations
Human Resources Program

The aim of this study is to investigate the relationship between career
success and goal setting as a process of individual career planning. After
reviewing the literature, firstly career and career planning concepts were
defined, than individual career planning and goal setting processes are handled.
Secondly, goal concept and its effects on individual and work life domain is
discussed. Finally career success concept and factors effecting career success

were discussed.

In this study survey instrument was used to collect data from the white
collar workers of a private company founded in istanbul. In order to measure
worker’s career planning and goal setting attitudes Gould’s Career Planning
Scale was used. Career success was measured with objective varibales like
salary, promotion and status and with career satisfaction scale as a subjective
variable. Finally questions were asked to measure how much effective are

internal factors on goal setting in career planning.

The results indicate that sociodemographic variables, like sex, age and
education were significantly related with objective career success but not with
subjective career success. On the other hand individual career planning and
goal setting had a positive but low effect on objective career success while had a
significantly positive effect on subjective career success. In adition people

considering internal factors more effective on goal setting were more satisfied

vi



with their careers than people not considering internal factors as effective on

goal setting.

Key words: Career planning, goal setting, career success.
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GIRIS

Giintimiizde, kiiresellesmenin tiim sinirlart ortadan kaldirmasi ve rekabet
olgusunun tiim diinyay1 kapsayacak sekilde yayilmasi ile birlikte kirilgan hale gelen
ekonomik yapr bir yandan sosyal devlet anlayisini zayiflatmis, diger yandan da
isletmelerin kiiciilme, kademe azaltma, dis kaynak kullanma, esneklesme gibi
personel maliyetlerini diisiirmeye yonelik politikalara yonelmelerine neden olmustur.
Bu gelismeler sonucunda, calisanina uzun siireli istihdam olanagi sunan ve ¢alisanini
kariyer gelistirme faaliyetleri ile destekleyen oOrgiit olgusunun giderek ortadan
kalkmaya basladig1 ve kariyer yasaminin biiyilk Olciide bireyin sorumluluguna

birakildigr sdylenebilir.

Teknoloji ve bilisim alaninda yasanan gelismeler sonucunda emege olan
ihtiyacin da azalmasi ile birlikte 6zellikle vasifsiz ¢alisanlar daha da olumsuz sekilde
etkilenmekte ve biiyiik kitleler issizlikle kars1 karsiya kalabilmektedir. Bu nedenle
bireyin biiyiik ol¢iide yalmiz birakildigl ¢calisma yasaminda sadece mevcut isyeri i¢in
degil tiim emek piyasas1 i¢in aranan bir calisan olabilmesi gerekliligi ortaya
cikmustir. Istihdam edilebilirlik olarak tanimlanan bu olgu bireyin mevcut isi ya da
orgiitii icin gerekli bilgi ve beceri birikimini degil mevcut ve gelecekte olast emek
taleplerinin gerektirdigi bilgi ve becerileri kazanmasini dolayisiyla dmiir boyu siiren

bir 6grenme, kendini gelistirme ve planlama siirecini gerektirmektedir.

Diger yandan Ozellikle bilisim alaninda yasanan doniisiimlerle birlikte
calisma ve istihdam bigimleri de deg8ismis, ofis-ev ayirimi giderek ortadan kalkmis
bilgi ve becerisi emek piyasasi agisindan degerli hale gelen bilgi iscileri ortaya
cikmistir. Bu olgular calisanlarin da orgiite baghliklarim zayiflatmig, kendi islerine,
mesleklerine, c¢ikar ve beklentlerine olan baghliklarinin giiclenmesine neden
olmustur. Bu nedenle giiniimiizde bireyin kariyerini mevcut durumunu, isini ve
igyerini asacak ve tiim yasamini1 kapsayacak sekilde, kisisel hedefleri dogrultusunda

planlamasi gereginin ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.



Calisma yasaminda yasanan doOniisiimlerle birlikte giliniimiizde kariyer
bagarisinin anlaminin da giderek degismeye basladigi sOylenebilir. Bir orgiit
icerisinde uzun yillar calisarak terfi etmenin ve maddi kazan¢ saglama olgusunun
degisen oOrgiitsel yapilarla birlikte imkansiz hale geldigi, bilgi is¢ilerinin ortaya
cikmast ile birlikte ise boyle bir basar1 taniminin cazibesini yitirdigi soylenebilir.
Giiniimiizde calisanlar giderek daha fazla bilgi ve beceri birikimlerini siirekli olarak
gelistirebilecekleri, c¢alisma siirelerini  kendilerinin  belirleyebilecegi, ©zel
yasamlarinin goz ardi edilmedigi, yasamlarini anlamli kilan, kendilerini mutlu eden
islerde calismay1 istemektedir. Dolayisiyla kariyer basarisinin anlaminin da degistigi
ve bireyin belirli bir Orgiit igerisindeki gelisiminden memnun olmasini degil,
kariyerin tiim yasamina yayilan etkilerinden memnun olmasim gerektirdigi
sOylenebilir. Boyle bir basar1 tanimi ise Orgiit uygulmalarimi asan ve bireyin
kendisinin belirledigi basar1 Olgiitlerine  yonelen bir kariyer planlamay1
gerektirmektedir. Bireyin basar1 Olgiitleri ise yine ancak kendisinin belirleyecegi

hedefleri ile ilintilidir.

Son otuz yilda yayginlasan hedeflerle ilgili arastirmalar, hedef belirlemenin
bireyi arzuladig1 sonuca yonelik olarak giidiiledigini agik bir sekilde gostermektedir.
Aragtirmalar kisisel hedefleri dogrultusunda ilerleyen bireylerin is ve yasam
doyumlarinin da olumlu yonde etkilendigini gostermektedir. Dolayisiyla bireyin
oncelikle kariyerini kendisi icin Oonemli ve anlamli olan hedefler dogrultusunda
planlamasinin kariyer basarisin1 da olumlu yonde etkileyecegi sOylenebilir. Ancak
literatiirde hedef belirleme ile dogrudan kariyer basarisi iligkisinin irdelendigi
calisma sayis1 oldukca sinirlidir. Bu nedenle bu ¢alismada hem bu eksikligi gidermek
hem de kariyer planlama siirecine hedef belirleme ve kariyer basarisi arasindaki
iliskiden elde edilen bulgulardan hareketle islerlik kazandirmak adina literatiirden
elde edilen bulgulara yer verilmis ve bu bulgular iilkemizde faaliyet gésteren bir 6zel

kurum c¢alisanlarina uygulanan bir anketle irdelenmeye calisilmistir.

Bu cercevede, ilk boliimde tarihsel siire¢ igerisinde meydana gelen
degisimlerle birlikte sekillenen kariyer kavramina ve ¢agdas kariyer yaklasimlarina

deginilmekte, kariyerde giderek artan bireysel sorumluluktan hareketle 6n plana



cikan kariyer planlama ve kariyer planlamanin asamalarindan biri olarak hedef
belirleme siiregleri ele alinmakta, hedef belirlemenin kariyer planlama siirecindeki

roliine deginilmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde kariyer planalamada hedef belirleme siirecinin
etkinligini artirmak adina hedef belirleme ile kariyer basaris1 iliskisine
deginilmektedir. Bu kapsamda oncelikle hedef kavraminin tanimi ve Onemine
deginilmekte, hedef belirleme bir siire¢ olarak ele alinmakta, yapilan literatiir
taramasindan hareketle hedeflerin birey ve calisma yasami iizerindeki etkileri
irdelenmektedir. Sonrasinda kariyer planlama ve hedef belirlemenin yoneldigi durum
olarak kariyer basarisi belirli ol¢iitler 1s1¢inda tanimlanmakta ve kariyer basarisina
etki eden wunsurlar kariyer planlama siirecine islerlik kazandiracak sekilde

sunulmaktadir.

Son olarak ¢alismanin {i¢iincii boliimiinde 6zel bir kurumda yapilan bir anket
calismasi ile bireysel kariyer planlamanin asamalarindan biri olarak hedef belirleme

ile kariyer basarisi iligkisi irdelenmektedir.



BIiRINCi BOLUM
KARIYER VE BIiREYSEL KARIYER PLANLAMA

1.1. KARIYER KAVRAMI VE GELIiSiMi
1.1.1 Kariyer Kavram

Kariyer kavrami, Tirk Dil Kurumu Sozligii’nde, bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen asama, bagart ve uzmanlik olarak tanmimlanmaktadir. Bu
tanimdan da yola c¢ikarak kariyerin, genellikle meslekte yiikselme, belirli bir statii
elde etme, ilerleme ve tercih edilen bir meslege sahibi olma seklinde ' ele alindig
sOylenebilir. Bu yoniiyle kariyer, belirli bir konuda uzmanlik gerektiren meslek
seklinde algilanmakta ve fazla uzmanlik gerektirmeyen meslekler ise is olarak

gér'ulmektedirz.

Bir bagka tanima gore kariyer, secilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla
statii, giic ve sayginlik elde etmektir’. Kariyer basarisinin terfi ve maddi getiriler ile
Olciildiigii bu goriise gore kariyerden soz edebilmek igin c¢alisilan pozisyonlarin
birbiri ile ilgili olmasi ve dikey olarak ilerlemenin kat edilmesi gerekmektedir®. Oysa
kariyer, sadece iist diizeyde ilerleme olanagi bulunan sahislar1 degil, tiim calisanlarin
is yasamlari boyunca yaptiklar isler diizeyini icermektedir. Kariyer sadece dikey
anlamda yukar1 tirmanma degil, yatay olarak kisinin hosnut olabilecegi calisma
alanlarina yonelmesini de kapsamaktadir’. Dolayisiyla Kariyer, bireyin yasami
boyunca isle ilgili gorev aldigi pozisyonlar® ve deneyimledigi ise iliskin gorevier,

roller, faaliyetler ve tecriibeler dizisi' olarak da tammlanmaktadir.

' Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Alfa Yayinlari, Bursa, 2005, s.168.

> Mehmet Cemil Ozden, Bireysel Kariyer Yonetimi, Akis Kitap, istanbul, 2007, s. 25.

’ Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari
Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1998, s.152.

* Ozden, s. 25.

> Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamas: ve Sorunlari, Ezgi Kitabevi,
Bursa, 2005, s. 10.

% Robert L. Mathis ve John H. J ackson, Human Resource Management, West Publishing Co., New
York, 1997, s. 327.

7 John Arnold, Managing Careers Into the 21st Century, Paul Chapman Publishing Ltd., London,
1997, s. 16.



Hall’e gore kariyer bireyin yagami boyunca edindigi ise iliskin deneyimleri ve

faaliyetleri 1ile ilgili algiladigr tutumlar ve davranmislar dizisi olup daha 1iyi

anlasilabilmesi icin asagidaki noktalarin goz 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir®:

Kariyer kavrami ile basar1 veya basarisizlik, hizli veya yavas ilerleme
kastedilmemektedir.

Kariyer basaris1 veya basarisizligini en iyi sekilde degerlendirebilecek kisiler,
arastirmacilar, igveren, es ya da arkadaslar degil, soz konusu kariyere sahip
olan bireyin kendisidir. Ciinkii kariyer degerlendirmesinde mevcut bir
standart bulunmamaktadir. Ek olarak bir kisinin baska birinin kariyerini
degerlendirmesi giiniimiizde etik a¢idan uygun bulunmamaktadir.

Kariyer bir kisinin yaptig1 ve hissettigi seyler olarak, davranis ve tutumlarin
her ikisini birden icerir. Bu nedenle kariyerin bir yoOniinii degerlerde,
tutumlarda ve bireyin motivasyonunda zamanla olusan degisiklikler (6znel
kariyer) olustururken, diger yoniinii bireyin gozlemlenebilen secimleri ve
faaliyetleri olusturmaktadir (nesnel kariyer). Bu nedenle kariyerin dogru bir
sekilde degerlendirilebilmesi icin her 1iki yOniiniin goz Oniinde
bulundurulmasi gerekmektedir.

Kariyer bireyin isle ilgili deneyimlerinden olusan bir siirectir. Dolayisiyla
belli bir zaman icerisinde yapilan her tiirlii calisma —iicret karsiligi olan ya da
olmayan- bireye kariyer saglamaktadir (goniillii yapilan isler, ev isleri, politik

faaliyetler, okul isleri vb.).

Kariyer, ayn1 zamanda bireyin igverenlerle, kurumlarla ya da orgiitlerle olan

iliskilerini ve bu iligkilerin zaman icerisindeki seyrini de kapsayan bir siirectir’. Bu

anlamda kariyer kavrami hem bireysel hem de orgiitsel boyutu olan bir kavramdir.

Kiiresellesme baglaminda ise giiniimiizde kariyer, is deneyimleri sonucu

ilerleme yerine, isin yeniden yapilandirilmasi yoluyla birey icin anlamli olan ve

8 Douglas T. Hall, Careers In and Out of Organizations, Sage Publications Inc., Thousand Oaks,
2002. ss. 11-12.

° Michael B. Arthur, Douglas T. Hall ve Barbara S. Lawrence, Handbook of Career Theory,
Cambridge University Press, New York, 1989 (Handbook), s. 8.



psikolojik olarak bireyi tatmin eden, bilgi kazanilan bir siire¢ olarak kabul

edilmektedir'’.

Kariyer, bir 6miir boyu yasanan olaylar dizisi, mesleklerin ve diger yasam
rollerinin birbirini izlemesi sonucu olusan genel goriinim ve mesleki gelisim
cizgisinde ilerleme, duraklama ve gerilemeleri ifade eden bir kavramdir. Yasam boyu
devam eden bir siirectir. Sadece meslege ya da ise yonelik faaliyetleri degil, meslege
hazirlanma, meslek gorevlerini yerine getirme, hizmet i¢i egitim, bos zaman
faaliyetlerini, toplumda iistlenilen diger rolleri ve biitiin bu gorevlerdeki gelisimi de

iceren bir kavramdir'.

Bu boliimde ele alinan kariyer tamimlarindan hareketle kariyer, bireyin
yasaminda ulagmak istedigi hedeflerine yonelik olarak edindigi bilgileri, becerileri,
tutum ve davranislar ifade eden, her tiirlii egitim, 6grenme ve calisma deneyimlerini
ve bu siirecte gelistirdigi iliskileri iceren, bireyin degisimi ve gelisimi ile sekillenen

devamli bir siire¢ olarak tanimlanabilir.

Tim bu farkli tamimlardan yola c¢ikarak kariyer kavramimmin daha iyi
anlasilabilmesi i¢in tarihsel siire¢ icerisindeki gelisiminin incelenmesi gerektigi
sOylenebilir. Ciinkii kariyerin anlami, siirekli degisen ve doniisiim icerisinde olan

calisma yasamu ile birlikte degismekte ve farklilagsmaktadir.

1.1.2 Kariyer Kavraminin Gelisimi

Yonetim tarihine bakildigi zaman kariyer kavraminin, modern kamu hizmeti
anlayisinin  gelismeye bagladigi  16.y.y. yiizylldan baglayarak, ozellikle devlet
memurlugu kavrami ile beraber ortaya cikip gelisme gosterdigi goriilmektedir'”.
Kariyere yonelik kuramsal ¢aligsmalar ise 1900’li yillarda baglamistir. Bu donemde

kariyer olgusunun biitiiniinii aciklamakta birey merkezli kariyer aciklamalan iizerinde

' Nihat Erdogmus, “Yeni Kariyer Yaklagimlari ve Kariyer Degerlerindeki Degisim”, I. Ulusal Bilgi
Ekonomi ve Yonetim Kongresi, Kocaeli, 10-11.05.2002 (Yeni Kariyer), s. 529.

" Y1ldiz Kuzgun, Meslek Rehberligi ve Danmismanhgina Giris, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2006
(Meslek Rehberligi), s. 3.

"2 Adnan Celik, “Kariyer Kavrami, Kapsami: ve Temel Boyutlar”, Kariyer Yonetimi ve insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, ss. 4-5.



durulmus; ¢alismalar, bireyler ile meslekleri eslestirmek, bireysel kariyer asamalar1 ve
bireylerin kariyer se¢imi karar {izerinde yogunlagmistir. Ancak 1970’li yillarla birlikte
kariyer ¢aligmalar1 birey merkezli olmaktan orgiit merkezli olmaya dogru evrilmistir.
Birey-meslek eslestirmesi yerine birey-orgiit eslestirmesi yapilmig, bireysel amaclarla
orgiitsel amagclarin biitiinlestirilmesi ve bu biitiinlesmeyi saglayacak somut orgiitsel
sistemlerin ve araglarin gelistirilmesi iizerinde durulmustur’’. Bu nedenle kariyer
kavraminin gelisiminin, kokleri 19. y.y.’in sonunda ve 20. y.y.’1in basinda atilmaya
baslanan ve yirminci yiizyilin ortasinda muazzam sekilde gelisen biirokratik tipi
orgiitlerin varligina dayandirildigr soylenebilir. Bu orgiitler klasik piramit tipi
organizasyon yapilari ile 1yl performans gosteren calisanlara dogal yiikselme
olanaklar1 sunabilmekte ve uzun donem istihdam giivencesi saglayabilmektedir'®.
Ancak giiniimiizde kariyerin agik bir orgiitsel hiyerarsi icerisinde yiikselme anlamina
geldigi biirokrasiye dayali kariyer sisteminden, yeni, dinamik ve sinirsiz kariyer

anlayigina gegilmistirls.

Kokleri 1970’li yillara dayanan ve 1980°li yillarin sonrasinda ¢aligsma
yasamini derin bir sekilde etkileyen doniisiimlerle birlikte kariyer anlayisinda da
onemli degisimler yasanmis ve kariyerde basar1 kavraminin igerigi de sorgulanmaya

baglanmustir.

Bati ekonomilerinin ilk petrol soku ile sarsilmasindan hemen sonra, 1970’11
yillarin ortasinda sirketlerin dikey yapilanmadan yatay yapilanmaya dogru gectikleri
bir siire¢ yasanmaya baslanmistir. Bu siirece etki eden faktorler dort baslik altinda

toplanabilir'®:

- Ekonomik durgunlukla birlikte dikey kariyer yollarina olanak saglayan

piramit yapi icin gerekli olan biiyiime durmustur.

13 Nihat Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2003
(Kariyer), ss. 1-2.

4 Maury Peiperl ve Yehuda Baruch, “Back to Square Zero: The Post-Corporate Career”,
Organizational Dynamics, Cilt:25, 1997, s. 8.

'> Yehuda Baruch, Managing Careers: Theory and Practice, Financial Times/Prentice-Hall/Pearson
Education, Harlow, 2004, s. 38.

' Peiperl ve Baruch, ss. 9-10.



- 2. Diinya Savasi sonrasinda yasanan niifus patlamasi sonucunda olusan baby
boom kusaginin ilk temsilcileri yonetim kademelerini doldurmus ve geriden
gelenler i¢in yiikselme olanaklar1 6nemli 6l¢iide azalmistir.

- Yogun rekabete cevap verebilmek ve maliyetleri azaltmak amaciyla sirketler
yonetim kademelerinde azaltmaya gitmis, dolayisiyla sirket icerisindeki terfi
olanaklar1 da azalmstir.

- Degisime cevap verebilmek amaciyla sirketler, alaninda uzman calisanlar

yerine girketin biitiiniinii bilen generalistler yetistirmeye yonelmislerdir.

Bu donemde sirketler generalistleri yetistirmek ve terfinin olmadig1 bir
kariyer yolu sunabilmek adina gorevler arasi gecislerin, farkli is deneyimlerinin,
cografi degisimlerin yogun olarak yasandigi, esnekligi yiiksek ve terfi yerine
calisanin ufkunun ve becerilerinin gelistirilmesi gibi ddiillere dayanan yatay tipi bir
yapilanmaya ybnelmislerdir”. Orgiitlerdeki yataylasma egiliminin yayginlasmasi ile
birlikte, kariyer gelisiminde yalniz dikey ilerleme degil, profesyonel anlamda beceri,
yetki ve sorumluluklarin artmasi da 6nemli bir olanak haline gelmistir'®. Bu yeni
durumu dikey kariyerden yatay kariyere gecis ve pozisyon giicii yerine bilgiye dayali

giiclin 6nem kazanmasi olarak da ifade etmek miimkiindiir .

Sekil 1: Orgiitsel Kariyer: Dikey Kariyerden Yatay Kariyer Yollarina
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Kaynak: Peiperl ve Baruch, 1997, s. 10.

17 Peiperl ve Baruch, s. 10.

18 Temel Calik ve Figen Eres, Kariyer Yonetimi: Tanimlar, Kavramlar, ilkeler, Gazi Kitabevi,
Ankara, 2006, s. 79.

' Erdogmus, Kariyer, s. 142.



Tiim esnekligine ragmen yatay kariyer anlayisinin bir Olgiide istthdam
giivencesi anlayisimi siirdiirdiigli ve bu siirecte kuruluslarin c¢alisanlarina uzun
donemli is imkan ve sekli degisse de kariyer gelistirme olanaklar1 sunmaya devam
ettikleri sOylenebilir. Ancak son yillarda meydana gelen degisimlerle birlikte genis
organizasyonlar igerisinde ele alinan kariyerin giderek organizasyonlarin sinirlarini
asmaya basladigi g('jzlenmektedirzo. Bu siirece etki eden faktorler kisaca asagidaki

sekilde 6zetlenebilir:

- Kiiresellesme olgusu sonucunda ortaya c¢ikan belirsizlik, yogun rekabet ve
finansal duyarlilikla birlikte, sosyal politika uygulamalar zayiflamis, is
giivencesi ve istihdam garantisi ortadan kalkmuistir.

- Isletmeler, kiiresellesen diinyada ayakta kalabilmek ve yogun rekabete cevap
verebilmek icin kiiciilme, kademe azaltma, dis kaynak kullanma gibi
uygulamalara yonelmislerdir.

- Teknolojik ve bilimsel alanda ortaya cikan gelismeler hem yeni is
imkanlarinin hem de evde calisma, kismi siireli ¢alisma gibi yeni calisma
bicimlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

- Bilgi ve teknolojiye dayali is imkanlart ayni zamanda isgiicliniin vasif
seviyesinde de degisimlerin yasanmasina neden olmus, vasifsiz isc¢ilerin

yerini bilgi is¢ileri almastir.

Sekil 2: Cagdas Kariyer: Orgiitsel Destekten Ayrilma
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Kaynak: Peiperl ve Baruch, 1997, s. 12.

* Peiperl ve Baruch, s. 11.



Tiim bu gelismelerin sonucunda kariyer olgusu yukaridaki sekilde de
gosterildigi gibi oOrgiitleri asan bir nitelik kazanmistir. Peiperl ve Baruch’a gore
giiniimiizde hakim olan ¢cagdas kariyer anlayisinin temel 6zellikleri asagidaki sekilde

ozetlenebilir®':

- Yeni kariyerler, bireylerin kendi istegiyle ya da zorunluluk nedeni ile
ayrildiklar orgiitiin disinda ya da c¢evresinde sekillenmektedir.

- Orgiitten ayrilan bireyler genellikle giivenilir tedarikciler olarak ayrildiklari
orgiite hizmet sunmaya devam etmektedir.

- Bu tir bir kariyer olgusu, bireye, taleplere ve firsatlara hizla cevap
verebilmesi i¢in daha fazla 6zgiirliikk ve esneklik imkan1 sunmaktadir. Kendi
secimlerini kendisinin yapmasi, aym zamanda bireyi biiyiik Olciide
giidiilemektedir. Bu tiir bir yap1 icerisinde terfi ve atanmalar 6diil olmaktan
cikmakta ve bireyin ticari basarisini kendisinin degerlendirdigi gelir yaratma,
gelirin arttirllmasi, kendi isini gelistirmek gibi Olgiitler O6nemli hale
gelmektedir.

- Bu yeni kariyer olgusunda, orgiit disina itilen bireyler, kendilerini tek bir
orgiitle degil meslekleri ya da sektorleri ile 6zdeslestirmektedir. Daha kiigiik
organizasyonlarin tipik karakteri olan miisteri hizmetleri lizerinde daha fazla
odaklanma ihtiyacinin ortaya c¢ikmasi, rekabetci unsurlarin daha derin bir
sektorel bilgi, danismanlik ve aracilik gibi hizmetleri gerektirmesi ile birlikte
daha once de var olan bu tiir bir 6zdeslestirmenin giderek daha fazla 6n plana
cikmaya basladig1 soylenebilir. Bu nedenle finans ya da hukuk firmalar1 gibi
uzun donemli kurulan mesleki birlikler, mesleki kimlik olusturmak ve hizmet
kiiltlirii gibi kavramlar da orgiit sonrasi1 kariyeri karakterize eden kavramlar
haline gelmislerdir.

- Son olarak yeni kariyer anlayisinin is ve ev yasami arasindaki dengenin daha
rahat kurulmasi icin olanak saglayacagi sdylenebilir. Kendi islerini yapan
bireyler calisma planlarim1 da kendileri belirleyebilmektedir. Ayn1 zamanda

is, ofis ile ev ortam1 aymriminin ortada kalkmasi ile birlikte, bireyler 6zel

*! Peiperl ve Baruch, ss. 11-13.
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yasamlart1 ile daha dengeli bir caliyjma plam1  yapma olanag:

bulabilmektedirler.

Kariyerin tarihsel siirec icerisindeki gelisimi goz oniinde bulunduruldugunda

kariyerin ve kariyer basarisinin giderek Orgiitii astigi ve bireyin tiim yasamina

yayildigi, dolayisiyla kariyerin bireysel boyutunun giderek 6n plana ¢ikmaya

basladig1 soylenebilir. Kariyerin bireysel boyutunu o©n plana cikaran olgular

asagidaki sekilde ele alinabilir:

Yeni kariyer yaklasimlarinin sonucu olarak profesyonellik ve meslege
bagliligi vurgulayan bir kariyer anlayisi gelismektedir. Bu anlayisa gore
nitelikli iggOrenlerin Orgiitleraras1 gecisleri kolaylagsmaktadir. Bu da
isgorenlerin girisimci ve pazar yonelimli olmalarini gerektirmektedirzz.
Orgiitsel kariyer uygulamalariin bireyi orgiitsel siire¢ icerisinde ele aldig
diistiniilirse bu siireci etkin bir sekilde yonetecek kisinin yine bireyin
kendisinin oldugu soylenebilir.

Kariyer, sadece orgiitiin calisanlarina sundugu kariyer yolu olmaktan
cikmakta ve kisinin kendini gelistirip istihdam edilebilirligini arttirmasi
olarak yeniden tanimlanmaktadir. Bu nedenle bireyin orgiitii asan ve giiniin
kosullarina gore siirekli yenilenen bir bilgi ve beceri birikimine sahip olmasi
onemli bir gereklilik haline gelmektedir.

Orgiitlerin dis kaynaklardan yararlanma (outsourcing) egilimleri artmakta,
calisanlara sunulan is garantisi azalmakta, orgiit degistirmeler siklagmakta,
kariyerde bosluklarin artmasi olgusu ortaya ¢cikmaktadir. Tiim bu gelismelerin
sonucunda ortaya ¢ikan saglik harcamalari, sosyal giivenlik, is arkadaslarini
kaybetmenin getirdigi stres ve gelecegin belirsiz olmast gibi sorunlar
isgorenleri zorlamaktadir. Yeni kariyer anlayisinda ait olma ve sosyal destek
gibi temel insan ihtiyaclari gozden kacirilmaktadir’®. Bu nedenle bireyin
mevcut is ya da orgiitteki durumunun 6tesinde tiim yasamini degerlendirecek

sekilde kariyerini planlamasi geregi hayati bir onem kazanmaktadir.

2 Erdogmus, Kariyer, ss. 163, 174.
> Calik ve Eres, s. 79-80.
u Erdogmus, Kariyer, ss. 163, 174.
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- Kariyer basarisinin sadece yiiksek basar1 ve mesleki statii ile dlciilemeyecegi,
bircok insanin kariyer basarisina yonelik olarak, isleri disindaki iliskilerini
siirdiirmelerine ve sosyal faaliyetleri i¢in bos zaman ayirabilmelerine olanak
saglayan bir meslege sahip olmak seklinde bir anlayis gelistirdigi
soylenebilir™. Bu nedenle kariyer basarisi bireyin belirli bir orgiit ya da
meslekteki gelisimini degil tiim yasami icerisindeki mutlulugunu gerektiren
bir nitelik kazanmaktadir.

- Kariyerin 0znel yonii 6n plana ¢ikmaya baslamig, bireyin kariyerinin
disaridan goriinen yiiziiniin veya baskalarimin bireyin Kkariyerini nasil
degerlendirdiginin Onemi gittikce azalmis, buna karsilik kisinin kendi
kariyerini nasil algiladigi daha onemli hale gelmeye baslamistir.”® Kariyer
basaris1 ancak kisilerin kendi deger, yetenek, ilgi, basar1 hissi vb. gibi

faktorleri cok iyi kullanarak ulasabilecegi bir hedef haline gelmistir”.

Yukarida ozetlenen calisma yasamindaki de§isimlere paralel olarak kariyer
kavraminin da siirekli degismesi kariyer olgusunun tamimlanmasinda bir¢ok
yaklasimin gelistirilmesine neden olmustur. Kariyer kavraminin gelisiminin daha iyi
anlagilmas1 ve giiniimiizde birey iizerindeki etkilerinin belirlenebilmesi i¢in bu

yaklasimlarin temel 6zelliklerinin bilinmesi gerekmektedir.

1.1.3. Kariyer Yaklasimlar

Gliniimiiziin belirsiz, sinirlart kalkmis ve siirekli degisen diinyasinda hem
isletmelerin hem de bireylerin kariyer beklentilerinde siirekli degismelerin oldugu bir
gercektir. Isverenler ve isciler arasinda karsilikli beklentilerin dikkate alindig1 ve
yeni kariyer anlagmasi olarak adlandirilan bu gelisme yeni kariyer yaklasimlari adi
altinda bilim adamlarnt ve gelecek bilimcileri arasinda gii¢lii bir sekilde
tartisilmaktadir. Bu anlamda gerek isletmelerin ve gerekse bireylerin gelecekteki

kariyer beklentilerini en iist diizeyde gerceklestirebilmeleri yeni kariyer yaklagimlari

3 Celik, s. 9.

26 Nihat Erdogmus, Yeni Kariyer, s. 529.

" Tahir Akgemci, “Gelecekte Kariyer Yonetimi ve Giincel Sorunlar”, Kariyer Yonetimi ve insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 282.
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karsisnda hazir olmalart ile miimkiin olabilecektir®™. Ancak yeni Kkariyer
yaklagimlarin1 tanimlamadan O©nce kariyerin geleneksel anlamina deginmek

gerekmektedir.

1.1.3.1.Geleneksel Kariyer Yaklasimm

Geleneksel anlamdaki kariyer biiyiik, istikrarli ve hiyerarsik olarak
yapilanmis bir ya da iki Orgiit icerisinde, Orgiitsel basamaklarda yiikselmeyi ifade
eden ve dogrusal bir sekilde ilerleyen gelisim asamalarindan olusan bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Bu anlayisa gore kariyer basarisi da terfi ve iicret artisi ile dl¢iilen
ve orgiitler tarafindan belirlenen bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel kariyer
olarak da tanimlanan bu anlayis, donemin Orgiit yapilarmin da desteklemesi ile

1980’ler boyunca istihdam bigimlerine hakim olmugtur®.

Sekil 3: Geleneksel Kariyer

valls Pazar. Finans et I8 Muk,

i 000L

Kaynak: Peiperl ve Baruch, 1997, s. 10.

Geleneksel kariyer anlayisinda calisanlar, aynt meslek alami igerisinde ve
genellikle hizmet siiresine bagli olarak yukariya dogru hareket etmektedir.
Dolayisiyla orgiit igerisindeki ilerleme olanaklar1 da acik ve diiz bir sekilde
belirlenmektedir (Sekil 3). Bu nedenle geleneksel kariyer yaklasiminda kariyer

gelisim olasilig1 ve yatay tecriibe kazanimi s6z konusu olmamaktadir. Bu yoniiyle

¥ Abdullah Soysal, “Kiiresellesen is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklagimlar1”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=232# ftnl ( 26.10.08).

% Sherry E., Sullivan, “The Changing Nature of Careers: A Review and Research Agenda”, Journal
of Management, Cilt:25, 1999, s. 457; Michael B. Arthur ve Denise M. Rousseau, The
Boundaryless Career: A New Employment Principle for a New Organizational Era, Oxford
University Press Inc., New York, 1996, ss. 3-4.
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geleneksel kariyer insanlara olaylarin biitliniinii tanima ve kariyerlerini planlama

- -3
olanag1 vermemektedir®’.

1.1.3.2.Cagdas Kariyer Yaklasimlari

Giiniimiizde kariyer olgusunun tamimlanmasinda bir¢cok  yaklasim
kullanilmaktadir. Farkli yazarlar kariyerin farkli 6zelliklerini vurgulamis ve on plana
cikardiklar1 bu 6zelliklerden yola ¢ikarak farkli sekilde tanimlar kullanmislardir. Bu
nedenle bu boliimde yeni kariyer yaklasimlarina kisaca deginilecek ve tiim bu kariyer

yaklasimlarinin ortak 6zellikleri izerinde durulacaktir.

1.1.3.2.1.Esnek (Self- resilient) Kariyer Yaklasimi

Is yasamindaki degisimler ve gelismeler sonucunda ortaya cikan esnek
yapilanma, esnek calisma bicimleri, esnek Orgiitler, gecici is ve gecici isciler, yeni
bilgi iscileri kariyer modellerinde de degisimlerin yasanmasina neden olmuslardir.
Orgiitsel yapmin esnek, yatay, dinamik ve akici bir sekil almasi ile birlikte
calisanlarin tek bir ise ya da uzmanliga sahip olmaktansa var olan potansiyellerini
degerlendirebilecekleri farkli i3 ve organizasyon seceneklerine yoneldikleri
gézlenmektedir31. Orgiit ve bireyin birbirine katki sagladig1 siirece devam eden bir
iliskiye dayanan, isgorenlerin degisen is gereklerine uygun bilgi ve becerileri
kazanmasini vurgulayan bu kariyer anlayisina esnek kariyer denilmektedir’”. Bu tiir
bir kariyer anlayisinin temel gereklilikleri hiyerarsik organizasyon yapisinin yatay
yaprya doniistiiriilmesi, i taniminin zenginlestirilmesi, gorev bazli calismalar yerine,
proje bazli uygulamaya gecilmesi, uzun vadeli kariyer planlamalar1 yerine
sorumluluk artisinin gerceklestirildigi kisa vadeli planlamalara yonelinmesi ve

calisanlarin yetkilendirilmesidir™.

30 Aytag, ss. 179-180.

3! Aytag, ss. 242-243.

2 Erdogmus, Kariyer, s. 169.
3 Aytag, s. 242.
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1.1.3.2.2.Smirs1z (Boundaryless) Kariyer Yaklasimm

Sinirsiz kariyer, kariyer olgusunun geleneksel kariyer ilkelerinden ve orgiitten
bagimsiz olarak ele alinmasini iceren bir yaklaslmd1r34. Geleneksel kariyer modeli
calisanlar1 elde tutmak {iizerinde dururken, bu model organizasyonlarda kariyer
hareketliligi ve ¢esitliligini de beraberinde getirmistir. Ise alimdan emeklilige kadar
gecen siire boyunca ayni kurum igerisinde belli bir isi yiirlitmek yerine farkli sirketler

ve meslek gruplar arasinda yapilan secimlere birrakmustir™.

Arthur ve Rousseau’ya gore sinirsiz kariyer kavrami genel olarak asagidaki

anlamlar1 icermektedir™:

- Smwrsiz kariyer tek bir Orgiit icerisinde degil farkli Orgiitler arasindaki
hareketliligi icermektedir (Silikon Vadisi),

- Birey sadece calistigi orgiit icinde degil, orgiit disinda da kalifiye ozelliklere
ve istihdam edilebilir niteliklere sahiptir (akademisyen, marangoz vb.).

- Orgiitii asan bir iletisim ag1 ve bilgi akisim gerektirmektedir (emlakgilik vb.).

- Hiyerarsik yiikselme ve ilerlemeye dayali geleneksel orgiitsel kariyer yollar
yerine birey gelecegini orgiitsel sinirlar olmadan planlamaktadir.

- Ailevi ve kisisel nedenler birey icin kariyer firsatlarindan daha 6nemli hale

gelebilmektedir.

1.1.3.2.3.Portfoy Kariyer (Portfoilo Career) Yaklasin

Handy’ye gore gelecekte, bireylerin Ozellikle yasamlarinin son evrelerine
portfoy kariyer hakim olacaktir’’. Calisanlar bir 6rgiite bagli olarak tam zamanl
calismak ve oradan diizenli olarak {iicret almak yerine, bagimsiz ve yaptiklar1 isin

karsiligini alan, ayn1 anda farkli isleri bir orgiite bagli kalmadan gerceklestiren kisiler

34 Erdogmus, Kariyer, s. 162.

¥ Aytag, ss. 243-244.

36 Arthur ve Rousseau, s. 6.

7 Charles Handy, Ruhun Arayisi Kapitalizmin Otesi: Ruhun Amac¢ Arayisi, cev. Nurettin
Elhiiseyni, Boyner Holding Yayinlari, istanbul, 1998, s. 156.
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haline gelmistir. Bu anlamda kariyer pozisyon merkezlilikten, portfoy merkezlilige

dtjniismiistur3 8,

Templer ve Cawsey, kariyerin dogas1 ve calisan orgiit iligkileri konusunda,
portfoy kariyer yaklagiminin varsayimlarini su sekilde tammlamustir’:
- Calisan orgiitsel hiyerarside yiikselmek icin ise alinmak yerine belli bir gérev
icin sozlesmeli olarak ise alinmaktadir.
- Egitim ve gelistirme bireyin sorumlulugunda kabul edilmektedir.
- Kisa vadeli performans sonuglari tizerinde odaklanilmaktadir.
- Yedekleme ve kariyer gelistirme programlar1 daha ¢ok cekirdek personel i¢in

olusturulmaktadir.

1.1.3.2.4.Cok Yonlii (Protean) Kariyer Yaklasim

Bireyin psikolojik basariya yonelik olarak kariyerini kendisinin yonlendirdigi,
esnek, uyarlanabilir, ¢ok yonlii kariyer anlayisidir. Cok yonlii kariyerin temel

ozelliklerini asagidaki sekilde ozetlenebilir*’:

- Kariyer orgiit tarafindan degil birey tarafindan yonlendirilmektedir.

- Kariyer yasam boyunca devam eden deneyimler, beceriler, 6grenme siirecleri,
doniistimler ve kimlik degisimlerinden olusmaktadir ( kronolojik yas degil,
kariyer yas1 onemli hale gelmstir)

- Gelisme, calisma yasamindaki zorluklar karsisinda, bireyin kendisinin
yonettigi, iliskisel, siirekli bir 6grenme siirecidir.

- Formal egitim, yeniden egitim ve dikey hareketlilik gelismenin olmazsa
olmazlar1 olmaktan ¢ikmistir.

- Basar1 i¢in gerekli unsurlar degismistir: Bilginin yerini O6grenme, is
giivencesinin yerini istihdam edilebilirlik, orgiitsel kariyerin yerini ¢cok yonlii

kariyer, caligan kimliginin yerini kimlik biitiinliigii almistir.

38 Erdogmus, Kariyer, s. 170.
¥ Aytag, s. 247.
O Hall, s. 24.

16



- Orgiitiin calisanlarmin kariyer gelisimine iliskin sundugu faaliyetler ise
zorlayici atamalar, gelistirmeye yonelik iligkiler, bilgi ve beceri gelisimine
yonelik faaliyetlerdir.

- Hedef psikolojik basaridir.

Kariyer olgusunu farkli sekillerde ele alan yeni kariyer yaklasimlarinin temel
olarak bir noktada birlestikleri soylenebilir: Giintimiizde kariyer, biiyiikk ol¢iide
bireyin sorumluluguna birakilan bir siire¢ haline gelmistir. Dolayisiyla bu siirecin
etkin bir sekilde planlanmasinin, ¢calisma yasaminda basarili olmak isteyen bireyler

icin 6nemli bir zorunluluk haline geldigi sOylenebilir.

1.2. BIiREYSEL KARIYER PLANLAMA VE iLGiLi KAVRAMLAR

Literatiirde bireysel kariyer planlama ile ilgili temel kavramlar olan kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme ile ilgili iizerinde fikir birligine
varilan genel bir siniflandirma bulunmamaktadir. Kariyerle ilgili bazi kaynaklarda
kariyer yoOnetimi kariyer gelistirme ve kariyer planlama olarak iki bilesenden

olusan® bir kavram seklinde tanimlanmaktadir (Sekil 3).

Sekil 4: Kariyer Yonetimi Modeli

Fariver Yenetim
!" X
¥ L4 :
Kariver Flanlama - Eariyver Gelistinme
= 1 — L :
Iy glicd ve planiamast 35
! | -
is analizleri ~ = Fetkinli Analizleri

Kaynak: Budak, 2008, s. 253.

Bazi kaynaklarda ise biitiinlestirici unsur olarak kariyer gelistirme kavrami

tizerinde durulmakta, kariyerin orgiitsel boyutunu ifade etmek icin kariyer yonetimi,

*! Calik ve Eres, s. 81.
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bireysel boyutunu ifade etmek i¢in de kariyer planlama kavramlar1 kullanilmaktadir

(Sekil 4)*.

Sekil 5: Kariyer Gelistirme Modeli

T KARIYER GELISTIRME
H
. : -
BIREYSEL ORGUTSEL
{Kariyer Planiama)} {Kariver Yoneiimi)}
Adi sGrecier ) Al sGrecler St
= hiteslek segimi - Tedarik ve secim
= Orgiit segimi =insan kaynaf tahsisi
=is af@amalaruiin secimi =Perfonmans vae degerlfeme
= Kendini gelistrme e ESiHm ve gelistirme

Kaynak: Erdogmus, 2003, s. 14.

Yonetim, planlama ve gelistirme faaliyetlerinin birbiri ile iligkili ancak
birbirinden farkli siiregler olmasi nedeni ile bu calismada kariyerle ilgili temel
kavramlarin tanimlanmasinda belirli bir siniflandirmaya gidilmemis, her kavram
kendi icerisinde ayr1 bir siire¢ olarak ele alinmistir. Ancak yonetim, planlama ve
gelistirme gibi siireclerin hem orgiiti hem de bireyi ilgilendirdigi ve dolayisiyla
kariyerle ilgili bu kavramlarin hepsinin hem orgiiti hem de bireyi kapsayan
boyutlarinin oldugu ve birbirini etkileyen siiregler olarak birbiri ile i¢ ice gectigi

sOylenebilir.

1.2.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planinin, organizasyonun kariyer gelistirme
araglart ile desteklenmesi, bireysel hedeflerin ve organizasyon ihtiyaglarinin
uyumlastirilmasi siirecidir. Kariyer yonetimi, kariyer kavramina yonelik bireysel ve
kurumsal bakis agilarini biitiinlestirmektedir. Bu siirecte birey ve organizasyon karsi
taraflarda degil, birbirini destekleyici roller, sorumluluklar iistlenmektedir®.

Kariyer yOnetimi, Orgiitiin ihtiyaclar ile kisilerin ihtiyaglarim1 goz Oniine

alarak degerlendirmeye tabi tutan ve bu ihtiyaglar1 orgiitiin sistemi ile biitiinlestiren

* Erdogmus, Kariyer, s. 14.
3 Ozden, s. 26.
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bir siirectir*’. Bir baska tanima gore kariyer yonetimi, bireyin is ve is dist yasamim
etkileyen, yeteneklerinin analiz edilmesi konusunda orgiitlerin ¢alisanlarina yardime1
olmalarin1 saglayan ve onlarin kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamalarim
kolaylastiran yonetsel bir uygulamadir®. Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin
orgiit icinde ilgi, deger ve becerilerine uygun islerde isttihdam edilmesine olanak
saglamaktir. Boylece bireysel ihtiyag ve amaclar ile oOrgiitsel ihtiya¢ ve amaclarin
biitiinlestirilmesi yoluyla c¢alisanlarda is tatminin, Orgiitte ise etkinligin ve

verimliligin artmasi saglanmaktadir®.

Tiim bu tamimlardan yola c¢ikarak kariyer yOnetimi, birey ile Orgiit
hedeflerinin uyumlastirilmas1 i¢in gerekli faaliyetlerin planlanmasi, organize
edilmesi, uygulanmasi, koordinasyonu ve degerlendirilmesi siireci olarak
tamimlanabilir. Orgiitse] boyutta kurum, hedeflerinin ¢aliganlar tarafindan
i¢csellestirilmesine yonelik faaliyetler tizerinde odaklanirken, bireysel boyutta ¢alisan,
orgiitsel kariyer firsatlarin1 degerlendirmeye ve kisisel hedeflerine ulasmaya yonelik

siireci yonetmeye calismaktadir.

1.2.2. Kariyer Gelistirme

Bireyler ve orgiitler olduk¢ca karmasik ve siirekli degisen bir cevrede
yasamakta ve aralarindaki iliski bu cevrenin dogurdugu cesitli dis etmenlerden
etkilenmektedir. Dinamik olan ve her iki tarafin da degisen ihtiyaglarina cevap

vermeye calisan bu iliski, kariyer gelistirme olarak adlandiriimaktadir®’.

Kariyer gelistirme, oOrgiit tarafindan sekillendirilen, insan kaynaginin hem
calisan hem de orgiit ihtiyaclarinin goz oniinde bulundurularak gelistirilmesi ve
zenginlestirilmesi lizerinde odaklanan ve siirekli devam eden bir siirectir. Bu siirecte

orgiitiin baglica sorumluluklari, 6rgiit igerisindeki kariyer olanaklarini gelistirmek ve

“ M. Serif Simsek ve Abdullah Soysal, “Orgiitlerde Kariyer Yonetimi”, Kariyer Yonetimi ve insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 50.

* M. Serif Simsek ve H. Serdar Oge, Stratejik ve Uluslar arasi Boyutlan ile insan Kaynaklari
Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 259.

46 Erdogmus, Kariyer, s. 16.

7 Goniil Budak, Yetkinlige Dayah insan Kaynaklar1 Yonetimi, Fakiilteler Kitabevi Baris Yayinlari,
[zmir, 2008, s. 274.

19



bu olanaklar hakkinda ¢alisanlar1 bilgilendirmektir. Orgiit, bu siiregte bireyin kariyer
hedeflerine ulagmasini1 saglayacak muhtemel kariyer yollar1 konusunda dikkatli bir
bicimde calisanina tavsiyelerde bulunmalidir. Bu nedenle kariyer gelistirme ve
kariyer planlama birbirini destekleyen siirecler olmalidir. Kariyer gelistirme bireysel
kariyerlere orgiitsel bakis acisi ile yaklasirken, kariyer planlama, kariyere calisan
bireylerin gozii ile bakmaktadir*®, Diger bir deyisle kariyer gelistirme, kariyer
kavramina kurumsal bakis acisi ile yaklasmaktadir. Organizasyon i¢inde caliganlarin
mesleki gelisimlerinin, organizasyonun hedeflerine uygun olarak yapilmasi icin
kullanilan ara¢ ve yontemleri ifade etmektedir. Bu kavramin i¢inde kariyer haritas,
oryantasyon, terfi, yer degistirme, yonetici gelistirme, yedekleme plani, degerleme

merkezi gibi kariyer gelistirme yontem ve uygulamalari bulunmaktadir®.

Kariyer gelistirmede, kisinin, egitim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile
kariyerinin planlanmast ve Kkariyerine iliskin yaptigi planlarin gerceklesmesi
hedeflenmektedir’’. Bir kariyer gelistirme programinin yiiriitilmesinde dort temel

asama izlenmektedir. Bu agamalar’":

- Sahip oldugu becerilerin, ilgi alanlarinin ve kariyer hedeflerinin bireyin
kendisi tarafindan degerlendirilmesi,

- Bireyin becerilerinin ve sahip oldugu potansiyelin Orgiit tarafindan
degerlendirilmesi,

- Orgiit icerisindeki kariyer olanaklarinin ve firsatlarin bildirimi, karsihikli
degerlendirilmesi,

- Basariya ulasacak gercekci hedefler ve planlarin olusturulmasi i¢in kariyer

danigsmanlig1 sunulmasidir.

48 Lloyd L. Byars ve Leslie W. Rue, Human Resource Management, Mc Graw Hill Co., Boston,
2004, ss. 227-228.

4 Ozden, s. 26.

% Aytag, s. 198.

> Byars ve Leslie, s. 242.
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Orgiitlerde kariyer gelistirme programlarinin olusturulmasi, calisanin is
tatminini ve calisan baghligimi arttirmakta, calisanlarin becerilerinin gelistirmesine

imkan tanimaktadir>>.

1.2.3. Kariyer Planlama

Giiniimiizde kariyer, biiyiik olciide bireyin sorumlulugunda sekillenen, bunun
yaninda Orgiitin  de bu konuda bireyi destekledigi bir olgu olarak
degerlendirilmektedir’®. Artik bireyler, orgiitlerin sagladigi giivencenin giderek
azaldigi ya da tamamen ortadan kalktigi bir diinyada nasil ilerleyeceklerini ve
kalabaliktan nasil siyrilacaklarini diistinmek zorundadirlar™, Dolayisiyla ¢alisanlar is
yasamlarinda nerede olduklarini, ne yapabildiklerini ve gelecekte ne
yapabileceklerini ne kadar iyi anlarlarsa, nereye gitmek istediklerini, oraya ulagsmak
icin ne yapmaya gereksinimleri olduklarin1 daha iyi anlayabileceklerdir. Bireylere bu
olanag1 kariyer planlamasi saglayabilmektedirss. Ancak her ne kadar bireyin
sorumlulugunda olsa da kariyer planlamanin hem bireyi hem de Orgiitii igceren

boyutlar1 gbz 6niinde bulundurulmalidir.

1.2.3.1.Orgiitsel Kariyer Planlama

Genellikle bireysel boyutu ile ele alinan kariyer planlama oldukca zor bir
siire¢ olup birey acisindan bilingli bir ¢aba gerektirmektedir. Bireylerin tegvik ve
yonlendirme olmaksizin, kendi kariyer planlariin hazirlanmasi konusunda
sorumluluk aldiklar1 durumlarda genellikle cok az gelisme kaydettikleri
gdzlenmektedir’®. Yine bireysel kariyer beklentilerinin orgiit tarafindan fark
edilmemesi, calisanlarin er ya da ge¢ kurumu terk etmelerine neden olabilmektedir.
Bu nedenle her ne kadar giiniimiizde kariyer planlamanin sorumlulugu biiyiik dlciide

bireye birakildi ise de Orgiitiin, bireyin beklentileri yaninda kendi Orgiitsel

2 Abdullah Soysal, “Orgiitlerde Kariyer Planlama ve Gelistirme”, Kariyer Yonetimi ve insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Gazi Kitabevi, Ankara, s. 147.

>3 Aytag, s. 233.

4 Baruch, s. 167.

> Nilgiin Anafarta, “Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasma Bireysel Perspektif”,
www.akdeniz.edu.tr/iibf/dergi/Sayi02/Anafarta.pdf (28. 12. 2008), s. 3.

%% Byars, ss. 228-229.
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ihtiyaclarmi da dikkate alarak calisam bu yonde desteklemesi gerekmektedir’’.
Calisanlar igverenler tarafindan tesvik edildiginde ve desteklendiginde kariyer
hedeflerini belirlemeye ve bu dogrultuda ilerlemeye daha istekli davranmaktadir.
Bunun sonucuna da calisanlar daha fazla egitim ve gelisim faaliyetlerine katilmak
konusunda motive olmakta, bu da kuruma nitelikli bir calisan havuzunun

olusturulmasina imkan tanimaktadir™.

Orgiitsel kariyer planlama, yonetimin calisanlar icin kariyer amaclarini

O siireci olarak

planlamaszjg, orgiitsel kariyer yollarini ve faaliyetlerini olusturmasi®
tanimlanabilir. Bu siiregte Orgiitiin  ylriittigli faaliyetler asagidaki sekilde

ozetlenebilir®':

- Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaginin kurumsal olarak degerlendirilmesi ve
calisanlarin gelisme ihtiyaclarinin saptanmasi,

- Orgiit icerisindeki kariyer olanaklariin tespit edilmesi,

- Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi,

- Calisanlara kariyer olanaklart ile ilgili danismanlik faaliyetlerinin sunulmast,

- Kariyer olanaklar1 ve performans degerlendirme sonuglart dogrultusunda

gerekli egitimlerin verilmesidir.

Bazi goriislere gore orgiitiin bireyin kariyer planlamasina katilmasi ve bireyi
yonlendirmesi birtakim etik sorunlart da beraberinde getirmektedir. Ornegin
gecmiste orgiitlerin sundugu yasam boyu is giivencesi olanagi, giiniimiizde giderek
ortadan kalkmaktadir. Yasam boyu istihdam giivencesi anlayisinin olmadigi bir
orgiitte bireylere yonelik bir kariyer planlamasi uygulamasi isgorenin gelecegi ile
ilgili gercek¢i olmayan beklentilere kapilmasi riskini tasiyabilmektedir. Isgorenin
yapabilecegi en iyi kariyer hareketinin orgiitten ayrilmasinin oldugu bir durumda ise

daha da 6nemli bir sorun ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada isgorenin orgiit i¢in gerekli

7 Simsek ve Oge, s. 270.

% William B. Werther ve Keith Davis, Human Resources and Personnel Management, Irwin
McGraw-Hill, Boston, 1996, s. 315.

3 Calik ve Eres, s. 95.

% Simsek ve Oge, s. 269.

®! flhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yayinlari, istanbul, 1999, s. 347.
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oldugu bir durumda Insan Kaynaklar1 personeli ya da yoneticisinin ¢alisana kariyeri
ile ilgili gercegi soyleyip sdylemeyecegi onemli bir sorundur®. Bu nedenle
giinlimiizde orgiitiin kariyer gelisimi ile ilgili bireyi destekleyen ¢ok onemli bir rol
tistlendigi ancak bireyin tiim yasamini kapsayacak sekilde kariyerinde basarili
olabilmesi i¢in kendi kariyerini kendisinin planlamasinin bir zorunluluk haline

geldigi soylenebilir.

1.2.3.2.Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama bireyin kendisini ve icinde bulundugu cevreyi
degerlendirerek, is yasamu ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulastiracak

faaliyetleri planlamas1d1r63.

Kariyer planlama bir insanin digeri i¢in yapabilecegi bir sey degildir. Birey
kariyeri ile ilgili gercek isteklerini ancak kendisi bilmekte ve bu istekler de bireyden
bireye 6nemli derecede farklilik gostermektedir®™. Bu nedenle kendi kariyer plania
sahip olan bireylerin, kariyer yolu boyunca ilerleme kaydetmesi durumunda tatmin
olma olasilig1 artmaktadir. Ciinkii iyi bir kariyer plani, yol iizerindeki 6nemli
kilometre taslarini tanimlamakta, bireyin bu kilometre taslarinin bilingli bir sekilde
farkina varmasi ve onlara ulasmasi durumunda da, basar1 duygusunu yasama olasilig
artmaktadir®. Bu nedenle bir sonraki boliimde bireysel kariyer planlamanin

agsamalar1 ve bu asamalardan biri olarak hedef belirleme siireci ele alinacaktir.

1.3. BIREYSEL KARIiYER PLANLAMANIN ASAMALARI
1.3.1. Kendini Degerlendirme

Ozdegerleme olarak da ifade edilen ve kariyer planlamanin ilk asamasi olan
kendini degerlendirme siireci oldukga sikintili bir siire¢ olabilmektedir. Bu konuyla
ilgili bir¢ok kitabin bulunmasina karsin yine de kitaplar bir grubun verecegi duygusal

destek, motive etme ve dogru eyleme yonlendirme giiclinden yoksun

%2 Mathis ve J ackson, s. 327.
63 Erdogmus, Kariyer, s. 15.
% Byars, ss. 228-229.

65 Byars, s. 227
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kalabilmektedir®. Bu nedenle bireyin bu asamada etkili bir 6zdegerleme yapabilmesi
icin cevresinden de destek almasi gerekmektedir (Damismanlik, kocluk, oOrgiit
destegi, kisilik, ilgi envanterleri vb.). Kendini degerlendirme asamasinda bireyin;

- Bireysel vizyonunu,

- Kisilik 6zelliklerini,

- Gicli ve zayif yanlari,

- Bireysel ihtiyaglarini,

- llgi alanlarin,

- Degerlerini,

- Sahip oldugu yetkinliklerini

degerlendirmesi gerekmektedir.

Bireysel vizyon, bireye yasami boyunca yon gosteren bir rehber, bir anlamda
hayatin bir pusulasit niteligindedir. Bireysel vizyonu netlestirmek i¢in birey, su iki
sorunun yanitini bulmak durumundadir : "Ben kimim (neyim)?" ve "Ben ne olmak
istiyorum?". ik soru bireyin kendisini tanimasiyla, ilke ve degerlerini belirlemesi ile
ilgili bir siirectir. Ikincisi ise "Ne igin yastyorum ?" ya da "Yasamimin anlami ne?"
sorularinin 0zel bir halidir. Birey, bu sorularin yanitin1 soyut insan igin degil,
"kendisi" i¢in bulmalidir. Goriildiigii iizere bu sorulara bir yanit bulmadan girisilen
faaliyetlerde "neyin dogru, neyin yanlis" oldugunu anlamak miimkiin degildir®’. Bu
sorulara verilen cevaplar aslinda bir 6l¢iide bu ¢alismanin da konusu olan hedef
kavramina uzanmaktadir. Ciinkii hedefler, bireyin vizyonu ile belirledigi noktalara
dogru atilan adimlardir. Hedefler kisa ve uzun donemli olarak saptanabilir ve
hedeflere ulasildik¢a, yenileri belirlenebilir. Ancak bireyin yasam felsefesi
degismedikge bireyin vizyonunda énemli degisiklikler olmamaktadir®. Bu baglamda
bireyin etkin bir kariyer planlamasini yapabilmesinin en temel kosullarindan biri de

bireyin vizyonu ile uyumlu kisisel hedeflerini belirlemesidir.

66 Wayne F. Cascio, Managing Human Resources, McGraw-Hill Irwin, Boston, 2003, s. 377.
67 Ozden, s. 57.
o8 Ozden, s. 58.
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1.3.2. Kariyer Olanaklarimin Degerlendirilmesi

Bireyin gercekci kariyer hedefleri belirleyebilmesi icin mevcut olanaklar1 ve
firsatlar degerlendirmesi gerekmektedir®. Birey bu siirecte calisma yasamu ile ilgili
bircok alanda arastirma yapmak ve karar vermek durumunda kalmaktadir. Bu

alanlar’’:

- Meslek secimi,

- Hedef uzmanlik alanlarinin belirlenmesi,
- Hedef calisma ortamlarinin belirlenmesi,
- Hedef pozisyonlarin belirlenmesi

seklinde ele alinabilir.

Kariyer olanaklarinin gercekei bir sekilde degerlendirilmesi belirli bir bilgi ve
deneyim birikimini gerektirmektedir. Giiniimiizde bireyi bu konuda destekleyen
bircok unsur bulunmaktadir. Danigmanlik kuruluslari, mesleki dergiler, internet,
gelir arastirmalary, meslek kuruluslart ve meslek iiyeleri, iiniversiteler” kitaplar,
yakin ¢evrenin bilgi ve deneyimleri gibi bircok kaynak araciligi ile birey ihtiyac
duydugu bilgilere ulasabilmektedir. Bu siirecte ilgi duyulan meslek ya da kariyer
alan ile ilgili is goriismelerine katilmak, staj yapmak, donemsel islerde calismak gibi
faaliyetlerin de bireyin ihtiya¢ duydugu alanlardaki deneyimlerini gelistirmesinde,
gerekli bilgi ve yetkinlikler: kazanmasinda, calisma yasamina iliskin gercekci bilgiler

1s1ginda kariyer olanaklarim degerlendirmesinde etkili olmaktadir’?.

Kariyer olanaklarinin degerlendirilmesi asamasinda diinyadaki ve iilkedeki
ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve teknolojik gelismeler, sektorel ve mesleki unsurlar
yakindan izlenmelidir. Ancak giiniimiizde yasanan Orgiitsel degisimler ve
mesleklerin gerektirdigi niteliklerin hizla degismesi karar vermeyi ve tercihte
bulunmay1 zorlastirmaktadir. Bugiin cazip goriillen meslek ve sektorler zamanla

cazibesini yitirebilmektedir. Bu nedenle olanaklarin degerlendirilmesi siireci dinamik

69 Byars, s. 231.

70 Ozden, ss. 60-63.

"I Mehmet Oner, Kisisel Kariyer Planlamasi, Kariyer Yayinlari, istanbul, 2001, s. 143.
7 Oner, ss. 139-174.
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bir sekilde ele alinmali ve sadece mevcut durum degil, ¢calisma yasaminda hakim

olan, olmas1 beklenen egilimler de géz 6niinde bulundurulmalidir’.

1.3.3. Hedef Belirleme

Planlama kavrami, hedefi gerceklestirmeye yonelik belirli davranigsal
stratejiler gelistirme siirecini tanimlamak icin kullanilmaktadir. Planlama siireci ile
hedefler belirli davramis komutlarina, taktiklere, alternatif stratejilere
doniistiiriilmektedir. Bu nedenle planlama farkli hedefler arasinda dncelik belirleme,
geribildirimi degerlendirme ve gerektiginde hedefe yonelik faaliyetleri yeniden
gdzden gecirme imkani sunmaktadir’®. Dolayisiyla planlama, uzun vadeli hedef
belirleme ve bu hedefleri gerceklestirmeye yonelik kisa vadeli alt hedefleri olusturma

asamalarinin birbirini izledigi siirekli bir siire¢ olarak tanimlanabilir.

Kariyer planlama Kuzgun’a gore yetenek ve becerileri gercekci bir tutumla
degerlendirmeye niyet etmeyi ve bunu siirdiirmek icin gerekli giice donanima sahip
olmay1 gerektirmektedir. Ancak kariyer planlamaya hazir olmak igin bireyin

hedeflerini ve degerlerini tutarh bir sekilde belirlemis olmasi gerekmektedir”.

Kariyer hedefleri bireyin gelecekte calisma yasaminda hangi noktada
bulunmak istedigidir, bir anlamda bireyin calisma yasamindaki rotasidir’®. Ancak bu
siirecte birey bircok faktoriin etkisinde kalmakta ve bazen yanlis hedefler

belirleyebilmektedir.

Kariyer hedeflerinin belirlenmesi asamasinda birey birtakim tuzaklara
diisebilmektedir. Bu tuzaklardan biri, ilk ise girilen pozisyona dayal1 bir kariyer alani
secmek gibi tesadiifen yapilan secimlerdir. Bu tuzaga diisen bireyler sonrasinda daha
mutlu ya da basarili olabilecekleri kariyer olanaklarinin da bulundugunu pismanlik

icinde 6grenebilmektedir. Bir diger diisiilen hata ise para, prestij, gii¢ ve giivenlik

7 Erdogmus, Kariyer, s. 239.

™ James T. Austin ve Jeffrey B. Vancouver, “Goal Constructs in Psychology: Structure, Process, and
Content”, Psychological Bulletin, Cilt:120, 1996, s. 351.

5 Yildiz Kuzgun, “Meslek Se¢iminde Kararsizlik”,
http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/520/6529.pdf (19.07.2009)(Meslek Secimi), s. 220.

¢ Ozden, ss. 60-63.
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gibi digsal kazanclar1 elde etmek amaci ile belirli bir kariyer alanin1 segcmektir. Oysa
uzun vadede bireyin nesnel kazanclarinin yani sira isinden zevk almasi da onem
kazanmaktadir. Yeterli bir bilgi birikimine sahip olmadan kararlar vermek ise yapilan
bir diger hatadir. Bircok birey 20’li yaslarinda verdigi kariyeri ile ilgili kararlarin
sonradan degistirebilmektedir. Diger yandan kariyer kararmni siirekli erteleyen
bireyler de 30’lu yaslara geldiklerinde gercekc¢i kariyer hedefleri belirlemek icin
ihtiya¢ duyduklar1 c¢alisma deneyiminden yoksun kalabilmektedir. Bu nedenle
kariyer hedeflerini belirlerken bireyin firsatlar1 iyi tanimlamasi ve hedeflerini
edindigi bilgi ve deneyimlerle gézden gecirmesi gerekmektedir’’. Yine bireyin
asagida oOzetlenen kariyer hedeflerine etki eden faktorlerin farkinda olmasi da

gercekei ve dogru kararlar almasinda etkili olmaktadir’®:

- Icsel Faktorler: Kisilik, kariyer siirecinin olusumunda en 6nemli icsel
faktordiir. Yasam boyunca bireyi etkileyen ve kisiliginin gelisimine katkida bulunan
duygular, diisiinceler, basarilar ve psikolojik unsurlar ile bunlara dayali olarak
olusmus giidiiler bireyi kariyer secim siirecinde etkilemektedir. Ozellikle bireyin
ihtiyaglar1 arasinda yer alan “kendini gerceklestirme giidiisii” kariyer siirecinde en
onemli igsel giic olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda bireyde kisilik olusumu
sonucunda ortaya ¢ikacak “ilgi alanlar’” da onun kariyer yonetiminin lokomotifini
olusturmaktadir. Bu nedenle kariyer hedefleri bireyin kisiligi, ilgi alanlar1 ve kisisel
degerleri ile uyumlu olmalidir. Bunun icin birey yapmaktan hoslandig1 aktiviteleri,
gecmiste basarali oldugu alanlart géz Oniinde bulundurarak ilgi alanlarmm ya da
yetenekli oldugu alanlar1 belirleyebilir. Yine bireyin kendini tanimasi, kisisel
ozellikleri, gereksinimleri, giidiileri ve degerleri ile uyumlu bir ¢alisma yasamina
yonelik kariyer hedefleri belirlemesinde etkili olmaktadir’””. Kariyer hedefleri bireyin
yasam hedefleri ile uyumlu olmalidir (yasam hedeflerinin bir alt kiimesi olmalidir).
Saglikli bir insanin her zaman isi disinda sahip oldugu ilgi alanlar1 vardir. Kariyer

plan1 bu ilgi alanlarin1 goz 6niinde bulundurarak ve bunlar destekleyecek sekilde

" Karen Grover Duffy ve Eastwood Atwater, Psychology for Living Adjustment, Growth, and
Behavior Today, Prentice Hall, New Jersey, 2002, s. 277.

8 Aytag, s. 136.

7 Duffy ve Atwater, ss. 271-272.
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hazirlanmalidir. Ancak siklikla, kariyer hedefleri yasam hedeflerini desteklemek
yerine onlarla catigmaktadir™.

- Digsal Faktorler: Digsal faktorlerin en belirleyici olam1 bireyin sosyal
O0zgecmisidir. Sosyal O0zgecmis, aile, cevre, egitim, sosyo-ekonomik olgular vb.
Ogelerden olusan genis bir yelpazeyi olusturmaktadir. Bu faktorler zaman icerisinde
bireyi etkilemek sureti ile onun motivasyonunu ve Kkariyer hedeflerini
yonlendirmektedir. Yildirim’a gore sosyal ve ekonomik faktorleri goz Oniinde
buludurmadan basar1 ( hem kisisel hem de mesleki) pesinde kosmak bos bir cabadir.
Bu siirecte bireyin toplumsal konumunun, ailesinin, egitiminin, sosyal c¢evresinin
kendisine sagladig: firsat ya da tehditlerin, firsatlar1 nasil degerlendireceginin ya da
zorluklarin {iistesinden nasil geleceginin bilincinde olmasi gerekmektedir. Ciinkii

toplumsal faktorler bireyi bircok yonden etkilemektedir®':

v" Farkli toplumsal sartlar farkli bireysel gelismelere yol agmaktadir.

v" Ekonomik kosullar zeka ve bireysel yetenekleri etkilemektedir.

v’ Kiiltiirel ortam bireylerin diisiinme, anlama ve problem ¢6zme
yeteneklerini gelistirmektedir.

v' Aile gibi toplumsal yapilarin insan varligi iizerinde derin etkileri

bulunmaktadir.

Kariyer hedeflerinin belirlenmesinde Onemli olan bireyin ic¢sel faktorlerle
digsal faktorler arasindaki dengeyi ¢ok iyi kurabilmesidir. icsel faktorleri goz ardi
etmek yasam boyu devam eden bir siire¢ olan kariyerde bireyin mutsuzluguna,
motivasyon diisiikliigline neden olabilmekte, digsal faktorleri goz ardi etmek de
bireyin gercek¢i olmayan hedefler belirlemesi ve dolayisiyla hayalkirikliklar

yasamasi olasiligini arttirmaktadir.

Zajas’a gore hedeflerini belirleme siirecinde bireyin, asagidaki sorulara

olciilebilir, belirli ve ayrintili cevaplar verebilmesi gerekmektedir®:

80
Byars, s. 236.

81 Ergiin Yildirim, Kisisel Gelisimin Sosyolojisi, Hayat Yayincilik, Istanbul, 2008, ss. 22, 24, 130.

%2 Jay J. Zajas ve Jann R. Mitchener Zajas. “Planning Your Total Career and Life Portfolio”,

Executive Development, Cilt:7, 1994, s. 19.
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- Neyi basarmak i¢in plan yapryorum?

- Hedeflerimi gerceklestirmek i¢in ne kadar zamana, maliyete ve cabaya
ihtiya¢c duymaktayim?

- Yasamimda nereye ulagsmay1 istiyorum ve bu hedefim beni istedigin noktaya
nasil ulastiracak?

- Hedefe ulastigimda neye sahip olacagim ya da ne olacagim?

Tiim bu sorulara cevap veren hedeflerin en azindan asagidaki alanlarin bir

kismini icermesi gerekmektedir™:

- Is basarimi hedefleri,

- Terfi yollart hedefleri,

- lliski hedefleri,

- Egitim hedefleri,

- Finansal hedefler,

- Aile ve 0zel yasam hedefleri,
- Sosyal/ toplumsal hedefler,

- Saglik ve zindelik hedefleri,

- Manevi ve dini hedefler.

Greenhause ve digerleri, gelistirdikleri kariyer yonetimi modelinde bireylerin
kariyerlerini nasil yoOnlendirmeleri gerektigi ve hedef belirlemenin Kkariyer

planlamadaki rolii iizerinde durmuslardir®.

Bu modele gore bireyler oOncelikle kendileri ( degerleri, ilgi alanlar,
yetenekleri, sectikleri yasam bicimleri) ve ¢evreleri (meslekler, isler, kariyer yollari,
orgiitler, sektorler, ailevi sinirlamalar) ile ilgili farkindalifa ulasmak i¢in kariyer

kesif siireclerinden gecmektedirler.

83 Zajas ve Zajas, s. 20.
84 Jeffrey H. Greenhaus, Gerard A. Callanan ve Eileen Kaplan, “The Role of Goal Setting in Career

Management”, The International Journal of Career Management, Cilt:7, 1995 (The Role), ss. 3—
12.
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Sekil 6: Kariyer Yonetimi Modeli

Bilgi, firsatlar ve ailenin, egitim, is ve sosyal kurumlarin destegi
' ' ' : ' ' '
1 I I i 1 1 |
v ¥ A v L v v
Karar verme
ihtiyac

1
¥

Kisisel farkindalik +| Hedef Belirleme
Kariyer kesfi Cevresel farkindahk
[y
Kariyer Geribildirim
degerlendirme Is/ Is dis1
Fy [
Hedef .. Strateji
dogrultusuda = Strateji uygulama = gelistirme
ilerleme

Kaynak: Greenhaus ve digerleri, 1995, s. 4.

Bireylerin, kendileri ve ¢evreleri ile ilgili yiiksek farkindaliga sahip olmasi
kendi yetkinlikleri ile uyumlu gercekci kariyer hedefleri belirlemelerine ve
dolayisiyla etkin kariyer stratejilerinin gelistirilmesine ve yiiriitiilmesine neden
olmaktadir. Kariyer stratejilerinin uygulanmasi sonucunda kariyer hedefine ulasilip
ulasilamadig1 ya da kariyer hedefi ve stratejisinin uygun olup olmadigina iliskin bir
geri bildirim elde edilmektedir. Bu geri bildirimlerin siirekli olarak degerlendirildigi
kariyer degerlendirme siireci ile kariyer planlama dongiisii tamamlanmaktadir.
Boylece kariyer planlama siirecinde hedef belirlemek bireyin diisiincelerinin
netlesmesine neden olmakta, bireyin motivasyonunu arttirmakta, kariyer
stratejilerininin ~ gelistirilmesinde ve geribildirimin saglanmasinda temel rol

oynamaktadir.

Zajas’a gore bireyin ihtiya¢c ve isteklerinden kaynaklanan hedefler, kariyer
planlama siirecinin  etkinligini  arttirmaktadir. Hedef belirlemek, bireyin
farkindaligmmin  artmasina, daha disiplinli bir gekilde hareket etmesine,
sorumluluklarinin  bilincine varmasimna ve ertelemelerin, diisiik performansin

belirlenmesine ve iistesinden gelinmesine yardimei olmaktadir®.

% Zajas ve Zajas, s. 19.
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Kariyer planlama siirecinde hedeflerin belirlenmesine yonelik yapilan

elestirilerde, her seyin hizla degistigi giiniimiiz diinyasinda bireyin kariyerini

planlamasinin ve anlamli kariyer hedefleri belirlemesinin imkansiz bir hale geldigi;

degisime uyum saglamay1 ve esnekligi engelledigi; kariyer hedeflerini izleyen

bireyin gelecege cok fazla odaklandigi ve dolayisiyla mevcut isindeki performansini

ve is doyumunu goz ard1 ettigi; giderek yatay hale gelen orgiitlerde terfi firsatlarinin

ve ulagilacak hedeflerin de azaldigi, bu nedenle de diis kirikligi yasama riskinin

arttigi ileri siiriilmektedir™.

Kariyer planlama ve hedef belirlemeye yonelik yapilan elestirilerden

hareketle bireyin hedeflerinin genel bir rehber niteliginde olmasi ve bu siirecte

asagidaki noktalara dikkat edilmesi gerektigi soylenebilir®’:

Birey kendi degerleri, yetenekleri, ilgi alanlar1 ve yasam bic¢imi ile uyumlu
hedefler belirlemelidir. Baskalarinin etkisi ile belirlenen hedeflerin bireyin
deger ve arzularini tatmin etmesi miimkiin degildir. Kariyer hedefleri anne
babayi, isvereni, es, ya da herhangi bagka birini memnun etmek icin degil,
bireyin kendi memnuniyeti i¢in secilmelidir.

Birey hem simdiki hem de gelecekteki doyumunu g6z Oniinde
bulundurmalidir. Siirekli gelecege odaklanan bireyin mevcut isinden zevk
almasi oldukga giictiir. Anlamli ve ilgi cekici olan bir isin yerini hicbir sey
alamaz. Bir¢ok calisan uzun donemli hedeflerine ulasabilmek icin kisa
donemli sikict ve 6nemsiz gorevleri iistlenebilir. Ancak bu tarz islerin istisna
olmaktan cikip siirekli hale gelmesi doyumun yerini gelecek beklentisinin
almasina neden olmaktadir.

Kariyer hedefleri bireyin yasamini bir biitiinliik i¢inde ele almali, bireyin is ve
is dis1 yasami arasinda bir denge kurmalidir.

Birey, kariyerini planlarken esnek olmalidir. Yetenekler deneyim ve
olgunlagma ile birlikte gelismekte, kariyer degerleri ve ilgi alanlar, aile ya da

bireysel konulardaki oncelikler zamanla degisebilmektedir. Bu nedenle birey

8 Greenhaus ve digerleri, The Role, s. 6.
87 Greenhaus ve digerleri, The Role, s. 6-7.
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onem kazanan ihtiyaclarinin farkli pozisyonlarda ve farkli Orgiitlerde de

karsilanabilecegini goz oniinde bulundurmali ve esnek davranmalidir.

Bu boliimde ele alinan bulgulardan hareketle gercekci ve esnek bir yaklasimla

yapilandirilan bir hedef belirleme siirecinin kariyer planlamadaki rolii ve Onemi

asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

1.3.4.

Hedef belirleme, kariyer planlamanin temel bir amacidir: Kariyer planlama
her seyden once bireyin ¢alisma yasaminda gerceklestirmek istedigi seylere
ulagsmaya yonelik gerceklestirdigi bir faaliyettir. Dolayisiyla hedef belirleme
ayni zamanda kariyer planlama siirecinin varliginin dayandigi bir siirectir.
Hedef belirleme kariyer planlamaya islerlik kazandirmaktadir. Uzun ve
kazanclar1 gelecek zamanda elde edilen bir siire¢ olan kariyer planlama
hedefler aracilig1 ile kisa vadeli hedeflere ve giinliik faaliyetlere boliinerek
hem bireyin giidiillenmesine hem de davramislarin1 gelecekteki beklentileri
dogrultusunda organize etmesine yardimci olmaktadir.

Geribildirim aracidir: Hedefler bireye kiyaslama yapabilecegi Olgiitler
sunarak planlamanin basaris1 ya da basarisizhigi ile ilgili bildirim
saglamkatadir.

Degerlendirme ve yeniden diizenleme aracidir: Geribildirim dogrultusunda
hedefler araciligi ile plan degerlendirilir ve gerektiginde hedefler yeniden
olusturulur.

Motive etme aracidir: Hedeflere ulasilinca birey basar1 duygusunu hisseder ve

yeni hedefler belirlemeye yonelir.

Kariyer Planimin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Kariyer plani, bireyin kariyer hedeflerine ulagsmak icin gerekli her tiirli

faaliyeti icermektedir. Bu asamada, is hayatindaki deneyimlere dayanarak uygun kisa

vadeli planlarla baslamak ve basar1 sagladikca daha biiyiik ve uzun vadeli gelisme

programlari hazirlamak yerinde olacaktir®™. Kariyer plamnin hazirlanmasi bireyin

88 Aytag, s. 156.
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belirledigi kariyer hedeflerini gerceklestirmeye yonelik alt hedeflerini ve uygun
kariyer stratejilerini gelistirmesini gerektiren bir siirectir. Gelistirilen alt hedeflerin
ve startejilerin de giinliik faaliyetlerle desteklenmesi gerekmektedir. Ciinkii davranisa
doniismeyen bir hedefin ve planlamanin kariyer planlama siirecinin basar tizerindeki

etkisini 6nemli Olciide azaltacag: soylenebilir.

1.3.5. Geribildirim

Giiniimiizde kariyer planlama yasam boyu devam etmesi gereken dinamik bir
siirec haline gelmistir. Siirecin  dinamikligi ise geribildirim aracihig ile
saglanmaktadir.  Calisanlarin, kariyer  gelistirme cabalarina ve  Kkisisel
farkindaliklarina iligkin geribildirim yapilmaksizin, gereksinim duyduklarn kariyer
hedeflerine ulasmasi oldukca zorlu bir siire¢ olabilmektedir. Bu nedenle bu son
asama, calisanlarin performanslarin1 ve kariyer planlarini1 diizenlemede onemli bir
role sahiptir. Performans degerlendirme sonuglari, meslektas ve yoOneticilerin
goriisleri bireyin kariyer planim1 gézden gecirmesinde ve sekillendirmesinde dnemli

olabilmektedir®.

Kariyer planlama asamalar1 g6z oOniinde bulunduruldugunda hedef
belirlemenin hem bir agsama olarak hem de diger kariyer planlama asamalarini
biitiinlestiren bir siire¢ olarak kariyer planlamanin etkinligini arttirdigi soylenebilir.
Bu baglamda bir sonraki boliimde hedeflere ayrintili bir sekilde deginilecek,

hedeflerin birey ve ¢alisma yasamina etkileri iizerinde durulacaktir.

8 Anafarta, s.8.
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IKINCi BOLUM
HEDEF BELIRLEME VE KARIYER BASARISI

Saglikl insan ¢alisarak, iireterek kapasitesini kullanir, gelistirir, bundan haz
ve doyum saglar. Bu nedenle yasamak i¢in paraya ihtiyaci olmayan insanlarin da bir
meslek edinip calistiklari, baz1 kimselerin az gelir getiren meslekleri daha cok gelir
saglayabilecek mesleklere tercih ettikleri goriilmektedir. O halde meslek para
kazanmanin Otesinde, kapasiteyi kullanma ve kendini (0ziinii) gerceklestirme
yoludurgo. Maslow’a gore kendini gerceklestirme bir kimsenin potansiyel olarak ne
olmaya elverisli ise ne olabilecekse giderek daha cok o olmasidir’’. Bu nedenle
calisan her bireyin oncelikle kendini gerceklestirmesi ve insan olma o6zelliginden
kaynaklanan ihtiyaglarin giderilmesi gerekmektedir. Nitekim Eric Fromm’a gore
insan davranmiglarimi giidiileyen en onemli gii¢ler, onun varolus kosullarindan yani
“insanlik durumundan” kaynaklanmaktadir. Bu gii¢lerin iiretim yoniinde harekete
gecirilmesi, bireyin ise olan ilgisini ve performansin arttirmaktadir’>. Fromm’a gore
bireylerin yasamlarimi siirdiiriirken ve ilerisi icin planlar yaparken g6z Oniinde
bulundurduklar1 bu giiglerin en 6nemlisi ilgi ve amag edinmedir. Insanlar yasamlarini
sirdiiriirken bir hedefi gerceklestirir daha sonra yasaminin geriye kalaninda baska
hedefler edinirler. Birey icin her bir hedef hayata baglanma ve hayata tekrar motive

olmakur’,

2.1. HEDEFLERIN TANIMI ONEMIi VE SINIFLANDIRILMASI

Hedefler psikolojik arastirmalarda yaygin bir sekilde kullanilan kavramlardir.
Ancak hedeflerle ilgili arastirmalar biligsel psikoloji, kisilik psikolojisi ve
motivasyonla ilgili ¢alismalarin icerisinde daginik bir sekilde yer almaktadir. Bireyin

arzuladig1 sonuglarin icsel bir ifadesi olarak hedefler bir yandan fiziksel ihtiyaclarin

P yildiz Kuzgun, Meslek Gelisimi ve Damismanhgi, 2. Baski, Nobel Yaymnlari, Ankara, 2006
(Meslek Gelisimi), s. 1.

o Yildiz Kuzgun, “Psikolojide Insanc1 Yaklasim”,
http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/519/6495 .pdf (09.01.2010)(Insan01 Yaklasim), s. 8.

2 Fatma Serbest, “Is Yasami Niteligi (QWL), Verimlilik Dergisi, Say1: 2, 2000, ss. 28-29.

% Gokhan Bayraktar, “Giirescilerin Psikolojik Ihtiyaglari ile Atilganlik Diizeylerinin Bireysel
Basarilarina Etkisi”, (Doktora Tezi), Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2007, s.20.
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bir ifadesi olarak kullanilabildigi gibi kariyer basaris1 gibi biligsel kavramlara yonelik

istenen sonuglar1 ifade etmekte de kullanilmaktadir™.

Hedeflerle ilgili ¢alismalardan yola c¢ikarak hedeflerin belirli bir tanimin1 ve
siniflandirmasin1 yapmak oldukca gii¢ bir cabadir. Bircok farkli alandan etkilenen bu
arastirmalar ayn1 zamanda hedefleri farkli sekillerde tanimlamakta ve
siniflandirmaktadir. Bu boliimde hedeflerle ilgili yapilan tiim bu farkh
arastirmalardan yola ¢ikarak hedeflerin tanimi ve siniflandirilmasina yonelik genel

bir ¢erceve sunulacaktir.

2.1.1. Hedeflerin Tanmmi ve Onemi

Hedef, Tirk Dil Kurumu (TDK) sozliigiinde ‘“nisan alinacak yer,
nisangah”, “yapilmasi tasarlanan is, amag¢”, “varilacak yer, ulagilacak son nokta”
seklinde tanimlanmaktadir. Cogunlukla hedefle es anlamli olarak kullanilan amac
da “ulagilmak istenilen sonug, maksat”, “limit”, “gaye”, “bir kimseye veya bir
kurula verilen 6zel amacgli gorev, misyon”, “bir edim, islem ya da siirecin

yoneldigi ve gerceklestirmek istedigi sonu¢”, “erisilmek istenen sonug, maksat”

olarak tamimlanmaktadir.

Hedefler organizmanin elde etmeye calistig1 son durumlardir. Her hedefin
kendisi ile biitiinlesen bilissel, duygusal ve davranigsal Ogeleri vardir. Hedefin
biligsel 6gesi, hedefin zihinsel temsili, hedef hiyerarsisinin olusturulmasi ve hedefe
giden yollarin belirlenmesi ile ilgilidir. Hedefin duygusal 6gesi hedefle biitiinlesen
duygusal tepkilerdir. Davramis 0gesi ise hedefin gerceklestirilmesine yonelik
planla biitiinlesen eylemleri kapsamaktadlrgs. Bu verilerden ve literatiir
taramasindan elde edilen bulgulardan hareketle hedeflerin tanimlanmasinda temel

olarak {i¢ boyutun 6n plana c¢iktig1 s6ylenebilir.

% A_gstin ve Vancouver, s. 338. )
» Unsal Yetim, “Kisisel Projelerin  Organizasyonu ve Oriintiisiit Ag¢isindan Yasam Doyumu”,
(Yayimlanmamis Doktora Tezi), Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, [zmir, 1991, ss. 37-40.
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2.1.1.1.Kisiligin Bir Boyutu Olarak Hedefler

Insanlar, kisisel olarak tanimlanmis, anlamli hedefler dogrultusunda caba
gosteren ve hareket eden kasith, genellikle rasyonel varliklardir. Hedefler insan
davraniglarina tutarlilik kazandran ve insan davraniglarini sekillendiren, yasami

anlaml kilan kisiligin anahtar bir boyutudur®®.

Hedefleri, kisiligin bir boyutu olarak ele alan calismalarin, biiyiik olciide
yasami olusturmada asil faktor olarak insan zihninin gercekligini ele alan ve insanin
olusturdugu temsillerin, onun yasamim ve davramsim belirledigi’’ varsayimina
dayanan bilis arastirmalarindan etkilendigi soylenebilir. Bu varsayima gore insan,
yasamini gecmis deneyimlerinden edindigi temsillerden olusan bir zihinsel cerceve
araciligl ile yorumlamakta ve kurmaktadir. Dolayisiyla insanin yasamini ve
davraniglarint bu zihinsel cercevenin olusturdugu icsel idealler ve standartlarla
yonlendirdigi ve kiyasladigi soylenebilir. Yapilan arastirmalar, mutlulugun ve yasam

doyumunun bu tiir karsilastirmalar sonucunda ortaya ¢iktigini gbstermektedirgg.

Bireyin yasamini1 ve davraniglarimi etkileyen, bilingli olarak belirlenmis ya da
bilingsiz olan bu tiir ideallerin bireyin yasamini anlamh kilan en soyut diizeydeki

kisisel hedeflerini olusturdugu soylenebilir.

Kisisel hedefler, insanin eylemlerinin temelindeki gayegg, gerceklestirmek
istedigi seylerin arkasinda yatan maksat, niyet'™ olarak tanimlanmaktadir. Kisisel
hedefler ayn1 zamanda bireyin i¢csel giidiilerinin'®', arzuladigi durumlarin'® icsel

bir ifadesi olarak da ele alinmaktadir.

% Robert A. Emmons, “Is Spirituality an Intelligence? Motivation, Cognition, and the Psychology of
Ultimate Concern”, International Journal for the Psychology of Religion, Cilt:10, 2000 (Is
Spirituality), s. 5.

" Yetim, s. 31.

% Yetim, ss. 30-39.

% Edwin A. Locke ve Gary P. Latham, “Building a Practically Useful Theory of Goal Setting and
Task Motivation”, American Psychological Association, Vol. 57, 2002 (Bulding), s. 705.

' Ruth Kanfer ve Phillip L. Ackerman, “Work Competence: A Person-Oriented Perspective”,
Handbook of Competence and Motivation, der. Andrew J. Eliot ve Carol S. Dweck, The Guilford
Publications Inc., New York, 2005, s. 346.

' Joachim C. Brunstein ve Oliver C. Schultheiss. “Goal Imagery: Bridging the Gap Between Implicit
Motives and Explicit Goals”, Journal of Personality, Cilt:67, 1999, s. 30.
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Kisisel hedefler, bireyin belirgin ve kendine 6zgii bir sekilde ne yapmaya
calistgidir'®. Hedefler, insanlarin sahip oldugu istek ve arzularmi, yasamda
gerceklestirmek istedikleri seyleri ifade etmektedir. Hedefler sadece gelecege
iliskin beklentiler degildir, bireyin ulasmaya ya da siirdiirmeye ¢alistigi sonuclari
ifade eden, davramiglarim1 ve secimlerini yonlendiren kisiligi ile ilintili
beklentileridir. Bu yoniiyle kisisel hedefler bireyi digerlerinden ayiran belirgin

ozelliklerinden biridir'®,

Amacli hareket eden bir varlik olan insan yasami boyunca kalict bir amag
olarak eylemlerini diizenlemede “kendi olma” hedefini gbz 6niinde bulundurarak alt
hedefler koymakta ve davranislarini organize etmektedir. Davranigin organize olmasi

ayn1 zamanda ona oriintii kazandirmaktadir'®

. Dolayistyla hedeflerin, “kendi olma”
gibi en soyut diizeydeki idealleri gerceklestirmeye yonelik bircok ana ve alt
hedeflerden ve bu hedefleri gerceklestirmeye yonelik davraniglardan olusan belirli
bir hiyerarsik sistem olusturdugu ve bu sistemin bireye 6zgii ve kisiliginin bir boyutu

oldugu soylenebilir.

Kisiligin bir boyutu olarak hedefler kariyer planlamanin 6zdegerleme
asamasinda etkili olan unsurlardir. Bu siirecte sadece kisiligin, ilgi alanlarinin,
degerlerin belirlenmesi yetersiz bir yaklasim olacaktir. Onemli olan bu verilerden
hareketle bireyin yasamini kiyasladigi icsel idealleri ile uyumlu kisisel hedeflerini
belirlemesi ve bu hedeflerle uyumlu bir vizyona yonelik kariyer hedefleri

olusturmasidir.

2.1.1.2.Giidiileyici Unsurlar Olarak Hedefler

Hedeflerin bir diger anlami “bir edim, islem ya da siirecin yoneldigi ve

2 13

gerceklestirmek istedigi sonug¢”, “erisilmek istenen sonug, maksat” tanimlarinda da

102 Austin ve Vancouver, s. 338.

19 Robert A. Emmons, “Personal Strivings, Daily Life Events and Psychological and Physical Well-
Being”, Journal of Personality, Cilt:59, 1991, ss. 454-455.

'% Ed Diener ve Richard E. Lucas, “ Explaining Differences in Societal Levels of Happiness: Relative
Standards, Need Fulfillment, Culture, and Evaluation Theory”, Journal of Happiness Studies,
Cilt:1, 2000, s. 56.

"% Yetim, s. 35-37.
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ifade edildigi iizere bireyin davranislarinin yoneldigi sonucu, arzuladigi durumlari
ifade etmektedir. Bu yonii ile hedefler bireyin ulasmak istedigi sonucu belirleyen
Olciitler olarak degerlendirilmekte ve bireyi motive eden unsurlar olarak ele

alinmaktadir.

Temelde insan motivasyonuna etki eden iki sistemin varligindan s6z
edilebilir. Ihtiyac ve giidiilerden olusan duygu giidiimlii i¢sel sistem ve degerleri,
hedefleri iceren bilissel, dissal sistem '®. icsel giidiiler bireyin fizyolojik ve duygusal
ithtiyaglarini, giidiilerini yansitirken, degerler ve hedefler daha cok sosyal ¢evrenin
bir yansimasidir. Digsal motivasyon unsurlari bireyin bilingli olarak kabul ettigi
bircok hedeften ve bu hedefleri gerceklestirme yoniinde gelistirdigi strateji ve

107

planlardan olusmaktadir ~'. Emmons’a gore hedefler, giidiiler ve degerler gibi

motivasyonel unsurlar, cevresel uyaricilara baglh olarak cesitli diizeylerde harekete

1% "Bu nedenle hedeflerin

gecirilebilecek hiyerarsik bir sistem olusturmaktadirlar
motivasyon siirecindeki roliiniin anlasilabilmesi icin bu sisteme etki eden unsurlarin

belirli bir iligki icerisinde tanimlanmasi gerekmektedir:

- Ihtiyaclar: Thtiyaclar organizmanin gidermeye calistigi fizyolojik ya da
psikolojik eksiklikleridir'®. Her davranisin gerisinde, giderilmeye calisilan
bir ihtiya¢ vardir ve her davranis bu ihtiyaclar giderecegi diisiiniilen objelere
(insan, nesne, durum) ydneliktir“o. Psikolojinin bu temel ilkesi mesleki
faaliyetler icin de gecerlidir. Bireyin is veya mesleginden hosnut olabilmesi,
meslek ve/veya isin en giiclii olandan baglayarak sirasi ile ihtiyaclarina ne
slciide cevap verebildigi ile ilintilidir'"".

- Gidiiler: Giidiiler, davranisa enerji ve yon veren, organizmayi bir amaca
yonelik olarak harekete ge¢cmeye sevk eden gii¢ olarak tanimlanmaktadir' 2.

Ihtiyaclar belirdikleri anda organizmada bir uyanis olur ve hareketi saglayan

196 Brunstein ve Schultheiss, s. 2-3.

197 Brunstein ve Schultheiss, s. 3.

108 Emmons, Is Spirituality, s. 5.

1% Ronald E. Riggio, Introduction to Industrial/Organizational Psychology, Prentice Hall, Upper
Saddle River, 2003. s. 185.

1o Kuzgun, Meslek Geligimi, s. 36.

i Kuzgun, Meslek Gelisimi, s. 36.

"2 Ziya Selcuk, Gelisim ve Ogrenme, Nobel Yaymncilik, Ankara, 2005, s. 210.
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enerji ortaya ¢ikar. Boylece birey belirli bir hedefe yonelik olarak harekete
hazir olma durumuna gecer. Bu nedenle giidiiler, organizmay1 belirli bir
hedefe dogru davranmaya sevk eden itici giic olarak da tanimlanabilir' .
Degerler: Beliren bir ihtiyac karsisinda organizmayi harekete geciren
giidiiniin belirli bir hedefe yonelmesi gerekmektedir. Ancak bu siirecte
giidiiniin  yonelecegi hedefin ne olacagim1 belirleyen unsurlar etkili
olmaktadir. Her insanin yaradilisindan kaynaklanan ve c¢evrenin etkisi ile
bicimlenen, kendine 6zgii bir degerlendirme sistemi, ihtiyaglar1 siraya koyma
esnasinda bagvurdugu bir Olciitler takimi1 bulunmaktadir. Degerler, bireyin
karar verirken secenekler arasinda hangisine yonelecegine, davraniglar1 ve
olaylari dnem sirasmna koymasinda yardim eden kavramlar takimudir''®.
Degerler, bireyin ihtiyaclarindan kaynaklanmakta ve hedeflerin ana temelini
olusturmaktadir. Degerler bireyin yasamina kilavuzluk eden temel ilkelerdir.
Bu yo6niiyle durum 6tesi hedefler olarak da tanimlanabilir. Davranisa yonelik
hareketi baglatma, yonlendirme ve siirdiirme kapasitesi agisindan her ne kadar
ihtiyaclarla benzerlik gosterse de degerler deneyim ve Ogrenme ile
kazanilmaktadir. Muhtemel davramiglar  arasindan  uygun  olanin
belirlenmesinde kullanilan normlar olarak da degerler ihtiyaclara oranla
davraniga daha yak1nd1r1ar“5.

Hedefler: Hedefler degerlerin daha belirgin ve 6zgiin hali olarak
tanimlanabilir. Thtiyaclarla degerler arasindaki neden sonug iliskisinin
degerlerle hedefler arasinda da oldugu soOylenebilir. Hedefler degerlerin
eyleme doniismesine neden olan siireclerdir. Bireyler ihtiyaclari, degerleri ve
durumlarina gore hedefler belirlemekte, hedeflere ulasmak igin starteji
olusturmaktadir.  Kendileri ve  kimlikleri ile ilgili  varsayimlar

gelistirmektedir' .

Yukarida belirli bir iliski igerisinde tanimlanan tiim kavramlarin nasil

isledigini Locke belirli bir siire¢ icinde asagidaki sekilde Ozetlemistir. Ihtiyaclar

Levent Onen ve M. Burak Tiiziin, Motivasyon, Epsilon Yaymcilik, Istanbul, 2005, s. 27.

14 Kuzgun, Meslek Geligimi, s. 63.

"5 Gary P. Latham ve Craig C. Pinder, “Work Motivation Theory and Research at the Dawn of the
Twenty-First Century”, Annual Review of Psychology, Cilt:56, 2005, s. 491.

16 1 atham ve Pinder, s. 496.
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bireyi davranisa yonelik olarak giidiilemekte, giidiillenmenin ne yonde olacagina
bireyin sahip oldugu degerler belirli bir cerceve sunmakta ve hedeflerle birlikte
degerler belirli bir davranisa doniismektedir''’. Yetim’e gore bu siirecte duygular
hedeflerin motivasyonel 0gesidir. Duygular olumlulugu en yiiksege c¢ikarma ve

olumsuzlugu en aza indirme ilkesine gore davranis1 yonlendirmektedir. 18,

Sekil 7: Motivasyon Siireci

Ihtiyaclar —  Degerler —> Hedefler —» Davranis

\ ,_/v

Duygular

Kaynak: Locke, 2002, s. 303.

Her ne kadar insan genellikle maksatli hareket eden bir varlik olsa da insanin
toplum ya da grup icindeki davramiglari her zaman belli bir amaca yonelik ve
rasyonel degildir. Duygusal etkilerin, kollektif bilin¢cdis1 gibi faktorlerin, cevresel ve

9 " Bu nedenle

durumsal etkenlerin de bu siirece etki ettigi unutulmamalidir
yukaridaki sekilde toplumsal ve gevresel faktorlerin de davranisa etki eden digsal

faktorler olarak ele alinmasi daha dogru bir yaklagim olacaktir.

Kariyer planlama siirecinde hedeflerin motivasyonel boyutunun goz oniinde
bulundurulmasi, hedeflerin bireyi giidiileyecek sekilde belirlenmesinde etkili
olacaktir. Bireyin ihtiya¢ ve giidiilerinin, duygu durumunun farkinda olmasi,
degerlerini tanimlamis olmasi ve kariyer hedeflerini bu dogrultuda belirlemesi

bireyin kariyer basarisina yonelik motivasyonunu arttiracaktir.

7 Bdwin A. Locke, “Setting Goals for Life and Happiness”, Handbook of Positive Psychology, der.
C. R. Snyder ve Shane J. Lopez, Oxford University Press, Oxford, 2002 (Setting Goals), s. 303.

"8 Yetim, s. 39.

"9 Yetim, s. 32.
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2.1.1.3. Giinliik Faaliyetler Olarak Hedefler

Hedeflerin davranigsal boyutu olarak alinan bu diizeydeki hedefler, hedefe
ulagsmay1 saglayacak planlarla biitiinlesen eylemleri kapsamaktadlrm. Hedefler,
onlara yonelik cabayr baglattiklart zaman bir anlam kazanmaktadir. Hedefler,
literatiirde mevcut ilgiler, kisisel projeler gibi farkli kavramlar altinda bireylerin
erismek istedigi sonuca yonelik olarak yapmayi tasarladiklari isleri, gorevleri, giinliik
faaliyetleri de ifade etmekte kullanilmaktadir. Bu diizeydeki hedefler daha soyut olan
kisisel hedefleri, i¢sel arzulari gerceklestirmeye yonelik olarak bireyin bilingli bir

sekilde tasarladig giinliik gorev ve faaliyetlerden olusmaktadir.

Arastirmalar hedeflerin giinliik faaliyetler ya da kisa siireli planlarla
desteklenmesinin baslangicta bilingli bir faaliyet olan hedef belirlemeyi aliskanlik
haline getirdigini dolayisiyla hedefe ulagsma olasiligin1 6nemli oranda arttirdigini

gdstermektedir'?'.

Davranigsal boyuttaki hedeflerin belirlenmesi kariyer planlarinin hazirlanmasi
ve uygulanmasi asamasinda plana islerlik kazandirmaktadir. Ciinkii belirlenen
hedeflere ulagsmak ancak hedeflere yonelik eylemlerin gerceklestirilmesi ile
miimkiindiir. Bu siirecte uzun vadeli, soyut kariyer hedeflerinin kisa vadeli eylemlere

ve giinliik faaliyetlere doniistiiriilmesi gerekmektedir.

Bu boliimde ele alinan farkli boyutlarindan yola ¢ikarak hedeflerin ve hedef
belirlemenin 6nemi asagidaki sekilde ozetlenebilir:
- Hedefler, bireyin kisiliginin bir ifadesi olarak yasamini anlamli kilmakta ve
ona tutarlilik kazandirmaktadir.
- Arzuladig1 ya da belirledigi sonuclara yonelik olarak insani motive etmekte

dolayisiyla bireyi zorluklar karsisinda direngli kilmaktadir.

120 Yetim, s. 40.
2! Richard Koestner, “Reaching One's Personal Goals: A Motivational Perspective Focused on
Autonomy”’, Canadian Psychology, Cilt:49, 2008, s. 61.
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- Giinliik faaliyetlerin ve davraniglarin anlamli ve tutarhh bir sekilde organize
olmasini, gelecegi sekillendirecek sekilde bugiiniin diizenlenmesini

saglamaktadir.

2.1.2. Hedeflerin Smiflandirilmasi

Hedeflerin siniflandirilmasi, hedeflerin birey ve ¢alisma yasamina etkilerini
anlayabilmek agisindan bir ¢erceve olusturmaktadir. Ciinkii hedefler ele alindiklari
siniflandirmaya ve Ozelliklerine gore bireyi ve calisma yasamim farkli sekillerde

etkileyebilmektedir.

2.1.2.1.Hedeflerin Hiyerarsik Olarak Siniflandirilmasi

Hedeflerin, yukarida deginilen ¢cok boyutlu anlamindan yola ¢ikarak belli bir
hiyerarsik yap1 icerisinde isledigi ve bulundugu hiyerarsiye bagli olarak da anlaminin

farklilastig1 soylenebilir.

Cropanzano ve digerleri, kisiligi, insan davranisin1 yonlendiren ve organize
eden birbiri ile belirli bir iliski icerisinde isleyen hedefler dizisi olarak

kavramsallast1rm1$1ard1rl22.

Bu anlayisa gore hedefler en soyut diizeydeki
yonelimlerden baslayarak, somut davranislara yonelik hedeflere kadar uzanan belirli
bir hiyerarsi icerisinde islemekte ve bireyi digerlerinden ayiran kisiligin onemli bir

boyutunu olusturmaktadir.

Hedef hiyerarsisinde en soyut diizeydeki hedefler, yasami1 anlamli kilmak
yasamdan tatmin olmak, kisisel farkindaligi saglamak gibi bireyin genel olarak
yasamini organize etmesinde ve yonlendirmesinde etkili olan iist diizey hedefler
bulunmaktadir'*. Bu gruptaki hedefler liiteratiirde genellikle kisisel hedefler olarak
ele alinmaktadir. Ancak bir¢ok aragtirmada bireyin sahip oldugu degerler, psikolojik

gereksinimler, hedef yonelimi gibi biiyiilk Olciide bilingdisi ve de8ismez olan

122 Joan F. Brett ve Don VandeWalle, “Goal Orientation and Specific Goal Content as Predictors of
Performance Outcomes in a Training Program”, Journal of Applied Psychology, Cilt: 84, 1999, s.
863.

123 Austin ve Vancouver, s. 341.
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psikolojik faktorlerin de bu diizeydeki hedefler ya da hedef benzeri kavramlar olarak

ele alindig1 sdylenebilir.

Ust diizeydeki soyut hedeflere dogrudan ve kalici olarak ulasabilmek icin
“gOniilli caligmalara katilmak™ gibi daha somut hedeflerin aracilik etmesi
gerekmektedir. Literatiirde, mevcut ilgiler, kisisel ¢abalar ya da kisisel projeler gibi
farkli sekilde kavramsallagtirilan bu orta diizey hedeflerin iist diizey hedeflerden
farkl1 olarak belirgin bir ulasma noktas1 vardir ve genellikle birkag¢ ay icerisinde elde
edilebilmektedir'>*. Bu gruptaki hedefler arzulanan sonuca yonelik belirli standart ve
Olciitler sunmakta, bireyin bilin¢li olarak c¢aba gostermesini gerektirmekte,

dolayisiyla bireyin motivasyonuna etki etmektedir.

Alt diizey hedefler bireyi davranisa, harekete yonlendiren daha ¢ok kisa
donemli faaliyetleri uygulamaya yonelik planlardan olusmaktadir'®. Bu hedefler
daha iist diizeydeki hedeflere yonelik davranislarin ne zaman, nerede ve nasil

yapilacagim belirlemektedir'*°.

Hedeflerle ilgili arastirmalardan yola cikarak, hedeflerin belirli bir hiyerarsi
icerisinde isledigi ve iist diizey hedeflerle orta diizey ve alt diizey hedefler arasinda
bir tutarliligin oldugu ya da olmasi gerektigi soylenebilir. Belirli bir hedef sistemi
icerisinde hareket etmek Kuzgun’a gore ayn1 zamanda saglikli bir insan isleyisinin de
geregidir. Bireyin degerlerinin ve hedeflerinin tutarli bir sekilde isledigi bir hedef
sisteminin olmayis1 patolojik bir durum olarak kabul edilmekte ve kendine
giivensizlikle iligkilendirmektedir. Bu da bireyi kararsizliga ve ideal yokluguna

siiriiklemektedir'?’.

Hedeflerin hiyerarsik olarak simiflandirilmasi, bireye, kariyerini kisiligi ile

uyumlu bir sekilde planlamasina ve kendisi i¢in anlamli kilacak sekilde

124 Sandra N. Boersma ve digerleri, “Goal Processes in Relation to Goal Attainment Predicting
Health-related Quality of Life in Myocardial Infarction Patients”, Journal of Health Psychology,
Cilt:11, 2006, s. 929.

125 Joan F. Brett ve Don VandeWalle, s. 863.

126 Koestner, s. 65.

%" Kuzgun, Meslek Secimi, s. 220.
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yapilandirmasina olanak saglamaktadir. Ciinkii hiyerarsik siniflandirma bireyin her
seyden Once kisiliginin bir ifadesi olan, yasamini anlamh kilacak en soyut diizeydeki
hedeflerini belirlemesini ve bu hedeflerini gerceklestirmeye yonelik faaliyetler icin
orta ve alt diizeydeki hedefleri birbiri ile tutarli bir sekilde planlamasim

gerektirmektedir.

2.1.2.2.Hedeflerin Iceriklerine Gore Simflandirilmasi

Hedeflerle ilgili caligmalarda hedeflerin igerikleri agisindan da farkhi
sekillerde ele alindig1 soylenebilir. Neyin hedef olarak belirlendigi ya da hedeflerin
neye dayandinldigi’®® sorusu aym zamanda hedefin niteligini ve icerigini
belirlemekte ve hedef belirleme ile ilgili siireci ve varilan sonuclar etkilemektedir.
Bazi calismalarda hedefler dayandirildiklari gereksinimlere gore

129
smiflandirilirken

, baz1 calismalarda bireyin ig¢sel giidiileri ile ya da hedef
yonelimi® gibi biiyiik 6lciide degismez olan kisilik dzellikleri ile iliskilendirilmekte,
bazi1 caligmalarda ise hedeflerin ¢ikis noktasi olarak degerler temel olarak ele

alinmaktadir.

Hedefler dayandirildiklar1 farkli gereksinimlere gore icsel ve dissal hedefler
olarak siniflandirilmaktadir. Tiim insanlarda evrensel olarak var olan gereksinimlere
yonelik belirlenen hedefler i¢sel hedefleri olustururken, toplumun empoze ettigi

hedefler ise dissal hedefleri olusturmaktadir'®'.

Deci ve Ryan’a gore insanlarin evrensel olarak ihtiya¢ duydugu ii¢ temel
psikolojik gereksinimi bulunmaktadir. Bu gereksinimler bireylerin eylemlerinde
kendi kendine karar verebildiklerini, se¢imlerinde 0zgiir olduklarini hissetmeleri

(6zerklik ihtiyaci1); cevreleri ile basa c¢ikabilecek ol¢iide kendilerini yeterli

3 peter M. Gollwitzer ve Gabriele Oettingen, “The Emergence and Implementation of Health
Goals”, Understanding and Changing Health Behaviour: From Health Beliefs to Self-
Regulation, der. Charles Abraham, Paul Norman ve Mark Conner, Overseas Publishers Association,
Amsterdam, 2000, s. 230.

12 Jennifer Z. Gillespie ve Jerald Greenberg, “Are the Goals of Organizational Justice Self-
Interested?”, Handbook of Organizational Justice, der. Jerald Greenberg ve Jason Colquitt,
Lawrence Erlbaum Associates, New Jersey, 2005, s. 196.

130 Brett ve VandeWolle, s. 864.

B! Diener ve Lucas, s. 44.
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hissetmeleri (yeterlilik ihtiyac1) ve destekleyici, tatmin edici insan iligkilerine sahip

B2 jesel

olduklarim1 hissetmeleri ( iliski kurma ihtiyaci) seklinde ozetlenebilir
hedefler bu gereksinimleri karsilamaya yonelik belirlenen 6zkabul, sosyal iliskiler
kurma ve goniilliiliik gibi faaliyetlere yoneliktir. Digsal hedefler ise finansal basari,
fiziksel ¢ekicilik gibi belirli ddiillere ulagsma ya da bagkalarinin takdirini kazanmaya
yonelik olan hedeflerdir'®. Benzer bir yaklasimla hedefler, maddi olmayan ve
rekabet gerektirmeyen hedeflerle maddi ya da rekabet gerektiren hedefler olarak da

siniflandirilabilmektedir'>*.

Bazi calismalarda hedefler iliskilendirildikleri igsel giidiillere gore de

siniflandiriimaktadir'™®.

McClelland’a gore insanlar kendi Kkiiltiirlerinde cesitli
durumlarda kendi yasantilar1 ile 6grendikleri ya da kazandiklan ii¢ temel giidii ile
hareket etmektedir. Basar1 ihtiyac1 yiiksek diizeyde giidiilenmis bireyler kendi
cabalar1 ile basarili sonuclar almaya yonelmektedir. liski ihtiyaci yiiksek olan
bireyler, arkadasca ve sicak iliskiler kurmaya 6nem vermekte, gii¢ ihtiyaci yiiksek
bireyler ise bagkalarim1 etkilemeye, bulunduklar1 ortamda kontrolii saglamaya
ybnelmektedir136. Dolayisiyla ig¢sel giidiilerin bir ifadesi olarak hedefler de basari,

iliski ve gii¢ yonelimli hedefler olarak siniflandirilabilmektedir.

Hedefler, hedef belirlemenin temelde bireyin kisiliginden etkilenen bir siire¢
oldugu ve hedeflerin, bireyin basariya yonelik tutumuna baglh olarak farklilastigi
varsayimina dayanan ¢alismalarda, 0grenme hedefleri ve performans hedefleri olarak
siniflandirilmaktadir. Bu yaklasima gore basarilt olmak i¢in performans gostermeye

yonelen bireyler performans hedefleri secerken, gorevi basarmak i¢in gerekli bilgi

"2 Edward L. Deci ve Richard M. Ryan, “The ‘What’ and ‘Why’ of Goal Pursuits: Human Needs and
the Self-Determination of Behavior ”, Psychological Inquiry, Cilt:11, 2000 (The What), ss. 227-268.
133 peter Schmuck, Tim Kasser ve Richard M. Ryan, “Intrinsic and Extrinsic Goals: Their Structure
and Relationship to Well-Being in German and U.S. College Students”, Social Indicators Research,
Cilt:50, 2000, ss. 225-226.

" Bruce Headey, “Life Goals Matter to Happiness: A Revision of Set-Point Theory”, Social
Indicators Research, Cilt:86, ss. 213-231.

33 Joachim C. Brunstein, “Personal Goals and Subjective Well-Being: A Longitudinal Study”,
Journal of Personality and Social Psychology, Cilt:65, 1993, s. 1069.

136 Canan Cetinkanat, (")rgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu, Anm1 Yayincilik, Ankara, 2000, ss. 21-
22.
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ve becerileri gelistirmeye yonelen bireyler ogrenme hedefleri secmektedir'”’.

Ornegin 6grenciler sinavladan yiiksek puan almak gibi ayn1 hedeflere yonelik olarak
cok farkli tutumlar icine girebilmektedir. Ogrenciler, yiiksek notu zeki olduklarini
kanitlamak ya da edindikleri bilgi ya da beceri diizeyini Ol¢cmek igin
hedefleyebilmektedir. Yetkinligin gelistirilmesi ya da yetkinligin g0sterilmesi,
kanitlanmasi gibi iki farkli yonelim insanlarin basariya yonelik olarak farkli hedefler

belirlemesine neden olmaktadir'>®,

Icerikleri acisindan hedefler kapsadiklari yasam alanina gore de
siniflandirilabilmektedir. Ornegin yasam hedefleri temel olarak ii¢c ana baslik altinda

toplanabilir. Bunlar'’:

- Maddi, kazang ve basar1 yonelimli hedefler,

- Aile yasamu (evlilik, cocuklar, ev yasamu) ile ilgili hedefler,

- Ozgecil (arkadaslik, baskalarina yardim etmek ve sosyal ve politik
acidan aktif olmak) hedefler

seklinde ele alinabilir.

Hedeflerin igeriklerine gore siniflandirilmasi bireyin giidiilenmesi agisindan
onem kazanmaktadir. Ciinkii yasamin Onemli bir boliimiinii kapsayan kariyer
yasaminda bireyin icsel olarak giidiilenmesi, bireyin icsel gereksinimleri, giidiileri ile
uyumlu hedefler dogrultusunda hareket etmesini gerektirmektedir. Bu nedenle
hedeflerin igeriginin belirlenmesinde icsel gereksinimlerin, giidiilerin, degerlerin ve
kisisel ozelliklerin farkina varilmasi ve hedeflerin bu dogrultuda belirlenmesi 6nem

kazanmaktadir.

7 Gerard H. Seijts ve digerleri, “Goal Setting and Goal Orientation: An Integration of Two Different
Yet Related Literatures”, Academy of Management Journal, Cilt:47, 2004, s. 229.

138 Carol S. Dweck, “The Study of Goals in Psychology”, Psychological Science, Cilt:3, 1992, ss.
165-167.

" Headey, s. 219.
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2.1.2.3.Hedeflerin Genel Ozelliklerine Gore Smiflandirilmasi

Hedeflerin genel ozellikleri daha cok hedef belirleme siirecine etki eden
belirginlik, zorluk gibi yonleri ile ilgili bir stmflandirmay: gerektirmektedir. Ciinkii
hedefler bireyin kisiligi ve hedefin iceriginden bagimsiz olarak da genel 6zelliklerine
gore farkli etkilerde bulunabilmektedir. Ornegin hedeflerle ilgili yapilan calismalar,
acik ve belirgin hedeflerle karmasik ve belirsiz hedeflerin, zorlayic1 hedeflerle

kolay hedeflerin farkli etkilerinin oldugunu gostermektedir.

Hedef belirleme siirecinde hedefler zaman sinirlamasi acisindan yakin ve
uzak hedefler olarak da smiflandirilmaktadir. Yakin hedefler bireyin simdiki
zamanda ya da yakin gelecekte yaptiklari/yapacaklari ile ilgili iken, uzak hedefler ise

gelecekle ilgilidir'*.

Hedefler, bireyin kendisinin belirledigi Kisisel hedefler, bagkalarinin
belirledigi verilen hedefler ve bireyin de katiliminin saglandigi ortak hedefler

seklinde de siniflandirilabilmektedir'*'.

Hedeflerin genel ozelliklerine gore siniflandirilmasi bir siire¢ olarak hedef
belirlemeye belirli bir sonuca yonelik olarak islerlik kazandirmaktadir. Dolayisiyla
bilingli bir cabay1 gerektiren hedef belirleme siirecinin etkin kilinmasi i¢in hedeflerin

genel Ozelliklerinin de saptanmis olmas1 gerekmektedir.

Kariyer planlama siireci, etkin bir hedef belirleme ve hedeflere yonelik
faaliyetlerin planlanmasi siireci olarak ele alindiginda hedeflerin siniflandirilmasinin
bu siirecin yonetilmesinde biiyiik bir oneme sahip oldugu sdylenebilir. Bu kapsamda
bir sonraki bolimde hedeflerin genel Ozelliklerinin bir siire¢ olarak hedef
belirlemeye nasil etki ettifine deginilecek ve daha sonra hedeflerin genel olarak birey

ve calisma yasamina etkileri tizerinde durulacaktir.

140 Albert Bandura ve Dale H. Schunk, “Cultivating Competence, Self Efficacy and Intrinsic Interest
Through Proximal Self Motivation”, Journal of Personality and Social Psychology, Cilt:41, 1981, s.
586.

! Edwin A. Locke ve Gary P. Latham. “New Directions in Goal-Setting Theory”, Current
Directions in Psychological Science, Cilt:15, 2006 ( New Directions), s. 265.
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2.2. BIR SUREC OLARAK HEDEF BELIiRLEME

Kariyer planlama ve hedef belirleme kariyer basarisina yonelik olarak
gelistirilen siireglerdir. Dolayisiyla bireyin bilingli olarak bu siireclere katilmas: ve

caba gostermesi gerekmektedir.

Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen Hedef Belirleme Kurami ile ilgili
yapilan bir¢ok arastirmada zor ve belirgin hedeflerin bireylerin performansini
arttirdig1 gézlenmistir. Buradan hareketle Locke ve Latham hedeflerin nasil etkin bir

sekilde belirlenecegi ile ilgili 6nemli verilere ulasmislardir.

2.2.1. Hedef Belirleme Siireci

Locke tarafindan gelistirilen Hedef Belirleme Kuramimna gore hedef
belirlemek bireyi belirledigi hedefe ulasmaya yonelik olarak motive etmektedir. Bu
kuram c¢alisanlarin hedefleri ugruna bilincli olarak eylemlerde bulunacagi tezi
tizerine kurulmustur. Calisanlar i3 yasaminda kendilerine uygun hedefler
belirlemekten, hedefe ulagsmak icin gerekli cabayr harcamaktan ve belirledikleri
hedeflere ulasmaktan haz duymaktadir'*?. Bu siirecin nasil isledigi Lock’un Amag

Kuramindaki verilerden de yararlanarak asagidaki sekilde gosterilebilir.

Sekil 8: Hedef Belirleme Siireci

Hedef Belirleme
Zorlayict
Ulasilabilir
Belirgin ve Agik
Zaman siirli
Anlamli ve Snemli

Doyum / Doyumsuzluk

Basart ve Odiiller

2 Edwin A. Locke, “The Nature and Causes of Job Satisfaction”, Hadbook of Industrial and
Organizational Psychology, der. M.D. Dunette, Chicago, Rand-Mc Nally, 1976. Aktaran: Ibrahim
Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams-insamin Uretim Giicii, Feryal Matbaasi, Ankara, 2000, ss. 90-
91.
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Etkin bir hedef belirleme siireci i¢cin 6ncelikle segilen hedeflerin 6zelliklerinin
belirlenmesi gerekmektedir. Ciinkii hedeflerin 0Ozellikleri aym1 zamanda hedef
belirleme siirecinin etkinligini ve elde edilen sonuglar1 da etkilemektedir. Yapilan
arastirmalardan hareketle performans ve motivasyonu arttiran hedeflerin 6zellikleri

asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Hedefin zor ancak ulasilabilir olmasi: Yapilan aragtirmalar zor hedeflerin,
kolay hedeflerden daha yiiksek is performansina neden olduklarim1 gostermektedir.
Ancak zorluk derecesi ile performans iliskisi arasinda dogrusal bir iligki
bulunmamaktadir. Ne ¢ok kolay hedefler ne de ulasilmasi imkansiz olarak goriilen

hedefler bireyi motive edebilmektedir'*’

. Hedeflerin zor olmasi ile performans-
motivasyon iligkisi bir noktaya kadar paralellik gostermekte, bir noktadan sonra
hedefin zorluk derecesi artmaya devam ettiginde performans artis1 durmakta ve bir
noktadan sonra da geriye gitmektedir. Bu nedenle hedefin birey i¢in Onemli ve
ulasilabilir olmas1 hedefe baghlig1 giiclendirmektedir. Bireyin bilgi ve beceri
diizeyini asan ya da cevresel, durumsal kosullarla uyugsmayan hedeflerin performansi

arttirmasi beklenmemektedir'**.

Hedefin belirgin ve acik olmasi: Belirgin ve acik hedefler performansin
daha etkin bir sekilde diizenlenmesine neden olmaktadir. Ciinkii bu hedefler,
basariya ulasmak icin gerekli olan ¢abayi1 tam olarak tanimlamakta, bireye katettigi
ilerlemeyi Olcebilmesi i¢in belli bir kriter sunmakta ve dolayisiyla 6z yeterliligin
artmasina neden olmaktadir'®®. Hedefleri daha belirgin ve agik hale getirmek icin
Olcme (satiglarda %10 artis vb.) ve listeleme (bitirilmesi gereken islerin siralanmasi

vb.) gibi yontemler kullanilabilir'*®

. Hedefler yazili hale getirildiklerinde de
belirginlik kazanmaktadir. Bu nedenle bircok kisisel gelisim kitab1 hedeflerin

mutlaka yazili bir hale getirilmesi gerektigi tizerinde durmaktadir.

43 Dale H. Schunk, “Self-Regulation Through Goal Setting”, http://www.ericdigests.org/2002-
4/goal.html ( 26.08.2008).

144 John B. Miner, Organizational Behavior One: Essential Theories of Motivation and
Leadership, M.E. Sharpe Inc, New York, 2005, s. 167.

145 Schunk, http://www.ericdigests.org/2002-4/goal.html.

1 Locke ve Latham, Building, ss. 706-707.
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Zaman smrhhk: Zaman simirlilik 6zellikle hedeflere ulagsmak icin gerekli
planlama siireci agisindan dnemli bir unsurdur'®’. Yakin hedeflere uzak hedeflere
oranla daha kisa siirede ulasilabilmketedir. Bu nedenle yakin hedeflerin daha yiiksek
bir motivasyon diizeyine neden olduklari soylenebilir'®®. Yakin hedefler, bireyin
performansi ile ilgili aninda bir geribildirim saglar ve bireyin basar1 duygusunu
hissetmesi ile i¢sel motivasyonunu ve ilgisini arttirir. Uzak hedeflerin sonuglarim
ongormek oldukca zordur. Bandura ve Shunk’in matematige ilgisi olmayan ve bu
alanda basarisiz cocuklar {iizerinde yaptiklar1 bir arastirmada, yakin hedefler
belirlemenin, cocuklarin yetkinliklerinin ve 6z yeterlilik algilarinin gelistirilmesi ve
icsel motivasyonlarinin arttirilmasi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Bu nedenle gelecege yonelik uzak hedeflerin simdiki ve yakin zamana
yayilan yakin hedeflerle desteklenmesi gerekmektedir'®. Zaman simrlilik unsuru
ayni zamanda hedeflerin hiyerarsik olarak saglikli islemesi agisindan da onemlidir.
Egitim, kariyer ya da yasam hedefleri gibi iist diizey hedefler daha uzun bir zamana
yayilirken, smavi gecmek ya da diyet yapmak gibi daha somut alt diizeydeki

hedeflere kisa siire icerisinde ulasilabilmektedir'™

. Bireyin hedeflerine ulagma
zamanini bu hiyerarsik yapinin bilincine vararak planlamasi, hem tiim hedefler
arasindaki uyumlulugun artmasina hem de zamanin daha etkin bir sekilde

kullanilmasina neden olacaktir.

Hedefin birey icin onemli ve anlamh olmasi: Hedeflerle ilgili yapilan
arastirmalar, bireyin ig¢sel giidiileri ile uyumlu, kendisi icin 6nemli ve anlamlhi
hedefler dogrultusunda ilerlemesinin, bireyin iylik halini ve motivasyonunu olumlu
yonde etkiledigini gostermektedir. Bu nedenle bireylere kendi hedeflerini belirleme
olanagimin verilmesinin, hedefe bagliligi ve dolayisiyla motivasyonunu arttirdigi
soylenebilir'”'. Koestner’a gore hedeflerini belirlemede 6zgiir olan bireyler daha
fazla caba gostermekte, daha az catisma hissetmekte ve kendi davranmiglarini

152

degistirebilme giiciine daha fazla sahip olmaktadir ~~. Yine bireyin, kendisine verilen

147 Austin ve Vancouver, ss. 344-345.

148 Schunk, http://www.ericdigests.org/2002-4/goal.html.
1 Bandura ve Schunk, s. 586.

150 Austin ve Vancouver, s. 345.

151 Schunk, http://www.ericdigests.org/2002-4/goal.html.
152 Koestner, s. 65.
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hedefleri kisisellestirmesi ya da kendi hedefleri ile uyumlu hale getirmesi, verilen
hedeflere bagliligi daha fazla arttirmaktadir. Locke ve Latham baskalarinin
belirledigi hedeflerin de birey tarafindan igsellestirilmesi, anlamli ve onemli hale
getirilmesi ile etkili olabilecegini ileri siirmiislerdir. Ornegin, ¢alisanlar tesvik edici
bir vizyon dogrultusunda birlestiren ve onlar1 destekleyen bir lider hedefin onemli
oldugu konusunda calisanlar1 ikna edebilmektedir. Dolayisiyla hedefleri belirlerken

calisanlarin da kattliminin saglanmasi hedefe olan baghlig arttrimaktadir'™.

Hedeflerin o6zelliklerinin belirlenmesi Locke ve Latham’a gore bireyleri

hedefe yonelik olarak motive etmektedir. Bu siire¢ asagidaki sekilde islemektedir154:

Yonlendirme islevi: Hedefler dikkati, eylemi ve c¢abay1 hedefle ilintili
faaliyetlere yonlendirirken, hedefle ilintili olmayan eylemlerden uzaklastirmaktadir.

Harekete gecirme ve siirekliligi saglama islevleri: Zor hedefler, daha kolay
ya da belirsiz hedeflere oranla bireyi daha fazla caba gostremesi ve direngli olmasi
yoniinde motive etmektedir.

Uygun bilgi ve strateji arayisina / kullanimina yonlendirme islevi:
Performans sadece motivasyonu degil ayni zamanda gerekli yetkinliklere sahip
olmayr da gerektirmektedir. Hedefler ayrica bireyleri mevcut yetkinliklerini
kullanma, hedefle ilintili yektinliklerinin farkinda olma ya da gerekli yetkinlikleri
kazanmaya yonelik hareket etme yoniinde motive etmektedirler. Bu siire¢ asagidaki

sekilde islemektedir:

- Gorev yonelimli hedeflerle karsilasan bireyler daha ©Once edindikleri ve
hedefe ulagmaya yardimci olacak bilgi ve becerilerini bilingli bir ek
planlamaya ihtiya¢ duymaksizin otomatik olarak kullanmaktadir.

- Bireylerin hedefe ulagsmak i¢in otomatik olarak kullanabilecekleri bilgi ve
becerileri yoksa, daha ©Once benzer durumlarda kullandiklar1 bilgi ve

becerilerden yararlandiklar1 gozlenmektedir.

'3 Locke ve Latham, Building, ss. 706, 707, 709.
"** Locke ve Latham, Building, ss. 706-707.
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- Hedef olarak belirlenen gorev birey icin tamamen yeni ise bireyler hedefe
ulagsmak icin gerekli donanimlar1 saglayacak stratejileri dikkatli bir sekilde

planlamaktadirlar.

Hedeflerin 6zelliklerinin belirlenmesi ve bunun sonucunda motivasyonu artan
bireyin yiiksek performans gostermesi ile birlikte birey arzuladigi sonuca ulagsmakta
ve bunun sonucunda doyum saglamaktadir. Saglanan doyum ayni zamanda bir geri
bildirim niteligi tasimakta ve bireyin yeni hedefler belirlemesi sonucunu
dogurmaktadir. Ancak yapilan arastirmalar hedef belirleme siirecine etki eden bir¢cok
unsurun da bulundugunu gostermektedir. Dolayisiyla hedef belirleme siirecine etki

eden bu unsurlarin da g6z oniinde bulundurulmasi gerekmektedir.

2.2.2. Hedef Belirleme Siirecine Etki Eden Unsurlar

Hedef belirleme bir¢ok faktoriin birbirini etkiledigi bir siirectir. Bu siirecte

etkili olan baslica unsurlar ise asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Hedefe Baghlk: Hedeflere sahip cikildigi ve onlar tizerinde 1srarli olundugu
zaman, hedefler performansi daha fazla etkilemektedir. Bu noktada hedeflerle ilgili
yapilan arastirmalarda en cok ele alinan konulardan biri olan hedefe baglilik kavrami
onem kazanmaktadir. Hedefe baglilik, bireyin hedefe ulagsmak i¢in gosterdigi baglilik
ve kararlilik derecesini ifade etmektedir'>. Hedefe baglilik bireyin belirli bir hedefe
ulasmak icin ne kadar siire caba gostermeye istekli oldugu ile ilntilidir'®. Hedefe
baglilig1 yiiksek bireyler zorluklar karsisinda yilmaz ve hedefe yonelik {iistiin ¢aba
sarfederken, baghlig1 diisiik bireyler hedefi gerceklestirmek icin fazla c¢aba

gdstermemekte ve zorluklar karsisinda direncsiz olabilmektedir'®’.

Hedefe baglilik, hedeflerin zor ve belirgin olmasit durumunda daha kritik bir
oneme sahiptir. Kolay hedeflere ulasmak bir adanmishk gerektirmemekte, belirsiz

hedefler ise diisiikk performansa uygun bir sekilde yeniden tanimlanabilmektedir.

155 Edvin A. Locke, “Motivation Through Conscious Goal Setting”, Applied and Preventive
Psychology, Cilt:5, 1996 (Motivation), ss. 117-124.

156 Austin ve Vancouver, s. 343.

157 Brunstein ve Schultheiss, s. 4.
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Oysa hedeflerin zor ve belirgin olmasi durumunda baghiligin yiiksek olmasi,

158

basarimin daha yiiksek olmasina neden olmaktadir *°. Yine daha 6nce de deginildigi

gibi hedefin birey i¢in 6nemli ve anlamli olmas1 da hedefe baglilig1 arttirmaktadir.

Oz yeterlik: Arastirmalar 6z yeterlik inancimin motivasyon ve performans
tizerinde 6nemli Ol¢iide olumlu bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir159. Bandura
tarafindan ortaya atilan ve yetkinlik beklentisi olarak da ele alinan 6z yeterlik (self-
efficacy) kavrami, bir kimsenin belli bir isi basar1 ile yapma hususunda yeterliligine
inanct olarak tamimlanmaktadir. Bu kavram, bir kisinin bir ige girisip girismeyecegi,
isi sonlandirmak icin ne kadar ¢aba harcayacagi, engellere ve yildirici durumlara ne
derece direnecegi anlamina gelmektedir. Oz yeterlik, kisinin kendi yetenekleri ile
cevreyi etkileyerek, engelleri asarak hedefine erisecegine inanmasidir'®. Bu
nedenle, yiiksek 0z yeterlik duygusuna sahip bireyler, diisilk 6z yeterlige sahip
olanlara oranla hedefe ulagsmak icin daha etkin stratejiler gelistirmekte ve

olumsuzluklar karsisinda daha direncli olmaktadir. Oz yeterligin arttiriimasinda’®':

- Gerekli yetkinlikleri kazandiracak egitimleri saglayarak basari deneyimlerinin
arttirilmasi,

- Bireyin kendisi ile 6zdeslestirebilecegi rol modellerin belirlenmesi,

- Hedefe ulasilacagina dair oOzgiiveni arttiracak ikna edici bir iletisimin

kurulmasi gibi yontemler yararli olmaktadir.

Arastirmalar, 0z yeterlik inancinin hedef belirleme siirecindeki etkinliginin
yan1 sira kariyer kararinin verilmesi ve kariyer gelismi {izerinde de olumlu etkilerinin
oldugunu gostermektedir. Yiiksek 0z yeterlige sahip bireyler egitim ya da calisma
yasamu ile ilgili gereklilikleri karsilamak igin calisma yasamina yonelik olarak

kendilerini gelistirmek i¢in daha fazla caba gostermekte, daha fazla kariyer olanagim

158 Locke, Motivation, ss. 117-124.

159 Albert Bandura ve Edwin A. Locke, “Negative Self-Efficacy and Goal Effects Revisited”, The
Journal Of Applied Psychology, Cilt:88, 2003, s. 87.

160 Kuzgun, Meslek Geligimi, s.78.

1611 ocke ve Latham, Building, s. 708.
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degerlendirmekte ve kariyerde yasanan zorluklar karsisinda daha fazla direng

géstermektedirm.

Hedeflerin catismasi: Hedeflerin catismasi, bireyin belirledigi bir hedefe
yonelik ilerlemesinin, genellikle ayni diizeydeki diger bir hedefine ulagmasini
zorlastirdig1 ya da engelledigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Ancak hedef catigmasi
farkli diizeydeki hedefler arasinda da yasanabilmektedir. Ornegin iist diizey bir
hedefin alt diizey hedeflerle desteklenmedigi durumda da hedef ¢atismasindan séz
edilebilir'®. Bireyin hedeflerinin birbiri ile uyumlu olmasi onlara ulasma olasiligini
arttirmaktadir. Belirlenen hedeflerin birbiri ile catismasi ise hedefe ulasmay1 olumsuz

yonde etkilemektedir'®*

. Hedef catigmasini miimkiin oldugunca en aza indirmek i¢in
birey belirledigi hedeflerin uzun vadeli etkilerini ve sonug¢larini diisiinmelidir. Yine
hedef dogrultusunda ilerlerken birbiri ile c¢atisan yasam gorevlerinin, kisisel
hedeflerinin {iistesinden gelmek icin, Onceliklerini belirlemek, farkli ve alternatif
hedefler {izerinde odaklanmak, farkli gorevleri aymi anda yapabilecek sekilde

birlestirmek gibi belirli startejiler de gelistirmelidir'®.

Orgiitsel boyutta ise bireyin hedeflerinin, orgiitiin ya da birlikte calistigi
ekibin hedefleri ile uyusmamasi hem bireyin hem de ekibin performansini olumsuz

yonde etkilemektedir'®®.

Gorevin karmasikh@r: Belirgin ve zor hedeflerin secilmesi, hi¢ hedefin
olmamasindan ya da “elinden gelenin en iyisini yap” tiirlinden belirsiz hedeflerden
cok daha yiiksek performans saglamaktadir. Ancak belirginligin her zaman
istenmeyebilecegi (Ornegin yaraticilik gerektiren durumlarda) g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Ornegin, karmasik gorevlerle karsilasan bireylere belirli bir
performans hedefi se¢gmek yerine elinden gelenin en iyisini yapmalarinin sdylenmesi
daha iyi stratejilere neden olabilmektedir. Performans hedefleri bireyleri basarma

baskisi1 altinda stres yagamalarina ve etkin stratejileri 6grenmelerini saglamak yerine

162 Bandura ve Locke, s. 90.

163 Austin ve Vancouver, s. 355.

1% Boermsa ve digerleri, s. 934.

1% Boermsa ve digerleri, s. 938.

166 1 ocke ve Latham, Building, s. 712.
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plansiz bir cabalama icerisine girmelerine neden olmaktadir. Boyle durumlarda
gorevin iistesinden gelmek icin gerekli belirli sayida farkli stratejilerin bulunmasi
gibi belirli 6grenme hedeflerinin secilmesi daha uygun bir yaklasim olacaktir. Yine,
uygun olmayan stratejiler kullanan bireye verilen zorlayici hedef kolay hedefe oranla

daha olumsuz sonuclara neden olmaktadir'®’.

Geribildirim: Hedefler geribildirim saglanmasini gerektirir. Ciinkii insanlar
kendi performanslarini hedeflerle karsilastirmak isterler. Olumlu geri bildirim basari
ve giiven duygularini pekistirir168. Geri bildirimin olmamasi durumnda ise insanlar
hedef dogrultusunda kat ettikleri ya da kat etmeleri gerekli asamalar
ogrenememekte, dolayisiyla performans ve etkinligi arttiracak diizeltici, diizenleyici

169

faaliyetlerde bulunamamaktadir Arastirmalar ek olarak tekrarlanan olumlu

geribildirimin bireyi kendisi i¢in daha zorlayici hedefler belirlemesi yoniinde motive

ettigini géstermektedirm.

Bu boliimde ele alinan tanimlarindan hareketle hedeflerin cok boyutlu
kavramlar olduklar1 ve sadece tek boyutu ile almmalarinin olduk¢a smirli bir
yaklasim olacagi sonucuna varilabilir. Dolayisiyla hedef belirlemeye sadece bir
teknik goziiyle bakmak hedeflerin birey ve ¢alisma yasamina etkilerini anlayabilmek

icin yetersiz bir yaklasim olacaktir.

2.3. HEDEFLERIN BiREY VE CALISMA YASAMINA ETKIiLERI

Son yillarda teorisyenler tarafindan kisisel projeler, yasam gorevleri, kisisel
cabalar, kisisel hedefler gibi bir¢ok farkli terimle kavramsallastirilan hedeflerin
belirgin 6zelligi, sadece bireylerin ilgi alanlarinin ve motivasyonunun altini ¢izmesi

degil, aym1 zamanda kisisel anlamlilik, beklentiler, olumlu ve olumsuz duygular

197 Locke ve Latham, Building, s. 708-709.

168 fsmet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yayincilik, Istanbul, 2004, s.
378.

199 1 ocke ve Latham, Buldlng, s. 708.

170 Casey J. Spieker ve Verlin B. Hinsz, “Repeated Success and Failure Influences on Self-Efficacy
and Personal Goals”, Social Behavior and Personality, Cilt:32, 2004, ss. 191-198.
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7 Bu nedenle bu boliimde tiim bu

tizerindeki etkilerinin de arastirilmasidir
calismalardan yola ¢ikarak hedefler, belirli bir yaklasim igerisinde degil, bir¢ok farkli

boyutu ile birey ve calisma yagamina etkileri acisindan ele alinacaktir.

2.3.1. Hedef Belirlemenin Motivasyon ve Performans Uzerindeki Etkileri

Hedefler, bireyleri istenen gorevleri yerine getirmek icin gerekli cabay1
harcama ve daha fazla gayret gosterme konusunda giidiilemektedir. Bireyler herhangi
bir gorev ya da is lizerinde c¢alistiklarinda, kendi performanslarini hedefleriyle
karsilastirmaktadir. Bireylerin bu sekilde kendilerini degerlendirmeleri, kendi
yeterliliklerine olan inanc1 giiclendirmekte ve dolayisiyla giidiilenmeyi
arttirmaktadir. Hedeflere ulasma, 6z yeterlik beklentisini arttirmakta ve bireyi yeni
hedefler se¢mesi ve engeller karsisinda direncli olmasi yoniinde motive etmektedir.
Dolayisiyla hedefler bireylerin goreve odaklanmasina, uygun stratejiler belirlemesine

ve siireci yonetmesine yardimer olmaktadir' %,

Hedeflerin performans tizerindeki olumlu etkisinin yan sira, bireyin ¢alistigi
orgiitteki hedefleri gerceklestirmeye yonelik davramislart ve tepkileri de bireyin
kisisel hedeflerine uygun algilama ve yargilama siireclerinden etkilenmektedir. Birey
once cevresel bir degerlendirmeye girerek kisisel hedeflerini belirlemekte, bu
hedeflere gore belirledigi davramislart da isyerindeki basarilarim1 etkilemektedir

(Sekil 9)'7.

7l Katarina Salmela-Aro ve Jari-Erik Nurmi, “Positive and Negative Self-Related Goals and
Subjective Well-Being: A Prospective Study”, Journal of Adult Development, Cilt:4, 1997, s. 179.
172 Schunk, http:/www.ericdigests.org/2002-4/goal.html.

13 Erol Eren, Orgiitsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayincilik, Istanbul, 2000, s. 504.
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Sekil 9: Bireysel Hedeflerin Olusmasi ve Is Basarisindaki Rolii
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Kaynak: Eren, 2000, s. 505.

Son otuz yilda orgiitsel ve endiistriyel psikoloji icerisinde gelisen hedef
belirleme kurami ile ilgili yapilan 400 civarindaki laboratuvar ve saha
calismalarindan yola ¢ikarak, belirgin ve zor hedeflerin, kolay, belirsiz ya da soyut

hedeflere oranla:

- Calisanlarin performansini ve dolayisiyla verimliligini arttirdigini,

- Orgiitsel alanda maliyet iyilestirmesi sagladigini,

- Geribildirim ve bir 0lciit aract olarak daha etkin ve olumlu bir
performans degerlendirmesine ve dolayisiyla daha yiiksek bir 6z
yeterlik algisina neden oldugunu,

- Bireyi bir sonraki hedef belirleme siireci i¢in motive ettigini

gbstermektedir174.

Ek olarak hedefler, 6z yeterlilikle birlikte kisilik ozellikleri, geribildirim,

karar verme siirecine katilim, mesleki 6zerklik, parasal odiiller gibi diger muhtemel

motivasyon unsurlariimn etkin olabilmesi i¢in de aracilik etmektedir'”.

174 Locke ve Latham, Building, s. 711.
151 ocke ve Latham, New Directions, s. 265.
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2.3.2. Hedeflerin Oz-Diizenleme Siireci Uzerindeki Etkileri

Farkli alanlarda kullanilabilen genel bir strateji olan hedef belirleme ayni
zamanda Oz-diizenleme siirecinin 6nemli bir bilesenidir. Son yillarda psikoloji ve
egitim alaninda giderek artan bir dneme sahip olan ve saglik, spor, kariyer gibi
alanlara da yayilan 6z-diizenleme kavrami, belirli bir hedefe ulagsmak amaciyla
diisiincelerin, duygularin ve davranislarin sistemli bir sekilde yonlendirilmesi
cabasidir. Hedefler, hedeflerin belirlenmesi ve stratejilerin gelistirilmesi, hedef
yonelimli eylemlerin baslatilmasi, performansin yonetilmesi, katedilen ilerlemenin
degerlendirilmesi ve basariy1 garantilemek i¢in gerekli stratejilerin belirlenmesi gibi
0z-diizenleme siirecinin temel asamalarinda ¢ok onemli bir yere sahiptir. Hedefler,
motivasyon, 0grenme, 0z yeterlik, bireyin kendi ilerlemesini degerlendirmesi gibi

siireler iizerindeki olumlu etkisi ile de 6z-diizenleme siirecini etkin kilmaktadir'’.

Teori ve arastirmalardan yola cikarak bir 6z-diizenleme araci olarak hedef
belirleme siirecini daha etkin kilmak icin gerekli asamalar asagidaki sekilde

ozetlenebilir'"’:

- Birey, gerceklestirmek istedigi uzun donemli hedefleri ya da degerleri
secmelidir.

- Secilen degerlerin, hedeflerin neden kendisi i¢in Onemli oldugunu
belirlemelidir (bu hedefleri ve degerleri kendi benlik kavrami ile
iliskilendirmelidir).

- Sectigi hedeflerin, ulasmak istedigi degerleri elde etmede nasil yardimci
olacaklarini belirlemelidir, sectigi hedeflerin faydalarini ortaya koymalidir.

- Birey yeterliliklerini degerlendirmeli, hedeflere yonelik (egitim ve bilgi
edinme siireclerini de iceren) belirli bir plan yapmalidir.

- Uzun vadeli hedefler kisa vadeli, ulasilabilir alt hedeflere boliinmelidir.

- Hedefler makul olmali ve onlara ulagsmak icin agikca taahhiitte bulunulmali,
motivasyonu arttirmak icin ‘Yapabilirsin.” gibi cesaretlendirici ciimleler

kullanilmalidir.

176 Schunk, http://www.ericdigests.org/2002-4/goal.html.
177 Schunk, http://www.ericdigests.org/2002-4/goal.html; Locke, ss. 117-124.
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- Siire¢ siirekli izlenmeli, katedilen ilerlemenin nasil Olgiilecegi bilinmel,
geribildirim saglanmalidir.

- Basarisizlik ve engeller karsisinda hedeften sapmamali, zorluklarla bas
edebilmek i¢in startejiler gelistirilmeli, gerektiginde hedef ve stratejiler
yeniden diizenlenmelidir.

- Birey ilerleme durumunda i¢sel olarak kendini ddiillendirmelidir.

- Hedefe ulasildiginda yeni hedefler belirlenmelidir.

Bu ¢ok asamali siire¢ ayni zamanda bireyin 0z yeterlik algisinin daha da
artmasina, daha saglikli bir insan isleyisine, yasam boyu devam eden bir 6§renme ve

motivasyonun saglanmasina neden olmaktadir'’®.

2.3.3. Hedeflerin Ogrenme ve Kisisel Gelisim Uzerindeki Etkileri

Hedef belirleme kurami temel olarak motivasyon ve performans artisi
tizerinde odaklanmaktadir. Ancak yasam boyu devam eden ve siirekli gelisen,
degisen bir siire¢ olan kariyerde basariya ulagsmak sadece performans artist ile
aciklanamaz. Performansin yani sira bireyin bu siireci nasil yonetecegini bilmesi ve

ihtiya¢ duyacagi yetkinliklere sahip olmas1 gerekmektedir.

Siirekli bir degisim igerisinde olan giiniimiiz caligma yasami bireyleri de
stirekli bilgi ve becerilerini gelistirme ve yeni Orgiitsel gerceklere adapte olma baskisi
altinda birakmaktadir. Bu durum bircok soruyu da beraberinde getirmektedir: Neden
baz1 bireyler degisime hizla ayak uydururken, bazilar1 degisime kars1 direnc
gostermektedir? Neden bazilar1 kendilerini yasamlari boyunca siirekli gelistirmeye
calisirken bazilart hep aymi bilgi ve becerileri kullanmaktan yanadir? Neden bazi
bireyler zorlayic1 hedeflere istekle atilirken bazilari bu tiir gorevlerden
kacinmaktadir? Hedef yonelimi ile ilgili c¢alismalar bir oOlgiide bu sorular

yan1tlayabilmektedirl79.

178 Schunk, http:/www.ericdigests.org/2002-4/goal.html.
7 Richard P. DeShon ve Jemnifer Z. Gillespie, “A Motivated Action Theory Account of Goal
Orientation”, Journal of Applied Psychology, Cilt:90, 2005, s. 1096.
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Kaynagim orgiitsel psikolojiden alan hedef belirleme kuraminda bireyin
direnci ve c¢abasi iizerinde durulurken kaynagim egitim psikolojisinden alan hedef
yonelimi ile ilgili aragtirmalar ise bilgi ve becerinin elde edilmesi gibi daha karmasik
siirecler iizerinde durmakta ve daha c¢ok yetkinlik kavrami iizerinde

odaklanmaktadir'®°

. Hedef belirleme siireci ile ilgili ¢aligmalarda belirli bir gorevi
gerceklestirmeye yoOnelik olarak orgiitiin ya da bir baskasinin (amirin) belirledigi
gorev hedeflerinin bireyin performans seviyesi iizerindeki olumlu etkileri tizerinde
durulmaktadir. Ancak hedef yonelimi ile ilgili ¢calismalar sadece bagkalarinin veya
orgiitiin belirledigi hedeflerin degil bireyin hedef yonelimine bagh olarak kendisinin
belirledigi hedeflerin de Ogrenme ve gelisme siireci iizerinde olumlu etkilerinin

oldugunu gostermektedir'™'.

Hedef yonelimi, bireyin basart durumunu nasil yorumladigr ve bu duruma

82

nasil karsilik verdigini gésteren zihinsel bir cerceve'® olarak tanimlanabilir. Bu

cerceve bireyin basariya yonelik olarak nasil bir yaklasim sergiledigini ve ne gibi

tepkiler verdigini belirlemektedir'™’.

Dweck ve meslektaslar1 zeka, kisilik, karakter gibi insan oOzelliklerinin
degismez olduguna inanan bireylerle, bu tiir O©zelliklerin degisebilecegine,
gelisebilecegine inanan bireylerin farkli hedeflere ve davramiglara yoneldiklerini
saptamislardir. Bu tiir Ozelliklerin degismez olduguna inanan bireyler Glgmeye,
yargilamaya ya da degerlendirmeye yonelik hedefler secerken (performans
hedefleri), degisime ve gelismeye inanan bireyler bu tiir 6zellikleri gelistirmeye ve
bu alandaki insan davranisinin ardindaki dinamikleri 6grenmeye (68renme hedefleri)
yonelmektedir. Yargilamaya yonelik hedefler belirleyen bireyler olumsuz sonuclari
gormeye daha cok meyilli olmakta ve olumsuz durumlar, zorluklar karsisinda daha

duyarl hale gelmektedir184. Ogrenmeye, gelismeye inanan bireyler ise engeller

"% Seijts ve digerleri, s. 227.

181 Kanfer ve Ackerman, s. 346.

132 Bret ve VandeWalle, s. 864.

' Lisa E. Baranik, Kenneth E. Baron ve Sara J. Finney, “Measuring Goal Orientation in a Work
Domain”, Educational and Psychological Measurement, Cilt:67, 2007, s. 697.

18 Carol S. Dweck, “Implicit Theories as Organizers of Goals and Behavior”, The Psychology of
Action: Linking Cognition and Motivation to Behavior, der. Peter M. Gollwitzer ve John A. Bargh,
The Guilford Publications Inc., New York, 1996, ss. 69-70.
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karsisinda daha direnglidirler. Engelleri kendileri i¢in yararlanacaklari, kendi
stratejilerini degerlendirme ve gelistirme imkani sunan 6grenme araglar1 olarak
gorme egilimindedirler. Dolayisiyla bu tiir 6gretici engeller, direnglerini kirmak

yerine, basariya yonelik beklentilerini daha da arttirmaktadir'®

. Bu nedenle 6grenme
yonelimli bireyler bilgi ve becerilerini gelistirebilecekleri gorevler secerken,
performans yonelimli bireyler, hata yaptiklarinda baskalarinin elestirilerine maruz

kalmamak ve iyi goriinmek adina kolay gorevler secme egilimindedirler'®.

Tiim bu verilerden hareketle 6grenme yonelimli hedeflerin bireyi basar1 ya da
ogrenmeye yonelik davraniglart gelistirmesi yoOniinde icsel olarak motive ettigi
sOylenebilir. Performans yonelimli hedefler ise bireyi kendi yetkinlikleri ile ilgili
olumlu izlenimleri korumaya yoneltmekte ve dissal olarak motive etmektedir'®’.
Hedef yonelimi ile ilgili arastirmalar, 6grenme yonelimli hedeflerin 6z yeterlik
beklentisini arttirma, etkili O6grenme stratejilerini kullanma ve kendi kendini

diizenleme konularinda daha etkili olduklarin1 gostermektedir'®.

Aragtirmalar, hedef yonelimi ile ilgili bulgularin orgiitsel davranis alanina da
uyarlanabilecegini gbstermektedir189. Brett ve VandeWalle performans yonelimli
calisanlarin ~ diger calisanlar1  etkilemeye  yoneldiklerini ve  dolayisiyla
performanslarinin ¢iktilar iizerine odaklandiklarini, 6§renme yonelimli caliganlarin
ise gorevlerini tam olarak O6grenmeye, yetkinliklerini gelistirmeye, yeni beceriler
kazanmaya ve deneyimlerinden ders almaya calistiklarini belirlemislerdir'*.
VandeWalle ve digerleri Ogrenme yoOnelimli hedeflerin sadece yetkinlikleri

gelistirmede degil is performansinin arttirnlmasinda da etkili olduklarim

gozlemlemistir. Tibbi malzeme satan 167 calisan iizerinde yapilan c¢alismada

185 John 7. Sosik, Veronica M. Godshalk ve Francis J. Yammarino, “Transformational Leadership,

Learning Goal Orientation, and Expectations for Career Success in Mentor—Protege Rrelationships: A
Multiple Levels of Analysis Perspective’”, The Leadership Quarterly, Cilt:15, 2004, ss. 241-261.

'% Seijts ve digerleri, s. 228.

87 QOlaf Koller, “Goal Orietations: Their Impact on Academic Learning and Their Development
During Early Adolescence”, Motivational Psychology of Human Development, der. Jutta
Heckhausen, Elsevier Science, New York, 2000, s. 129.

"% Michael J. Middleton ve Carol Midgley, “Avoiding The Demonstration of Lack of Abilitiy: A
Underexplored Aspect of Goal Theory”, Journal of Educational Psychology, Cilt:89, 1997, ss. 710-
718.

"% Seijts ve digerleri, s. 228.

1% Brett ve VandeWalle, s. 869.

61



performans yonelimli hedeflerle satis performansi arasinda bir iligki saptanamazken,
ogrenme yonelimli hedeflerin, deneyimli ¢alisanlarin satis performansini dahi olumlu

yonde etkiledigi gozlenmistir'”’.

Tiim bu arastirmalardan yola c¢ikarak hedef yonelimi ile ilgili bulgularin
calisma yasamina aktarilmasinin hem calisan hem de Orgiit acisindan yararlarinin
olacag1 sOylenebilir. Calisan 6grenme hedefleri belirleyerek kendi bilgi ve beceri
gelisimini ve is performansim arttirirken, orgiit de edinilen yeni bilgi ve becerilerin

calisma yasamina aktarilmasindan yarar saglayacaktlrlgz.

Hedef belirleme kurami ile hedef yonelimi kuraminin hedefleri farkli
acilardan ele aldig1 soylenebilir. Hedef belirleme kuraminda bireyin hedeflerini
bilingli olarak belirledigi siire¢ iizerinde durulmakta ve hedefler belirginlik, acgiklik,
zorlayicilik gibi genel ozellikleri ile tiim bireyler iizerinde ayni etkiye sahip olan
unsurlar olarak ele alinmaktadir. Hedef yonelimi ise hedefleri bireyin bilngsiz olarak
yoneldigi ve biiyiik dlciide degismez kabul edilen kisilik 6zelliklerinden biri olarak
ele almaktadir. Ancak hedefleri farkli sekillerde alan bu iki yaklasimin birbirini
etkiledigi ve birbirini gelistirdigi sOylenebilir. Dolayisiyla her iki yaklagimdan yola

cikarak hedef belirleme ile ilgili agagidaki sonuclara varilabilir'®’:

- Hedef yonelimi her ne kadar bireyin kisiliginin bir unsuru da olsa, eger birey
hedef belirleme yaklagimindaki gibi bilingli olarak sectigi hedeflerin igerigini
ogrenme hedefleri olarak belirlerse bireyin 6grenme ve gelisme performansi
artmaktadir. Dolayisiyla hedef belirleme siireci ile birlikte, durumsal bir
degisken olan hedefin, ruhsal bir degisken olan hedef yonelimini maskeledigi
sOylenebilir.

- Acik, belirgin ve zorlayici performans hedefleri belirlemek elinden gelenin en

iyisini yap tiirlinden hedeflere oranla bireyin performansin1 daha fazla

! Don VandeWalle ve digerleri, “The Influence of Goal Orientation and Self-regulation Tactics on
Sales Performance: A Longitudinal Field Test”, Journal of Applied Psychology, Cilt:84, 1999, ss.
249-259.

192 Bret ve VandeWalle, s. 870.

193 Brett ve VandeWalle, ss. 863-873; Seijts ve digerleri, ss. 227-239; Don VandeWalle ve digerleri,
ss. 249-259; Locke ve Latham, Bulding, ss. 705-717.
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arttirmaktadir. Ancak hedef yonelimi ile ilgili ¢aligmalar bu iliskinin bireyin
zaten bilgi ve becerisinin yeterli oldugu, karmasik olmayan, acik ve belirgin
gorevlerde gecerli oldugunu gostermektedir.

- Yeni bilgi ve beceriler gerektiren karmasik gorevlerde belirgin performans
hedefleri belirlemeye oranla elinden gelenin en iyisini yap tiiriinden hedefler
belirlemek 6grenme ve performansi daha fazla etkilemektedir.

- Karmasik gorevlerde belirgin ve zorlayict 6grenme hedefleri belirlemek ise
elinden gelenin en iyisini yap tiirlinden hedeflere oranla performans ve

gelismeyi daha da fazla etkilmektedir.

Hedef yonelimi ile ilgili ¢alismalardan yola cikarak bireyin dogrudan hedefe
ya da belirli sonuclara odaklanmak yerine hedeflere yonelik siirece odaklanmasinin
daha dogru bir yaklagim olacag: sylenebilir'®*. Benzer bir yaklasimla Amundson da
bireyin siire¢ odakli hedeflere odaklanmasinin kariyer gelisimini daha olumlu yonde
etkileyecegini ileri siirmektedir. Siire¢ odakli hedefler bireyin kontoliinde olan icsel
kazanglara, motivasyona ve eyleme yonelikken, sonu¢ odakli hedefler daha ¢ok
ekonomik ve politik etkenler gibi digsal faktorler tarafindan belirlenen is bulmak ya
da bir egitim programina kabul edilmek gibi basarimlar iizerinde durmaktadir. Bu
siniflandirmay1 goz Oniinde bulundurmak bireyin kendisi icin daha etkin olacak
alanlar iizerinde odaklanmasinda ve bireysel sorumlulugunun smirlain
belirlemesinde yardimci olacaktir. Kariyer planlamada kilit oneme sahip siire¢ odakl

hedefler asagidaki gibi siralanabilir':

- Kendini Tanima: Bireyin sahip oldugu becerileri, ilgi alanlarini, degerlerini
ve kisisel tarzini acik bir sekilde tanimlamasi,

- Sosyal Sistemi ve Isgiicii Piyasasin1 Tanima: Sosyal sistem ve isgiicii piyasasi
ile ilgili giincel trendlerin, mevcut olanaklarin ve yazili olmayan kurallarin

ogrenilmesi,

194 Seijts ve digerleri, s. 228.

195 Norman E. Amundson, “Perspectives for Assessing Career Development”, Journal of
Employment Counseling, Cilt:31, 1994, ss. 149- 150.
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- Kisisel Esneklik: Risk almaya istekli olmak, yaratici diisiinme, alisilmis
kaliplarin disina ¢ikmak ve 0grenmeyi yasam boyu siiren bir etkinlik olarak
kabul etmek,

- Kisilerarasi Ilisiler: Bireyin emsalleri ile ve iist diizey kisilerle olumlu iliskiler
kurmasi ve kendisine destekleyici bir iletisim ag1 olusturmast,

- Beceriler Edinmek: Kariyer se¢imi, egitim planlamasi, is bulma ve iste kalma
siirecleri ile ilintili bilissel ve davranigsal beceriler edinme,

- Tutumlar Gelistirmek: Iyimserlik, dzgiiven, 6zsayg1 ve engeller karsisinda

direnmeye istekli olmak gibi tutumlar gelistirmektir.

Siire¢ odakli kariyer hedefleri ayni zamanda bireyi is bulmak gibi sonug
odakl1 hedeflere yonelik olarak motive etmekte ve gelistirmektedir. Dolayisiyla bir

Olciide bireyin, hedefledigi sonuclara yonelik olarak hazir olmasini saglamaktadir.

2.3.4. Hedeflerin is ve Yasam Doyumu Uzerindeki Etkileri

Kariyerde basarili olmanin 6nemli gostergelerinden biri de insanin kendini
mutlu ve saglikli hissetmesidir. Kendini psikolojik ve fiziksel yonden saglikli
hissetmeyen bireyin kariyerinde basarili oldugunu séylemek oldukca zordur. Kendini
saglikli ve mutlu hissetme olgusunun literatiirde genellikle 6znel iyilik hali ya da

yasam doyumu ile kavramsallastirildigi s6ylenebilir.

Oznel iyilik hali, bireyin kendi bakis acis1 ile yasamimm degerlendirdiginde
hissettigi iyilik hali diizeyidir. Olumlu ya da olumusuz olabilecek bu
degerlendirmeler insanin yasam doyumu ile ilgili hislerini, yargilarim, ilgi ve
mesguliyetlerini, seving ve {ziintli gibi yasam olaylar1 karsisindaki duygusal
tepkilerini, is, iliskiler, saglik, bos zaman, anlam ve amaclar ve diger Onemli
alanlardaki doyum diizeylerini icermektedir'®®. Mutlulugun herkesi memnun edecek
genel bir tanimin1 yapmak oldukc¢a giic goriinse de modern psikologlar 6znel iyilik
hali kavramini birbiri ile tutarli ve anlamli unsurlara bdlerek, mutlulugun

kavramsallastirilmasinda onemli bir gelisme katetmislerdir. Oznel iyilik halinin bu

"% Ed Diener ve Katherine Ryan, “Subjective Well-being: A General Overview”, South African
Journal of Psychology, Cilt:39, 2009, s. 391.
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unsurlari: yasam memnuniyeti, is, saglik, evlilik gibi yasamin onemli alanlarindan
memnun olmak, olumlu duygulara ve ruh haline sahip olmak, olumsuz duygu ve ruh

halinden uzak olmak gibi unsurlardan olusmaktadir'®’.

Insanin kendini, diinyay1 ve olaylar1 degerlendirme niteliginin bir bicimi olan
Oznel iyilik hali ya da yasam doyumu yargisi, yasam iginde siirdiiriilen amach

eylemlerin bir iirtinidiir'*.

Son otuz yilda gelisen, hedeflerin 6znel iyilik hali
tizerindeki etkisi ile ilgili aragtirmalar anlamli ve onemli hedeflere sahip olmanin ve
bu hedefler dogrultusunda ilerlemenin bireyin 6znel iyilik halinin korunmasi ve

devamliligi agisinda Snemli bir role sahip oldugu varsayimina dayanmaktadir'.

Diener’e gore 6znel iyilik halinin en temel 6n kosullarindan biri hedeflere
sahip olmak ve bu hedefler dogrultusunda basarili bir sekilde c¢aba gostermektir.
Bireyin sahip oldugu hedeflerin tiirii, yapisi, hedeflere ulasabilme basarisi, hedefleri
dogrultusunda Kkatettigi ilerleme gibi unsurlar bireyin duygularim1 ve yasam
doyumunu etkilemektedir. Ciinkii bireyler hedefleri yoniinde ilerlediklerinde olumlu
tepkilerde bulunurken, hedeflere ulagsmada basarisiz olduklarinda olumsuz tepkiler
vermektedir. Bu yoniiyle hedeflerin duygusal sistem icin de Onemli bir referans
noktas: oldugu soylenebilir’. Ancak hedeflerle ilgili yapilan arastirmalar
iceriklerine gore farklilik gosteren hedeflerin birey iizerindeki davranigsal ve

201

duygusal etkilerinin de farklilagtigin1 gostermektedir™ . Bu noktada ne tiir hedeflerin

bireyi olumlu yonde etkiledigi sorusu ortaya ¢cikmaktadir.

Universite 6grencileri iizerinde yapilan bir arastirmada kisisel hedeflerine

bagli, ulasilabilir hedefleri olan ve bu dogrultuda ilerleme kateden 6grencilerin 6znel

7 Pelin Kesebir ve Ed Diener, “In Pursuit of Happiness Empirical Answers to Philosophical
Questions”, Association for Psychological Science, Cilt:3, 2008, s. 118.

198 Yetim, s. 4.

199 Brunstein, s. 1061.

2% Ed Diener ve digerleri, “Subjective Well-Being: Three Decades of Progress”, Psychological
Bulletin”, Cilt:125, 1999, s. 284.

0! Deci ve Ryan, The What, s. 227.
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tyilik halinin olumlu yonde etkilendigi géjzlenmistir2 . Yine bireyin birbiri ile

uyumlu giinliik hedefler belirlemesi fiziksel saghgin olumlu yonde etkilemektedir®®.

311 iiniversite 0grencisi iizerinde yapilan ve 3 yil siiren bir bagka aragtirmada
ise olumsuz kisisel hedefler belirleyen ya da hedefleri olumsuz olarak degerlendiren
bireylerin depresif belirtiler gosterdikleri ve 6znel iyilik hallerinin diisiik diizeyde

seyrettigi belirlenmistir™*,

Hedeflerin igerigi ile ilgili bircok arastirma bireyin kisisel hedeflerinin,
psikolojik gereksinimleri ve igsel giidiileri ile uyumlu olmasinin 6znel iyilik halini
etkiledigini acik bir sekilde gostermektedir®®. Bu arastirmalara gore i¢sel giidiileri ile
uyumlu olmayan hedeflere sahip bireylerin, icsel giidiileri ile uyumlu hedefler
dogrultusunda hareket eden bireylere oranla daha diisiik bir O6znel iyilik hali
icerisinde olduklar1 gozlenmistir. Literatiirde genellikle icsel giidiiler olarak ele
alinan basari, iligski ve gii¢ gereksinimleri McClelland’in Kazanilmig Gereksinimler
Kuramina dayanmaktadir. Yapilan aragtirmalar ornegin iliski gereksinimi yiiksek bir
bireyin goniillii caligmalara katilmak gibi iliski yonelimli hedefler belirlemesinin
basar1 ya da gii¢c yonelimli hedefler belirlemesine oranla 6znel iyilik halini ¢ok daha
olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Yine hedeflerini gercekmis gibi hayal
eden bireylerin i¢sel giidiileri ile uyumlu muhtemel hedeflerini segmede daha basarili
olduklar1 saptanmistir’™®. Arastirmalar bu varsayimin sadece belirli kiiltiirler degil,

bat1 disindaki topumlar i¢in de gecerli oldugunu gbstermektedir207.

Hedefler ile 6znel iyilik hali arasindaki iliskiyi ele alan arastirmalarin bir

bolimii de psikolojik gereksinimlerle hedeflerin uyumu iizerinde durmaktadir. Deci

*2 Brunstein, ss. 1061-1070.

% Laura A. King, “Personal Goals and Dreams Positive Psychology and Motivation in Daily Life”,
Handbook of Motivation Science, der. James Y. Shah and Wendi L. Gardner, Guilford Publications
Inc., New York, 2008, s. 520.

204 Salmela-Aro ve Nurmi, ss. 179-188.

205 yeronika Job, Thomas A. Langens ve Veronika Brandstatter, “Effects of Achievement Goal
Striving on Well-Being: The Moderating Role of the Explicit Achievement Motive”, Society for
Personality and Social Psychology, Cilt:35, 2009, s. 984.

296 Brunstein ve Schultheiss, s. 29.

27 Jan Hofer ve Athanasios Chasiotis, “Congruence of Life Goals and Implicit Motives as Predictors
of Life Satisfaction: Cross-Cultural Implications of a Study of Zambian Male Adolescents”,
Motivation and Emeotion, Cilt:27, 2003, ss. 251-272.
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ve Ryan, bireyin temel psikolojik gereksinimlerini karsilayan hedeflerin bireyin
mutlulugu ve motivasyonu iizerinde daha olumlu bir etkiye sahip oldugunu ileri
siirmiislerdir. Bireyler, evrensel olarak sahip olduklari ii¢ temel psikolojik gereksinim
olan ozerklik, yetkinlik ve iliski kurmak gereksinimleri karsilandig1 ol¢iide motive

olmakta ve kendini mutlu ve saglikli hissetmektedir’®.

Dolayisiyla bu temel
gereksinimleri gidermeye yonelik belirlenen iliski kurmak, iiretken olmak ve kisisel
olarak kendini gelistirmek gibi i¢sel hedefler bireyin ©6znel iyilik halini ve icsel
motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Bireylerin psikolojik gereksinimlerinin
karsilanmamasi, 6rnegin servet, iin, ¢ekicilik elde etmek gibi digsal hedefler pesinde
kosulmasi durumunda ise bireyler yasamlarindan ¢cok az memnun olmakta ya da hig

memnuniyet duymamaktadir®®’

. Yine Alman ve Amerikali 6grenciler iizerinde
yapilan bir bagka arastirmada 6zkabul, toplumsal katilim ve iliski kurmaya yonelik
hedefleri olan 6grencilerin daha mutlu olduklari, diger yandan finansal kazang, ¢ekici
bir disg goriiniis, toplumsal itibar gibi odiillere yonelik hareket eden dgrencilerin ise

oznel iyilik hali diizeylerinin diisiik seyrettigi tespit edilmistir®'”.

Headey’in, 12.000’in iizerinde katilimcidan olusan Orneklem iizerinde
gerceklestirdigi calismasinda saglikli aile ya da arkadashik iliskileri kurmak,
baskalarina yardim etmek, goniillii sosyal ¢alismalara katilmak gibi maddi olmayan
ve rekabet gerktirmeyen hedeflerine Oncelik veren bireylerin yasam doyumlarinin
onemli oOlclide yiiksek seyrettigi gozlenmistir. Diger yandan gelir, servet, statii
kazanmak, kariyer basarisi elde etmek gibi maddi ve rekabet gerektiren yasam
hedeflerine Oncelik veren bireylerin ise yasam doyumlarinin olumsuz yonde
seyrettigi belirlenmistir*''.

Arastirmalar c¢alisma yasaminda da bireyin psikolojik gereksinimleri ile

uyumlu hedefler dogrultusunda ilerlemesinin bireyin motivasyonunu ve 6znel iyilik

28 Deci ve Ryan, The What, ss. 227-268.

% Edward L. Deci ve Richard M. Ryan, “Self-Determination Theory: A Macrotheory of Human
Motivation, Development and Health”, Canadian Psychology, Cilt:49, 2008 (Self-Determination), ss.
182-185.

219 Semuck ve digerleri, s. 235.

' Headey, ss. 213-231.
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halini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir™ ~. Hedeflerin is doyumu iizerinde de

olumlu etkilerinin oldugunu gosteren arastirmalar bulunmaktadir.

Is doyumu genellikle 6znel iyilik halinin temel unsurlarindan biri olan yasam
doyumu kavraminin icerisinde ele alinmaktadir. Is doyumu ile yasam doyumu parga-
biitiin iligkisi olan birbiri ile ilintili kavramlardir. Is bireyin yasaminda 6nemli bir
yere sahiptir. Is ile is dis1 yasam arasindaki simr1 belirlemek de oldukga zordur.
Ornegin, sosyal iliskiler, bireyin isi ile ilgili doyumu ve duygu durumu is dist

yasamina da yalns1ya1bilmektedir213

. Lent ve Brown’a gore hedefler belirlemek,
hedefe baglilik ve anlamli, 6nemli hedefler dogrultusunda ilerleme kaydetmek
(ozellikle yakin, ig¢sel, zorlayici ancak ulasilabilir hedefler) is ve yasam doyumunu
olumlu yonde etkileyebilecekken, hedefsizlik, hedefe bagli olmamak ya da
basarisizlik hissetmek is ve yasam doyumsuzluguna neden olabilmektedir’'*. Locke
i doyumunun isin bireyin anlamli hedeflerine ulagsmasina olanak saglamasindan
kaynaklandigini belirtmistir’". Yine bireyin kisisel hedeflerini destekleyen bir sosyal
ve is cevresi doyumu arttirirken, hedefe yonelik ortaya cikan engeller doyumsuzluga

neden olmaktadir>'®.

Doest ve digerlerinin 1.036 saglik calisanmi ile gerceklestirdikleri bir anket
calismasinda, bireylerin isleri araciligi ile kisisel hedeflerine ulagmasinin, isin
ozellikleri degiskeninin kontrol altina alindgi durumda bile is tutumlar1t ve
calisanlarin iyilik hali tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Burada
kullanilan is araciligr ile kisisel hedeflere ulagsma ifadesi bireyin kisisel hedefleri ile
uyumlu, kisisel hedeflerine ulasmasina olanak saglayan bir iste calismasini ifade

etmektedir®'”.

22 Edward L. Deci ve digerleri, “Need Satisfaction, Motivation, and Well-Being in the Work
Organizations of a Former Eastern Bloc Country: A Cross-Cultural Study of Self-Determination”,
Personality and Social Psychology Bulletin, Cilt:27, 2001, s. 930.

213 Robert W. Lent ve Steve D. Brown, “Social Cognitive Career Theory and Subjective Well-Being
in the Context of Work™, Journal of Career Assessment, Cilt:16, 2008, s. 12.

24 ent ve Brown, s. 14.

215 Loriann Roberson, “Prediction of Job Satisfaction From Characteristics of Personal Work Goals”,
Journal of Organizational Behavior, Cilt:11, 1990, ss. 29-41.

218 T ent ve Brown, s. 14.

27 Laura ter Doest, Stan Maes ve Winifred A. Gebhardt, “Personal Goal Facilitation through Work:
Implications for Employee Satisfaction and Well-Being”, Applied Psyckology: An International
Review, Cilt:55, 2006, ss. 192-219.
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Hedeflerle 6znel iyilik hali arasindaki iligkinin ¢ift tarafli oldugu sdylenebilir.
Hedefler bireyin is /yasam doyumunu olumlu yonde etkilerken ayni zamanda 6znel
iyilik halinin de bireyin daha etkin hedefler belirlemesine ve dolayisiyla ¢alisma ve

0zel yasamindaki basarisina etki ettigi soylenebilir.

Oznel iyilik hali yiiksek olan bireyler diisiik olanlara oranla meslekleri ne
olursa olsun daha ¢ok para kazanmaya, islerinden daha ¢ok keyif almaya meyillidir.
Aragtirmalar, islerinden keyif alan bireylerin {istleri tarafindan daha olumlu, daha
verimli, giivenilir, yaratic1 ve nitelikli olarak degerlendirildiklerini gostermektedir.
Yine mutlu ¢alisanlarin sadece islerinin gerektirdigi gorevlerle yetinmedikleri ve is
arkadaslarina yardim etmek gibi isleri de yaptiklari, dolayisiyla bu calisanlarin
orgiitsel vatandaglik bilincinin de daha yiiksek oldugu soylenebilir. Dolayisiyla
yiiksek diizeyde iyilik halinin ekonomik basariya ve kariyer basarisina neden oldugu
da sbylenebilir218. Diger yandan bireyin kariyer basarisit da 6znel iyilik hali ve yasam

219 " Bu noktada bir sonraki boéliimde hedef

kalitesini olumlu yonde etkilemektedir
belirlemenin dogrudan kariyer basarisina etkileri ile 1ilgili caligmalara yer

verilecektir.

2.3.5. Hedef Belirlemenin Kariyer Basaris1 Uzerindeki Etkileri

Giintimiiz zor kosullar1 altindaki is diinyasinda basarili olabilmek icin
calisanlarin kariyerleri ile ilgili kisisel hedefler belirlemesi biiyiik bir dneme sahiptir.
Kisisel is hedefleri belirlemekle calisanlar mesleki faaliyetlerini yonlendirmenin
yaninda, kendi basar1 kriterlerini de belirlemektedir. Arastirmalar calisanlarin is
deneyimlerini  kisisel hedefleri dogrultusunda degerlendirdiklerini ortaya
koymaktadir. Bu nedenle is alanindaki kisisel hedefler, bireyleri hedefle ilintili
davraniglara yonlendirerek ve basar1 icin kriterler olusturarak kariyer basarisini
olumlu yonde etkilemekte, bireylerin is hayatinda proaktif yaklasmalarim
saglamaktadir. Boylece calisanlar kisisel is hedefleri belirleyerek sadece calisma

yasamindaki taleplere cevap vermemekte ayn1 zamanda ani digsal baskilara karsi da

218 Diener ve Ryan, ss. 392-393.
1% Roziah M. Rasdi ve digerleri, “Career Aspirations and Career Success Among Managers in the
Malaysian Public Sector”, Research Journal of International Studies, Cilt:22, 2009, s. 21.

69



onceden harekete gegebilmektedirzzo. Is yasaminda calisanlar anlamli ve &nemli
hedefler dogrultusunda ilerleyerek ve bu hedeflere ulasarak kendilerini gelistirebilme
ve isle ilgili zorluklarin {istesinden gelebilme becerisine sahip olduklarini

gordiiklerinde basari duygusunu deneyimlemektedir®'.

Wiese ve Freund’un 82 geng¢ profesyonel iizerinde yaptiklari ii¢ yillik bir
arastirmada bireylerin kisisel is hedefleri dogrultusunda ilerlemesinin, 6znel iylik
hallerini, i3 doyumlarin1 ve isle ilgili 6znel basarilarini olumlu yonde etkiledigi

gézlenmistir222.

Frieze ve digerlerinin 800 MBA mezunu iizerinde yaptiklar1 uzunlamasina bir
arastirmada, yiiksek kazang elde etmek, ¢ok iyi bir isi basarmak gibi basar1 ya da gii¢
odaklt maddi degerlere sahip olan MBA mezunlarinin 16 yil sonra daha fazla
kazandiklar saptanmistir. Baskalarina yardim etmek gibi degerlerle maas arasinda
ise anlamli bir iligki bulunmamistir™. Ancak maas kariyer basarisinin tek olciitii
degildir. Diger yandan bu calisma is degerleri gibi psikolojik faktorlerin uzun yillar
icerisinde maas gibi kariyer basarisi ol¢iitleri iizerindeki etkisini gdstermesi acisindan

onemlidir.

Abele ve Spark’in kariyer hedeflerinin dogrudan kariyer basarisi iizerindeki
etkisini aragtirdiklar1 ¢alismalarinda 734 tam zamanli ve egitimli ¢alisana, mezun
olduklarinda, mezuniyetlerinden 3 yil sonra ve 7 yil sonra olmak iizere ii¢ kez sorular
sorulmustur. Calismada, kariyer yasaminin basinda belirlenen yiiksek kariyer
hedeflerinin 3 yil sonra gelir ve statii iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu, yedi
yil sonra da statii degisikligine etki ettigi saptanmustir. Ancak 7 yil sonra yiiksek gelir
ve statii gibi nesnel basar1 unsurlarina sahip olan bireylerin, daha diisiik kariyer
hedeflerine sahip bireylere oranla kariyerlerinden daha az doyum aldiklar

saptanmistir. Bunun yiiksek kariyer hedeflerine sahip bireylerin diisiik diizeyde

220 Bettina S. Wiese ve Alexandra M. Freund, “Goal Progress Makes One Happy, or Does it?
Longitudinal Findings From The Work Domain”, Journal of Occupational & Organizational
Psychology, Cilt:78, 2005, s. 287.

21 ocke ve Latham, New Directions, s. 265.

222 Wiese ve Freund, ss. 287-304.

2 Trene Hanson Frieze ve digerleri, “Work Values and Their Effect on Work Behavior and Work
Outcomes in Female and Male Managers”, Sex Roles, Cilt:54, 2006, ss. 83-93.
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kariyer hedefine sahip bireylere oranla daha zor tatmin olmasindan kaynakladigi
soylenebilir’?*. Ancak bu noktada hedeflerin 6nemli bir boyutunun etkisi de goz ard:
edilmemelidir. Bu calismada, giic odakli degerlerin ve maddi hedeflerin kariyer
basarisini etkileyen en onemli unsurlardan oldugu varsayimi ile kariyer hedefleri
kariyer basamaklarinda ilerlemek, niifuz, maddi kazan¢ ve prestij elde etmek
anlaminda basar1 kazanmayr iceren hedefler olarak ele alnimmistir. Yapilan
arastirmalar gelir, iin gibi digsal hedefler belirlemenin, 6z-kabul, sosyal ¢aligmalar,
iliski hedefleri gibi i¢sel hedeflere oranla cok daha diisiik bir 6znel iyilik haline
neden oldugunu gostermektedir. Bu nedenle kariyerde hem 6znel hem de nesnel
anlamada basariya sahip olmak icin sadece digsal hedefler ya da nesnel kariyer

hedefleri belirlemenin yetersiz kaldig1 soylenebilir.

Onceki boliimlerde hedeflerin 6z-diizenleme siirecinde ¢ok 6nemli bir role
sahip olduguna deginilmisti. Bu nedenle hedeflerin 6z-diizenleme stratejileri araciligi
ile de kariyer basarisin1 olumlu yonde etkiledigi sOylenebilir. Almanya’nin biiyiik bir
tiniversitesinden mezun olduktan yedi yil sonra 1.185 calisanla yapilan bir
arastirmada kisisel kariyer hedefleri belirlemek, hedefe yonelik hareket etmek,
kariyer planlamasi yapmak gibi 0z-diizenleme startejilerinin hem 0znel hem de

nesnel kariyer basarisint olumlu yonde etkiledigi saptanm1$t1r225.

Hedefler, basarinin bir ol¢iitii olarak da kariyer basarisina etki etmektedir.
Hall’e gore kariyer alaninda psikolojik basari, hedef belirleme ve hedefe ulasma
faaliyetlerinin birbirini izledigi dairesel bir dongii seklinde gelismektedir. Psikolojik
basar1 hissi, bireyin bagimsiz olarak zorlayici, kendisi icin anlamli hedefler
belirlemesi ve onlara ulagsmak icin ¢caba gostermesi sonucunda hedefine ulagmasi ile

ortaya ¢cikmaktadir. Bu dongii Hall’iin tezine gore bireyin 6zsaygi diizeyinde artisa,

% Andrea E. Abele ve Daniel Spurk, “The Longitudinal Impact of Self-efficacy and Career Goals on
Objective and Subjective Career Success”, Journal of Vocational Behavior, Cilt:74, 2009, ss. 53-62.
% Andrea E. Abele ve Bettina S. Wiese, “The Nomological Network of Self-management Strategies
and Career Success”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Cilt:81, 2008, ss.
733-749.
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daha yetkin bir kisilik yapisina ve bireyin kariyer alanina daha fazla egilmesine

226

neden olmaktadir™".

Sekil 10: Psikolojik Basar1 Modelinin Basit Bir Versiyonu

. OoOBIEKTIE 7 SUBJEKTIF
HEDEF/CABA BASARI = (PSIiKOLOJIK)
BASARI

|

KinmLiK <
DEGiIisIinmIi

Kaynak: Hall ve Chandler, 2005, s. 158.

Bu boliimde ele alinan calismalardan yola ¢ikarak hedeflerin birey ve calisma

yasamina etkileri asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Oncelikle hedefler bireyi giidiilleyen ve yonlendiren unsurlar olarak
performans artisina neden olmaktadir.

Oz-diizenleme siirecinin temel bir asamasi olarak hedefler bireyin kendi
sorumlulugunun  bilincinde  olmasmna ve  kendi  davraniglarim
yonlendirmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Bireyin hedef yonelimi ne olursa olsun, bilingli bir sekilde ihtiya¢ duydugu
durumlarda 6grenmeye ya da siirece yonelik hedefler iizerinde odaklanmasi
yasam boyu devam eden bir siire¢ olan 6grenme siirecini de etkin bir sekilde
yonetmesine yardimci olmaktadir. Dolayisiyla hedefler siirekli gelismeyi
zorunlu kilan giiniimiiz ¢alisma yasaminda bireyin siirekli olarak kendini
gelistirmesi ve yenilemesi agisindan da 6nemli bir role sahiptir.

Bireyin igsel giidii ve gereksinimlerinin, ilgi alanlarmin ve sahip oldugu

degerlerin bir ifadesi olarak hedefler aym1 zamanda, bireyin yasamini

226

Douglas T. Hall ve E. Dawn Chandler, “Psychological Success: When the Career is a Calling”, Journal

of Organizational Behavior, Cilt:26, 2005, ss. 155-176.
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kendisini mutlu kilacak sekilde yonlendirmesinde ve saglikli bir is-yasam

dengesi kurmasinda etkili olmaktadir.

Kariyerde basarinin anlami her zaman bireysel, profesyonel ve oOrgiitsel
hedeflerle ve bu hedeflere ne Ol¢iide ulasildig ile ilgilidir. Basarinin birinci kriteri
hedeflere ne ol¢iide ulasildigi, ikinci kriteri ise bunun bireyin gereksinimlerini ne
Olciide karsilamaya devam ettigidir. Bu nedenle her zaman hayal edilen bir meslege,
orgiite ya da belli bir ise sahip olmak mutlulugu ya da elde edilen basari ile tatmin
olmay1 garantilememektedir227. Onemli olan bireyi yasami boyunca devam eden
kariyer siirecinde mutlu ve basarili kilacak temel kisisel hedeflerinin ne oldugunun
belirlenmesi ve yasamini ve kariyerini bu temel hedefleri destekleyen esnek hedef ve

startejiler dogrultusunda planlamasidir.

Hedef belirleme ve planlama siirecleri belirli bir sonuca yonelik yapilan
faaliyetlerdir. Dolayisiyla bu siireclerin etkili olabilmesi istenilen sonucun ve
Olciitlerinin ~ tanimlanmasini, sonucu  etkileyen unsurlarin  belirlenmesini
gerektirmektedir. Kariyer planlama kariyer basarisini elde etmeye yonelik yapilan bir
faaliyettir. Bu nedenle bir sonraki boliimde kariyer basarisi tanimlanacak ve kariyer

basarisina etki eden unsurlar ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.

2.4. KARIYER BASARISI
2.4.1. Basarmmin Tanimi

TDK Sozliigiinde basar1 kisinin yetenek ve yetismeye bagli olarak
gosterdigi ansal ya da eylemsel etkinliklerinin olumlu iiriinii olarak
tanimlanmaktadir. Basari, 6nceden belirlenmis hedefler dogrultusunda, planl ve
programli bir sekilde caba gosterilerek istenilen sonuca ulasilmasi, kisaca insanin

228

hayatta istedigi sonuglar1 elde edebilmesidir™™. Yine benzer bir tanima gore basari

istenen sonuca ulagma, giidiilen amaca erisme, isteneni elde etme olarak da

27 Baruch, ss. 75-76. )
28 Tuncer Elmacioglu, Basarida Aile Faktorii, Yakamoz Yayinlari, Istanbul, 2009 (Basarida Aile), s.
92.

73



tammlanabilir’. Sonug olarak basarimin tammlanmasinda ii¢ temel faktoriin 6n

plana c¢iktig1 sdylenebilir:

- Birey i¢in anlam/olumluluk ifade eden, arzulanan bir hedef,
- Hedefe yonelik gergeklestirilen ¢aba,
- Caba sonucunda elde edilen ve birey acisindan olumlu olarak

degerlendirilen kazanclar.

Tiim bu siirecler boyunca hedefi belirleyenin, ¢aba sarf edenin ve sonucu
da olumlu/olumsuz olarak degerlendirenin bireyin kendisi oldugu g6z Oniinde
bulundurulursa basarinin elde edilmesinde temel belirleyici faktoriin birey oldugu,
dolayisiyla basar1 kavraminin 6znel bir olgu oldugu ve her insana gore iceriginin

degistigi soylenebilir.

Seving, basariyr herkesin kendi cizgisinde bir Onceki ve bir sonraki
durumunu degerlendirdigi bir kayit olarak tanimlamis ve kisinin basariy1, cevresini
memnun etmek icin elde ettigi kazammlar olarak degil de kendi kendisi ile
yaristigr bir ilerleme ve gelisim siirecinin bir sonucu olarak gormesi gerektigi
iizerinde durmustur™’. Ancak diger yandan basarinin herkes tarafindan kabul
edilen, nesnel olgiitlerinin de oldugu bir gercektir. Bu oOlciitlerden yola cikarak

Elmacioglu genel olarak insan yasamindaki basariy1 su sekilde siniflandirmistir™':

- Okul Basarisi: Bireyin okul yasaminda ©ornek ve basarili bir 6grenci
olmasidir.

- Aile Basarist: Aile ici iliskilerin iyi olmasi, aile iiyeleri arasinda karsilikli
sevgi, saygi cercevesinde hayatin diiriistce paylasilmasiyla gerceklesir.

- Sosyal Hayat Basarisi: Bireyin arkadas iligkilerinde kabul goérmesi, sosyal

ve kiiltiirel ¢caligsmalara katilarak aktif bir yasam siirmesidir.

* Ismail Arcy,“flkogretim Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi Dersinde Ogrenci Basanisim Etkileyen
Faktorler (Ankara Ornegi)”, (Doktora Tezi), Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara,
2007, s. 2.

230 Miizeyyen Seving, Kendine Giiven ve Basari, Morpa Kiiltiir Yayinlari, [stanbul, 2005, ss. 171-
172.

Bl Elmacioglu, Basarida Aile, ss. 95-96.
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- Is Basarisi: Bireyin isini iyi yapmasi, iiretken olmasi, ekonomik yonden

belli bir hayat standardina ulasmasi seklinde 6zetlenebilir.

Basan ile ilgili literatiir incelendiginde yasam basarisinin genellikle is
basarisi ile, Ozellikle de basarimin geleneksel olciitleri olan gelir artis1 ve terfi ile
degerlendirildigi gézlenmektedir232. Oysa basar1 bir biitiin olarak goriilmelidir.
Bireyin okul, aile, is ve sosyal yasamini bir biitiinlilk icinde yiiriitebilmesi,
dolayisiyla basarinin hayatinin biitiiniine dengeli bir bi¢imde yayilmasi

gerekmektedir233.

Parker ve Chusmir’in Amerikali ¢alisanlarin yasam basaris1 ile ilgili
degerlerini arastirdiklart bir caligmada, c¢alisanlarin sirasiyla en ¢ok deger
verdikleri alanlar1 asagidaki sekilde belirlemislerdir234:

- Kendini gerceklestirme,
- Aile iliskileri,

- Guvenlik,

- Mesleki onay,

- Toplumsal katilim,

- Statii/gelir.

Insanin basarili olma cabasindaki temel amac1 mutlu olabilmesidir. Basariyla
mutluluk birbirini tamamlayan fonksiyonlara sahiptir. Hayatin bazi alanlarinda elde
edilen kismi basarilar insan1 mutlu etmeye yetmez. Esas olan hayatin biitiiniinde
basarili olmak ve hayatin degisik yonlerini ustaca dengeleyebilmektir™>. Bu nedenle
is/kariyer basarisi ile ilgili caligmalarda bile basarinin, is ve kariyerin otesinde daha

236

genis boyutlu bir kavram olarak ele alinmasi gerekmektedir™". Giintimiizde kariyer

yasaminin Orgiitleri agmasi ve giderek diger yasam alanlarina yayilmasi ile birlikte

2 Leonard H. Chusmir ve Barbara Parker, “Success Strivings and Their Relationship to Affective
Work Behaviors: Gender Differences”, Journal of Social Psychology, Cilt:132, 1992, s. 88.

3 Ganime Sadikoglu, “Cocuk ve Ergenlerin Akademik Basarilar1 ve Basariya iliskin Tutumlart
Uzerinde Ailenin Etkileri”, Aile Psikolojisi ve Egitimi, AOF Yayinlari, Eskisehir, 2002, s. 24.

2% Bernadette M. Ruf ve Leonard H. Chusmir, “Dimensions of Success and Motivation Needs Among
Managers”, Journal of Psychology, Cilt:125, 1991, s. 632.

> Tuncer Elmacioglu, Hayatin Biitiiniinde Basar1, Hayat Yayincilik, istanbul, 2004 (Hayatin), s.57.
2 Chusmir ve Parker, s. 87.
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bu anlayisin giiniimiiz calisanlar1 tarafindan da daha yaygin bir sekilde kabul

edilmeye baslandig1 sOylenebilir.

2.4.2. Kariyer Basaris1 Kavram ve Olgiitleri

Kariyer kavrami ile kariyer basarisi kavramlarinin hem literatiirde hem de
giinliik kullanimda birbiri icerisine ge¢mis kavramlar oldugu sdylenebilir. Genellikle
kariyer kavrami, ‘kariyer yapmak’, ‘kariyer sahibi olmak’ gibi ifadelerle kendi i¢inde

basariy1 da icerecek sekilde kullanilmaktadir.

Kariyer basarisi ile ilgili yapilan arastirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugu kariyer
basarisinin, ‘bireylerin is deneyimleri sonucunda elde ettikleri nesnel ya da &znel
kazanglar’ tanimu iizerinde birlesmektedir™’. Kariyer basarisi, bireyin is deneyimleri
sonucunda elde ettigi olumu psikolojik ve ise iliskin kazanglaridir™®. Kariyer basarist
bireyin i deneyimlerinin bir sonucudur. Bireyin zaman igerisinde is deneyimleri ile

ilgili herhangi bir konuda arzuladig1 sonuglar elde etmesi olarak da tanimlanabilir™.

Bu noktada kariyer basarisinin sadece bir sonu¢ mu yoksa elde edilen olumlu
kazanglar m1 oldugu sorusu ortaya ¢ikmaktadir. Yine yasanan is deneyimlerinin
sonucunun bireyin kendisi ve c¢evresi tarafindan nasil (iyi/koti ya da
basarili/basarisiz) degerlendirildigi ve bu degerlendirmenin zaman icerisindeki
degisimi de ©Onem kazanmaktadir. Ciinkii bireylerin kendi kariyerleri ile ilgili

240 Bu noktada

degerlendirmeleri gercekte olanlardan ¢ok farkli olabilmektedir
kariyerde basartyr tanimlarken temelde iki farkli boyutun o6n plana c¢iktigi
sOylenebilir: Kariyer basarisinin 6znel kazanclarla/ol¢iitlerle belirlendigi boyutu ve

kariyer basarinin nesnel kazanglara/dl¢iitlere dayandirildigi boyutu.

#7 Lloyd C. Harris ve Emmanuel Ogbonna, “Approaches to Career Success: An Exploration of
Surreptitious Career- Success Strategies”, Human Resource Management, Cilt:45, 20006, s. 44.

¥ Timothy A. Judge ve digerleri, “An Empirical Investigation of the Predictors of Executive Career
Success”, Personnel Psychology, Cilt:48, 1995 (Career Success), s. 486.

2% Michael B. Arthur, Svetlana N. Khapova ve Celeste P. M. Wilderom, “Career Success in a
Boundaryless Career World”, Journal of Organizational Behavior, Cilt:26, 2005 (Career Success),
s. 179.

0 Hugh P. Gunz ve Peter A. Heslin, “Reconceptualizing Career Success”, Journal of
Organizational Behavior, Cilt:26, 2005, ss. 105-106.
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Everett Hughes kariyer basarisinin bu farkli boyutlarinin siniflandirilmasina
islerlik kazandiran bir cerceve sunmustur241. Hughes’in kariyer alanina yaptigi en
onemli katkilardan biri kariyer kavraminin incelenmesinde, kariyere olan bakis
acisinin belirleyici roliiniin altin1 ¢izmesidir. Ona gore kariyer kavrami, bireyin bakis
acisin1 yansitan Oznel kariyer ve toplumun bakis agisini yansitan nesnel kariyer
olmak iizere iki yonlii bir kavramdir. Oznel kariyerde birey kariyerini kendi bakis
acisi ile degerlendirirken, nesnel kariyer anlayisinda, kariyerin gelir, terfi, kademe ve
is hareketliligi gibi digsal faktorlerle Olciilebilen somut yonii iizerinde

durulmaktadir®*?

. Baz1 calismalarda kariyer basarisi i¢sel ve digsal kariyer basarisi
olarak da siniflandirilmaktadir. Benzer sekilde icsel kariyer basarisi kariyerin 6znel
boyutunu olusturmakta ve bireyin kendi degerlendirmesine dayanmaktadir. Diger
yandan dissal kariyer basarisi ise nesnel kariyer basarisinda oldugu gibi digsal

Olciitlerle ( maas, statii) degerlendirilmektedir243.

Literatiirde her ne kadar 6znel ile nesnel kariyer basaris1 arasinda hangisinin
daha etkin oldugu ve digerini daha ¢ok etkiledigi ile ilgili farkli goriisler olsa da
genel olarak kariyerin ve dolayisiyla kariyer basarisinin ¢ift yonlii bir 6zellik tasidig

ve bu ozelliklerin her ikisinin de birbirine bagimli oldugu séylenebilir244.

2.4.2.1.Nesnel Kariyer Basaris1 ve Olciitleri

Nesnel kariyer yaklasimi, kariyeri bireyin bir orgiitteki ya da meslekteki

gozlemlenebilen gelisimi **olarak tammlamakta ve basariy1 da dissal bakis acisiyla,

somut gostergelere dayanarak agiklamakta, herkesin kabul ettigi toplumsal rol ve
mevki gibi kavramlar tizerinde durmaktadir. Bu nedenle nesnel kariyer basarisi,

bireye dzgii bir bakis acisinin yerine toplumun ortak bakis acisin1 yansitmaktadir**®.

21 Bverett Hughes, “Institutional Office and the Person”, American Journal of Sociology, Cilt:43,
1937, ss. 404-413, Aktaran: Peter A. Heslin, “Conceptualizing and Evaluating Career Success”,
Journal of Organizational Behavior, Cilt:26, 2005, s. 114.

** Hall ve Chandler, s. 155.

3 Marinka Kuijpers, Birgit Schyns ve Jaap Scheerens, “Career Competencies for Career Success”,
The Career Development Quarterly, Cilt:55, 2006, s.170.

> Hall ve Chandler, s. 156.

3 Millicent E. Poole, Janice Langan-Fox ve Mary Omodei, “Contrasting Subjective and Objective
Criteria as Determinants of Perceived Career Success: A Longitudinal Study”, Journal of
Occupational & Organizational Psychology, Cilt: 66, 1993, s. 39.

26 Arthur ve digerleri, Career Success, s. 179.
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