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OZET

YONETICILERIN KARIYER PLANLAMASI VE KiSISEL BASARI
ALGISININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA: ORDU iLi
NOVADA AVM ORNEGI

Giiniimiizde teknolojide yasanan gelisimlerle birlikte diinya yeni bir hal
almistir. Diinyada yasanan bu degisim ve gelismeler is hayatiyla birlikte bireyleri de
etkilemektedir. Bu degisimden etkilenen is diinyas:1 daha kalifiye, daha bilgili, daha
idealist ve daha ¢aligkan bireyleri tercih etmeye baslamistir. Bireyler de kendilerini
gelistirme adma artik daha yaratici ve daha fakli olma yoluna gitmeye baslamistir.
Buradan hareketle kariyer hedefi olan ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in stratejik kariyer
planlamalar1 yapan bireyler daha basarili olmakta ve 6ne ¢ikmaktadir. Kendi kigisel
basarisini iyi degerlendiren bir bireyin kariyer hedeflerine ulasmada daha avantajl

olacagi diisiiniilmektedir.

Yapilan bu tez ¢alismasinin amaci, Ordu ili Novada AVM igerisinde bulunan
magazalarda yoneticilik yapan kisilerin kariyer planlarini yaparken hangi unsurlara
dikkat ettikleri ile kisisel basari algilarinin belirlenmesidir. Bununla birlikte,
katilimcilarin kariyer planlama ve kisisel basari algilarin1 belirleyerek bunlarin
demografik ve tanitici 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadigmin analiz edilmesi
bu arastirmanin bir diger amacini olusturmaktadir. Bu amacin gergeklesebilmesi i¢in
Ordu ili Novada Aligveris Merkezi igerisindeki magazalarindaki 85 yOneticiye anket

uygulanmustir.

Arastirmada yoneticilerin kariyer planlamalarma iliskin hazirlanan sorular
kendini degerlendirme, firsatlar1 tanimlama ve hedefleri belirleme olmak iizere {i¢
boyuttan, yoneticilerin kisisel basar1 algilarina iliskin hazirlanan sorular ise

sorumluluk alma, uyum saglama ve azimli olma olmak iizere yine ii¢ boyuttan



olugsmaktadir. Yapilan bu arastrma sonucunda; yoneticilerin degisikliklere uyum
saglayabildikleri, kariyerlerinde kendilerini gelistirecegini diisiindiikleri, kendilerini
ve isteklerini bildikleri, hedef belirlerken yeteneklerini g6z 6niinde bulundurduklari,
kariyer hedeflerine ulagsmak icin yapmasi gerekenleri bildikleri ve kariyer plani
yaparken hedeflerini belirledikleri goriilmistiir. Bunun yani sira; yoneticilerin
yaptiklar1 ige hakim olduklari, kendisine verilen gorevi yerine getirebilmek i¢in ¢ok
calistiklari, yaptiklar1 isi kusursuz sekilde yerine getirdikleri, isi yaparken ortaya
cikacak sorunlarla basa ¢ikabildikleri, basar1 giidiisiiniin kendileri i¢in 6nemli oldugu

ve zor islerle ugrasmay1 sevdikleri goriilmiistiir.

Anahtar kelimeler: Kariyer, kariyer planlama, basari, kisisel basar1 algisi, yonetici



ABSTRACT

A RESEARCH ON MANAGERS 'CAREER PLANNING AND
DETERMINING THE PERCEPTION OF PERSONAL SUCCESS: ORDU
PROVINCE, NOVADA SHOPPING MALL CASE

Today, the world has taken a new turn with the developments in technology.
These changes and developments in the world affect individuals as well as business
life. The business world, affected by this change, has started to prefer individuals who
are more qualified, more knowledgeable, more idealistic and hard-working.
Individuals have started to become more creative and different in order to improve
themselves. From this point of view, individuals who have a career goal and make
strategic career planning to achieve these goals become more successful and stand out.
It is thought that an individual who evaluates his / her personal success well will be

more advantageous in reaching his career goals.

The purpose of this study is to determine the personal success perceptions of
the managers who are in charge of the stores in Novada Shopping Mall in Ordu, which
they pay attention to while making their career plans. As a result of the research, be
examined whether there is a relationship between career planning and personal success
perception, and if there is a relationship, its direction will be revealed. However,
determining the career planning and personal success perceptions of the participants
and analyzing whether they differ according to their demographic and promotional
characteristics constitute another purpose of this study. In order to achieve this goal, a
questionnaire was applied to 85 managers at their stores in the Novada Shopping

Center in Ordu.

The questions prepared regarding the career planning of managers in the study

consist of three dimensions: self-evaluation, defining opportunities and determining



goals, and questions about managers' perceptions of personal success are composed of
three dimensions: taking responsibility, adaptation and perseverance. As a result of
this research; It has been observed that managers are able to adapt to changes, think
that career will improve themselves, know themselves and their desires, consider their
talents when setting goals, know what they need to do to reach their career goals, and
set goals while making a career plan. And also; It has been observed that managers
have a good command of their work, work hard to fulfill the task assigned to them,
perform their job perfectly, cope with the problems that may arise while doing the job,

success motivation is important for them and they love to deal with difficult jobs.

Keywords: Career, career planning, success, perception of personal success, manager
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GIRIS

Kariyer kavrami, bir kisinin ¢alistig1 iste ilerleme kaydetmesi, bulundugu
yerden bir list basamaga terfi etmesi ve bu durumun siirekli olarak gerceklesmesi
seklinde tanimlanmaktadir. Kariyer sadece kisinin bir isteki gelecegi ile ilgili degildir
ayni zamanda ge¢cmis islerdeki deneyim ve tecriibelerinin de degerlendirilmesidir. Bu
degerlendirme ile kisi gelecegini ve ulagsmak istedigi hedeflerini ger¢eklestirmektedir

(Korkmaz, Giirol ve Avcikurt, 2012: 121).

Kariyer, bir kisinin hayat1 boyunca yasadigi mesleki deneyimler, yasami
stiresince yasamis oldugu olaylar ve hayati boyunca iistlendigi biitiin roller olarak
tanimlanabilir. Bir baska ifadeyle kariyer, kisilerin ¢alisma hayat1 dahil uzun vadedeki
tutum ve davranislarin1 diizenlemek, gelistirmek ve ilgi duydugu alanda kullandiklar1
yap1 Olarak tanimlanmaktadir (Giinay ve Akinci, 2017: 6). Kisinin gelecekteki
hedefleri ve ulasmak istedigi Kkariyer igin ¢alismasi ve g¢aba gostermesi kariyer

planlama kavramini ortaya ¢ikarmaktadir.

Kariyer planlamasi, kisinin ileride olmak istedigi yerde olmasi ve kendini
gelistirmesi igin bilgi, birikim ve deneyimlerinin planli bir bi¢imde kullanilmasi
stirecidir (Barutgugil, 2004: 321). Kariyer planlama, kisinin Kariyer yollarmi
belirlemesi ve ona gore hareket etmesini ifade eder. Bunun yani sira orgiit ile calisan
kisi arasinda yapilan ve yapilmis olan biitiin isler konusunda Kariyer yollarinin
belirlenerek kisiyi gelistirecek olan yontemlerin isleyisini ifade etmektedir (Hitt,
Middlemist ve Mathis, 1986: 466).

Kariyer planlama genel olarak, kisilerin karsisina ¢ikan veya ¢ikabilecek olan
biitiin alternatiflerin ve firsatlarin farkina varmasi ve bu siireci dogru yonetmesidir. Bu
sayede kisi, belirlemis oldugu kariyer hedeflerine ulasabilmek amaciyla kendi yolunu
cizerek ihtiyaci olan is, egitim vb. konulara yonelik faaliyetlerini belirli bir program
dahilinde siirdiirerek bu siireci en olumlu sekilde tamamlayacaktir (Burack ve Mathys,

1988: 2). Etkili bir kariyer planlamanin basarili olabilmesi i¢in kisisel basarinin 1yi



degerlendirilmesi gerekmektedir. Kisi kendi kisisel basarisinin farkinda olur ve bunu

degerlendirebilirse kariyer hedeflerine ulasmada daha avantajli olabilir.

Basari, belirli bir amaca yonelik olarak planlanmis olan hedeflerin istenilen
zamanda ve bigimde gergeklestirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Basar1, kisinin bir isi
basarabilecegine kendisini inandirip istekleri ve arzular1 dogrultusunda iradeli, planlt
ve programli bir sekilde calisip ¢aba gdstermesi sonucu amacma ulagsmasidir
(Weinberg ve Gould, 1995: 142). Kisiler sahip olduklar1 bilgi, birikim, deneyim,
tecrilbbe ve yetenekleri dogrultusunda hareket eder ve hem kendi hem de g¢alistig1
kurumun ¢ikarlarini gézetirse yasanacak olan biitiin degisimlere uyum saglayarak bu
durumdan avantaj saglayabilir (Umay, 2002: 148). Ortaya ¢ikan degisimlere gereken
bicimde uyum saglayan ve kendi amag¢ ve hedefleri dogrultusunda ¢aba gdsteren

kisiler basartya ulagsmada bir adim 6ndedir (Robbins, 1993: 75).

Yapilan bu arastirma toplam bes boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde,
kariyer kavrami ve kapsami detayl1 bir sekilde agiklanmistir. Bu kapsamda; kariyer
kavrami ve tanimmi, kariyer kavrammin 6zellikleri, kariyer yonetimi, kariyer yolu,

kariyer gelistirme, kariyer evreleri ve organizasyonlarda unvan konulari ele alinmstir.

Ikinci bdliimde, kariyer planlamanin tanimi ve kapsami detayli bir sekilde
aciklanmistir. Bu kapsamda; kariyer planlamanin tanimi, kariyer planlamanin 6nemi,
kariyer planlamanm amaglar1 ve Kkariyer planlamanin yontemleri konular1 ele

alinmustir.

Ugiincii boliimde, kariyer planlamasina etki eden faktorler detayl bir sekilde
aciklanmistir. Bu kapsamda; kariyer planlamasma etki eden faktorler, kariyer
planlamanin etkileri ve Kariyer planlamasinda karsilasilan sorunlar konular1 ele

almmustir.

Dordiincii boliimde, kisisel basar1 olgusunun tanimi ve kapsami detayli bir
sekilde agiklanmistir. Bu kapsamda; basar1 kavrami ve tanimi, basariyr etkileyen
faktorler, kisisel basar1 olgusunun kapsami ve dnemi, kisisel basari stratejileri, kisilik

tipleri ile lider ve liderlik kavrami konular1 ele alinmustir.



Besinci boliimde, arastirmanin  uygulama kismi detayli bir sekilde
aciklanmistir. Bu kapsamda; arastirmanin amaci, 0nemi, hipotezleri, veri toplama
araglari, veri ¢oziimleme yontemleri, evren ve 6rneklemi, sinirliliklari ve varsayimlari,
asil uygulama ve 6l¢iimiin giivenirligi ile arastirmadan elde edilen bulgular ele alinmis
ve daha sonra ise elde edilen veriler neticesinde sonuglar yazilmis ve buna bagli olarak

oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

I-KARIYER KAVRAMI, TANIMI VE KAPSAMI

1.1. Kariyer Kavrami ve Tanim

Kariyer kavraminin ortaya ¢ikismin 16. yiizyila dayandigir goriilmektedir. 16.
yiizyilda devlet memuriyeti ve kamu hizmeti algis1 gelismeye baslayinca kariyer
kavram1 6nem kazanmustir (Cakmak Otluoglu, 2018: 4; Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2002: 185). Annie Roe’nun 1956 yilindaki “Melekler Psikolojisi” adl1 eseriyle kariyer
kavrami bilimsel olarak kullanilmaya baglanmistir. Bunun yani sira; Donald E.
Supper’in “Kariyer Psikolojisi”, Triedeman ve O' Hara'nin “Kariyer Gelisimi Se¢imi
ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisimi Teorisi” ve John Holland'm “Meslek
Tercihi Teorisi” eserlerde kariyer kavrammin kullanilmaya baglandigi goriilmiistiir
(Bakan, 2011: 115). 1970’li yillara gelindiginde ise kariyer kavrami giiniimiizdeki
anlamiyla is diinyasinda kullanilmaya baslanmistir (Celik ve Simsek, 2004: 4).

Kariyer kelimesi Fransizca kokenli “carrierre” sozcigiinden gelmektedir.
Ingilizcede “career” olarak kullanilan bu kelime Tiirkgede “kariyer” olarak
kullanilmakta olup émiir, meslek ve yasam gibi anlamlara karsilik gelmektedir (Dilek
ve Ozsoy, 2019: 73; Giirdogan ve Atabey, 2015: 95; Bingol, 2013: 407). Kariyer
kavrami uzun bir siiredir arastirma ve inceleme konusu olmaktadir. {1k baslarda kariyer
kavrami genis 6l¢iide tanimlanamamistir. Ancak daha sonralar1 diinyadaki degisimler
ve teknolojik gelismelerle birlikte insana verilen 6nem artinca kariyer kavrami da yeni
ve zengin anlamlar kazanmistir. Bu durum da literatiire bir¢ok farkli kariyer taniminin

girmesine neden olmustur (Akyiiz Unlii, 2014: 11).

Kariyer kavrami Tiirk Dil Kurumu (TDK) so6zliigiine gore; “meslek, uzmanlik”
seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 1998: 1221). Diger bir taraftan kariyer, kisinin
caligma hayatinda isiyle alakali konularda sahip oldugu bilgi, beceri, deneyim, tutum

ve davranislart ile iginde bulundugu organizasyondaki pozisyonunun bir birlesimidir



(Certo, 1991: 15). Bir bagka tanima gore kariyer, kiginin i yasamindaki pozisyonunu
belirten veya basar1 saglamak ve ilerleme kaydetmek i¢in izledigi yol olarak ifade
edilmektedir (Merden, 1995: 123; Aytag, 1997: 19).

Kariyer konusu hem isletmeler agisindan hem de ¢alisanlar agisindan 6nemli bir
kavram haline gelmistir (Ulama vd., 2015: 344). Kariyer kavrami giinliik hayat
icerisinde ve is hayatinin igerisinde ¢ok sik kullanilan bir kavramdir. Kariyer, bireyin
calisma hayati siiresince para kazanmak, mevki sahibi olmak, basari kazanmak,
kendini gelistirmek ve bilgi, beceri ve donanim elde ederek bir iste ilerleyebilmesidir

(Carik¢1 ve Erdogan Morgin, 2014: 69; Demirdelen ve Ulama,2013: 68).

Kariyer kavraminin merkezinde insan unsuru bulundugu i¢in kisinin yasami
stiresince isiyle alakali verecegi biitiin kararlar, icinde bulunacag: biitiin pozisyonlar,
iistlenecegi biitiin roller ve faaliyetler kariyer kavraminin kapsamina girmektedir. Bu
da kisinin hem sosyal yasamini etkilemekte hem de bir statii gostergesi olarak kabul

edilmektedir (Unal, 2019: 2; Berberoglu, 1991:135).

Kariyer, kisinin yasamu siiresince elde ettigi biitiin deneyimleri veya c¢alistig1 bir
iste daha fazla itibar, daha fazla giic ve daha fazla para kazanmasi seklinde de
tanimlanmaktadir (Demirdelen ve Ulama,2013: 67; Pelit ve Oztiirk, 2010: 209).
Kiginin is yasamui siiresince calistigi sektorde bilgi, beceri ve deneyim kazanarak
asamal1 olarak ilerlemesi, kazandig: yeterlilikleri bir adim daha ileriye tasimasi olarak
tanimlanan kariyer, statii sahibi olma, terfi alma, zenginlik ve 6diil seklinde de ifade

edilmektedir (Caglayan, 2019: 21; Soysal ve Soylemez, 2014: 24).

Kariyer, bir kisinin hayat1 boyunca yasadigi mesleki deneyimler, yasamu siiresince
yasamis oldugu olaylar ve hayat1 boyunca iistlendigi biitiin roller olarak tanimlanabilir.
Bir baska ifadeyle kariyer, kisilerin caliyma hayati dahil uzun vadedeki tutum ve
davraniglarin1 diizenlemek, gelistirmek ve ilgi duydugu alanda kullandiklar1 yapi
olarak tanimlanmaktadir (Giinay ve Akinci, 2017: 6; Giilcan, 2011: 10)

Kariyer kavramina genel anlamda bakildiginda, kisinin ¢aligma hayat1 boyunca
tistlenmis oldugu islerin tamami olarak tanimlanmaktadir. Kisinin yasami siiresince en

etkin ve en iiretken oldugu yillarda kendisini gelistirmesi ve is hayatini ya da



bulundugu pozisyonu sonuna kadar siirdiirmesi olarak da ifade edilmektedir (Yalgin,
1999: 95). Farkli bir tanima gore ise kariyer, belirli bir zaman igerisinde rastgele
gelisen ve Kkendi igerisinde riskler barindiran deneyimler serisi olarak

tanimlanmaktadir (Hepsevim, 2019: 17).

Kariyer, kisinin yasamu siiresince isle ilgili edindigi biitiin deneyim ve
tecriibelerdir (Cicek, 2020: 3). Kariyer, belirli bir ise gore daha uzun soluklu bir igerige
sahip oldugundan dolayi, kisinin ugrastig1 is veya islere katilimi1 konusundaki tavri
seklinde de tanimlanabilmektedir (Pektas, 2019: 34). Bunun yani sira, kariyer kisinin
hem bireysel hem de orgiitsel amaglariyla baglantili olmasiyla birlikte, is

tecriibeleriyle de baglantili bir siireg olarak goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2000:148).

Kariyer, kisinin bir isle ugrasirken ortaya konulan amaglar dogrultusunda hem
tecriibe edinme hem de ilgi alan1 ve yetenek sahibi olma adma gerekli egitimleri alip
bu alanda kendisini gerceklestirmesi siirecidir (Yilmaz, 2006: 7). Kisinin gelisim
asamasindaki biitiin tecriibeleri etkilesim i¢inde oldugundan dolay1 sahip oldugu ve

olmadig1 biitiin 6zellikleriyle iliskisini olusturan bir siirectir (Ceylan, 2014: 6).

1.2. Kariyer Kavramimin Ozellikleri

Kariyer kavrami yapist geregi kademeli olarak Orgiitlenmis olan ve igerisinde
cesitli diizeylerde pozisyonlar bulunduran bir yapidir. Kariyer yapisi igerisinde bir
pozisyondan diger bir pozisyona yiikselme durumu diizenli olarak gerceklesse de bu
durum oldukga yavas bir sekilde gerceklesir ve dmiir boyu siirebilir. Buna goére, kariyer

uzun vadeli bir siireg olarak algilanmalidir (Giiltekin, 2010: 13).

Kariyer kavrami igin nesnel ve 6znel olarak iki farkli ayrim yapilmaktadir. Kisinin
hayat1 boyunca igerisinde bulundugu meslek grubundaki almis oldugu gorevler serisi
nesnel kariyer olarak tanimlanmaktadir. Yash kisilerde zaman igerisinde olusan tutum,
davranig, deger ve motivasyonlardaki degisimler ise Oznel Kkariyer olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanimlar 15181inda kariyer kavramima bakildiginda birey odakl
oldugu ve her bir bireyin kariyerinin olabilecegi goriilmektedir (Toprak, 2005: 9;
Simsek ve Celik, 2004: 13).



Greenhaus kariyer kavramina iki farkli tanimla yaklasmistir. Bu tanimlardan
ilkine gore kariyer, bir is kolunun, bir 6rgiitiin veya bir kurumun kalitesini ifade eder
ve bu da kisinin orgiit icerisindeki hareketlerini igerir. Diger tanima gore ise kariyer,
kisinin kalitesinin ve fark olusturacak ozelliklerinin 6ne ¢ikarilarak kendisine has bir
kariyer olusturmasi olarak tanimlanmaktadir (Erdogmus, 2003: 11; Greenhaus, 1987:
52).

Wilensky Kkariyer kavramini diizenli ve diizensiz olarak iki farkli bigimde
tanimlamistir. Diizenli kariyer, belirli statii halkalarmdan meydana gelir ve her bir
statii halkas1 i¢in kisinin ge¢miste istlenmis oldugu roller gereklidir ancak bu
yetersizdir. Diizensiz kariyerde ise gereklilikler ve yeterliliklerin olmasma ihtiyag
yoktur. Wilensky’nin yapmis oldugu farkh bir tanima gore kariyer dikey ve yatay
olarak gergeklesmektedir. Dikey Kariyer, kisinin bulundugu pozisyondan bir iist
pozisyona yiikselmesi olarak ifade edilirken, yatay kariyer ise ayni1 pozisyonda kalarak

farkli bir yere yatay olarak gegilmesi olarak ifade edilmektedir (Mucur, 2016:14).

Kariyer, kiginin hayati boyunca en verimli ve en iiretken oldugu zamanlarda
harcadigi emek ve gostermis oldugu ¢abay1 hayatinin sonuna kadar siirdiirmesi olarak
goriilmektedir. Bu yaklasima gore kisinin Kariyeri yalnizca isle degil kendisine verilen
gorevlere yonelik beklenti icine girmesi, belirledigi hedefleri dogrultusunda istek ve
ihtiyaglarin1 gergeklestirebilmesine imkan veren bir anlayisa dayalidir (Reynolds,

2003: 2).

Kariyer kavrami hakkinda gesitli ve farkli tanimlar yapilsa da bu tanimlardaki
yanlis anlamalar1 engellemek adma dikkat edilmesi gereken bazi1 noktalar

bulunmaktadir. Bu noktalar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Sav, 2008: 7):

e Kariyer kavrami sadece yiiksek kademede bulunan ya da hizli terfi etme
imkani bulunan bireylerle ilgili degil herkes i¢indir.

e Kariyer kavrami yalnizca dikey kariyer hareketlilikle degil ayn1 zamanda
yatay kariyer hareketliligiyle de ilgilidir.

e Kariyer kavrami sadece bir orgiitte ise alimla ilgili olarak simirlandirilamaz,
birden fazla is veya orgiit faaliyetlerini de i¢ine alabilir. Bunun yani sira

kigisel kariyer yapma firsat1 ve imkani da bulunmaktadir.



e Kariyer kavrami her yastaki kisiler i¢in farkli anlamlar tasiyabilir.

Yukarida verilen biitiin tanimlara bakildiginda kariyer kavraminin 6zellikleri

genel anlamda asagidaki gibi siralanabilir (Turan, 2016: 6):

e Kariyer kavramu kisiye gelisme firsat1 sunar.

e Orgiitler kisilerin kariyerlerinde etkin oldugu gibi kisiler de kendi
kariyerlerinde etkin olabilirler. Bu nedenle kariyer cift tarafli bir olgudur.

e Kariyer kavrami kisginin tiim yagamini1 kapsayan ve hayatinin sonuna kadar
stirebilecek dinamik bir yapidadir.

e Kariyer kavrami kiside basar1 giidiisiinii harekete gecirir ve bireyi basarma

arzusu igin tesvik edicidir.

Biitiin tanimlamalar ve aciklamalar degerlendirildiginde kariyer, kisinin gerek is
hayatinda gerek 6zel hayatinda bulundugu konum, elde ettigi statii, edindigi bilgi,
beceri, deneyim, tecriibe ve birikimlerle yasamini bastan sona etkileyen bir kavramdir
(Akagiindiiz, 2017: 67).

1.3. Kariyer Yonetimi

Basarilar1 kanitlanmis olan bir 6rgiitiin arkasindaki en 6nemli giig 0 6rgiitte ¢alisan
kisilerdir. Calisan kisileri dogru pozisyonlarda ¢alistirmak orgiitleri basariya gotiiren
etmenlerin basinda gelmektedir. Bu tercihleri dogru bir sekilde uygulayan orgiitler
zaman igerisinde bilylime gosterecek ve nitelikli yoneticilere ihtiya¢ duyacaklardir.
Nitelik sahibi bu kisilerin orgiit igerisinde kalmalarmi saglamak i¢in de Kariyer

yonetimine gereksinim vardir (Ugurlu, 2020: 19).

Kariyer yonetimi, Kkisilerin bilgi, beceri ve birikimlerinin yetenekleri ve
beklentileri dogrultusunda uygun pozisyonlara getirilerek iki taraf i¢in de verim
alinmasi siirecidir. Buna gore, hem kiginin hem de orgiitlin karsilikli olarak yarar
sagladig1 bir durum meydana gelmektedir. Ayn1 zamanda kisi ve orgiitiin menfaatleri
ve gayeleri dogrultusunda isleyen bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Dessler, 2011: 373;

Giritlioglu, 2010: 113).



Kariyer yonetimi, hem kisisel hem de orgiitsel faaliyetler biitiinii olarak
tanimlanabilir. Clinkii orgiitlerin isgiicti ihtiyaclarinin karsilanmasi ve kisilerin de
kariyer hedeflerine ulagsmasi s6z konusudur. Kariyer yonetiminin esas amaci, orgiit
icerisinde calisan kisilerin gerekli tecriibe ve deneyimleri kazanmalari i¢in yonetim

tarafindan desteklenmesi gerekmektedir (Cigek, 2020: 84-85; Noe, 1999: 398).

Kariyer yonetimi, bir orgiit igerisinde ¢alisan kisilerin Kariyer hedeflerine
ulagabilmesi i¢in Orgiitiin de calisana destek olmasi ve benzer hedeflerinin olmasi
seklinde tanimlanmaktadir (Elmali, 2015: 6). Bir baska tanima gore ise Kkariyer
yonetimi, orgiitlerin kendi biinyelerinde ¢alisan kisilerin ihtiyaglarini karsilayabilmesi
ve onlarin kariyer hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli olan saptamalar1 yaparak

stratejiler gelistirmesidir (Cilingir, 2014: 11).

Kariyer yonetimi genel anlamda, kisisel kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve bu
hedeflerin basariya ulagabilmesi amaciyla ¢esitli plan ve programlarin yapilmasidir.
Calhisanin  Orgiit igerisindeki durumuna bakilarak belirlenen hedeflerin belirli
periyotlarla gézden gegirilmesi, degerlendirilmesi ve hem orgiit hem birey hem de is

hakkinda basarili bir yonetim siireci olarak tanimlanabilir (Carrell-Elbert, 1992: 360).

1.4. Kariyer Yolu

Kariyer yolu, kisinin hedefledigi kariyerine ulasmak igin yapmis oldugu
planlamalarin biitiinii 0larak tanimlanabilir. Kariyer yolunu belirlemek ve bunu pratige
dokmek amaciyla yapilan kariyer planlamasi kisinin basariya ve hedefine ulagmasi
icin 6nemli bir adimdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 182). Kisilerin, belirlemis oldugu
kariyer yollarmin yani sira firsatlar ve yapacagi secimler hakkinda da bilgi sahibi
olmalar1 gerekmektedir. Kisi, kariyer yolunu belirlerken 6znel olmaktan uzaklasip
nesnel bir sekilde karar vermelidir (Mirzeyev, 2019: 26). Bu durum kendi is doyumu
ve gelisimi i¢in 6nemli bir etkendir. Ayrica kisi, arzu ettigi ve hedefledigi kariyer yolu
icin karsisma ¢ikabilecek biitiin firsatlarindan ve is olanaklarindan yararlanmali ve en

etkili sekilde degerlendirmelidir (Cap, 2004: 41; Ozgen vd., 2002: 179).

Kariyer yollari, orgiitlerde acik ve anlasilabilir olacak sekilde ortaya

konulmaktadir. Kisilerin kariyer yolunda ilerleme kaydederken hangi vasiflara sahip
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olacagint ve bilmesi gerekli olan yetenek ve tecriibeye sahip olmalar1 6nemlidir
(Ersoy, 2007: 14). Kariyer yollar1 orgiitlerin ya da kisilerin gereksinimlerine gore
farklilik gosterebilir. Diinyada yasanan degismeler ve gelismelerle birlikte orgiitlerin
icinde de degisimler meydana gelmektedir. Buna bagh olarak gerek orgiit gerekse
calisanlar bu kosullara uygun olarak hareket etmekte ve kariyer yollarin1 bu kosullara
gore belirlemektedir. Bu ¢ercevede kariyer yollar1 dort farkli baglikta siralanmaktadir

(Brousseau vd., 1996: 53).

1.4.1. Geleneksel Kariyer Yolu

Geleneksek kariyer yolu, bir kisinin ¢alistigi meslek kolu igerisinde bir isten
digerine dikey olarak ge¢mesi seklinde tanimlanmaktadir. Geleneksel kariyer yolunda
kisi bir iste yiikselebilir ve ileride gorev alabilecegi pozisyonlar1 gorebilir (Gok, 2019:
35). Aynm1 zamanda geleneksel kariyer yolunda yapilacak olan her is ileride yapilacak
olan daha yiiksek isler i¢in bir varsayim niteligi tasimaktadir. (Pilavci, 2007: 15). Bu
yaklasimda kariyer hedefleri ve basamaklar1 agik ve net bir sekilde belirli olsa da
calisanlara kariyer planlama olanagi saglamaz. Gelisen sartlar dikkate alinmadigi ve
yukariya dogru yiikselmekten bagka bir olanak sunmadigi i¢in esnek bir yapida
degildir (Kok ve Halis, 2007: 105-106).

Sekil 1.1. Geleneksel Kariyer Yolu

Kaynak: (Kok ve Halis, 2007: 106)

Genel Mudur
Genel Muddr| | | Pazarlama ve
Yardimcisi Satis Muduri
| | | |
Satis I Reklam Musteri
Yoneticisi Halkla lliskiler Yoneticisi Hizmetleri
- Reklam ;
Satis L Halkla iliskiler L Yéneticisi  1— MIY
ilcisi Koordinatoru
Temsilcisi Elemani Elemani
Satis Elemani — MIY Elemani
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Sekil 1.1°’e bakildiginda ¢alisan kisilerin ileride yiikselebilecekleri Kariyer
basamaklar1 kesin bir sekilde goriilmektedir. Bu kariyer yolunda yukartya dogru dikey
bir sekilde yiikselmenin farkli bir yolu bulunmamaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin farkl
islere yonelmesine, ¢alistigi Orgiite sadakatlerinin azalmasina ve ayni zamanda is

doyumlarinin diismesine sebep olabilmektedir.

1.4.2. Ag Tipi Kariyer Yolu

Ag tipi kariyer yolu, bir kisinin ¢alistig1 meslek kolu icerisinde hem yatay olarak
hem de dikey olarak bir isten bagka bir ise gecis yapmasi seklinde tanimlanmaktadir.
Buna gore, ¢alisanlar i¢in ¢ok sayida ve degisik sekillerde kariyer yollar1 bulundugu
soylenebilir. Kariyer yollarmin ¢ok sayida olmasi, c¢alisanlarm Kkendilerini
gelistirmesine Ve tecriibbe kazanmasma fayda saglayici bir unsurdur (Altunisik,
2010:37). Ag tipi kariyer yolu her noktay1 bir mevki olarak degerlendirdigi i¢in farkl
pozisyonlarda ve farkli meslek gruplarinda terfi olanagi daha fazladir (Ozdemir, 2013:
257). Ag tipi kariyer yolunda, yoneticilerin veya c¢alisanlarin belirli bir yasa ya da
kideme sahip olmas1 gerekmedigi i¢in isin pozisyonuna uygun olan ve sartlari saglayan
kisinin gecis yapabilecegi bir kariyer yolu olarak goriilmektedir (Ayan Kocabas,
2019:26; Sonmez, 2017:44).

Sekil 1.2. Ag Tipi Kariyer Yolu

CEO

[ I I I I 1
Insan Uretim Insan
Kaynaklar1 Kaynaklar1

Satis Finans Uretim

Kaynak: (Kok ve Halis, 2007: 110)
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1.4.3. Yatay Kariyer Yolu

Yatay kariyer yolu, bir kisinin belirli bir yerden orgiitiin icine ya da dogru
gerceklesen hareketlerinin sonucu olarak tanimlanmaktadir. Yatay kariyer yolunda
sadece yatay hareketlilikler s6z konusudur. Bu da ek gorevler ve sorumluluklar
vasitastyla gerceklesir (Batur, 2014: 11) ve kisinin yaptig1 isteki gorev ve
sorumluluklarmnim artirilmasi anlamina gelir. Fakat burada, ¢alisana bu islerden dolay1
ek bir maas veya bulundugu pozisyondan bir iist pozisyona yiikselme olanagi
saglanmaz. Yatay kariyer yolu is genisletme seklinde de tanimlanabilmektedir (Arar,

2016:12).

1.4.4. 1kili (Cift Basamakl) Kariyer Yolu

Ikili kariyer yolu, ¢alistig1 alanda belirli bir donanima ve yeterlilige sahip olan
teknik ¢alisanlarin, uzmanlarin ve arastirma gelistirme personellerinin yukar1 dogru
hareketliligi olarak tanimlanmaktadir. Bu yolla, ¢alisanlar hem kendilerini gelistirme
firsat1 yakalamis olmakta hem uzmanliklarini gelistirmekte hem de ¢alistigi orgiite
daha fazla fayda saglayabilmektedir (Erdogmus, 2003: 166). Bu durum orgiit i¢in
avantajli bir konum oraya ¢ikarmis olacaktir. Ciinkii orgiit icinde yer alan personel
kendini gelistirmis bir sekilde 6rgiit iginde ¢alismaya devam edecektir. Ayrica orgiit
yetenekli yOneticiler yetistirmis olacak ve islerin daha saglikli ve hizli bir bigimde

biiyiimesine olanak saglayacaktir (Unal, 2004: 117).

Sekil 1.3. Ikili (Cift Basamakli) Kariyer Yolu

Departman Miidiirii | Teknik Proje Yoneticisi
Sube Miidiirii | 2roje Miidiirii
Unite Miidiirii | Birim Miihendisi
Miidiir Yardimeist | Teknik Miihendis
Yonetici Aday1 | Kidemsiz Miihendis
Giris

YONETIM TEKNIK

Kaynak: (Aytag, 1997: 204)
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1.5. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, kisinin meslek yasami boyunca Kkariyer hedeflerine
ulasabilmesi ve hayata gecirilen biitiin faaliyetlerin ve programlarin tiimii olarak
tammlanmaktadir. (Kilig ve Oztiirk, 2009: 46). Kariyer gelistirme ayrica, kisinin
egitim, oOgretim ve is deneyimi kazanmasma ve yapmis oldugu planlarin
gerceklesmesine olanak saglamaktadir (Dogan, 1996: 250). Kariyer gelistirme, kisiye
kariyer hedefleri dogrultusunda kendisini gelistirmesi, deneyim kazanmasi, basari elde
etmesi ve becerilerini artirmasi i¢in yardimci olmayi ifade etmektedir (Werther ve

Davis, 1996: 377).

Is yasamimda kisinin ve orgiitiin 6nemli karar ve sorumluluklar almasmi
gerektiren Kkariyer gelistirme, biitin olanaklardan faydalanarak performans: en
yukariya ¢ekmeyi amaglamaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2014: 409). Kariyer gelistirme,
kisinin deneyimlerinin ve kavrama yeteneginin kendisi ve oOrgiit i¢in ulagilmasi
gereken amaglara yonelik yapilan diizenlemeler ve yonlendirmeler biitiiniidiir.
(Eryigit, 2000: 14). Kariyer yonetiminde oldugu gibi kariyer gelistirmede de mevcut
personeli bir iist kademeye hazir hale getirmek ve bilgi beceri ve deneyim kazanmasina

yardimc1 olmak temel amaglardandir (Vural, 2015: 19).

Sekil 1.4. Kariyer Gelistirme Diizeni

Kariyer Gelistirme Diizeni

KARIYER PLANLAMA KARIYER YONETIMI
*Bireyin kendini tanitmasi *Kariyer gelistirme diizenin
*Gelistirilmesi gereken IK diizeniyle biitiinlesmesi
yonlerin belirlenmesi *Kariyer yollarmin
*Orgiit igi ve disi firsatlarin belirlenmesi
belirlenmesi *Kariyer imkanlar1 ve agik
*Kisa, orta ve uzun vadeli pozisyonlarin duyurulmast
amaglarin belirlenmesi *[sgorenlerin
*Planlarin hazirlanmasi ve degerlendirilmesi
uygulanmast *Isgdrenlerin deneyimlerinin
artirilmasi

Kaynak: (Tiziiner vd., 2013: 276)
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Kariyer gelistirmede kisinin egitimi, gelisimi, deneyim kazanmasi, yetistirilmesi
ve calistig1 isteki ve gelecekteki kariyerinin planlanmasi ve bu planlarin
gerceklestirilmesi  amaglanmaktadir. Bu  dogrultuda, Kkariyer gelistirmenin
stirdiiriilebilmesi i¢in asagidaki asamalarin gergeklesmesi gerekmektedir (Byars ve

Leslie, 1000: 242).

e Kisinin, alakali oldugu alanlarm, yeteneklerinin, becerilerinin ve kariyer
hedeflerinin kendisi tarafindan incelenmesi ve degerlendirilmesi,

e Kisinin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek, deneyim ve potansiyelinin
orglit tarafindan incelenmesi ve degerlendirilmesi,

e Orgiitiin i¢erisindeki kariyer imkanlarinin ve olusabilecek biitiin firsatlarm
karsilikli bir sekilde incelenmesi ve degerlendirilmesi,

e Orgiitiin veya kisinin basariya ulasmasi icin olusturulacak Kariyer
hedeflerinin ve planlarinin  kontroliiniin saglanmas1 i¢in kKariyer

danigmanlhiginin gerekliligi.

Diinyada yasanan teknolojik gelismeler ve sosyal degisimler, Orgiitlerin insan
faktoriine daha fazla deger vermesine ve buna bagli olarak da kariyer gelistirme
kavrammin 6nem kazanmasina zemin hazirlamistir. Insanlar artik sadece daha iyi para
kazanmak i¢in degil, kendini gelistirmek, teknolojiye ayak uydurabilmek ve gerekli
donanima sahip olabilmek i¢in ¢aligmaktadir (Aksoy, 2020: 5). Biitiin bunlar
degerlendirildiginde, orgiitlerin ¢alisanlara daha iyi olanaklar saglayabilmesi ve yeni
bilgiler edinmesini saglayabilmesi icin kariyer gelistirme uygulamalarma daha fazla

onem vermelidir (Tung ve Uygur, 2001: 93).

Kariyer gelistirme, calisanlarin ihtiyaclar1 ve hedefleri ile orgiitiin ihtiya¢ ve
hedefleri arasindaki dengeyi kurmak igin gerekli bir plandir. Kariyer gelistirme ¢alisan
kisilerin nitelikleriyle yakindan ilgili oldugundan dolay1 bu niteliklerin iyi bir sekilde
belirlenmesi 6nemlidir. Bu nedenle, yapilacak olan igin niteligi belirlenerek kariyer
hedefleriyle ters diisen uygulamalarin kaldirilmas1 hem kiginin hem de 6rgiitiin kariyer

gelismesine olanak saglar (Canman, 2000: 293).

Kariyer gelistirme programlarinin hazirlanmast ve uygulamaya konulmasi

orgiitiin sorumlulugu altinda bulunmaktadir. Orgiit kariyer gelistirme programlari
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dahilinde calisanlar1 bilgilendirir ve planlar1 uygulamaya koyar (Sag, 2004: 28).
Orgiitler siireci yonetirken uzun soluklu degisiklikleri de dikkate alarak bazi kariyer
gelistirme yontemlerini uygularlar. Bu yontemler asagidaki gibi siralanmaktadir
(Yoriik, 2013: 31).

e Isbasarim egitmenligi ve damigmanlig,
e Kariyer danigmanlig,

e Kariyer merkezleri,

e Kariyer rehberligi,

o Kogluk,

e [Egitim ve gelistirme programlari,

e s zenginlestirme,

e s rotasyonu,

e Personel gii¢clendirme,

e Mentorlik.

Kariyer gelistirme, kisiler ve orgiitlerin ortak bir noktada bulusmasiyla meydana
geldigi icin hem kisiye hem de o&rgiite faydasi bulunmaktadir. Orgiit acisindan
bakildiginda, ¢calisanlarinin egitimine ve gelisimine katki saglar ve uzun vadede yeni
calisan alimin1 azaltir. Kisi agisindan bakildiginda ise, kisi hem kariyer hedeflerine

ulagmig olur hem de isteki moral ve motivasyonu artar (Kisioglu, 2015: 27; Senel,

2014: 12).

1.5.1. Birey Agisindan Kariyer Gelistirme

Bireylerin ilgi alanlari, yetenekleri ve calisma performanslart moral ve
motivasyonlariyla dogrudan iliskilidir. Bundan dolayi, c¢alisanlarin kariyerlerinin
gelistirilmesi i¢in onlar1 desteklemek, tesvik etmek ve motive etmek oOrgiitler icin
onemli bir konudur. Kariyer gelistirme kisi i¢in dnemli bir unsur oldugundan dolay1
orgiitler bu konuda tizerine diisen biitliin sorumlulugu almali ve en etkin bigimde bu

sorumluluklar1 yerine getirmelidir (Mutlu, 2010: 44).
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Birey agisindan Kkariyer gelistirmede biitiin unsurlarin  birey {izerinde
gerceklesmesi soz konusudur. Yani birey burada 6n planda bulunan bir konumdadir.
Bireysel kariyer planlamada, bireye fayda saglayacak biitiin eylemler, faaliyetler ve
gorevlerin gelistirilmesi s6z konusudur (Ishakoglu 1994: 39). Burada hedefe
ulagabilmek icin bireylerin bir plan dahilinde faaliyete bulunmasi da onem arz
etmektedir. Birey agisindan kariyer gelistirmede birey aile, kisilik, ¢cevre, degerler vb.

gibi bircok faktorden etkilenebilir (Calik ve Eres, 2006: 121).

1.5.2. Orgiit Acisindan Kariyer Gelistirme

Kariyer kavrammin Orgiit agisindan ele alinmasi ve bu durumu ifade eden
kavramlara orgiit agisindan kariyer gelistirme denilmektedir. Orgiit acisindan kariyer
gelistirme, oOrgiitlerin belirlemis oldugu amagclar ve hedefler kapsaminda, ¢alisan
kisilerin is yoniinden 6rgiitiin amag ve hedefleriyle benzer olarak ¢alismasi ve bunlarin
gerceklesebilmesi ig¢in gerekli olan yontem ve araglarin kullanilmas: olarak
tanimlanabilir (Calik ve Eres, 2006: 111). Orgiitsel kariyer gelistirme, calisan kisilerin

gelecekleriyle ilgili oldugundan dolay1 ayrica 6nemli bir konudur (Sénmez, 2017: 37).

Orgiitler, nitelikli ve yetenekli olan biitiin calisanlarndan en iyi sekilde
yararlanma ve onlar1 elde tutma cabasi i¢indedirler. Bunu basarabilen orgiitler hem
kendisinin hem de ¢alisanin performansini ve verimliliklerini yiiksek tutabilir (Gliriiz
ve Yaylac1 2009: 197). Bu yontem, orgiit i¢in yeni ¢alisanlar alinmasindan ve onlarin
gelistirilmesinden daha kolay bir yontemdir. Bu sayede ¢alisanlarin orgiite olan
bagliliklar1 ve sadakatleri artacaktir (Ozer Giiner, 2018: 49).

1.6. Kariyer Evreleri

Insanlarin hayatlarinda belirli dénemleri igeren evreler bulunmaktadir. Bu evreler
insanin dogumuyla baglayip yasaminin sonuna kadar devam eden bir siirectir. Kisinin,
yasadig1 toplumun kiiltiirel, sosyo-ekonomik, biyolojik ve kisilik yapilartyla birlikte is
yasamiyla da baglantili evrelerdir. Bir insan, yasaminda nasil ki ¢ocukluktan yasliliga

kadar bir donemin igerisindeyse calisma hayatinda da bu durum gecerlidir. Yani
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calisan kisi ige bir noktadan baglar daha sonra o iste yiikselir ve inise geger (Demir ve

Okan, 2008: 30; Barutcugil, 2004: 327).

Kariyer evreleri, kisinin ¢alisma hayatina baslamasindan ¢alisma hayatinin
bitmesine kadar olan bir siire¢ oldugundan dolay1 ise baslama yasi1 kariyerin baslangici
acisindan 6nemlidir (De Cenzo ve Robbins, 1996: 272). Bunun yani sira, kisi bir iste
belirli bir slire ¢alistiktan sonra bagka bir ise girdiginde kariyer evrelerini sirasiyla
deneyimlemis olacaktir. Ornegin orta yasl biri kariyer hayatinda énemli bir karar
alarak baska bir ise baglayabilir ve daha geng¢ yasta olan biri gibi kurulma asamasina
tekrar gecis yapmis olabilir. Calisilan ise bakilmaksizin her kisi ¢aligma hayatinda
kariyerin kesif evresi, kurulma evresi, kariyer ortasi, kariyer sonu evresi ve azalma

(emeklilik) evresinden ge¢mektedir (Kula, 2012: 14; Sahin, 2009: 6).

Tablo 1.1. Kariyer ve Yasam Evreleri Arasindaki Iliski

Yas Kariyer Evreleri Yasam Evreleri
0 Kesif evresi Cocukluk + Biiylime devresi
25 Kurulma Evresi Ilk yetiskinlik devresi
35 Kariyer Ortas1 Evresi | e
50 Kariyer Sonu Evresi Yetigkinlik devresi
65 Azalma (Emeklilik) Evresi Olgunluk devresi

Kaynak: (Bayindir, 2019: 38)

1.6.1. Kesif Evresi

Kariyerin kesif evresi kendini tanima evresi olarak da bilinmektedir. Bu evre
kisinin ¢ocukluk déneminden baslayarak ilk ergenlik donemine kadar olan siireyi
kapsar. Bu donem, kisinin 25 yasmma kadar olan ilk kariyer donemin olugmaya
basladig1 donemdir (Karadas, Duran ve Kaynak, 2017: 2). Kesif evresinde kisinin
secimlerinin onemli bir kismi1 okulu bitirip is asamasina gecmesiyle baslar. Bu evrede
kisi aile, arkadas, ¢evre ve sosyal medyanm etkisiyle kendisine uygun olacagini
diistindiigii meslekler hakkinda bilgi edinerek kesfetmeye baslar. Kisi, bu siirecte farkli
bircok dis etkenden etkilendigi i¢in kararini verirken bu etkenlerin etkisi altinda

kalabilir (Ozden, 2007: 60).
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Kesif evresinde kendisini kanitlama gabasi i¢erisinde olan kisi, kendisine sunulan
biitiin kariyer seceneklerini gz Oniinde bulundurmak ister. Kesif evresinde kisinin
cevresinden duydugu veya gordiigii durumlarin yani sira ailesinin ekonomik durumu
da etkili olmaktadir. Bu evrede kisinin amag, hedef ve beklentileri daha kesin bir
sekilde gozlemlenir. Basarili bir kariyer hedefi olan bir kisi igin kesif evresi en 6nemli
noktalarin baginda gelmektedir. (Torrington vd., 2005: 412; Schuler, 1995: 125).

1.6.2. Kurulma Evresi

Kisi, is yasaminda her zaman istedigi gibi sonug¢lanmayan durumlarla
karsilasabilir. Ekonomik sebeplerden otiirti is yasamina girmek isteyen Kkisinin
hedeflerine ulasabilmek i¢cin dogru kararlar almasi daha kolaydir. Kurulma evresinde
kisi artik aradig1 ve istedigi meslegi bulmustur ve bu evrede kendisini incelemeye,
degerlendirmeye ve gelistirmeye baslamistir. Bu evre; is bulma, ise yerlesme,
bulundugu pozisyonda kalma ¢abasi i¢inde olma, isi daha iyi bir sekilde 6grenerek
yeteneklerini gelistirme, ilk deneyimlerin farkina varma, kendisini ¢evresine karsi
ispatlama ve kabul ettirme siireclerini kapsamaktadir. Kisinin 25 yasindan 35 yasma

kadar olan siireci ifade eder (Schuler, 1993: 120; Luthans, 1992: 87).

Kurulma evresinde kisinin karsilastigi en 6nemli sorun “ger¢ek soku” dur. Gergek
soku, kisinin aile, ¢cevre veya okuldan 6grendiklerinin is yasamindakilerle arasinda
farkliliklarin olmasi seklinde tanimlanmaktadir. Kisinin 6grendigi teorik bilgilerle is
yasamindaki pratiklerin uyusmamasindan kaynaklandigi da sdylenebilir. Yani kisi is
yasamina biiyiik beklentiler igerisinde adim atar ve bu beklentilerinin karsilanmadigini
goriince soka girer. Farkli bir tanima gore ise gergek soku, kisinin sadece yeni bir ige
basladigindaki sorunlar degil, ayn1 zamanda baska bir ise gecisindeki beklentileri ile
isin gerektirdigi durumlardan kaynakli farkliliklarin ortaya c¢ikmasiyla kisinin
gergeklerle yiiz yiize gelmesidir (Budak, 2008: 262; Bowin, 2001: 231).
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1.6.3. Kariyer Ortasi Evresi

Kariyer ortasi evresinde kisi artik hedefledigi yetkinlige erismis bir konuma
gelmistir. Bu evrede kisi, glivenlik sorunlarini ¢ozmiistiir ve artik basari, statii ve
saygimlik ihtiya¢larina daha fazla 6nem vermeye baglamistir. Kariyer ortasi evresinde
kiginin alacagi sorumluluklar arttigindan dolay1 yapilan hatalar cezalandirilirken
basarilar ise odiillendirilmeye baslar. Bu evrede, kisinin isinde yiikselmesi ve
ogreneceklerinin sinirlt olmasi kisiyi psikolojik olarak zor durumlara sokabilmektedir.
Olusan bu olumsuz durumlardan 6tiirti kisi bulundugu pozisyonun kendisinden alinip
daha geng¢ ve dinamik olanlara verilmesinden korktugu i¢cin endise duymaya baslar.
Kariyer ortasi evresi kisinin 35 yasindan 45 yasina kadar olan siireci kapsar (Kabadayz,
2013: 11; Aslan, 2012: 26).

1.6.4. Kariyer Sonu Evresi

Kariyer sonu evresine gelindiginde kisinin fiziksel olarak eski giicli kalmamustir.
Kariyer sonu evresi ¢alisan kisinin en uzun soluklu dénemi olmakla birlikte kariyerinin
bitmesine geldigi evredir ve kisinin 45 ile 64 yaslar1 arasindaki donemini kapsar. Kisi
bu evrede bulundugu pozisyonu ve ¢alisma hayat1 boyunca edindigi kazanimlar1 korur.
Bunun yam sira, kisi ¢alisma hayatinda uzun yillar ¢alistigr i¢cin gerekli olan tiim
birikime sahiptir. Bu noktada kisi artik 6gretici durumuna gelmistir ve kendisinden
sonra gelecek olan kisilere bilgi birikimlerini ve is tecriibelerini 6gretmeye calisir

(Edinsel, 2018: 102; Kog, 2015: 21; Ozen, 2011: 89).

1.6.5. Azalma (Emeklilik) Evresi

Emeklilik evresi, kisinin kariyerini tamamladigi evredir ve artik emeklilige
ayrilma zamanin geldigi bir donemdir. Bu evrede kisinin sorumluluklar1 azaldig i¢in
artik is hayatmin digina daha rahat bir sekilde ¢ikabilmektedir. Bunun yani sira bu
evrede isten ayrilan kisilerde bir bosluk meydana gelir (Luthans, 1992: 88). Bu da
kisilerin kendilerini verimsiz veya igse yaramayan kimse olarak gormelerine neden

olabilir. Kisiler, kendilerini bulmak i¢in veya is yasami boyunca yapamadiklari sosyal
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etkinlikleri, sosyal sorumluluklar1 ya da hobilerini yapma firsat1 yakalarlar (Cetin vd.,
2014: 127). Performanslar artik iyi olmayan ve yeni kazanimlar elde edemeyecegini
diistinen kisiler i¢in bu donemde emekliye ayrilmak en dogru karar olabilir. Sonug
olarak bakilirsa emeklilik donemi ¢alisan biitiin bireylerin karsi karsiya kalacagi bir

evredir (Ertiirk, 2011: 212; Giircan, 2006:30).

1.7. Organizasyonlarda Unvan

Biitiin toplumlar kendi sosyal yapilar1 igerisinde yasayan bireylerin farkliliklarini
belirtebilmek amaciyla unvan sistemi gelistirebilirler. Toplumun iginde bulunan
bireylerden farklilik olusturanlar1 daha iyi tanimlayabilmek igin bir sifat veya bir terim
kullanarak o kisiler 6n plana ¢ikarilir. Bu durum daha kiigiik 6lgekte ele alindiginda is
yasamida da goriilmektedir. Isletmeler veya kurumlar ¢alisanlar ve gruplar arasindaki
farklilig1 belirtmek amaciyla unvan kullanirlar. Buna gore unvan; farklilik belirten bir
sifat olmasimin yaninda kisilerin isimlerinin 6niine ya da arkasina getirilerek prestij ve
statiiyii ifade eden terimler seklinde tanimlanmaktadir (Kogel, 2018: 204). Unvan
TDK sozliigline gore ise; “bir kimsenin i1, meslegi veya toplum i¢indeki durumu ile

ilgili olarak kullanilan ad, san” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 1998: 2284).

Unvan kullanimi ¢ok eskKi tarihlere kadar uzanmaktadir. Hatta insanlik tarihi kadar
eski oldugu sdylenmektedir. Unvan bazi toplumlarda soylular ile halk arasindaki
farklilig1 belirtmek amaciyla kullanilmistir. Krallik ya da imparatorluk ile yonetilen
toplumlarda yonetici kimseleri digerlerinden ayirmak igin bu kimselere unvanlar
verilmistir. Ornegin; Osmanli Imparatorlugunda Sultan, Padisah, Sehzade, Vezir,
Haseki; Bat1 Roma Imparatorlugunda Kral, Imparator, Diik, Arsidiik, Kont, Kontes
gibi unvanlar kullamilmustir. Bunlara benzer sekilde Cin Imparatorlugunda,

Hindistan’da ve Ingiltere’de soylulara bu gibi unvanlar verilmistir (Kogel, 2018: 202).

Toplumlarin zaman igerisine biiyiimesi ve ekonomik olarak gelismesiyle birlikte
insana verilen deger artmistir. Buna paralel olarak eskilerde kullanilan bu unvanlar
onemini kaybetmistir. Is yasammin 6nem kazanmasiyla birlikte organizasyonlarda
yeni unvanlar ortaya c¢ikmistir. Bu tiir unvanlar ise artik bireysel farkliliklar:

gostermekten ziyade organizasyon yapisi geregi isin fonksiyonel boyutuyla ilgili hale
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gelmistir. Belirli bir organizasyonda c¢alisan bir kisi yapacagi isten sorumludur. Bu isin
tarif edilebilmesi i¢in de kisinin gorevi ve pozisyonu belirlenmelidir. Buna bagli olarak
kisinin konumunun belirlenebilmesi ve sorumlulugunu yerine getirebilmesi i¢in ona

bir unvan verilmistir (Kogel, 2018: 203).

Isletmeler bilingli olarak farklilk ortaya koymak amaciyla unvanlar
kullanmaktadir. Bunlar mesleki unvanlar, orgiitsel unvanlar ve kadro unvanlari
seklinde li¢ grupta ele alinmaktadir. Mesleki unvanlar; kisilerin mesleki egitim ve
tecriibeleri ile degerlendirilerek onlarin bulunduklar1 meslekteki farkliliklarini
belirtmek amaciyla kullanilmaktadir. Mali misavir, serbest muhasebeci, polis,
ogretmen, teknisyen, komiser, miihendis, dogent, profesor gibi unvanlar buna 6rnek
teskil etmektedir. Orgiitsel unvanlar; bir isletmedeki her bir is grubu ve bu islerde
calisanlarm makamlarina verilen isimlerdir. Insan kaynaklar1 koordinatérliigii, satin
alma sefligi, genel miidiirlik, halkla iliskiler miidirligii, pazarlama sefligi gibi
unvanlar orgiitsel unvanlardir. Kadro unvanlari; bir isletmedeki isleri yapacak kisilerin
say1sin1 ve is i¢in sahip olmasi gereken nitelikleri ifade etmektedir. Isletmelerde her
bir kadronun ve pozisyonun bir unvani vardir. Ozel sektérde ve kamu sektoriinde bu
uygulamanin yapilmasinin nedeni hiyerarsiyi belirlemek ve buna gore calisanlara
verilecek ticretleri belirlemektir. Genel miidiir, miidiir, miidiir yardimcisi, CEO, sef,

asistan, sekreter gibi unvanlar buna 6rnek olarak verilebilir (Kogel, 2018: 205-206)

Teknolojinin gelismesiyle ve zamanin etkisiyle is yasaminda degisimler meydana
gelmektedir. Bu degisimler isletmelerdeki unvanlar1 da etkilemektedir. Sekreter
yOnetici asistani, tezgahtar satis danigmani, muhasebe miidiirii mali isler yoneticisi
olurken bunun yani sira yeni unvanlar da ortaya ¢ikmustir. Inovatif direktor, diisiince
gelistirme direktorii, gergeklik yoneticisi, risk yoneticisi, bilgiden sorumlu baskan,
chief dreamer (bas hayalci), data scientist (veri bilimcisi), chief agile officer (¢eviklik
yoneticisi), chief knowledge officer (bilgi yoneticisi), emerging technology manager
(yeni teknolojiler miidiirii), augmented reality specialist (sanal gergeklik uzmani) yeni
ortaya ¢ikan unvanlara 6rnek olarak verilebilir. Son yillarda teknolojinin gelismesiyle

birlikte yeni is kollar1 olugsmus ve bu unvanlar ortaya ¢ikmistir (Mengi, 2012: 14).

Isletmeler personellerine zam yapamadiklari i¢in veya onlari motive etmek icin

genellikle unvan verme yoluna gitmektedirler. Bu da is diinyasinda herkesin bir
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unvanin olmasina neden olmaktadir. Ciinkii insanlar statli ve prestij sahibi olmay1
isterler. Diger insanlardan saygi gormenin ve dikkate alinmanin gereginin bu oldugunu
diisiiniirler. Isletmeler de bunu bildikleri i¢in personellerine zam yapmak yerine
onlarin motivasyonu artirabilmek amaciyla unvan vermektedir. Buna bagli olarak
unvan alan ya da unvanmi bir tst kademeye yiikseltilen kisilerin isletmeye olan
bagliliklarmin arttigi da goriilmektedir. Bunun yani sira unvan vermenin bir akim
haline gelmesi ve moda olmasi da bu durumun ortaya ¢ikmasinda etkilidir (Mengi,
2012: 14).
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IKiINCi BOLUM

II-KARIYER PLANLAMANIN TANIMI VE KAPSAMI

2.1. Kariyer Planlamanin Tanim

Isletmelerin veya kurumlar, var olan ve gelismeye agik olan calisanlarindan
olusturdugu pozisyonlarin tamamlanmasinda, verimliligin en st diizeye
¢ikarilmasinda ve ulasilan diizeyin korunmasinda kariyer planlamaya ihtiyag
duymaktadir. Kariyer planlamasi, kisinin ileride olmak istedigi yerde olmasi ve
kendini gelistirmesi i¢in bilgi, birikim ve deneyimlerinin planli bir bi¢imde
kullanilmasi siirecidir (Figengil, 2019: 9; Barutgugil, 2004: 321).

Kariyer planlama, kisinin i¢inde bulundugu meslekteki isini daha 1yi bir sekilde
yapabilmesi amaciyla sahip oldugu yetkinliklerini gelistirmesi ve yeni yetkinlikler
kazanmak i¢in daha fazla emek harcamasi seklinde tanimlanmaktadir (Isik, Pektas ve
Atilgan, 2018: 14). Ayrica kariyer planlama, kisinin yeni bir meslekte ise baglamasi,
farkli bir isyerine gecis yapmasi, bulundugu iste bir iist kademeye ge¢mesi gibi
kariyerini sekillendirmesi olarak da tanimlanabilmektedir (Dessler, 2011: 373;
Odabas, 2008: 170).

Kariyer planlama farkli bir tanimlamaya gore, kisinin kariyer yollarini belirlemesi
ve ona gore hareket etmesini ifade eder. Bunun yani sira orgiit ile ¢alisan arasinda
yapilan ve yapilmis olan biitiin isler konusunda kariyer yollarmnin belirlenerek ¢alisani
gelistirecek olan yontemlerin isleyisini ifade etmektedir (Hitt, Middlemist ve Mathis,
1986: 466). Bu durum hem ¢alisan agisindan hem de 6rgiit agisindan faydali olabilecek
bir yaklasimdir (Denk, 2017: 72; Lovelace, Manz ve Alves, 2007: 377).

Kisinin kariyer hedefleri dogrultusunda elde ettigi basarilar veya basarisizliklar
onun gerek ig performans: gerekse de is yasantisiyla ilgili bilgiler sunar. Bu bilgiler

1s1g1nda kisi kendisini daha iyi tanir, eksiklerini giderir ve daha verimli olabilmek i¢in
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yeni stratejiler gelistirir (Akoglan Kozak, 2001: 87; Akgiin, Can ve Kavuncubasi,
1995: 303). Ayrica bu bilgiler 6rgiit agisindan da 6nemlidir. Ciinkii ¢aliganlar1 daha iyi
analiz etme firsat1 yakalar ve ona gore degerlendirmelerde bulunarak sorunlarin

¢oziilmesine yardimci olur (Biiyiikyaprak, 2015: 6; Askun, 2006: 15).

Kariyer planlamanin tanimlarindan yola ¢ikilarak kariyer planlamaya bazi farkli
anlamlar verilmistir. Yapilan bu tanimlar dogrultusunda kariyer planlamada birtakim

admmlar ortaya ¢ikmistir. Bu adimlar asagidaki gibi siralanabilir (Pektas, 2019: 40).

e Kisinin kendini degerlendirmesi,

e Kisinin kariyer ile ilgili hedeflerini belirlemesi,

e Yerine getirilecek isin belirli bir duruma getirilmesi,
o Kariyer hedefi igin belirlenen egitimlerin alinmasi,

e Kariyer hedeflerinin yerine getirilmesi i¢in ¢alisilmasi.

Kariyer planlama genel olarak, kisilerin karsisina c¢ikan veya cikabilecek olan
biitiin alternatiflerin ve firsatlarin farkina varmasi ve bu siireci dogru yonetmesidir. Bu
sayede kisi, belirlemis oldugu kariyer hedeflerine ulasabilmek amaciyla kendi yolunu
cizerek ihtiyaci olan is, egitim vb. gibi konulara yonelik faaliyetlerini belirli bir
program dahilinde siirdiirecek ve bu siireci en olumlu sekilde tamamlayacaktir. Biitiin
bu uygulama ve faaliyetlerin tamami kariyer planlamasimni olusturmaktadir (Anafarta,

2001: 3; Burack ve Mathys, 1988: 2).

Tablo 2.1. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamanimn Karsilastirilmasi

Orgiitsel Kariyer Planlama Bireysel Kariyer Planlama
*Gelecekteki orgiitsel personel ihtiyaglarini *Kisisel yetenek ve ilginin belirlenmesi
belirleme
*Kariyer basamaklarinin planlanmasi *Is ve giinliik yasam hedeflerinin
planlanmast
*QOrgiitsel gelisim firsatlari ile bireysel *[sletme icindeki ve disindaki alternatif
yetenek ve arzularimn karsilastirilmasi kariyer yollarin1 degerlendirme
*Bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin *[1gi ve amagclarda degismeye dikkat etme
degerlendirilmesi
*Kariyer sisteminin koordinasyonu *[sletme ici ve dis1 ile ilgili kariyer
denetlenmesi, incelenmesi ve gozetimi basamaklari

Kaynak: (Akat, Budak ve Budak, 2002: 452)
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2.1.1. Bireysel Kariyer Planlama

Cagin ve zamanin gerektirdigi kosullara gore insanlarin ihtiyaclarinin degistigi
goriilmektedir. Buna bagli olarak, c¢alisanlar ne istediklerini ve ne yapmayi
diistindiiklerini iyi bir analizden gec¢irmek durumundadir. Bu noktada kisi, ilgi
alanlarin1 belirleyerek, kendi bilgi ve birikimlerini inceleyerek ve karsisina ¢ikacak
olan firsatlar1 en uygun bigimde degerlendirerek yetenekleri dogrultusunda

amaglarinin neler oldugunu belirler (Deniz ve Unal, 2007: 109).

Bireysel kariyer planlama, kisilerin Oncelikli olarak kendilerini tanimalari,
anlamalar1 ve incelemeleriyle baslayan bir siirectir. Kisi kendisini analiz ettikten sonra
kendisine ve yeteneklerine en uygun gordiigli kariyer planmi yapmalidir. Kisinin
yapacagi bireysel kariyer planmi ¢alistigi kurumun, isletmenin ya da orgiitiin kariyer
planina da uymasi1 gerekmektedir. Kariyer planlarmin karsilikli olarak iki taraf i¢in de
hem uygun olmas1 hem de birbirine fayda saglayacak olmasi 6nemlidir. Bunlarin yani
sira kiginin yapacagi bireysel kariyer planlamasi kendi kisiligi ile de uyumlu olmalidir
(Antoniu, 2010: 13; Keser, 2009: 79). Bireysel kariyer planlama yapmadan &nce
asagidaki unsurlar géz 6niinde bulundurulmalidir (Yesil, 2011: 29).

e Tarz

e Motivasyon
e Beceriler

e Icengeller

e Gelisim ihtiyaclar1

Bireysel kariyer planlama, kisinin Kariyer hedefinin ortaya c¢ikarilmasi i¢in
becerilerinin ve Kkariyer firsatlarinmn belirlenerek mevcut olan durumun tamamlanmasi
ile sonlanan bir siire¢ olarak tanimlanabilmektedir. Kisinin Kariyer planlamasina
iliskin alacagi kararlarda istekli ve hirsli olmasi1 kariyer hedefi i¢in ayr1 bir 6nem arz
etmektedir. Ayrica, calisanlarin basar1 ve gii¢ elde etme arzular1 da bireysel kariyer
planlamada giidiileyici birer etkendir (Bowen ve Hall, 1977: 35). Bireysel kariyer
planlamasinin basariya ulasmasinda etkili olabilecek bazi sartlar bulunmaktadir.
Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Aytag, 1997: 179):
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e Basarmin temel sart1 bireysel performansin gelistirilmesidir. Ciinkii iyi bir
performans zorlu ugraslarin sonunda ortaya ¢ikmaktadir

e Bireysel kariyer yonetimi kiginin kendi elindedir. Karar almada aktif olma
ve sorumluluktan kagimnmama kariyer gelisiminin ilk sartidir.

e Kariyerde ilerleyerek iist basamaklara ¢ikabilmek i¢in ¢alismak ve
miicadele etmek sarttir.

e Orgiit iginde ast ve iistlerle iliskilerin iyi tutulmasi gerekmektedir.

e Kariyer gelisiminde yapilan igin iyi 6grenilmesi sarttir.

Kisilerin caligmakta oldugu orgiitiin i¢inde veya orgiitiin disindaki durumlara ve
sorumluluklara alismasi1 bir yandan 6nemliyken diger yandan da zordur. Bireysel
kariyer planlama, kisinin sadece isini degil ailesini, bos zamanlarini, meslektaslarini,
astlarini, istlerini ve toplumdaki yerini de kapsar. Bu nedenle kisi kariyer sahibi
olmak, basarili olmak ve para kazanmak i¢in uzun siireli bir kariyer plani yapar.
Yapilan tiim planlar belirli bir ¢evre igerisinde gerceklesmektedir (Aldemir, Ataol ve
Budak, 1996: 165).

Sekil 2.1. Bireysel Kariyer Yasamindaki Cevresel Ogeler

H Meslektaslar

Bireyin
Kariyer

Kaynak: (Ozgen ve Yal¢in, 2010: 198)
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2.1.1.1. Kendi Kendini Degerlendirme

Akla ve mantiga uygun bir bicimde yapilan kariyer planlamada oncelikle kisi
kendisinin giiclii ve eksik yonlerini belirlemelidir (Findikg1, 2003: 346). Kisi kendisini
tanima ve degerlendirme agamasinda kendisine bazi sorular sormalidir. Bu sorular

asagidaki gibi siralanabilir (Tuncerli, 2014: 56):

e Ben kimim?

e Nasil yeteneklerim var?

e Ne yapmay1 istiyorum?

e Kuvvetli yonlerim ve kisitlamalarim nelerdir?

e Performansimi ve potansiyelimi nasil artirabilirim?
e Hangi isleri yapmay1 seviyorum?

e Nasil daha iyi bir mevkie gelebilirim?

Kisinin kendisini degerlendirme siirecinden faydali bir bicimde ¢ikabilmesi i¢in
iyi bir analiz yapmasi 6nemlidir. Bu analiz neticesinde eksiklerinin farkina varabilmeli
ve bu eksikliklerini giderebilmek i¢in gayret etmelidir. Bunun yani sira, gicli
yonlerini de belirleyen kisi, bu gii¢lii yonlerini daha da gelistirme yoluna gitmelidir.
Kisiler kendisini degerlendirirken bazi 6nemli noktalara dikkat etmesi gerekir. Bu

noktalar asagidaki gibidir (Cetin, 1996: 129; .Kaynak, 1996: 165).

e Bireysel vizyon,

o Kisilik ozellikleri,

e Giiglii ve zayif yanlari,
e Bireysel ihtiyaglari,

e llgialanlarmy,

e Degerleri,

e Sahip oldugu yetkinlikleri.
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2.1.1.2. Firsatlar1 Tamima

Firsatlar1 tanima asamasinda kisi, kendisi basta olmak tizere galistig is, yer aldigi
meslek grubu ve cevresi hakkinda bilgiler toplar. Kisinin ¢alistigi kurumun veya
isletmenin i¢indeki ya da disindaki imkanlar1 degerlendirmesi seklinde ifade edilen
firsatlar1 tanima, beraberinde farkli bir¢ok bilginin de edinilmesine olanak saglar. Kisi
firsatlar1 tanimlarken ihtiyaci olan durumlarin, isteklerini, arzularini ve becerilerini de
dikkate alir. Bu durum kendisini tanimaya da fayda saglar (Varol, 2001: 55). Bu
asamada kisi 1s yasamiyla ilgili bazi alanlarda karar vermek ve arastirma yapmak

durumundadir. Bu alanlar asagidaki gibi siralanabilir (Oner, 2001: 144).

e Meslek segimi,
e Hedef uzmanlik alanlarmm belirlenmesi,
e Hedef calisma ortamlarinin belirlenmesi,

e Hedef pozisyonlarin belirlenmesi.

2.1.1.3. Kariyer Planlama veya Hedef Belirleme

Kariyer planlamasinda, belirlenen veya belirlenecek olan kariyer hedeflerinin hem
somut hem de ulasilabilir olmas1 gerekmektedir. Kisilerin hedefleri birbirinden
bagimsiz ve farkli olabilmektedir. Ornegin, baz1 kimseler islerinde terfi ederek iist
diizey yonetici olmay1 hedeflerken, bazilar1 ise isle ilgili edindigi biitiin bilgi, birikim
ve deneyimlerini kitaplastirarak diger insanlarla paylasmayi hedefleyebilmektedir.
Genel olarak bakildig1 zaman insanlarin hedeflerinin basar1 elde etmek, statii sahibi

olmak ve ¢ok para kazanmak oldugu sdylenebilir (Austin ve Vancouver, 1996: 351).

Kariyer hedeflerini  gergeklestiren insanlar kendilerine yeni hedefler
belirleyebilirler. Bu baglamda, kisilerin kariyer hedefleri kisa, orta ve uzun vadeli
olabilmektedir. Kisiler hedeflerini tespit ederken belirli bir plan dahilinde hareket
ederse o hedefe ulasmak daha kolay olabilir. Belirlenen kariyer hedeflerinin kisiye ve
orgiite fayda saglayacak nitelikte olmasi gerekmektedir. Kisi belirledigi hedefler

dogrultusunda kendisini gelistirebilmeli, ¢alistig1 orgiite yarar saglayabilmeli,
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motivasyonunu ve verimliligini artirabilmelidir (Hirschi, Spencer ve Akos, 2011: 341;
Daft, 1994: 426).

Kariyer planlama bir anlamda hedef belirlemektir. “Gidecegi limam1 bilmeyen
bir gemiye hicbir riizgar yardim etmez.” seklinde klasik bir s6z vardir. Bu sdzden
hareketle, gelecegi hakkinda simdiden plan yapmayan insanlarin basarili olmasi
zordur anlami ¢ikmaktadir. Bu durum sadece insanlarin degil devletlerin de birbirine

kars1 stratejik olarak hareket ettigini gosterir.

Belirlenen hedefler acik, secik, net ve ulasilabilir olmalidir. Ornegin ben
bilgisayar miihendisi olacagim ya da doktor olacagim demek hedef belirlemek
degildir. Ciinkii hedefi net olarak gostermiyor. O halde nasil olmali? S6yle olmali. Ben
Hacettepe Universitesi Tip Fakiiltesi’ni kazanip okuyacagim. Sonra TUS’a girip
Cerrahpasa’da Kardiyoloji uzmanhig1 yapip akademik kariyer yapacagim seklinde
olmalidir. Iste bu 6rnek hedefi agik-se¢ik gdstermektedir.

Amerika Birlesik Devletleri Yale Universitesi’nde yapilan bir arastirmada hedefi
acik-secik belirlemenin basariyr olumlu etkiledigi goriilmistiir. Bu arastirmada
ogrencilere okul sonrasi hayatlarina iliskin agik ve net hedeflerinin olup olmadig:
sorulmustur. Ogrencilerin verdikleri cevaplara gore sadece % 3’liik grubun diger %
97’lik gruba gore hayatta duygusal, ekonomik ve sosyal agidan daha basarili olduklar1

gorilmiistiir.

Hedefi goriiniir olan hedefine daha c¢abuk ulagir. Goriiniir olmayan ise tipki
Florence Chadwick gibi karaya ulasacak enerjiyi kendinde bulamaz. F. Chadwick adli
kadin yiiziicii Pasifik Okyanusuna dalarak Catalina Adasi’ndan 21 mil batidaki
Kaliforniya’ya dogru ylizmeye basladi. Basarili olursa bunu yapan ilk kadin yiiziicii
olacaktl. O sabah su olduk¢a soguktu ve yogun bir sis vardi. Kopek baliklar1 ve
sogugun etkisini hice sayarak 15 saat yilizdii. Sonra dayanamadi ve sudan ¢ikmak
istedi. Yakindaki bir teknede bulunan annesi ve antrendrii karaya ¢ok yaklastiklarmi
ve devam etmesini soyledilerse de o kendisinin sudan ¢ikarilmasini istedi. Yiiziicii
Kaliforniya kiyisina yarim mil kala sudan ¢ikmak istemesini soyle a¢ikladi: “Karay1

gorebilseydim basarabilirdim” (Aym yiiziicii iki ay sonra bu mesafeyi yiizmiis). iste
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bu olay hedefi agik-se¢ik ve net olarak gorebilmenin hedefe ulasabilmekteki dnemini

anlatmaktadir.

2.1.1.4. Planlar1 Hazirlama

Kariyer planlamasini yapmak c¢ok yonlii bir asamadir. Bu asamada, kisi kariyer
hedefleriyle ilgili planlamalar1 bir ama¢ dogrultusunda gergeklestirmelidir. Kariyer
planlama siireci ¢ok yonlii bir asama oldugundan dolay1 kisinin bu noktada i¢inde
bulundugu orgiitten yardim ve destek gormesi 6nemlidir. Kisi, calisma programini ve
kariyer planmi yaparken oncelikli olarak kisa vadeli bir plan yapmalidir. Kisinin
calisma siiresi uzarsa ve kisa vadeli kariyer planini basariyla uygularsa orta ve uzun
vadeli planlar yapmasi daha uygun bir yontemdir (Diindar, 2009: 274; Aytag,
2005:156).

Kariyer planlamanin modern is diinyasindaki yeri ve 6nemi her gegen giin
artmaktadir. Orgiitler yetenekli ve donanimli ¢alisanlarini uzun vadeli olarak ellerinde
tutmak istemektedirler. Kariyer plani yapilirken kisinin ne kadar sorumlulugu varsa
orgiitiin de bir o kadar sorumluluk iistlenmesi gerekmektedir. Orgiit, kisiyi kariyer
planinda destekleyerek onun gelisimine katki saglamalidir. Bunu yapan orgiitler
basartya ulasmada bir adim 6nce olacaktir. Orgiitiin ¢alisanma ydnelik olarak yapacagi
her yatirim kendi yararmna yapilmig bir yatirim da olacaktir. Bu nedenle Orgiitlerin
calisanlarina daha iyi imkanlar sunmasi dnemli hale gelmektedir (Kiyak, 2015:47;
Ultanir ve Ultanir, 2005: 4).

2.1.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, kisinin calismakta oldugu &rgiitiin icerisindeki
faaliyetleri ve kariyeri ile ilgilidir. Kisinin ¢alistig1 iste yiikselmesini saglayan, is
arkadaslariyla ve yoneticileriyle uyumunu olusturan ve orgiit ile kisi arasindaki iligkiyi
gelistirmeye ve pekistirmeye olumlu etki eden bir siirectir. Ayrica orglitsel kariyer
planlama, kisinin is hayat1 siiresince kazanmis oldugu deneyim ve tecriibeler
vasitastyla kazanmis oldugu biitiin tutum ve davranislar serisi olarak tanimlanmaktadir
(Can, 1992: 274).
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Orgiitsel kariyer planlama; ¢alisanlarm kariyer amaglarmin, kariyer hedeflerinin,
kariyer yollarmin ve Kariyer gelistirmelerinin Orgiit tarafindan planlanmasi ve
uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir (Calik ve Eres, 2006: 95). Orgiitsel Kariyer
planlamada, calisanlarm daha verimli olabilmeleri i¢in yoneticilerin destegi ve
sunduklar1 ¢dziim dnerileri dnem arz etmektedir. Orgiitsel kariyer planlamada verimli
bir siire¢ elde edebilmek icin iyi bir strateji belirlemeli ve ¢aliganlar bu stratejiye gore

degerlendirilmelidir (Burcu, 2018: 38).

Calisma hayatindaki rekabetin artmasi ve ¢alisanlar lizerindeki baskilarin daha
fazla hissedilmesi nedeniyle egitim seviyesi yiiksek ve kendini gelistirmis olan
calisanlarin daha iyi ve daha kaliteli kosullarda yasamlarina devam etme istegi kariyer
planlamasinin 6nemini artirmaktadir. Bunun yani sira rgiitler de ilerde yasanabilecek
herhangi bir olumsuz duruma karsin kariyer planlamasina 6nem vermeye baslamistir

(Suvaci, 2018: 59).

Tablo 2.2. Kariyer Planlamasi Siirecinde Calisan Yonetici Iliskisi

YONETIM BIREY YONETICI
Sorumluluk Bireysel kariyer gelisimi igin Calisanlarin gelisimi i¢in
sorumluluk almak. sorumluluk almak.
Bilgi birikimi ve kendini
Bilgi degerlendirme. Ne yapmay1 Yonetici ¢alisanlari nasil goriir?
seviyorum? Nereye gitme Digerleri ¢alisanlar1 nasil goriir?
istiyorum?
Bireysel planlamay1
Planlama gerceklestirme ve nesnellige Planlamada ¢alisanlara yardim.
ulagma.
Sonuglandirma Isinde yiiksek performansi Yardim saglamada ve firsatlarda
yakalama, uygun yonelimi bulma. amaca uygunlugu saglama.

Kaynak: (Tasci, 2004: 127)

Kisiler artik galisacagi Orgiitiin kariyer planlamasi yapip yapmadigma dikkat
etmeye baglamistir. Kendisine sunulacak olan kariyer imkani iicretten ve pozisyondan
daha 6nemli bir noktaya gelmistir. Bu noktada, calisanina deger veren ve kariyer
imkan1 sunan orgiitler hem kaliteli hem daha donanimli kisileri ¢alistirma firsati
yakalayabilmektedir (Sonmez, 2017: 33). Kariyer planlamasinin orgiitlere saglayacagi
faydalar agsagidaki gibi siralanabilir (Coban, 2015: 18-19):
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e Isten ayrilmalarin azalmasi,

e (Calisanlarin motivasyonlarinin artmasi,

e Hem calisanin hem de orgiitiin performansinin artmasi,

e (Calisanin bireysel yeteneklerinin gelismesi,

e Calisanlarin orgiite baghiliklarinin artmas,

e (alisanlarm ihtiyaglarinin tespit edilmesi,

e Orgiite kendi biinyesinden personel yetistirme imkan1 saglamast,

e Calisanlarin bilgi, birikim ve yeteneklerinden daha fazla faydalanilmasi,

e (aliganlara kendisini degerlendirme olanagi saglanmasi.

Orgiitsel kariyer planlamasinda genel olarak birtakim amaglar kullaniimaktadir.
Orgiitlerin bu amaglar1 yerine getirebilmek icin ¢caba gostermeleri gerekmektedir. Bu

amagclar asagidaki gibi siralanabilir (Corliik, 2009: 29; Aytag, 1997: 168):

e Calisanlar etkin ve verimli bi¢imde kullanmak,

e Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasabilmesi igin onlara gerekli destegin
saglanmasi,

e Calisanlarin is tatminini ve bagliliklarini artirmak,

e Calisanlarin kendilerini gelistirebilmesi i¢in gerekli olan tiim egitimleri
almasini saglamak,

e Calisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak veya sahip oldugu

potansiyelleri artirmak.

Calisanlar bireysel Kariyer planlamalarmi Yyaparken nasil ki kendilerini
degerlendiriyorlarsa orgiitler de kendi degerlendirmelerini yapmahdir. Bu
degerlendirmeleri yaparken kaynaklarmi gozden gecirmeli ve stratejileri
dogrultusunda bugiliniinii ve gelecegini planlamalidir. Bu noktadan hareketle

orgiitlerin kariyer planlama siireci asagidaki gibi gosterilebilir (Kabaday1, 2013: 42).
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Sekil 2.2. Orgiitlerde Kariyer Planlama Siireci

Kurumsal
Degerlendirme

Kariyer
Stratejilerinin
Gelistirilmesi

Pozisyonu
Tanimlama

Kariyer
Planlama
Siireci

Personeli

Kariyere
Yonelik
Egitimler

Belirleme

Kariyer
Danigmanligr ve
Kariyer
Hedeflerini
Belirleme

Performans
Degerlendirme

Pozisyonla
. Bireyin
Ozelliklerinin
Uyumlastirtimast

Kaynak: (Kabadayi, 2013: 42)

Orgiitsel kariyer planlama siirecinin basarili ve etkili bir sekilde uygulanmasi
sonucunda calisanlarin performanslari, verimlilikleri ve motivasyonlarinda artis
meydana gelir. Bu sayede Orgiitiin kendisi i¢in belirledigi hedeflere ve amaclara
ulagmas1 daha kolay olur. Bunun yani sira, ¢alisanlarin is doyumu, orgiite bagliligi ve
aidiyet duygusu artar. Meydana gelen biitiin bu gelismeler ve degismeler orgiitiin
stratejik kariyer planlamasinin sonuglaridir. Bu nedenle iyi bir orgiitsel kariyer

planlama basarmin anahtarlarindan biri haline gelmistir (Demirbanka, 2017: 46).

Asagida organizasyon semasi c¢ikartip calisanlart igin Kariyer planlamasi
yapmamig olan bir isletmenin karsilastigi kotii sonucu gosteren bir ornek olay

anlatilmaktadir.
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2.1.2.1. Ornek Olay

Sadak Sirketi’nin personel kadrolarinda bir mevki agildiginda firma i¢inden atama
yapilmastyla ilgili bir yonetmeligi vardir. Sirket simdiye kadar bu yonetmeligi ciddi
bir sekilde uygulamustir.

........ yil1 baglarinda “miihendislik béliim miidiirii” niin emeklilik yas1 yaklagtig1
icin sirket yonetim kurulu yeni bir miidiir tayiniyle ilgili calismalara baslamaya karar
verir. Mevcutlar i¢inde yalniz ii¢ elaman bu mevki i¢cin gerekli yeteneklere sahiptir.
Bunlar: Makine Proje Miihendisligi Sefi Sadik Asyali, Mamul Miihendisligi Sefi

Tanju Bozok ve Mamul Gelistirme Sefi Hikmet Baris’tir.

Mamul Gelistirme Boliimiiniin, yaptigi isle ilgili olarak pazarlama boliimiiyle
yakmn iliski i¢indedir. Yonetim Kkurulu tyeleri her ii¢ adayr da yakindan
tanimaktadirlar. Ayrica yonetim kurulu her {i¢ adayin da miihendislik bilgilerine
giiveni tamdir. Emeklilik yas1 gelen miihendislik boliim miidiirii her {i¢ adayim da igin

teknik yonlerine hakim olduklarini ileri siirer.

Yonetim kurulu ii¢ adayin teknik bilgileri ve yetenekleri yoniinden degerlendirip
aralarinda bir ayirim yapmak istese de bir sonuca varamaz. Ornegin Sadik ASYALI
digerlerinden daha iyi bir 6grenim gérmiis ve kar getiren birgcok mamulii gelistirmistir.
Tanju BOZOK, pazarda ¢ok tutulan mamullerin modellerini ¢izmistir. Hikmet BARIS

ise kendisine iilke ¢apinda {in saglayan degerli makaleler yazmistir.

Yonetim kurulu yaptigi yogun toplantilarla her adayin iistiin ve zayif taraflarini
tartigtiktan sonra Sadik ASYALI’y1 miidiir olarak tayin etmeye karar verir. Alman bu
karar bir siire gizli tutulur. Yonetim kurulu sadik Asyali’nin basinda bulundugu
boliimiin 6teki boliimlerden daha iyi yonetildigi ve bu yiizden Sadik ASYALI’'nin
biitiin miithendislik bolimiinli yonetmek i¢in gerekli gerekli yeteneklere sahip oldugu

diistincesiyle bu karara varmistir.

Miidiir emekliye ayrilmadan bir ay 6nce alinan karar agiklanir. Tanju BOZOK ve
Hikmet BARIS karar1 olgunlukla karsilayip Sadik ASYALI’y1 kutlarlar. Ancak her
ikisi de bir yil i¢inde firmadan ayrilirlar. Istifa mektuplarinda ise diger firmalarda

yiikselme imkanlar1 daha ¢ok olan is teklifleri aldiklarmni bildirirler (Artan, 1987: 292).
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2.1.3. Orgiitlerde Kariyer Basamaklan ve Mevkilere Isim Verme

Insanlar tasidiklar1 unvana gore prestijlerinin ya da giiclerinin arttigina inanirlar.
Bu yiizden orgiitlerde ve 6zellikle de isletmelerde ¢ogu kez bir unvan karmasikligi
goriiliir. Bu nedenle isletmelerde insanlar1 tatmin etmek i¢in gerekli-gereksiz yeni bir
takim unvanlar tiiretilir. Mesela gorevi isletmenin temizligini yapmak olan bir kisiye

2 ¢

“temizlik sorumlusu”, “temizlik sefi”, “hijyen koordinatorii” gibi isimlerden birinin
verilmesinde hangisinin uygun oldugunu veya isi yapan kisinin hangisinden memnun
olacagini bilemeyiz. Benzer sekilde otuz kisi ¢alisani olan bir kiigiik isletmenin sahip
yoneticisi kartvizitine CEO yazarsa ne olur? Isletme ydnetiminde unvanlar sadece
kisisel farkliliklar gosterme arzusu i¢in degil, fonksiyonel olarak da kullanilmaktadir.
Bu kullanim organizasyonun isleyisi a¢isindan da faydalidir. Ancak bunun bir

sistematiginin olup olmamasi da 6nemlidir (Kogel, 2014: 222).

Isletmelerde konunun bdyle karmasik duruma gelmesinin nedeni unvandan baska
personelin statii ve ya prestij derecesini gosteren baska bir boyutun olmamasidir.
Halbuki mesela iilkemizin askeri organizasyonu olan Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde
(TSK) organizasyonun her liyesinin “er” den “maresal” a kadar bir “riitbe” si vardir.
Bu riitbe 0 kisinin statiisiinii, prestijini ve diger kisilere kars1 olan nispi yerini gosterir.
Bir askeri sahis “albay” riitbesine sahiptir ve alay komutanidir Ya da “tuggeneral”

riitbesine sahiptir tugay komutanidir (Kogel, 2014:223).

Sekil 2.3. Tiirk Kara Kuvvetleri Riitbeler

Genelk Usteg Teg
Maresal eEr;e kurma) Orgeneral Korgeneral Tumgeneral Tuggeneral Albay Yarbay Binbasi Yizbasi Rredman eAmen
askani

T T EvEVEY-

Astsubay Kidemli Astsubay Astsubay Kidemli Astsubay Astsubay Kidemli Astsubay Astsubay  Uzman

Astegmen

Onbag! Er
Bascavus  Bascavus  Ustcavug Ustgavus Cawug Cavus  Astcavus  Cavug ey Onba5|

Kaynak: (www.wikipedia.org)
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Sekil 2.3.’te de goriildiigii gibi askeri organizasyonda unvan sistematigi isletme
organizasyonlarinda unvan sistematigine oranla daha acik secik ve herkes tarafindan
anlasilir ve daha kolay yonetilir. Kariyer basamaklarindaki her mevkiinin bir ismi
sembolii ve bekleme siiresi bellidir ve herkes icin aymdir. Insanlar bu organizasyona
dahil olduklar1 an itibartyla nerede bulundugunu diger bir ifadeyle riitbesinin ne
oldugunu, nereye kadar ve ne sekilde yiikselebilecegini ve her riitbede kag yil

bekleyecegini bilir. Ciinkii bunlar bir sistematige baglanmistir.

Askeri organizasyona bir giin 6nce gelen kisi bir giin sonra gelenden daha
kidemlidir. Cilinkii hizmeti bir giin daha fazladir. Ayrica her riitbenin bir de sembolii
vardir. Organizasyonun bir {iyesi sokakta gordiigii diger tiyenin bu sembolden

kendisinin ast1 veya tistii oldugunu anlar ve ona gére davranir.

2.2. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlama, kisilerin is hayatinda hedeflerine ve basariya ulasabilmek icin
yapmalar1 gereken yararl bir planlamadir. Kariyer planlamada kisi, kendi durumunu
ve cevresinin sartlarini dikkate alarak calistigi iste amaglarina uygun bir bicimde
kariyer hedeflerini belirler ve Kkariyer planlamasmi bu hedefler dogrultusunda
gerceklestirmeye c¢alisir. Kariyer planlamada kisi ve orgiit karsilikli olarak
birbirlerinden fayda saglar. Kisi ve orgiit kendi kariyer planlamalar1 dogrultusunda
hareket eder ve uyumlu bir sekilde ¢alisirsa her iki taraf i¢in de basari saglanir
(Hepsevim, 2019: 20).

Kariyer planlamada 6nemli olan baska noktalar da bulunmaktadir. Bu noktalar
orgiit ve calisan acisindan ele alinabilir. Calisan agisindan bakildiginda, ekonomik
olarak daha iyi bir konuma erigme, psikolojik yonden daha tatminkar olma ve toplum
nezdindeki statiisiiniin yiikselmesi olarak siralanabilir. Orgiit agismndan bakildiginda
ise, mali olarak daha fazla kazang elde etme, belirlenen hedeflere daha rahat bir
bigimde ulasabilme ve Kkaliteli insan kaynaklarma sahip olma gibi gelismeler
sayilabilmektedir (Akdogan, 2011: 41).
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2.3. Kariyer Planlamanin Amaclar

Teknolojinin gelismesi ve degismesiyle birlikte is hayatinda da 6nemli gelismeler
ve degismeler meydana gelmektedir. Bu sayede isletmelerin ihtiyaglar1 ve personel
segimleri onem kazanmistir. Ayni1 zamanda isletmeler Kariyer planlamalarma ve
kariyer gelistirme etkinliklerine daha fazla 6zen gostermeye baslamislardir. Bu
noktadan hareketle kariyer planlamanin amaci, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin, eksiklerinin,
gerekli egitimlerinin karsilanmasi ve yeteneklerinin gelistirilmesi amaciyla esit firsat

ve olanaklar saglanmasidir (Ivancevicu ve Glueck, 1986: 543).

Kariyer planlamanin amaclar1 bireysel ve orgiitsel amaclar olarak ikiye
ayrilmaktadir. Buna gore bireysel kariyer planlamasinin amaglari su sekilde
siralanabilir (Calik ve Eris: 2006: 92).

e Yeterli diizeyde tatmin saglamak,

e Kendi basarilarinin kazanilmasini saglamak,

e Insan kaynaklarmin etkili kullanimi saglamak,

e Yeni ve farkli bir alana giren personelin gelistirilmesini saglamak,
e s basarisinin yiikseltilmesini saglamak,

e Personelin is tatminini, sadakatini ve kendine giivenini saglamak
e Bireysel egitim ve gelisiminin belirlenmesini saglamak,

e s giivenligini saglamak.
Orgiitsel kariyer planlamasinin amaglari ise su sekilde siralanabilir:

e (Calisanlarin tam kapasite ile ¢alismalarini saglamak,

e (Calisanlarm is tatminini ve huzurunu saglamak,

e Calisanlarm maliyetini azaltmak,

o Orgiitsel sadakati saglamak,

e Insan kaynaklarindan en verimli bigimde yararlanilmasimni saglamak,

e (Calisanlar1 yeni ve degisik alanlara girmeleri yolunda tesvik etmek.
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2.4. Kariyer Planlama Yontemleri

Kariyer planlamasinin yonetilmesi siirecinde birtakim araglar kullanilmaktadir.
Kullanilan bu araglarin bir boliimii sadece kariyer planlamasi yonetiminde iken bir
boliimii de insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilmaktadir. Kariyer planlamasinda
kullanilan araglar; Kkariyer rehberleri, egitim programlari, is rotasyonu, is
zenginlestirme, kariyer degerlendirme merkezleri, kogluk ve mentorluk seklindedir

(Bay, 2017: 23).

2.4.1. Kariyer Rehberleri

Kariyer rehberleri, kisilere kariyerlerini planlamada yardimeir olan ve planlama
stirecindeki ihtiyaglarmi gelistirmede destek saglayan kisi veya kuruluslardir. Bu
noktada kariyer rehberleri kisilere, hangi kitaplarin okunmasi gerektigini, kendisine
fayda saglayacak olan kurslarin hangileri oldugunu, yeteneklerini gelistirmede hangi
danigmanliklardan faydalanabileceklerini ve kariyerini yapmak istedikleri alandaki
imkanlarin ve firsatlarm neler oldugunun gosterilmesine yardim ederler. Kisilere
verilen bu desteklerin genellikle insan kaynaklar1 biinyesinde verildigi goriilmektedir.
Orgiitlerde verilen bu desteklerin ve yol gdstermenin insan kaynaklar1 ¢alisanlari
tarafindan verildigi sdylenebilir (Simsek, Celik ve Akatay, 2016: 267; Unsal, 2014: 9-
10).

2.4.2. Egitim Programlan

Egitim programlari, kisilerin gelismesini amag¢lamaktadir. Bu programlar ayrica
gelisim programlar1 olarak da bilinmektedir. Kisilerin becerilerini, yeteneklerini ve
bilgilerini gelistirmeyi hedefler ve bu unsurlarin dogru bir sekilde yonetilmesine
yardimci olur. Egitim programlar: orgiitlerin biinyesinde ¢aliganlarin oryantasyonuna
da yarar saglayan bir uygulamadir. Orgiit igindeki faaliyetlerin iyi yonetilebilmesi
amaciyla ¢alisanlarm teknik bilgilerinin ve yeteneklerinin gelismesi i¢in de faydali
olmaktadir. Egitim faaliyetleri 6rgiit icinde olabilecegi gibi workshoplar, seminerler,
konferanslar gibi destekleyici uygulamalarla orgiit disinda da gergeklestirilebilir
(Tasc1, 2004: 133).
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2.4.3. Is Rotasyonu

Rotasyon, is yiikiiniin ve isteki siradanhigin giderilmesi ve is doyumunun
artirilmasi i¢in yapilan degisiklikler olarak tanimlanmaktadir. Kisilerin islerini belirli
stireler dahilinde degistirmesi seklinde de ifade edilmektedir. Kisilerin, galistiklar
orgiit igerisinde belirlenmis olan programlar neticesinde program igerigine Ve siiresine
gore isiyle ilgili olan farkli bir pozisyona getirilmesi ve bunu swrali bir sekilde
yapilmasi is rotasyonu olarak tanimlanmaktadir. Bu degisikliklerin yapilmasiyla
tekdiizeligin ortadan kaldirilmas1 ve is motivasyonunun yiikseltmesi amaglanmaktadir
(Cigek, 2020: 102; Kog ve Topaloglu, 2003: 133).

2.4.4. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, isteki sakincalar1 en aza indirgemek, sakincalarin olmamasini
saglamak ve yapilan isi daha anlamli hale getirmek i¢in uygulanan biitiin faaliyetlerdir.
Calisanlarm sorumluluk almalarini saglamak, tiretimde daha fazla katk1 saglamalarina
imkan tanimak ve ¢alisanlardan maksimum verim alabilmek i¢in yonetme, organize
etme, denetleme ve planlama gibi yetkiler sunan faaliyetler biitiinii olarak da
tamimlanmaktadir. Bu agidan bakildiginda is zenginligi, c¢alisanlar1 daha Ozgiir
birakmak ve daha fazla sorumluluk almalarini saglamaktir (Cigek, 2020: 103; Kog ve
Topaloglu, 2003: 133).

2.4.5. Kariyer Degerlendirme Merkezleri

Kariyer degerlendirme merkezleri, ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmelerine
imkan tanityan ve kariyer planlama yonetimlerine destek saglamak amaciyla gerek
danigmanlik gerek egitim hizmetleri veren kuruluslar olarak tanimlanmaktadir. Bunun
yani sira, kariyer rehberliklerinin ve danigmanliklarin gelismis ve kurumsallagsmis
sekli olarak hizmet vermektedir. Kariyer degerlendirme merkezlerinin sunduklar1

hizmetler asagidaki gibidir (Cabuk, 2007: 37; Tasci, 2004: 131):

e Orgiit iginde ve disinda egitim ve gelistirme programlar: olusturmak,

e Yazili materyaller olusturarak kurslar diizenlemek,
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e Workshoplar olusturmak,
e Kariyer yollar1 ve is gereksinimleri konularinda bilgi vermek,

e Beceri ve yeteneklere yonelik testler uygulamak.

2.4.6. Kog¢luk

Belirli bir hedef dogrultusunda bir araya gelmis olan insanlara digsaridan destek
saglayan ve bu insanlarin hedeflerine ulagmasi i¢cin uygulanan teknik kog¢luk olarak
tanimlanmaktadir. Kisilerin gerekli 6grenmeleri gerceklestirmesine kadar devam eden
bu siirecte, kisilere hedefleri dogrultusunda ihtiyact olan bilgi ve yetenekleri
kazandirmay1 amaglamaktadir. Kog, orgiit icindeki yoneticilerin gelisimlerine ve
kariyer planlarina yardimci olan ve disaridan atanan kisidir. Bunun yamn sira, orgiitler
kendi biinyesindeki ¢alisanlarmn ise daha fazla motive olabilmesi ve daha iyi bir kariyer
plan1 yapabilmesi i¢in de kogluk yapan kisilerden yardim alabilmektedir (Barutgugil,
2004: 78; Tasc1, 2004: 132).

2.4.7. Mentorliik

Mentorliik, geng ve deneyimsiz yoneticilere ya da yonetici adaylarma ilgili
meslekte uygulamasi gereken yontemleri, kendisini gelistirme adina yapilabilecek
uygulamalar1 ve basarili bir kariyer plani i¢in gerekli olan bilgi, birikim ve
deneyimlerini aktaran akil hocalar1 olarak tanimlanmaktadir. Ogrenciyle mentor
arasindaki iligki uzun bir siireci kapsar ve is yasami boyunca devam eder. Bu
kapsamda, gen¢ yoneticilerin rgiit i¢indeki hiyerarsiyi bilmesine, orgiitiin isleyisine
hakim olmasma ve hem kendisi hem de orgiit icin elde edilecek kazanimlarin
saglanmasina yardimci olmay1 amaglayan ve rehberlik yapan kimselerdir (Palankdk,

2004: 14).
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UCUNCU BOLUM

111- KARIYER PLANLAMASINA ETKi EDEN FAKTORLER

3.1. Kariyer Planlamasina Etki Eden Faktorler

Kariyer se¢imi insaninin yasaminda onemli kararlarindan biridir. Bu siirecte kisi
kariyer planmi yaparken bircok faktorii géz Oniinde bulundurmak durumundadir.
Ciinkii dogru meslegi segcmek kariyer yolunu belirlemek anlamma gelmektedir. Bu
stirecte kisi, kariyer se¢imini yaparken kendi 6zellikleri disinda yasadigi ¢evresinden
de etkilenir. Bu dogrultuda kisinin yapacagi se¢imlerin olumlu veya olumsuz sonuglar1
olabilir. Kisinin kariyer se¢imini yaparken etkilendigi faktorler; aile faktori, yas
faktori, cinsiyet faktori, kisisel 6zellikler faktorii, yasal faktorler, sosyal faktorler ve

ekonomik faktorler seklindedir (Dessler, 2011: 371).

3.1.1. Aile Faktorii

Aile, kisinin hayatina en c¢ok etki eden faktorlerin basinda gelmektedir. Bu
nedenle aile, kisinin ilk etkilendigi modeldir. Cocugun dogdugu andan itibaren kisilik
gelisiminde etkili olan aile faktorii meslek seg¢iminde ve kariyer planlamasinda da etkin
rol oynamaktadir (Chope, 2005:397). Ailenin hem ekonomik hem de kiiltiirel anlamda
ist seviyede olmasi c¢ocuklarmin kendi ilgi alanlarinda ve kendi istekleri
dogrultusunda tercih yapmalarinda etkilidir (Tezcan, 1997: 99). Ancak ekonomik
durumu alt seviyede olan aileler ise ¢ocuklarmin kisa zamanda para kazanmasimni ve
kariyer yapmasini istemektedirler. Aile faktoriiniin etkili oldugu bir baska neden ise
baba faktoriidiir. Babanin baskin karakterde oldugu ailelerde baba meslegini cocugun
sirdiirmesi  istenir. Bunun yam1 swra bazi ailelerde ise kendilerinin
gerceklestiremedikleri veya yapamadiklart meslekleri ¢ocuklarmma yaptirmalar1 s6z
konusudur. Biitiin bu durumlara bakildig1 zaman ailelerin kisi {izerinde son derece

etkin bir rol oynadig1 goriilmektedir (Bastiirk, 2010: 27).
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3.1.2. Yas Faktorii

Kisiler hayatlar1 boyunca her yasta farkli kariyer planlar1 yaparlar. Kiigiik yaslarda
yapilan kariyer planlar1 daha ¢ok hayali ve duygusaldir. Ancak biliylimeye basladikca
ve olgunluga erisince bu planlar daha gergek¢i olmaya baslar. Kisinin iginde
bulundugu yas grubu kariyer se¢iminde ve kariyer planlamasinda etkili bir unsurdur.
Kisi gencken daha radikal planlar yapabilirken yas1 ilerlediginde her meslege iliskin
kariyer plan1 yapamayabilir (Bal, 2017: 18).

3.1.3. Cinsiyet Faktorii

Cinsiyet algis1 kariyer ile ilgili farkli tutum ve davramiglari etkilemektedir.
Gilintimiizde, degisen diinya yapis1 ve insan algisiyla birlikte kadinlarin is hayatina
girmeleri agisindan 6nemli gelismeler yasanmaktadir. Bundan dolay1 is hayatinda
cogu meslek gruplarinda cinsiyet farkliliklar1 ortadan kalkmaya baslamistir (Al-Atiyat,
2019: 56). Bunun yani sira, erkeklerin ve kadmlarin kariyer planlamalar1 ve kariyer
tercihleri farklilik gostermektedir. Toplumda erkekler ve kadmlara kiiglik yaslardan
itibaren verilen roller birbirinden farkli oldugundan dolay1r bu degisimler ortaya
¢ikmaktadir. Diger bir unsur ise erkeklerin ve kadinlarin yasamis oldugu dnceki is

deneyimleridir (Ugurlu, 2020: 35; Uygug, 2003: 94).

3.1.4. Kisisel Ozellikler Faktorii

Kisilik, dogustan gelen ve sonradan kazanilan bilgi, birikim, beceri, yetenek,
donanim, konusma bi¢imi, insanlara olan yaklagim, toplumdaki rol ve ¢evreye uyum
bi¢imlerini kapsayan bir kavramdir. Bu nedenle kisilik Ozellikleri kariyer
planlamasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Kisi kendi kisisel 6zelliklerinin farkina
vardiginda bu 6zelliklerini degerlendirip kendisine bir yol belirlemelidir. Bu durum is
hayatinda da bu sekilde olmalidir. Kisi meslek se¢imini yaparken kendi kisisel
ozelliklerini 6n planda tutmalidir. Ayrica, kendi yetenekleriyle segecegi meslegin

gerekli kildig: yeteneklerin uyumlu olmasi1 gerekmektedir (Koca, 2009: 61).
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3.1.5. Yasal Faktorler

Yasal faktorler, yasalarla diizenlenmis olan ve uyulmas: zorunlu kurallar olarak
tanimlanmaktadir. Kisinin kariyer planlamas1 yaparken goz 6niine almas1 gereken bir
durumdur. Yasal faktorler devlet tarafindan konulan kurallar oldugundan dolay1 bu
kurallara uyulmadig1 takdirde belirli cezalarla karsilagilabilmektedir. Ornegin;
askerlik gorevi erkekler i¢in cogu meslekte engel teskil eden bir durumdur. Uzun
vadeli kariyer planlamasi yapan bir kisi askerlik gorevini yapmamissa meslek hayatina
giriste birtakim sorunlarla karsilasabilir. Bir baska durum ise devlet memuriyeti i¢in
belirli sartlarin saglanmasi gerekliligidir. Ornegin; devlet memuru olabilmek igin

yasakli ve hitkiimlii olmamak sartinin bulunmasidir (Sav, 2008: 61).

3.1.6. Sosyal Faktorler

Sosyal faktorlerin kariyer planlamasinda ve kariyer se¢iminde etkisi oldukca
onemlidir. Kisinin hayatinda i¢inde bulundugu ve yetistigi ailenin, arkadaslarinin ve
cevresinin etkisi oldukca fazladir. Egitimli ve bilgili bir ¢evrede yetismis olan bir
kisinin kariyer tercihi ile egitimsiz bir ¢evrede yetismis olan bir kisinin kariyer
tercihleri arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Sosyal ¢cevrenin kisinin meslek yasamina
olan etkisi bir tarafta olumlu iken diger tarafta olumsuz durumlar meydana
getirebilmektedir (Ensari ve Alan, 2017: 410; Kuzgun, 2014: 101).

3.1.7. Ekonomik Faktorler

Ekonomik faktorler her agidan 6nemli bir unsur oldugu gibi Kariyer se¢iminde de
onemli bir unsurdur. Segilecek olan meslegin ekonomik getirisi birgok insan igin tercih
sebebi olmaktadir. Kisiler secgtikleri meslekte iyi bir kazang saglamak isterler. Bu
kazanglar daha rahat ve daha kaliteli bir hayat yasayabilmeleri i¢in gereklidir (Vural,
2015: 46). Ekonomik olarak kendisini 6zgiir hisseden kisilerin is hayatlarinda basarili
oldugu goriilmektedir. Ayrica insanlar ¢alistiklar1 yerlerde kendilerini giivence altinda
hissetmek isterler. Bu nedenle sosyal giivence de ekonomik faktorler gibi 6nemli bir

konuma gelmektedir. Kendisini giivence altinda hisseden ve ekonomik olarak sorun
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gérmeyen bir kiginin performansi ve verimi de buna paralel olarak artis gosterecektir

(Edinsel, 2018: 140).

3.2. Kariyer Planlamamn Etkileri

Kariyer planlamanin olumlu ve olumsuz etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler hem
kisi agisindan hem de hem de orgiit agisindan ele alinmaktadir. Bireylerin ve orgiitlerin
iyi hazirladiklar1 ve saglam stratejiler iizerine kurduklar1 kariyer planlamalariyla

olumsuz olan biitiin durumlar en aza indirgenebilmektedir (Seyhanlioglu, 2018: 54).

3.2.1. Kariyer Planlamanin Olumlu Etkileri

Kariyer planlamasi basarili olmanin tek anahtar1 degildir. Bireysel ve orgiitsel
kariyer planlamasi yapilmadan Once ortaya ¢ikan firsatlar en iyi sekilde
degerlendirilmelidir. Bireylerin orgiit i¢cindeki pozisyonlara yerlestirilebilmeleri ve o
pozisyonlarda devamlilik saglayabilmeleri uzun bir zaman almaktadir. Bu da insan

kaynaklar1 a¢isindan zorlu bir siireci ifade etmektedir (Betz ve Hackett, 1981: 403).

Kariyer planlamasmin bir diger avantaji da ¢alisanin ve orgiitiin motivasyonunu
iist seviyeye ¢ikararak en iyi performansi elde etmeyi saglamaktir. Bu sayede ¢alisan
en verimli olacak sekilde degerlendirilmektedir. Ayrica ortaya konan performansla
birlikte orgiit de kendi amac¢ ve hedeflerini ger¢eklestirmede daha iyi bir konuma

gelecektir (Cetiner, 2014: 13-14).

3.2.1.1. Birey Acisindan Olumlu Etkileri

Kariyer planlamasi kisinin gelecegi agisindan 6nemli bir konudur. Bu nedenle iyi
planlamus bir kariyer her agidan olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bu baglamda kariyer
planlamanin birey acisindan olumlu etkileri asagidaki gibi siralanabilir (Aytag,
2005:145-146; Tunger, 2012: 18; Goksel, 2012: 16; Erdogmus, 2003: 23-24; Eryigit,
2000: 21):
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o Kariyer hedeflerinin belirlenmesini yardime1 olur.

e Calisanlarin, kigisel gelisimine destek olur.

e Calisanlar1 Kkariyer hedefleri dogrultusunda ¢alismaya tesvik ederek
verimliliklerinin artmasini saglar.

e (alisanlara, orgiitte sunulan firsatlarin farkina varmasi saglanarak bireysel
hedeflerini belirmelerini saglar.

e (Calisanlarm yetkinlik, beceri, sosyal ve zihinsel potansiyellerinden
yoneticilerin haberdar olmasini saglar.

e Bireylerin tanima, basar1 ve saygi gibi ihtiyaglar1 biiylimenin
iyilestirilmesi ile daha ¢abuk karsilanabilirler.

e Kariyer planlamasinin yapilmasi mevcut potansiyel yeteneklerini ortaya
cikarmalar1 igin galisanlari tesvik eder ve bu yetenekleri kullanmaya
hazirlar.

e Farkli gegmis ve egitimleri olan kisilere kariyer planlamasi destegi vererek
orgiitle biitiinlesmelerini saglar. Kisisel gelisimi arttirir.

e Sayginlik, taninma, prestij, ciddiyet ve kendini gerceklestirme gibi
ihtiyag¢larin tatmin edilmesini kolaylastirir.

e Dabha iyi bir is, daha ¢ok para, artan sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik
arttirma becerisi kazandirir.

e Calisanlarin yaptiklarmn isten keyif almalarin1 ve doygunluga ulagsmalarini
saglayarak kendilerini gii¢lii hissetmelerine yol agar.

e Farkl egitimleri ve ge¢misleri olan bireylere kariyer planlama destegi
vererek orgiitle biitiinlesmesini saglar ve orgiitsel sadakati arttirir.

e (Calisanlara orgiit icinde terfi ve transfer gibi yatay-dikey hareket imkéani
saglar.

e Kariyer planlama bireylerin psiko-sosyal doyuma ulagsmalarini saglar.

3.2.1.2. Orgiit Acisindan Olumlu Etkileri
Kiiresellesen diinyada teknolojinin de gelismesiyle birlikte daha nitelikli personel
ihtiyac1 6n plana ¢ikmaktadir. Iyi egitilmis, donanimli ve yetenekli kisilerin drgiitlerce

tercih edilmeleri 6nemli hale gelmistir. Bu baglamda orgiitlerin hedeflerine ve
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amaglarina ulasabilmeleri icin Kkariyer planlamalarn1 buna uygun yapmalari
gerekmektedir. Kariyer planlamanin orgiit acisindan olumlu etkileri agsagidaki gibi
siralanabilir (Baydur, 2014: 13; Cetiner, 2014: 17; Oriicii, 2006: 265; Soysal, 2004:9
5; Telman, 2002: 82):

e (Calisanlarin yapacagi isler 6nceden belli oldugundan kendilerinden neler
beklendigini 6nceden bilirler. Bu da yoneticilerin ¢alisanlarin basari
derecelerini belirleyebilmesini saglar.

e Performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, tcretlendirme gibi
konularin nasil yapilacagi hakkinda yonetime firsat verir.

e (Calisanlarm egitim gibi ihtiyaglarinin belirlenmesinde yoneticilere
rehberlik eder.

e Kariyer planlamasi ile calisanlarin mesleki formasyonlari gesitlendirilir.

e Bireylerin orgiitsel beklentileri 6grenilerek kendi kendilerini gelistirme ve
yetistirme imkani taninir.

e Orgiite yeni alinacak calisanlar1 gercek ihtiyaca dayandirmayi saglar.

e Gelecege yonelik planlama yapmaya yardimeci olur.

e Isgiicii devir hizin1 azaltrr.

e Calisanlarin islerine ve orgiite kars1 sadakatini saglar.

e Uluslararas1 orgiitlerde istihdami kolaylastirarak, ¢alisanlarin farkl
iilkelerdeki birimlere atanmalarinda kolaylik saglar.

e Isgiicii ¢esitliligine yardimc1 olur ve istenilen nitelikte isgiicii yapisini
olusturur.

e Esit ise esit iicret 6denmesini saglar.

e Isgiicii ¢esitliligine yardimei olur.

e Uluslararasi istihdami kolaylastirir.

e Dogru ise dogru kisinin yerlestirilme olasilif1 artar boylece verimlilik
yiikselir.

e Etkili bir kariyer planlama sayesinde, {ist diizey pozisyonlara disaridan
calisan almak yerine orgiitte bulunan calisanlarin getirilmesi saglayarak

orgiitsel yedekleme sistemini olusturur.
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3.2.2. Kariyer Planlamanin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlamasmin olumlu etkileri oldugu gibi olumsuz etkileri de
bulunmaktadir. Kisiler ve orgiitler i¢in kariyer planlamasinin olumsuz etkileri
farkliliklar gdstermektedir. Orgiitsel agidan bakildiginda kariyer planlamasi zaman ve
maliyet gerektirdigi i¢in orgiite bir yiik gibi goriilmektedir. Bu nedenle 6rgiitler zaman
ve maliyetten tasarruf edebilmek i¢in 6zel profesyonel danigsmanliklardan
yararlanmaktadirlar. Ancak biitiin bu olumsuzluklara ragmen orgiitlerin kariyer
planlamasindan korkmamasi gerekmektedir. Cilinkii insana yapilan yatirim basarinin

gelmesi i¢in 6nemli bir faktordiir (Giiner, 2018: 52; Bayraktaroglu, 2008: 123).

Kariyer planlamanin en korkulan ve en tehlikeli bulunan yonii kisi iizerinde
birakacagi olumsuz etkilerdir. Ciinkii kariyer planlamas1 yapan kisilerin beklentileri
artmaktadir. Dolayisiyla beklentilerinin karsilanmadigmi goren kisilerde stres ve
gerginlik artacak ve bu olumsuz kosullar isine yansiyacaktir. Kariyer planlamasi
yapilirken gerek kisi gerekse de orgiit bu planlamalar1 kusursuz bir sekilde
yapamayabilir. Bu durumda kisi ortaya ¢ikacak olan herhangi bir sorundan dolay1 isine
motive olamayabilir ve performansi diisebilir. Gergeklesecek olan bu senaryolardan
hem kisi hem de orgiit olumsuz etkilenecektir. Bu nedenle kariyer planlamalarinin

etkili olabilmesi i¢in kuskudan uzak ve olabildigince ger¢ek¢i olmasi gerekmektedir

(Uyargil, 1994: 8-9; Walker, 1980: 347-348).

3.3. Kariyer Planlamada Karsilasilan Sorunlar

Kariyer planlamasinda, calisan ve orgiit arasindaki uyum ve birliktelik oldukca
onemlidir. Iki taraf arasindaki bu uyum ve birliktelik gerek orgiit gerekse calisan
tarafindan bozuldugu takdirde ortaya bazi sorunlar ¢ikabilmektedir. Orgiit igerisinde
isler iyiye gitmedigi zaman ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarinda diisiisler meydana
gelir (Oguz, 2003: 47). Boyle bir durumda strese ve hayal kirikligina kapilan
calisanlarin performanslar eskiye gore daha diisiik olmaya baglar. Bu noktada, ortaya
cikan problemler nedeniyle c¢alisanlar birtakim engellerle karsilasabilir. Bu
engellemelerin ortaya c¢ikmasi Orgiit kaynakli olabilecegi gibi c¢alisanlardan da
kaynakli olabilmektedir. Cesitli kariyer asamalarinda meydana gelen problemler ve

sorunlar kariyeri engellemektedir. Bu engeller cam tavan sendromu, gézden diisme,
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isten ¢ikarilma, stres ve tikkenmislik, engellenme, ¢ift kariyerli olma, ay 15181 ve beceri
eksikligi seklindedir (Y1lmazer ve Eroglu, 2008: 127).

3.3.1. Cam Tavan Uygulamasi

Cam tavan uygulamasi, kadinlarm is hayatinda yliksek mevkilere gelmesinin
engellenmesi olarak tanimlanmaktadir. Kadin ¢alisanlari belirli seviyeye geldikten
sonra ilerleme kaydedememesi sonucunda olusan goriinmez engeller cam tavan
sendromu olarak adlandirilmaktadir (Giiney, 2015: 176). Cam tavan uygulamasi
kurumlarin, isletmelerin veya sirketlerin kars1 karsiya kaldigi egitim ve gelistirme
sorunlarmin basinda gelmektedir. Herhangi bir 6rgiitte iist kademelerdeki pozisyonlara
gelmeye engel olan bir bariyer olarak da tanimlanmaktadir. Cam tavan uygulamasi
cogu zaman isletmelerin veya oOrgiitlerin sistemlerinden ya da 6n yargilarindan
kaynaklanmaktadir (Noe, 1999: 312).

Toplumlardaki 6n yargilardan dolay1 kadin calisanlar is hayatinda yonetimsel
anlamda engelleyici sorunlarla karsilagsmaktadir. Erkeklerin bir kadin tarafindan
yonetilmeyi kendisine hakaret olarak goérmesi veya bir kadindan emir almak
istememesi bu tiir sorunlarin ortaya ¢ikmasma neden olmaktadir. Kadina toplum ve
aile i¢inde belirli rollerin verilmis olmasi da bunun bagka bir nedenidir. Bunlarin yan
sira, kadmlarin bulunduklart mevkilerden iist mevkilere gelmesini engelleyen bazi

sorunlar ise asagidaki gibidir (Okakim 2009: 146)

e Kadinlarin ¢ocuk biiyiitmek i¢in kariyerlerine ara vermeleri veya
durdurmalari,

e Kadinlar geleneksel olarak insan kaynaklar1 kadrolarinda kariyerlerini
stirdiirmeleri ve tepe yonetim igin gerekli is tecriibesine sahip olmamalart,

e Kadmlarm geleneksel olarak isletme ve miihendislik becerilerinin yoksun
olmasi,

e Basarili kadnlarmn &rgiitten ayrilip kendi igini kurma arayisi,

e Kadinlarm aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayisi.
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Cam tavan uygulamasina etki eden bircok farkli neden bulunabilir. Ornegin; 6rgiit
icinde verilen egitim programlarinin yetersizligi, kadmlarin gelisimini etkileyecek is
tecriibesinin giderilememesi ve kadinlarin orgiitteki gelisimine yardimci olabilecek
danigmanlik hizmetlerinin eksikligi gibi nedenler bu sorunlarin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlayabilmektedir. Ayrica, Orgiitte yOnetici pozisyonunda olanlarin ve
atamalar1 gergeklestiren kisilerin cinsiyetgi yaklasimlarindan dolay1 6n yargilara sahip
olmasi1 nedeniyle kadmlar ¢aligma hayatlarinda birtakim bu gibi gériinmez engellerle
karsilagmaktadir (Noe, 1999: 313). Bunun yani sira bazi arastirmalar da c¢alisanlarin
daha ¢ok kadin patronu tercih ettiklerini gostermistir. Nedenini ise soyle

aciklamiglardir.

e Kadmlarm 6gretmenlik 6zellikleri erkeklerden daha iistiin ve ¢alisanlar1 daha
iyi 6gretiyorlar.

e Kadmlar ise erkeklerden daha fazla 6nem veriyorlar ve daha ¢ok 6zen
gosteriyorlar.

e Kadmlar degisime erkeklerden daha hizli uyum saglayabiliyorlar.

e Kadmlarm yenilikler kesfetme 6zellikleri erkeklerden daha iistiin ve yeni
fikirlere daha agiktirlar.

e Kadinlar ¢alisanlarla iletisim kurmada erkeklerden daha basarilidirlar.

e Kadmlar problem ¢6zmede erkeklerden daha basarilidirlar.

Bu gergeklere ragmen isletmelerin hi¢ birinin IKY programlariyla ilgili yazili
metinlerinde ‘kadinlar tepe yoneticisi olamaz’ diye bir madde yoktur. Ama

uygulamada maalesef birgok isletme boyle bir durum séz konusudur.

Calisma hayatinda iicretlerin cinsiyete bagli olarak belirlenmesi de beraberinde
ayrimciligi getirmektedir. Kadinlarin is hayatindaki giinliikk kazang ortalamalarmnin
erkeklerinkinden daha az olmasi bu durumun bir gostergesidir. Ulkemizde galisan
kadinlarin daha ¢ok aile is¢isi konumunda oldugu ve tarim sektoriinde ticretsiz ¢alistigi
goriilmektedir. Ayn1 meslekte ¢alisilmasina karsin erkeklere kadinlardan daha fazla
ticret verilmektedir. Ancak, egitim diizeyinin artmasiyla beraber iicret farkliligi da
azalmaktadir. Bu farklilk kamuda az iken 6zel sektorde ise daha fazladir. Ucret

esitsizlikleri genel olarak mesleki farkliliktan, kadmlarin daha diisiik ticretli islerde
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caligmaya zorlanmasindan, is tecriibesinden ve ¢alisma siiresi gibi sebeplerden

kaynaklanmaktadir. (Giileg, 2015: 19-20).

3.3.2. Gozden Diisme

Is hayatinda bulundugu pozisyondan bir iist pozisyona yiikselmeyi isteyen
kisilerin beklentilerinin karsilik bulamamasi sonucu isten ¢ikarilmasi, bir alt pozisyona
disiiriilmesi veya bulundugu pozisyonda kalmasi gibi durumlar gozden diisme olarak
tanmimlanmaktadir. G6zden diismenin farkli nedenleri bulunmaktadir. Bu nedenler;
orgiit icerisinde catismalarin olmasi, uyumsuzluklarin ortaya ¢ikmasi, yoneticilerle
yasanan anlagsmazliklar, yeteneklerin yeterli bulunmamasi, asiriya kacan hirs ve kotii
davraniglar sergileme seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Kisilerin gozden diisme
durumlarinda kendisine ve orgiite saglayacagi faydalarda azalma meydana
gelmektedir. Psikolojik olarak bir ¢Okiisiin igerisine giren kisilerde korku ve endise
durumlar1 ortaya ¢ikabilir. Bu tiir olumsuzluklarin yasanmasi durumunda sorunlarin
ana sebepleri bulunup farkli ¢6ziim yollariyla kisiler tekrar kazanilmalidir
(Bayraktaroglu, 2008: 162).

3.3.3. Isten Cikarilma

Isten ¢ikarilma, ¢alisanm kendi istegi disinda calistigi isten ¢ikarilmasi olarak
tanimlanmaktadir. Isten ¢ikarilma durumlari bircok nedene bagl gelisebilir. Ornegin;
is yerinin kapanmasi, is yerinin kiigiilmeye gitmesi, c¢aliganin performansindan
memnun olunmamasi, ¢alisanin etik olmayan davranislar sergilemesi, is yerinin farkl
bir iiretim anlayisina gegmesi Ve is yerinin mali olarak problem yasamasi durumlarinda
isten cikarilma gerceklesebilir. Isten ¢ikarilma durumunda calisan kariyer bosluguna
diisebilir. Ancak caligan yeni bir iste ve yeni bir pozisyonda kendisine yer edinebilir

ve kariyerini siirdiirebilir (Akoglan Kozak, 2001: 134; Erdogmus, 1999: 23).
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3.3.4. Stres ve Tiikenmislik

Sosyal hayatta ve is hayatinda yasanan birtakim olumsuzluklar ve sorunlardan
dolay1 kisinin psikolojik olarak hayal kirikligina ugramas: ve gerginlik seviyesinin
artmasi strese neden olmaktadir. Bir diger deyisle, kisinin gerek kendisi gerek ¢evresi
ile olan etkilesimindeki olumsuzluklarin diga vurumu olarak tanimlanmaktadir. Strese
kars1 kisilerin verdigi reaksiyonlar farklilik gosterebilir. Kisinin ekonomik ac¢idan
problemler yasamasi, isi ile ilgili sorunlarin olmasi, gelecek kaygisi yasamasi,
cevrenin etkisi, Oliim, hastalik, ailevi sorunlar vb. gibi etkenler strese neden
olmaktadir. Bunlarm yani sira, kariyer problemleri strese neden olacagi gibi stresin de

kariyerde problemlere neden oldugu goriilmektedir (Goksel, 2010: 10).

Tikenmiglik, kisinin enerjisinin stres kaynakli olarak tiikkenmesi olarak
tanmimlanmaktadir. Kisiler, calistig1 iste beklentileri karsilanmayinca fiziksel, duygusal
ve zihinsel olarak bitkinlik igine girebilirler. Bu etkenler kiside tiikenmislik durumunu
ortaya c¢ikarmaktadir. Ayrica kisiler belirli yasa geldikten sonra kendilerinin ise
yaramadiklarimi diistindiiklerinden, artik kendilerine ihtiyag olmadigni gordiikleri
durumda da tiikkenmislik haline girmektedirler. Biitiin bu olumsuzluklar iyi bir yéonetim

anlayisiyla giderilebilir ve galisan tekrar kazanilabilir (Yavuz, 2006: 115).

3.3.5. Engellenme

Is hayatina giren bir kisi isi ve ¢evresiyle uyum saglayamadigi durumlarda, is
oncesi hayal ettiklerinin ise girdikten sonra ger¢eklesmedigi durumlarda ve yaptigi
kariyer planmma gore ilerleme saglayamadigi durumlarda engellenme hissine
kapilabilir. Bunun yani sira, kisi i hayatinda baskalar1 tarafindan da engellenebilir.
Kisilerin birtakim engellemelerle karsilasmasi gerek motivasyonunun gerekse de
performansmm diismesine sebep olabilir. Bu da isteki verimliliginin azalmasi

anlamina gelmektedir (Aytag, 1997: 242).

Kisiler, orgiitlerden kaynaklanan bazi degisimlerden dolay1 beklentilerine karsilik
bulamayabilir. Bu durumda kisinin kariyer hedefi ve amaci engellenmis olmaktadir.
Boyle bir durumda kisi ya bulundugu isten ayrilacak ya da her seye ragmen isinde

kalmay siirdiirecektir. Biitiin olumsuzluklara ragmen isinde kalmayi siirdiiren kisiler
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ya daha iyi bir ig bulamadiklarindan ya da ticret konusunda tatmin olmadiklarindan
dolayr iginde kalmayi tercih etmektedir. Engellemelerle karsilasan kisiler orgiit
icerisinde kotii davramislar sergileyerek karsilik vermek isteyebilir. Orgiitlerde bu tiir
olumsuz durumlarin yasanmamasi i¢in her iki tarafin da birbirine kars1 a¢ik ve net bir

tavir sergilemesi gerekmektedir (Bayraktaroglu 2008: 163).

3.3.6. Cift Kariyerli Olma

Cift kariyerli olma, kisilerin kendisini farkli iki alanda gelistirerek ayri ayri
uzmanliklar1 elde etmesi olarak tanimlanmaktadir. Kisiler ayni1 anda iki farkli
uzmanlik alaninda ¢alisarak sayginlik ve ekonomik kazang saglayabilir. Ancak bu iki
uzmanlik alaninda ¢alisirken enerjisini ve zamanint dogru bir sekilde kullanmaz ise
ortaya birtakim sorunlar ¢ikabilmektedir. Kisilerin burada karsilastiklar1 asil sorun iki
farkli alanda uzmanlik elde etmesi degil hangisine daha fazla 6nem verecegidir. Bu
noktada kisilerin verecegi kararlar kariyeri agisindan 6nemli olmaktadir. Kisi hangi isi
daha fazla seviyor, dnemsiyor ve daha fazla yarar elde ediyorsa o isi se¢cmelidir

(Diindar 2009: 290; Bingol, 2003: 264).

3.3.7. Ay Isig

Ay 15181, kisilerin ¢alistiklar1 iste yeteri kadar kazang saglayamamalarindan dolay1
ayn1 anda farkl isler yapmasi sonucunda yasadigi sorunlar olarak tanimlanmaktadir.
Kisiler ayrica yeteneklerini gelistirmek ya da farkl ihtiyaglarimi giderebilmek igin de
ikinci bir ise ihtiya¢ duyabilmektedir. Buradaki temel sorun kisilerin ikinci bir isle
ugragmalart  sonucunda enerjilerini  tiikketerek asil islerini aksatmalarmdan
kaynaklanmaktadir. Kisiler bu nedenle ise geg kalabilir, ise gitmeyebilir, performans
diisiikliigii yasayabilir, eskisi kadar verimli olmayabilir ve is sadakatinde azalma
yasayabilir. Biitin bu sorunlardan dolay1 kisilerin asil islerindeki moral ve
motivasyonlar: etkilenmektedir. Bu da asil isinde yoneticileriyle karsi karsiya
gelmesine sebep olabilir ve kisiler kariyerlerinde engellerle karsilasabilir (Oguz, 2003:
49; Simsek, 1999: 349).
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Bu durum sadece az gelismis ya da gelismekte olan iilkelerde degil, gelismis
ilkelerde de so6z konusudur. Mesela bizim iilkemizde bir 6gretmen bir yandan
meslegini yaparken bir yandan da bos zamanlarinda ya da hafta sonlarinda carsi
pazarda corap satar. Bunu kayit dis1 olarak yapar. Yani yaptig1 bu is yasal degildir.
Ayni durum ABD’de de vardir. Orada da bir insan daha ¢cok kazanmak amaciyla iki
ya da li¢ is yapar.

3.3.8. Beceri Eksikligi

Beceri eksikligi, kisinin var olan yeteneklerinin ve becerilerinin teknolojik
gelisimlere ve degisimlere uyum saglayamamasi, bu Dbecerileri eskisi gibi
kullanamamasi ve artik elverigsiz duruma gelmesi seklinde tanimlanabilmektedir.
Kisinin ¢aligmakta oldugu orgiitteki egitim programlar1 ve danigmanlik hizmetleri ile
ortaya ¢ikan bu sorunlar giderilmeye calisilabilir. Ancak, harcanan biitiin emeklere ve
gosterilen biitlin gayretlere ragmen kiside herhangi bir degisiklik meydana gelmez ise
kisinin orgiitle baglantis1 kesilir ve kariyeri yarida kalabilir (Bayraktaroglu, 2008:
161).



54

DORDUNCU BOLUM

IV- BASARI KAVRAMI VE KiSiSEL BASARI OLGUSU KAVRAMININ
TANIMI VE KAPSAMI

4.1. Basarn Kavram ve Tanim

Basari, belirli bir amaca yonelik olarak planlanmis olan hedeflerin istenilen
zamanda ve bi¢imde gergeklestirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima
gore basari, kisinin istekleri dogrultusunda hedef ve amacma ulasabilmek i¢cin plan
yapmasi, yaptig1 planlara uygun sartlarda eylemlerde bulunmasi ve tiim bu sonuglar

1s1g1nda isteklerine ulagsmasi olarak tanimlanmaktadir (Kurtuldu, 2010: 166).

Basari, kiginin bir isi basarabilecegine kendisini inandirp istekleri ve arzulari
dogrultusunda iradeli, planli ve programl bir sekilde ¢alisip ¢caba gostermesi sonucu
amacina ulagsmasidir (Weinberg ve Gould, 1995: 142). Basar1 kavrami TDK sozligiine
gOre ise; “basarmak isi veya basarilan is, muvaffakiyet” seklinde tanimlanmistir
(TDK, 1998: 235). Hedeflerine ve amaglarina ulasan, olmak istedigi yere gelebilen ve
isteklerini gergeklestiren kisilerin basariya ulastiklar1 disiiniilmektedir (Aydogdu,
2017: 8).

Diinya diizeninin degismeye baslamasiyla ve teknolojinin gelismesiyle beraber
rekabet artmig ve tiim rakipler birbirleriyle ciddi bir yaris i¢ine girmistir. Bu yaris
sonucunda gii¢lii olan, daha ¢ok calisan ve ¢aba gdsteren taraf ayakta kalip basarili
olurken gii¢siiz olan ise basarisiz olmaktadir. Buna bagl olarak, para kazanma, statii
sahibi olma, herkes tarafindan sevilme ve saygi duyulma, tercih sebebi olma gibi
etkenler basariy1 getiren unsurlar olarak dikkat ¢ekmektedir. (Kaya ve Selguk, 2007:
177-178).

Basarilar bircok farkli sekilde kategorize edilebilmektedir. Ornegin; kisilerin

egitim hayatlar1 boyunca istedikleri diizeye ulagmalar1 ve bu diizeylere uygun
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davraniglar sergilemeleri okul basarisi olarak tanimlanmaktadir. Kisilerin aile kurmas,
aile i¢indeki saygi, sevgi, gorgii, ahlak kurallar1 gibi unsurlar1 saglamas1 ve kiiltiirel
unsurlar ¢ergevesinde yasamini siirdiirebilmesi aile basarisi olarak tanimlanmaktadir.
Kisilerin, yasadigi toplumdaki gelenek ve goéreneklere uygun sekilde davranmasi,
toplumda birlikte yasadig1 insanlara karsi saygil ve gorgiilii davranmasi ve toplumda

saygl gormesi ise sosyal basar1 olarak tanimlanmaktadir (Elmacioglu, 2012: 95-96).

Kisiler, yasadigi toplumlarda hayatlarini siirdiirebilmek i¢in baz1 niteliklere sahip
olmalidir. Kisilerin sahip oldugu nitelikler onlar1 basariya gétiirecek olan unsurlarin
basinda gelmektedir. Basarili olmak isteyen kisiler saglam adimlar atarak ilerlemek
durumundadir. Oniindeki engelleri birer birer asabilen ve zorluklara kars1 miicadele
veren kisiler basariyr yakalarken, sorumsuzca davranan ve higcbir sorumluluk
istlenmeyen kisiler ise basarisizliklarla yetinmek zorunda kalmaktadir (Keskin ve

Yapici, 2008: 21).

4.2. Basanyi Etkileyen Faktorler

Kisileri is hayatina atilmalar1 igin harekete geciren giidiiler bulunmaktadir.
Basarmin elde edilmesi i¢in bu giidiilerin basar1 duygusunu tetiklemesi ve tatmin
etmesi onemlidir. Bu nedenle basariy1 bir amag¢ olarak belirleyen kisiler basarma
giidiilerini harekete gegirmeli ve g6z 6niinde bulundurmalidir. Bu noktadan hareketle,
kigilerin basariya ulasmak i¢in asagidaki yollar1 takip etmeleri etkili olacaktir
(Sekman, 2004: 85).

Hayatta nasil basarili olunabilecegini 6grenmek,
Bireyin kendisini ve potansiyelini tanimas,
Hayattaki amaglar1 tespit etmek,

Amaglara ulagmada stratejiler ve planlar hazirlamak,
Eyleme ge¢mek,

Sonug alincaya kadar gerekli manevralar1 yapmak,

N o g bk~ w0 Dd e

Sonuglar1 almak ve alinan sonuglardan bir seyler 6grenmektir.
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Yukarida belirtilen yollar1 takip eden ve uygulayan kisiler basariya ulagsmada bir
adim Onde olacaktir. Basarili olmak tiim insanlarin gergeklestirmek istedigi bir
durumdur. Bu kapsamda basariy1 etkileyen faktorlerin bilinmesi fayda saglayacaktir.

Basariyi etkileyen faktorler asagidaki gibi siralanmaktadir (Eren, 2001: 517):

e Basarisizliktan kagma istegi ve basariya ulagma arzusu,
e Belirli kosullarda basarili ve basarisiz olma olasiliklari,
e Basarili olmaya 6zendiren (tesvik eden) etmenlere verilen deger ile

basarisiz olmanin olumsuz sonuglarina verilen 6nem.

4.2.1. Basariy1 Olumlu Etkileyen Faktorler

Basarili olmak isteyen kisiler, is hayatlarinda ve sosyal yasamlarinda basarisizliga
kars1 miicadele ederek ve zorlu kosullar karsisinda direnerek bir savunma
mekanizmasi olusturmak durumundadir. Boyle bir mekanizma gelistiren kisiler dogru
stratejilerle basariya ulagsma imkani elde ederler. Bu stratejilerin baginda planlama ve
zamanin Iyl yOnetilmesi gelir. Bunlar basariyr 6énemli 6l¢iide olumlu etkileyen
faktorlerdendir (Uslu, 2015: 39-40).

4.2.1.1. Planlama

Plan, kisilerin su an i¢inde yasadiklar1 durumdan gelecekte gergeklestirmek
istediklerini kararlastirmasi olarak ifade edilmektedir. Planmn, birden fazla karari
icinde barindirmasi karar verme ile plan arasindaki en 6nemli farktir. Bu kapsamda
bakildiginda planlama, plant meydana getirmek i¢in gdsterilen ¢aba ve emeklerin
biitlinli seklinde tanimlanmaktadir. Plan bir sonug ifade ederken planlama bir siireci
ifade etmektedir. Planlamada gelecek ile ilgili kisa, orta ve uzun vadeli hedefler ve
amagclar yer almaktadir. Planda ise verilen kararlarm degerlendirilmesi 6n plandadir.
Kisilerin planlarinin olup olamadigim1 ya da planlarinin hangi asamada oldugunu
ogrenmek yoneticiler agisindan dnemli bir konudur. Bu amagla asagidaki sorularin

cevaplarina gore yoneticiler ¢alisanlarini degerlendirebilmektedir (Budak ve Budak,
2004: 279).
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o Ne?

e Nezaman?

e Nasil?

e Nerede?

¢ Kim tarafindan?
e Neden?

e Hangi maliyetle?

e Hangi siirede?

Kisilerin yukarida belirtilen sorulara cevap verebildikleri takdirde bir plana sahip
olduklar1 anlagilabilmektedir. Bu sorulara cevap veremeyen kisilerin planlarinin
gerceklesmedigi goriilmektedir. Kisiler is yasamlarinin her asamasinda kendilerine bu
sorular1 sorarak planlarmin olup olmadigini 6grenebilirler. Ayrica belirtilen bu sorulari
sorup cevaplamak i¢in yonetici pozisyonunda bulunmak gerekmemektedir (Kogel,

2018: 124).

Kisilerin basariya ulasabilmesi i¢in etkili bir planlama siireci yonetmesi
gerekmektedir. Bu siire¢ dort asamadan olusmaktadr. Bunlardan ilki, misyon
aciklama ve vizyon belirlemektir. Tkincisi, amag ve hedef belirmektir. Uciinciisii, amag
ve hedeflere giden alternatifleri belirmek ve dordiinciisii ise belirlenen alternatifler
arasindan en uygun se¢imi yapmaktir. Bu asamalarin her birinin sirayla yapilmasi
basariy1r beraberinde getirecektir. Aksi halde herhangi bir asamada aksaklik
yasandiginda basarinin saglanmasi gii¢ duruma gelecektir (Budak ve Budak, 2004:
286).

Planlamay1 basar1y1 olumlu etkileyen faktorler arasina yazdik ancak. Ancak her
seyin olumlu ve olumsuz yanlarmin olabilecegi gibi planlamanin da bir baska bakis
acisindan olumsuz tarafi da olabilir. Mesela plan, ilgili kisilerin dikkatini gereginden
fazla gelecege yonelterek icinde bulunulan zamanin ihmal edilmesine yol agabilir. Bir

diger ifadeyle kisi hep gelecegi hayal eder. Gelecekte yasar ve yasadigi ant unutur.
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4.2.1.2. Zamanin Iyi Yonetilmesi

Zaman insanlarin sahip olduklar1 kaynaklardan farkli 6zellige sahiptir. Her
insanin kullanabilecegi azami bir zaman siiresi vardir. Bu siire giin, hafta, ay, yil ve
nihayet bir dmiirdiir. Zaman azaltilamaz, ¢ogaltilamaz, ikame edilemez, stoklanamaz.
Faydasi kullanimina baghdir. Bosa gegirilen zaman kaybedilmis demektir. Ciinkii
zamant durdurmak ve ya depolamak miimkiin degildir. Zaman arz1 esnek degildir.
Belirli sinirlar igerisinde bir kaynagin yerine bir baskasii kullanabilirsiniz, demir
yerine aliiminyum, makine yerine insan giicii koyabilirsiniz ama zamanin yerine higbir

seyi koyamazsmiz(Dinger ve Fidan, 1996: 441).

Zaman, basarili olmanin anahtarlarindan biridir. Insanlar hangi meslekle ugrasirsa
ugrassinlar zaman yonetimine dikkat etmelidir. Zaman yonetimi hakkinda bilingli olan
insanlar, is ve sosyal hayatini daha diizenli bir bi¢imde vyiiriitiirler. Yapilan
arastirmalara gore insanlarin ekonomik kazangtan ve ozgiirliiklerinden ¢ok zaman
yonetimine 6nem verdikleri goriilmektedir. Insanlarm daha bilingli ve daha duyarli
oldugu gelismis toplumlarda zamani verimli kullanmak ve problemleri ¢6zmek 6nem

verilen bir konudur (Akatay, 2003: 296).

Zamant iyi yoneten kisiler, orgiitler ve toplumlar daha etkin ve verimli olmaktadir.
Orgiit yoneticileri zaman1 dogru ve etkin bir bicimde kullanmadiklar1 takdirde drgiitiin
faaliyetlerinde aksamalar olusabilmektedir. Meydana gelen aksamalar hem Orgiitii
hem de c¢alisanlar1 olumsuz etkileyecek sonuglar dogurabilir. Bu durumlarin
olusmasini engelleyebilmek adina zamanin degerinin iyi bir sekilde 6gretilmesi ve

anlatilmas1 gerekmektedir (Yilmaz ve Aslan, 2002: 43).

Basarili bir zaman yonetmek isteyen yoneticiler bazi asamalar1 goz Oniinde
bulundurmalidir. Bu asamalardan ilki, zamanin etkinliginin ve yonetimsel basarilarin
oneminin kavranmasidir. Ikincisi, zaman kullanim analizi yontemiyle zamanin nereye
ve nasil kullanilacagini belirlemektir. Ugiincii asama ise, zaman kaybina neden olan
sorunlar1 tespit ederek ¢oziim Onerileri gelistirmektir. Bunlarin yani sira ¢alisanlara
verilecek olan seminer, egitim ve kurslarla ¢alisganlar zaman yonetimi konusunda
bilgilendirilmelidir (Dogrudz, 2008: 18). Kisiler iyi ve dogru stratejiler gelistirmeleri

durumunda harcadiklar1 zamandan yiiksek verim elde edeceklerdir. Bu noktada kisisel
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zaman degerini yiikseltmenin unsurlarina dikkat etmek gerekmektedir (Tasliyan,
2005: 56). Bu unsurlar:

e En yiiksek getirili bir sermaye olarak harcanmali,
e Ishayatinda verimi arttirmaya yonelik kullanilmals,
o Kisisel amaglara ulagsmay1 saglayacak sekilde kullanilmali ve kisinin

yetismesine katkida bulunmalidir.

4.2.2. Basariy1 Olumsuz Etkileyen Faktorler

Basari, giintimiizde kisiler i¢in 6nemli bir kavram haline gelmistir. Kisiler
basariya ulasabilmek i¢in biiyiik emek ve ¢aba harcamaktadirlar. Kendisini gelistirmek
isteyen kisiler motivasyonlarini artirmak, yeteneklerini daha iyi duruma getirmek ve
zamanlarmi etkili bir sekilde kullanmak durumundadir. Bu unsurlar1 yerine
getiremeyen kisilerde kaygi durumu 6n plana ¢ikmaktadir. Kaygiya kapilan kisilerde
stres, tiikenmiglik ve depresyon gibi olumsuz belirtiler meydana gelmektedir. Mental
olarak bu olumsuzluklarin yani sira, fiziksel ve psikolojik olarak da rahatsizliklar
meydana gelmektedir. Ortaya c¢ikan bu rahatsizliklardan dolay1 kisilerin basarilari
olumsuz etkilenecek ve diisiisler olacaktir (Seger, 2013: 10). Basariy1 olumsuz

etkileyen faktorlerin baginda tilkenmislik sendromu, depresyon ve stres gelir.

4.2.2.1. Tiikkenmislik Sendromu

Tiikenmislik kavrami, insanlarla yiiz yiize ¢alismay1 gerektiren meslek dallarinda
yogun bir bigimde goriilen bir rahatsizliktir. Tiikkenmislik kavrami ilk kez 1974 yilinda
Freudenburg tarafindan ortaya konulmus ve 1981 yilinda Maslach tarafindan ise
giinlimiizdeki sekliyle tanimlanmistir. Maslach’a gore tiikkenmislik; “isi geregi
insanlarla yogun bir iligki icerisinde olanlarda goriilen duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisik kisisel basar1 sendromu” seklinde tanimlanmaktadir

(Cagliyan, 2007: 5; Taycan, Kutlu, Cimen ve Aydin, 2006: 101).

Tikenmislik yorgunluk, sinizm ve azalan performans etkinligi olarak

tanimlanmaktadir. Buradan hareketle, yorgunluk tiikkenmislik kavraminin fiziksel
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boyutu olan duygusal tiikenmeyi, sinizm psikolojik boyutu olan duyarsizlagsmayz,
azalan performans etkinligi ise diisiik kisisel basar1 sendromunu ifade etmektedir

(Hakanen, Arnold ve Schaufeli, 2006: 498).

Tiikenmiglik sendromu yasayan kisilerde birtakim olumsuz durumlar ve
davranislar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; yorgun hissetme, ise gitmek istememe, gliven
kaybi, isten ayrilma, kendisini gii¢cli gormeme, karsidakini incitici davranislar
sergileme, insanlara karsi giivensizlik, kendi igine kapanma, kendisini yetersiz bulma
ve olusan hatalardan kendisini sorumlu tutma seklindedir. Kisilerde yukaridaki gibi
olumsuz durumlarda artis meydana gelirken saygi, nezaket, dostluk, arkadaslik ve
yakinlik gibi duygularda ise azalmalar meydana gelmektedir (Y1ildiz, 2012: 45; Sacl,
2011: 10). Ortaya ¢ikan bu duygu degisimleri gerek is gerek 6zel hayatinda kisileri
olduk¢a olumsuz yonde etkilemektedir (Ozgmar, 2011: 77).

4.2.2.2. Depresyon

Basar1 ve basarisizlik kavramlarinm nedenlerinin algilanmasinda basar1 ile
depresyon arasinda dolayli olarak bir iligkinin olacagi ifade edilmektedir. Kisiler
basar1 elde ettiklerinde giiven, mutluluk, doyum hissi yasarken basarisiz olduklarinda
ise mutsuzluk, hayal kiriklig1 ve depresyon gibi duygular yasamaktadir. Ortaya ¢ikan
bu duygu degisimleri basari ile basarisizlik kavramlarinin nedenlerinin algilanmasina

bagli olarak degismektedir (Kog, Avsaroglu ve Sezer, 2004: 487).

Stres duygusu basarisizligin nedenlerinden biri olmakla birlikte depresyonla
birbirine karigtirilmaktadir. Depresyon kisa bir tanimla ¢okiintii, ¢okkiinlik
anlamlarma gelmektedir. Depresyon duygusu kisilerde birtakim degisiklikler meydana
getirmektedir. Kisinin is yasamindan sosyal yasamina kadar bir¢cok farkli alanda
kendisini gosteren depresyon bir siire sonra rahatsiz edecek duruma kadar
gelebilmektedir. s yasamindaki basarisizliklar, ani 6liim haberleri, ayriliklar ve
gerceklesmeyen beklentiler depresyonun baslica sebepleri arasindadir (Polatci, 2007:

16; Doksat, 2003: 25).
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4.2.2.3. Stres

Insanlar basarisizliga diistiiklerinde i¢inde bulunduklar1 durumu kabul etmeme
egilimi gostermektedir. Ancak insanlar1 basarisizliga gétiiren en temel etkenin ise stres
oldugu goriilmektedir. Stresin sozliikteki tanimi; “canli organizmasinda savunma
uyandirict etkilerle (stres faktorii), buna karsi olusan savunma mekanizmasi, ruhsal
gerilim” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2020). Stres, kisilerde ise gitmeme,
performans azalmasi, davranislarda degisiklik, kaygi ve endise gibi duygular1 ortaya
¢ikardigindan dolay1 basarisizligi tetiklemektedir. Stres seviyesinin en yiiksege ¢iktigi
zamanlarda karar vermede giicliik, sOyleneni algilamada diisiikliik, is kazalar1 ve is

tatminsizligi gibi olumsuz durumlar meydana gelmektedir (Kizanlikli, 2008: 12).

4.3. Kisisel Basar1 Olgusunun Kapsam ve Onemi

Diinya siirekli gelisim ve degisim igindedir. Insanlar da tipki diinya gibi
kendilerini gelistirir ve degisime ugrarlar. Gerek is hayatinda gerek sosyal hayatta
insanlar yaptiklar1 islerle ve davranislarla tatmin olmak isterler (Wadsworth, 1999:
16). Is hayatinda belirli plan ve program dahilinde hareket eden kisiler basarili
olmaktadir. Mesleginin gerektirdigi kosullar1 saglayan bir kisi enerjisini ve zamanini

dogru kullanarak basar1 saglayabilir (Keskin ve Yapici, 2008: 21).

Kisiler sahip olduklar1 bilgi, birikim, deneyim, tecriibe ve yetenekleri
dogrultusunda hareket eder ve hem kendi hem de ¢alistigi kurumun c¢ikarlarmni
gbzetirse yasanacak olan biitiin degisimlere uyum saglayarak bu durumdan avantaj
saglayabilir (Umay, 2002: 148). Ortaya c¢ikan degisimlere gereken bi¢cimde uyum
saglayan ve kendi amag¢ ve hedefleri dogrultusunda ¢aba gosteren kisiler basariya

ulagmada bir adim 6ndedir (Kaya ve Selguk, 2007: 175; Robbins, 1993: 75).

Insanlar yasamlarini siirdiirebilmek i¢in birtakim ihtiyaclara gereksinim
duymaktadir. Bu ihtiyaclar Maslow’un da belirttigi gibi fizyolojik ihtiyag, glivenlik
ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, deger verilme ve sayginlik ile kendini gergeklestirme
ihtiyacidir. htiyaglar hiyerarsisinde bir basamaktaki ihtiya¢ karsilanmadan digerine
gecisin olmayacagi savunulmaktadir (Ziglar, 1999: 387). Bu hiyerarsiye gore

insanlarm en énemli buldugu ihtiya¢ kendini gerceklestirme arzusudur. insanlar sahip
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oldugu biitiin bilgi, birikim, deneyim ve Kkapasitelerini toplum yararma
kullanabildiklerinde kendini  gergeklestirdiklerine inanmaktadir. Kisiler bu
ihtiyaclarini karsiladiklarinda basarili olacaklarina inanmaktadir (Baltas, 1997: 31;
Simsek, 2006: 13).

Kisiler, karsilastiklart sorunlarin istesinden geldiginde ve kendilerini yeterli
buldugunda kisisel basaritya sahip olurlar (Mesiti, 1996: 81). Kisiler, diger insanlar
hakkinda olumsuz diisiincelere kapilirsa kendisi hakkinda da olumsuz diisiincelere
kapilabilir. Bagka insanlara kars1 saygisizca davranmak, giiven duygusunu yitirmek,
insanlarin basarisiz olmalarmi istemek gibi diisiincelere kapilan kisiler kendilerine
olan saygilarint yitirir ve bu durum onlar1 stres ve depresyona siiriikleyebilir.
Bahsedilen bu durumlar kisisel basarisizlik olarak tanimlanmaktadir (Karagoz,
2009:18). Kisaca kisisel basari, kisinin istedigi bir sonuca ve amacina ulagsmada kendi
benligiyle bir biitin halinde hareket ederek bu durumlardan kazanim saglayarak
ilerlemesi seklinde tanimlanmaktadir (Akgemci, Ogiit ve Demirsel, 2007: 322;
Erdogdu, 2006: 97).

4.4. Kisisel Basar Stratejileri

Kisinin, basarisizliga karsi gostermis oldugu tutum ve davraniglar onun basarisini
etkileyen en 6nemli unsurlardan birisidir. Basarili olmak isteyen kisiler is hayatinda
ilerleyebilmek ve basamaklar1 tirmanmak igin basarili stratejiler gelistirmek
durumundadir. Kisiler tarafindan gelistirilmeyen ya da gelistirilemeyen basarili
stratejiler basarisiziga ve caresizlige doniisebilmektedir. Kisilerin basarili
olabilmeleri i¢cin uygulamasi gereken stratejiler; motivasyon, kisisel amag¢ ve stres

yonetimi seklindedir (Maxwell ve Dornan, 1997: 20).

4.4.1. Motivasyon

Motivasyon kavram Ingilizce ve Fransizca kokenli “motiv’ kelimesinden
tiretilerek dilimize “glidiilenme” seklinde girmistir. Motivasyon, kisilerin herhangi bir
isi basarma hali i¢in hazir olma durumu seklinde tanimlanmaktadir. Bunun yani sira,

insanlarin davraniglariyla ilgili biitiin unsurlar1 kapsayan bir kavramdir. Motivasyon,
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kisilere enerji saglar, yonlendirir ve bazi davraniglar kazandirir (Rahimic, Resic ve
Kazo, 2012: 536).

Kisilerin davranislarint belirleyebilmek i¢in ilk olarak ihtiyaclarinin bilinmesi
gerekmektedir. Insanlarmn ihtiyaclar1 onlarin davraniglarmin anahtari konumundadir.
Insanlarin verimliliklerini artrmadaki en 6nemli etken motivasyondur. Calisan
kisilerin islerini daha etkili, daha verimli ve daha hizli yapmalarindaki unsurlarin
basinda motivasyon gelmektedir. Isinde motive olmus bir kisi kendisine ve calistig
kuruma onemli katkilar saglamaktadir (Garih, 2003: 65; Pitino ve Reynolds, 1998:
280).

Kisiler, yasamlarmi siirdiirebilmek icin paraya ihtiya¢ duyarlar. Bu nedenle is
yerinde kisileri motive eden 6nemli unsurlarin basinda iicret konusu gelmektedir. Daha
fazla ticret alabilmek i¢in daha ¢ok calisan kisiler ekonomik anlamda kendilerini
giivenceye almak isterler. Kendisini ve ailesini ekonomik anlamda giivenli hisseden
kigilerin ¢alistigt kurumlara olan bagliliklar1 ve sadakatleri artacaktir. Buradan
hareketle, motivasyonun hem kisi hem de orgiit agisindan Onemli oldugu
goriilmektedir (Ergiil, 2005: 74).

4.4.2. Kisisel Amac ve Hedef Belirleme

Insanlar is yasamlarinda iyi planlamus bir kariyer sahibi olmak isterler. Basariya
ulagabilmek i¢in belirlenen hedefler dogrultusunda hareket eder ve strateji
olustururlar. Basarili olabilmek igin istek, arzu ve amag oldukc¢a 6nemlidir. Kendisine
amag belirleyen kisiler kaygilarindan ve endiselerinden kurtularak kariyer planlari

dogrultusunda yoluna devam ederler (Ulgen ve Mirze, 2004: 33).

Kisilerin yaptiklar1 islerden ve faaliyetlerden elde ettikleri kazanglar kisisel
amaglarin basinda gelmektedir. Bundan dolay1 ¢alisan kisiler bulunduklar1 6rgiitte en
yiiksek iicreti almay1 hedeflerler. isinde motive olan kisiler daha verimli ¢alisacaklar1
icin belirledikleri hedef ve amaglara daha kolay ulasabilirler. Etkili bir amag, planlamis
ve Olciilebilir olmalidir. Buna bagl olarak etkili bir amacta olmas1 gereken 6zellikler

bulunmaktadir (Barutgugil, 2002: 56). Bunlar:
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e Belirli, agik ve net olmalidir. Odaklanma saglamali, ayrint1 vermelidir.

e Olgiilebilir, karsilastirilabilir olmalidir. Sayisal ya da oransal olarak ifade
edilebilmelidir.

e Eylem odakli olmali; uygulamayi, yapilacak islemleri, elde edilecek
sonuglar1 belirtmelidir.

e Gergekei, pratik, ulasilabilir, basarilabilir olmalidir.

e Zamanla sinirli olmali, ne kadar siirede gerceklestirilecegi belirlenmelidir.

Kisilerin belirledigi amaglar gergek¢i olmazsa kendisine giiveni azalacak ve
caligma isteginde diisiisler meydana gelecektir. Ayn1 zamanda eger belirlenen amaglar
gercekei olursa kisiler daha istekli olacak ve daha fazla gaba gostereceklerdir. Bunlarin
yant sira kisiler hedef ve amaglarmi belirlerken kendi kisilik o6zelliklerini ve
yeteneklerini de g6z Oniinde bulundurmalidir. Ulasamayacagi hedefler ve amaclar
belirlenmesi kisileri olumsuz etkileyeceginden performanslarinda diisiisler meydana
gelecektir. Bu nedenle amag¢ ve hedeflerin mantik g¢ergcevesinde yapilmasi onemli

olmaktadir (Knight, 2004: 136).

4.4.3. Stres Yonetimi

Stres diinyadaki ¢ogu insanin zaman zaman maruz kaldig1 bir problemdir. Stres
genel olarak tanimlandiginda, insan viicudunun bazi durumlar veya olaylar karsisinda
olumsuz etkilenmesi ve bu olumsuzluklara karsi fiziksel ya da psikolojik tepkiler
gostermesidir. Insan viicudu her zaman dis tehditlerden korunmak ister. Bu nedenle
stres insanlar1 olumsuz durumlarda etkiler (Yildirim, 1991: 175). Stres Stranks’a gore;
“cevreden ya da bireyin kendi kendine olusturdugu tehditlere karsi, bireyin

olusturdugu tepkidir”.

Caligma hayatindaki rol belirsizlikleri ve c¢atigsmalari, orgiit i¢indeki negatif
iletisim ve is yiikiiniin fazlaligi gibi nedenler strese yol agmaktadir. Biitiin bu
olumsuzluklara siirekli olarak maruz kalan kisilerde stres kronik hale gelmektedir. Bu
da insanlarda kaygi, endise, ruhsal bozukluk, psikolojik rahatsizlik, depresyon ve sik
goriilen bas agrilarina neden olmaktadir. Stres insanlarda farkli belirtiler ile ortaya

¢ikmaktadir (Lever, 2000: 13). Bu belirtiler:
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e Bedensel belirtiler: Kalp garpintisi, agr1 ve yorgunluk hissi.
e Duygusal belirtiler: Isteksiz olma, zevk alamama ve yalniz hissetme.
e Diisiinsel belirtiler: Unutkanlik, odaklanma gii¢ligii ve endiseli olma.

e Davranigsal belirtiler: Uyku bozuklugu, istahsizlik ve kendini soyutlama.

Orgiitler, calisanlarin1 siirekli olarak kontrol altinda tutarsa onlarmn basarilarma
olumsuz etki eden davranislar1 da kontrol altma alabilir. Orgiitler, zamani1 dogru
yOnetirse, ¢alisanlara sosyal destek saglarsa, ¢alisanlarin katilime1 olmalarmi saglarsa,
kariyer planlarma destek olursa, hak edilen diizeyde maas olanagi saglarsa ve fiziksel
calisma kosullarini en iy1 duruma getirirse stresle bas edebilirler. Bunlari yani sira,
orglitler stresle basa ¢ikabilmek i¢in bazi stratejiler izlemelidir (Aydimn, 2004: 49). Bu

stratejiler sunlardir:

e Calisanlara destek verdigini hissettirmek,

e s zenginlestirilmesi yapmak,

e Orgiit icindeki belirlemek ve catismalar1 azaltmak,

e Mesleki gelisim yollarini planlamak ve danismanlik hizmeti sunmak,

e s yerinde neseli bir ortam yaratmak.

4.5. Kisilik Tipleri

Kisisel basar1 konusunda 6nemli hususlardan biri de “kisilik tipleri” dir. Kisilik
tiplerini a¢iklamadan dnce kisilik kavramini tanimlamak gerekir. Kisilik, insanlarin
stirekli olarak sergiledigi diisiinme, hissetme, davranig, duygu ve iletisim kurabilme
Ozelliklerinin biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Bir baska tanima gore kisilik, “bir
insanin diger insanlarda olusturdugu imaj ve etkidir”. Kisilik, insanlarm dogustan
gelen Ozelliklerini kapsar ve biiylimeye bagsladikca etkilesime ve iletisime girdigi
cevreye gore sekillenir (Karagam, 2012:5) . Davranig bilimci olan Friedman ve
Rosenman kisiligin bireyler arasindaki farklilik olabilecegini ortaya koymustur. Avci
ve Kaya kisiligi A tipi kisilik ve B tipi kisilik olarak iki gruba ayirmiglardir (Avcr ve
Kaya, 2010: 57).
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4.5.1. A Tipi Kisilik

A tipi kisilik, daha kisa zamanda daha ¢ok calisarak daha fazla basari elde
edebilmek i¢in miicadele eden ve saldirgan tavirlar sergileyen kisilerde gézlemlenen
bir duygu davranig bigcimidir. A tipi kisilige sahip olan insanlarin kalp-damar
hastaliklar1 ve kolesterol gibi rahatsizliklara daha fazla yakalandigi goriilmektedir

(Baransel vd., 1995: 9).

A tipi kisilige sahip olan insanlar stres ile basa ¢ikmada daha basarisiz olmaktadir.
Bu kisilige sahip olan insanlar hirsh, miicadeleci ve gergin kimselerdir. Hizl1 hareket
ederler, hizli yerler ve yiiksek sesle konusurlar. Bu kisiler, genel olarak sabirsiz
oldugundan dolay1 tatmin olmazlar ve rahat etmezler. Bu kisiler hizli hareket ettikleri
icin zaman onlara yetmez. Bu yiizden de aceleci bir tavirlar1 vardir. Ayni1 zamanda
kendileriyle ¢ok fazla ilgilenir ve giyim kusamina 6zen gosterirler. Rakamlarla
ugrasmay1 sevdiklerinden dolayr kendilerini baskalariyla sayisal olarak kiyaslarlar

(Friedman ve Rosenman, 1974: 84).

A tipi kisilige sahip olan insanlar asir1 derecede motivasyon, 6zgiiven ve kaygiya
sahiptirler. Bu kisiler sorumluluk sahibi olduklarindan dolay1 islerine ge¢ kalmaz,
verilen gorevleri eksiksiz yerine getirir, diger insanlardan daha ¢ok ¢alisir ve islerinde
fark edilmek i¢in bliyiik ¢aba gosterirler. Bu nedenle az dinlenir ve sosyal hayata
katilimlar1 azdir. Bunun yani sira, bu tip kisileri yonlendirmek oldukga zordur (Aktas,
2001: 25).

4.5.2. B Tipi Kisilik

B tipi kisilige sahip olan insanlar ise A tipi kisilige sahip olan insanlarin tam tersi
davraniglar sergilerler. Bu tip kisilige sahip olan insanlar olduk¢a sakin, sabirli ve
rahattir. Takindiklar1 bu tip tavirlardan dolayr zaman sikintilar1 yoktur ve endise
duymazlar. Bu nedenle is yasamlarinda daha az rekabet¢i ve daha az hirshdirlar.
Sergiledikleri bu davranislar onlarm sorumluluk almamasina neden olmaktadir. Bu da

islerinde basarisiz olmalarma, ise ge¢ kalmalarina ve sorumsuzca davranmalarina

neden olmaktadir (Long vd., 2015: 19; Durna, 2005: 4).
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B tipi kisilige sahip olan insanlar sosyal yasamlarindan daha memnundur ve
yaptiklarindan pigmanlik duymazlar. Bu insanlar giinliik yasamlarinda daha yavas
hareket eder, daha yavas konusur ve daha yavas yemek yerler. B tipi kisilige sahip olan
insanlar iyi huylu ve uyumlu kimselerdir. Kolay kolay sinirlenmezler ve asabi
degildirler. Zaman kaygisi duymadiklarindan dolayr dinlenmeye ve eglenmeye

oldukea vakit ayirirlar (Verma ve Mansuri, 2018: 470).

4.6. Lider ve Liderlik Ozellikleri

Lider, insanlar1 belirli bir amaca yonelik davranmaya yonlendiren, dnde yiiriiyen
ve risk alarak belirlenen hedefler dogrultusunda ¢alisan ve insanlar1 harekete gecirmek
icin ilham veren kisi olarak tanimlanmaktadir (Bahgecik, 2016: 282). Lider kavrami

[3

sozliikte ii¢ sekilde tanimlanmistir. Bunlarin ilki; “yonetimde giicli ve etkisi olan
kimse, onder, sef”, ikincisi; “bir partinin veya bir kurulusun en ist diizeyde
yonetimiyle gorevli kimse” ve tiglinciisii ise; “bir yarismada basta bulunan takim veya

yarismaci1” seklindedir. (TDK, 1998: 1464).

Liderlik, ortak bir amag¢ dogrultusunda insanlar1 pesinizden gelmesi icin etkileme
stirecidir. Bir bagka tanima gore liderlik, insanlar1 ikna ederek ve zor kullanmadan
belirlenen yonlere dogru hareket etme siirecini ifade eder (Koray,1997: 169). Liderlik,
belirli amaglar ve hedefler dogrultusunda belirli bir grubu yonetmek, yonlendirmek ve
etkilemek olarak da tanimlanmaktadir (Ataman, 2002: 455). Liderlikle ilgili diger

tanimlar asagida Tablo 4.1.’de gosterilmistir.

Tablo 4.1. Liderlik ile ilgili Diger Tanimlar

Yazar ve Yil Tanm
Graen, 1976 Liderlik; lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonli bir
etkilesimdir.
Zaleznik,1977 | Liderlik; izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda
giic kullanmadir.

Aydin, 1984 Lider bireyi simgelerken, liderlik bir davranis olarak gorilmektedir
Liderlik; kisaca, yol gosterme niteligi olarak tanimlanabilir. Liderlik;
Kaya, 1991 belirli hedeflere ulasmak i¢in kisi ve gruplar es giidimleme ve
isteklendirme yetenekleri ile iligkilidir.

Lider, grup tiyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavugmamis
Eren,1991 olan ortak diisiince ve arzulari, benimsenir bir amag¢ bi¢iminde ortaya
koyan ve grup iyelerinin potansiyel gii¢lerini bu amag etrafinda
faaliyete geciren kimsedir.
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Bazi yazarlar liderligin 6ncelikle bir sanat oldugu goriisiindedirler.

Simsek,1996 Liderlik bir anlamda, belirli durum veya kosullar altinda amaca ulagsmak

i¢in bagkalarinin davranig ve eylemlerini etkileme sanati olabilmektedir.
Bennis ve Liderlik; gorisleri, eylemleri ve egilimleri, etkileme, yonlendirme ve

Nanus, 1997 yonetmedir.

Goleman,1999 | Liderlik hiikmetmek degil, insanlar1 ortak bir hedef dogrultusunda

birlikte calismaya ikna edebilmektir.

Clayton, 2000 | Liderlik, ortak bir hedefe ulagsmada bagska insanlar1 pesinizden gelmek

i¢in etkileme siirecidir. Clinkii takip eden yoksa lider de yoktur.

Celik, 2000 Liderlik bazen bir kisilik 6zelligi, bazen belli bir makamin niteligi, bazen

de bir davrams tiirti olarak kullanilmustir.

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi gibi liderlik kavrami birgok arastirmaci
tarafindan tanimlanmistir. Liderlik kavrami duragan bir yapida olmadigi igin
degisimlerden siirekli olarak etkilenmektedir. Bu nedenle liderlik hakkinda tek bir
tanim yapmak olduk¢a giictiir. Liderlik kavrami bu siire¢ igerisinde

degerlendirildiginde baz1 gorevleri bulunmaktadir (Ozcan, 2019: 5). Bu gorevler:

e Hedefleri planlama,

e Degerleri onaylama,

e Motive etme,

e YoOnetme,

e Elverisli bir biitiinliik saglama,
e Aciklama,

e Sembol gbrevi gorme,

e Grubu temsil etme,

e Yenileme.

4.6.1. Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Lider kimseler sahip oldugu 6zelliklerden dolay1 diger insanlardan ayrilmaktadir.
Lider kimseler sahip olduklar1 donanim, bilgi, beceri ve yetenekleriyle liderlik ettigi
grup i¢inde farkli konumda oldugunu belli eder. Bunun yani sira, lider kimseler liderlik
ettigi gruptaki kisilerin de bilgi, beceri ve birikimlerinden faydalanabilirler. Etkili ve

giiclii bir lider kendisini takip eden insanlarmn ihtiyaclarmi kargilayan ve sorumlarina
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¢coziimler Ureten kisilerdir. Liderde bulunmasi gereken fiziksel, zihinsel ve kisilik
ozellikleri asagidaki Tablo 4.2.’de gosterilmektedir (Zel, 1997: 24).

Tablo 4.2. Liderin Fiziksel, Zihinsel ve Kisilik Ozellikleri

Fiziksel Ozellikler Zihinsel Ozellikler Kisilik Ozellikler
Yas Giizel konusma yetenegi Diiriistliik
Boy Tleriyi gorebilme Samimiyet
Cinsiyet Inisiyatif sahibi olabilme Dogruluk
Irk Hissel olgunluk Acik sozliilitk
Yakigiklilik Zeka Kendine giiven duyma
Olgunluk Bilgi Kararlilik
Giliven verme Kisiler arast iliski kurabilme | Is basarma yetenegi

Insanlar kendilerine liderlik eden kimselerin samimi, diiriist ve inandirict olmas1
beklerler. Insanlar liderlerine giiven duyup ve emin ellerde olmay: hissetmek isterler.
Buna ek olarak, liderlik ettigi gruptaki kisilerle iyi bir iletisime sahip olan liderler sevgi
ve saygiyl fazlasiyla goriirler. Bu 6zelliklerin yani sira iyi bir liderde olmasi gereken
evrensel 0zellikler bulunmaktadir (Pazarbag, 2012: 16). Bu 6zellikler asagida Tablo
4.3.’te gosterilmektedir.

Tablo 4.3. Liderin Sahip Olmas1 Gereken Evrensel Ozellikler

*[stekli bir okuyucu olmak ve iyi not
almak.

*Yiiksek standarth ve pratik grup
iletisimi kurmak.

*Cok iyi adapte olmak ve zamani iyi

*Baski altinda bile kontrolii kaybetmeyerek
kendi kendini disipline etmek.
*Hatalarim tekrar etmemek ve tutarl bir
kisilik yapisina sahip olmak.

*Alcak goniillii ve 6rnek olmanin yaninda

kullanmak. disiplini akillica kullanmak.
*Azmetmek. ( kararli olmak ) ve sabirh *Kendini baskasinin yerine koymak.
olmak.

*Giivenilir olmak, giivenmek ve manevi
hislere sahip olmak.
*Firsatlar1 degerlendirmek ve pozitif
olmak.

*Herkese ayni oranda saygi gostermek ve
iyi bir 6gretmen olmak.

*Vizyon sahibi olmak ve giivenilir olmak.

Giinlimiizde lider ile yonetici arasinda farkliliklar oldugu ileri siiriilmektedir.

Bunlar asagidaki gibi agiklanmaktadir.
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4.6.2. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 birbirine yakin anlamdalarmig gibi goriinseler
de ashinda ikisi arasinda farklar bulunmaktadir. Liderlik; takipgilerin giidiilerini
harekete gecirip, yonlendirip tatmin etmek amaciyla kurumsal, siyasi, psikolojik ve
diger kaynaklar1 harekete gecirmektir. Yoneticilik ise; sorumlu tutuldugu islerde en
etkin ve en verimli halini kullanarak orgiitiin ¢ikarlari, amaglar1 ve hedefleri i¢in
caligmaktir (Bayram, 2013: 8). Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak liderlik ile yoneticilik
arasindaki farklar asagidaki Tablo 4.4.’te gosterilmistir.

Tablo 4.4. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farkliliklar

Lider Yonetici
*Gilictinii konumundan alir. *Glictini etkileme ve iletisimden alir.
*Ust kademededir *Ust kademede yer almayabilir.
*Tayin ettigi astlar1 vardir. *Grubunda yer almak isteyenler vardir.
*Basaris1 sisteme baghdir. *Basarisi1 tiyelere baghidir.
*Denetler. *Yetki verir.
*Statiikoyu korur. *Gelismeye 6nem Verir.
*Kuralcidir. *Yenilik¢idir.
*Kisa vadeli diistiniir. *Uzun vadeli diisiiniir.
*Var olan hedefe hizmet eder. *Kendi hedefini belirler.
*Bagkalar1 tarafindan yonetime getirilir. *I¢inde bulundugu grup tarafindan
secilir.
*Bicimsel yapilardan gii¢ alir. *Giiclinii i¢inde bulundugu gruptan alir.
*Bigimsel olan1 temsil eder. *Dogal olan1 temsil eder.

Liderlik ve yoneticilik, yapisal anlamda birbirilerinden ayrilsalar da ortak diisiince
ve eylemlerde birbirini tamamlayan iki kavramdir. Yoneticilik yetki verildigi siirece
kullanilabilecek bir giigcken liderlik ise tamamen dogustan gelen bir olgudur. Giiniimiiz
yonetim anlayiginda ve orgiitlerde basarili olmak isteyen kisilerin bu durumlar1 goz

oniinde bulundurmas1 gerekmektedir (Topaloglu, 2019: 27).

4.6.3. Liderlik ile Basar1 Arasindaki Iliski
Lider, ¢evresinde bulunan insanlar1 yonlendiren, onlar1 motive eden ve harekete
geciren kisi olarak tanimlanmaktadir. Lider, sahip oldugu 6zellikler bakimindan diger

insanlardan ayrilir ve farkl bir yerde konumlanir (Celep, 2004: 3). Lider olan
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insanlarin 6ne ¢ikan Ozellikleri arasinda en belirgin olan1 basarili olma istekleri ve
dirtiileridir. Liderlerdeki basarma dirtlisii fazla oldugunda, iizerine diisen
sorumlulugu yerine getirerek ve yapmasi gerekenleri daha istekli bir bicimde yaparak
cok daha iyi bir basar1 elde ederler. Basarma diirtiisii diisiik olan liderler ise basar1 elde
etmek i¢in sorumluluk almaktan kaginmaktadirlar (Arik, 1996: 255).

Kisinin, basartya iliskin biitiin emek ve gayretlerine engel teskil eden ve basariy1
elde ettikten sonra birtakim olumsuz sonuclarla karsilasacagma yonelik beklentiler
icerisine girmesi bagar1 korkusu olarak tanimlanmaktadir. Kisinin, tistlenmis oldugu
birtakim sorumluluklar1 yerine getiremeyecegine ve basarili olamayacagina yonelik
beklentilerinden dolayr bu sorumluluklardan vazgegmesi ise basarisizlik korkusu
olarak tanimlanmaktadir. Bu iki kavram birbirinden farkli kisilik dzellikleridir. Iyi ve
basaril1 bir liderde bu tiir korkularin olmamasi gerekmektedir. Basar1 elde edememe
korkusu ve basarisiz olmaya yonelik korkular liderlerin toplum nezdindeki algilanisini
da biiytlik 6lctide etkilemektedir. Bu tiir olumsuz diisiinceler ve beklentiler liderlerin
alacagi kararlarda oldukga etkilidir. Bu nedenle basarili olmak isteyen bir liderin tiim
korkularmndan armarak {istlendigi sorumluluklar1 yerine getirmesi gerekmektedir
(Yoriik, 2020: 65).
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BESINCI BOLUM

V-YONETCILERIN KARIYER PLANLAMASI VE KiSISEL BASARI
ALGISININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA: ORDU iLi
NOVADA AVM ORNEGI

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu tez ¢alismasmin amaci, Ordu ili Novada AVM igerisinde bulunan magazalarda
yoneticilik yapan kisilerin kariyer planlarmi yaparken hangi unsurlara dikkat ettikleri
ile kisisel basar1 algilarmin belirlenmesidir. Arastirma sonucunda kariyer planlama ile
kisisel basar1 algis1 arasinda bir iliskinin olup olmadig1 incelenecek ve iliski var ise
yonii ortaya koyulacaktir. Bununla birlikte, katilimcilarin kariyer planlama ve kisisel
basar1 algilarmi belirleyerek bunlarin demografik ve tanitici 6zelliklerine gore
farklilagip farklilasmadiginin analiz edilmesi bu arastirmanin bir diger amacini

olusturmaktadir.

5.2. Arastirmanim Onemi

Arastirmamiz, Novada AVM igerisindeki magazalarda yoneticilik yapan kisilerin
kisisel basar1 algilarmm Kkariyer planlamalarmi nasil etkilediginin belirlenmesi
acisindan Oonem tagimaktadir. Diinyanin degisimi g6z Oniine alindiginda kendini
tantyan ve kariyer odakli diisiinen bireylerinin isletmeler i¢cin 6nemi artmaktadir. Bu
durumda, yapilan bu arastirma isletmelerin veya kurumlarin personel bulmada
yasayacagi sikintityr azaltmasmnma katki saglayacagmdan Onemli oldugu
diisiiniilmektedir. Ayrica, yapilacak olan bu arastirmadan elde edilecek olan sonuglarin

alan yazina katki saglayacagi da diisiiniilmektedir.
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5.3. Arastirmanin Hipotezleri

Dogru ya da yanlis oldugu heniiz ortaya ¢ikmamis veya heniiz ispatlanmamis olan
olast ¢o6ziimler hipotez olarak tanimlanmaktadir. Hipotezler arastirmayi yapan
arastirmaci tarafindan arastirmanin dncesinde tasarlanir ve bu hipotezler elde edilen
veriler dogrultusunda test edilir. Yapilan analizler neticesinde, elde edilen veriler
arastirma sonucunu destekler nitelikteyse daha dnceden kurulmus olan hipotezler
kabul edilirken desteklemiyor ise hipotezler reddedilmektedir (Altun, 2014: 22). Buna
gore bu arastirmada, arastirmaya iliskin kurulan her bir hipotez her boyut i¢in
olusturulmus ve analizler yapilmistir. Hipotezler kariyer planlamasina ve kisisel basar1
algisma iliskin ayr1 ayr1 olusturulmustur. Ayrica, korelasyona iligkin hipotezler de
olusturulmustur. Bu baglamda arastirmaya iliskin olusturulan hipotezler asagida

gosterilmistir.

5.3.1. Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Yonelik Olusturulan Hipotezler
Hi: Yoneticilerin cinsiyetleri ile “kendini degerlendirme” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H2: Yoneticilerin cinsiyetleri ile “firsatlar1 tamimlama” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hs:  Yoneticilerin cinsiyetleri ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ha: Yoneticilerin kisilik tipleri ile “kendini degerlendirme” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hs: Yoneticilerin kisilik tipleri ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

He: Yoneticilerin kisilik tipleri ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H7: Yoneticilerin egitim durumlari ile “kendini degerlendirme” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.
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Hs: Yoneticilerin egitim durumlari ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ho: Yoneticilerin egitim durumlar1 ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Haio: Yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “kendini degerlendirme” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hi1: Yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hai2: Yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Hais: Yoneticilerin yaslari tipleri ile “kendini degerlendirme” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hai4: Yoneticilerin yaslar1 ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

His: Yoneticilerin yaslari ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

5.3.2. Yoneticilerin Kisisel Basar1 Algisina Yonelik Olusturulan Hipotezler
Haie: Yoneticilerin cinsiyetleri ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hi7: Yoneticilerin cinsiyetleri ile “uyum saglama” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

His: Yoneticilerin cinsiyetleri ile “azimli olma” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.
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Haig: Yoneticilerin kisilik tipleri ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H2o: Yoneticilerin kisilik tipleri ile “uyum saglama” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H21: Yoneticilerin kisilik tipleri ile “azimli olma” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H22: Yoneticilerin egitim durumlari ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ha23: Yoneticilerin egitim durumlari ile “uyum saglama” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

H24: Yoneticilerin egitim durumlart ile “azimli olma” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Has: Yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ha2s: Yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “uyum saglama” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H27: Yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “azimli olma” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H2s: Yoneticilerin yaslari ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H29: Yoneticilerin yaslari ile “uyum saglama” boyutu arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik yoktur.

Hso: Yoneticilerin yaslari ile “azimli olma” boyutu arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik yoktur.
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5.3.3. Yoneticilerin Kisisel Basarnn Algilann ile Kariyer Planlamalarinin
Korelasyonuna Yonelik Olusturulan Hipotezler
Hsi: “Kendini degerlendirme” boyutu ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

Hs2: “Kendini degerlendirme” boyutu ile “uyum saglama” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

Hss: “Kendini degerlendirme” boyutu ile “azimli olma” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

Hss: “Firsatlar1 tamimlama” boyutu ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir iliski yoktur.

Hss: “Firsatlar1 tanimlama” boyutu ile “uyum saglama” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

Hss: “Firsatlar1 tanimlama” boyutu ile “azimli olma” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski yoktur.

Hs7: “Hedefleri belirleme” boyutu ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligski yoktur.

Hss: “Hedefleri belirleme” boyutu ile “uyum saglama” boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligski yoktur.

Haso: “Hedefleri belirleme” boyutu ile “azimli olma” boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski yoktur.

5.4. Veri Toplama Araglari
Bu aragtrmada magaza yOneticilerinin kariyer planlamalarimi ve kisisel basari
algilarin1 belirlemek amaciyla anket teknigi kullanilmistir. Anket; daha dnceden ve

uzman goriisleri alinarak hazirlanan birtakim sorulari, yapilacak olan arastirmada
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evreni temsil ettigine inanilan drneklem grubuna yonelterek diizenli bir bigimde veri
elde edilmesini saglayan sistematik bir soru formudur (Giivendi ve Misirli, 2006: 76;

Kincal, 2006: 97).

Yapilan bu ¢alismada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmstir. Temel
olarak ii¢ bolimden olusan anketin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik
ozelliklerini belirlemeye ydnelik 8 soru yer almaktadir. Tkinci bliimde katilimcilarin
kisisel basar1 algisini1 6lgmek amaciyla 14 ifade bulunmaktadir. Bu 6lgegi olusturan
her bir madde 5°li Likert tipi derecelendirmeye tabi tutulmustur. Buna gore olgekte
bulunan maddelere katilimcilarin katihim diizeyleri (Kesinlikle katilmiyorum=1,
Katilmiyorum=2, Kararsizim=3, Katiliyorum=4, Kesinlikle katiliyorum=5)
seklindedir. Bu bolimde katilimcilara yoneltilen ifadeler Uslu’nun (2015) tez
calismasindan yararlanilarak hazirlanmistir. Ucgiincii boliimde ise katilimcilarin
kariyer planlamalarma iliskin goriislerini 6l¢gmek amaciyla 20 ifade yer almaktadir. Bu
0lgegi olusturan her bir madde 5°1i Likert tipi derecelendirmeye tabi tutulmustur. Buna
gore Olcekte bulunan maddelere katilimecilarin  katilim  diizeyleri  (Kesinlikle
katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2, Kararsizim=3, Katiliyorum=4, Kesinlikle
katiliyorum=5) seklindedir. Bu boliimde katilimcilara yoneltilen ifadeler Secer’in

(2013) tez calismasindan yararlanilarak hazirlanmistir.

5.5. Veri Coziimleme Yontemleri

Bu tez ¢alismasi, Ordu ili Novada Aligveris Merkezi igerisindeki magazalarin
yoneticileri lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada kullanilan anket formlar1
yOneticilere bizzat aragtirmaci tarafindan dagitilmis ve anketler cevaplandiktan sonra
geri toplanmustir. Toplanan anketlerden elde edilen veriler SPSS 21.0 paket
programinda ¢oziimlenerek istatistiki analizi yapilmistir. Buna gore, demografik ve
tanitic1 6zelliklere (cinsiyet, yas, egitim durumu, c¢alisilan pozisyon ve kisilik tipi)
iliskin veriler ile kisisel basar1 algisina ve kariyer planlamasina iliskin Likert tipi

ifadeler frekans ve ylizde dagilimlari ile incelenmis ve tablolar halinde gosterilmistir.

Arastirmada kullanilacak analiz tekniklerini belirleyebilmek i¢in arastirma

verilerinin normal bir dagilim gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu amagla hem
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kariyer planlama 6l¢egine hem de kisisel basar1 algis1 dlgegine ayr1 ayr1 normallik
testleri uygulanmistir. Kisisel basar1 algist ve kariyer planlama 6lgegine ilk olarak
Kolmogorov-Smirnov testi yapilmis ve bu test sonucunda verilerin normal bir dagilim
gosterdigi tespit edilmistir. Daha sonra Skewness-Kurtosis yani ¢arpiklik ve basiklik
degerlerine bakilmistir. Normal bir dagilim gosteren verilerin Skewness-Kurtosis
degeri -1/+1 arasinda olmalidir (Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt, 2016: 54). Buna gore
verilerin yine normal bir dagilima sahip oldugu goriilmiistiir. Bu testlerin yani sira
Histogram grafigi, P-P Plots grafigi ve Kutu-biyik grafiklerinden de yararlanilarak
verilerin normal bir dagilima sahip oldugu goriilmistiir. Bu noktadan hareketle,
gerceklestirilen analizler neticesinde arastirma verilerinin normal bir dagilim
gosterdigi anlasilmistir. Veriler normal bir dagilim gosterdiginden dolayr kurulan
hipotezlerin test edilmesi i¢in parametrik testlerden “Independent Samples T” testi ve
"One Way ANOVA” testinden yararlanilmistir. Ayrica, kariyer planlamasi ile kisisel
basar1 algis1 arasindaki iliskiyi O6lgmek amaciyla “Korelasyon” analizi

gerceklestirilmistir. Normallik analizine iliskin sonuglar asagida Tablo 5.1.°de

gosterilmistir.
Tablo 5.1. Normallik Analizine Yo6nelik Bulgular
Olgek Deger Deger
Skewness - 0,364
Kisisel Basari (Carpiklik) Kolmogorov- 0,200
Algist Kurtosis - 0,135 Smirnov
(Basiklik)
Skewness - 0,465
Kariyer (Carpiklik) Kolmogorov- 0,176
Planlama Kurtosis - 0,136 Smirnov
(Basiklik)

Arastirmada verilerin analizi asamasinda yoneticiler tarafindan verilen cevaplarin
ortalamalar1 belirlenmistir. Buna gore, yoneticilerin ifadelere katilim diizeyleri 1’e
yaklastikca diisiik, 5’ yaklastikca ise yliksek olarak kabul edilmistir. Elde edilen
verilerin aritmetik ortalamalarmin degisim aralig1 Tekin (1977)’e gore asagidaki gibi

hesaplanmuigtir.

Degisim Araligi1=5-1=4
Degisim Araligi = 4/5= 0,80
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Yukaridaki hesaplamaya gore aritmetik ortalamalarin degisim araligi degerlerinin

hangi anlama geldigi ve katilim diizeyleri asagida Tablo 5.2.’de gdsterilmistir.

Tablo 5.2. Aritmetik Ortalamalarin Degisim Araligi Degerleri

Agirhk Katihm Diizeyi Aralik Degeri Sonu¢
5 Kesinlikle Katiliyorum 4.20 — 5,00 Cok Yiiksek Diizeyde
4 Katiliyorum 3,40-4,19 Yiiksek Diizeyde
3 Kararsizim 2,60 -3,39 Orta Diizeyde
2 Katilmiyorum 1,80 — 2,59 Diusiik Diizeyde
1 Kesinlikle Katilmiyorum 1,00-1,79 Cok Diisiik Diizeyde

5.6. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Herhangi bir arastirmada gereksinim duyulan dl¢timleri elde etmek ve arastirma
sonuglar1 genele yayilmak istendiginde, ortaya koyulan elemanlar biitiinii evreni
olusturmaktadir (Biiylikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2013: 80;
Altun, 2014: 23). Bu tanimdan yola ¢ikarak, yapilacak olan her aragtirmanimn farkli ve
kendisini ilgilendiren evreni oldugu soylenebilir. Buradan hareketle iki ¢esit evrenin
varligindan s6z edilmektedir. Bu evrenlerden ilki genel evren ikincisi ise calisma
evrenidir. Genel evren, kolay tanimlanabilen fakat zor ulasilabilen ve imkansiz bir
biitlinli olusturan soyut bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Caligma evreni, ulasma
imkani kolay olan ve somut bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Bunun yani sira
calisgma evreni, arastirmacinin Kendi gozlemiyle ya da segtigi ornek bir grubu
gbzlemlemesiyle yapilan ve hakkinda degerlendirme ortaya konulabilen evrendir
(Altunigik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2007:124).

Veri analiz teknikleri igerisinde yer alan veri toplama islemi 6rnekleme ve
tamsayim olarak ikiye ayrilmaktadir. Arastrmanin evrenini olusturan dgelerin her
birinin {izerinde eksiksiz bir bi¢imde yapilan uygulamalar tamsayim olarak
tanimlanmaktadir. Yapilacak olan arasgtirmanin ve uygulanacak arastirma tekniginin
evreni temsil eden tim Ogelere tek tek uygulanmasi tamsayim teknigi seklinde
adlandiriimaktadir (Ozmen, 1999:25). Buna gore bu arastirmada, arastirmacinin
aragtirmanin yapildig1 ilde ikamet etmesinden ve tiim 6rneklem grubuna ulasabilecek

olmasindan dolay1 6rneklem se¢me yoluna gidilmemis ve tamsayim yapilmustir.
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Bu arastirmanin ¢aligma evrenini Ordu ili Novada Aligveris Merkezi icerisinde
yer alan magazalarin yoneticileri (Midiir, miidiir yardimcisi, sef) olusturmaktadir.
Novada Aligveris Merkezi icerisinde 54 adet magazanin oldugu tespit edilmistir. Her
magazada 2 yoneticinin bulundugu hesaplanmis ve buna gore bu arastirmanin ¢alisma
evreni 108 olarak kabul edilmistir. Arastirmada veri elde etme siirecinde Covid-19
korona viriisiinden dolayr bazi magazalarin kapali olmasi nedeniyle anket formu
dagitilamamistir. Agik olan 40 adet magazadaki biitiin yoneticilere ulagilmis ve anket
formu dagitilmistir. Kapali olan magazalarin yoneticilerine ise mail yoluyla
ulagilmaya g¢alisilmistir. Buna gore bazi yoneticiler geri doniis saglamis bazilari ise
geri doniis saglamamistir. Biitiin bunlar sonucunda 108 anket formu dagitilmistir. Geri
doniis alinan anket formlarnin dogru ve eksiksiz bir sekilde doldurulup
doldurulmadig1 kontrol edilmis ve higbir anket formunun yanlis veya eksik
doldurulmadig1 goriilmiistiir. Ancak 23 anket formuna geri doniis olmadig1 i¢in bu

anketler analize dahil edilmemis ve arastirma 85 yonetici tizerinde gerceklestirilmistir.

5.7. Arastirmanin Sinirhliklar: ve Varsayimlari

Smirhilik, herhangi bir arastirmadaki belirli bir durumun ya da o arastirmada
ortaya ¢ikan sartlarin gegerli olabilmesi i¢in kontrol edilebilmesidir. Bunun yani sira
smirlilik, arastrmanm Oncesinde veya basinda belli olmayan ve arastirma asama
kaydettikge ortaya ¢ikan unsurlardir (Ozkan ve Sermet Kaya, 2015: 497). Buna gore,

yapilan bu arastirmanin simirhiliklar asagidaki gibidir.

Si1: Arastrmanin yalnizca Ordu ilindeki Novada Aligveris Merkezindeki magaza
yoneticilerine yapilmasi ve diger illerdeki Novada Alisveris Merkezlerinin arastirma
kapsami diginda tutulmasidir.

S2: Aragtirmaya yalnizca aligveris merkezindeki magaza yoneticileri dahil edilmis
diger ¢alisanlar aragtirma kapsami disinda tutulmustur.

S3: Aragtirmada her ne kadar tamsayim yapilmis olsa da sonuglarin {ilke ¢apina

genellenmesinin miimkiin olamamasidir.

Varsayim, herhangi bir arastirmada ispat edilmesine gereksinim duyulmadan

dogru oldugu kabul edilen genellemeler ve hiikiimlerdir. Varsayimlar, arastirmanin
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baslangicin1 veya ¢ikis noktasini olusturduklarindan dolayr arastirmanin higbir
noktasinda smanmazlar (Altun, 2014: 22). Buna gore, yapilan bu arastrmanin

varsayimlari asagidaki gibidir.

V1: Arastirmaya katilan tiim yoneticilerin anket sorularina igtenlikle ve dogru
olarak cevap verdikleri varsayilmistir.
V2: Kullanilan anket formunun arastirma amaglarma uygun verilerin

toplanmasinda aranan sartlar1 tasimakta oldugu varsayilmistur.

5.8. Asil Uygulama ve Ol¢iimiin Giivenirligi

Yapilan bu arastrmada, uygulanacak olan anket formu bizzat arastirmaci
tarafindan yiiz yiize gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler sonrasi yapilan bu 6lgtimiin
Cronbach’s Alpha degeri hesaplanmistir. Cronbach’s Alpha, 6lgekte yer alan
ifadelerin yapisini agiklamak ve sorgulamak icin 6lgegin genel giivenirligini ortaya
koyan bir degerdir. Cronbach’s Alpha degeri 0 ile 1 arasinda degisim gostermektedir.
Buna gore, ortaya ¢ikan degerde olgiimiin giivenirligi 1’e yaklastikca artarken 0’a
yaklastikca azalmaktadir (Kilig, 2016: 48). Cronbach’s Alpha degerinin biiyiikliigiine

gore Ol¢iimiin gilivenirligi asagida Tablo 5.3°te gdsterilmistir.

Tablo 5.3. Cronbach’s Alpha Degerine Gére Olgek Giivenirliginin Degerlendirilmesi

a Siirlar Karar
o <0,50 Giivenilir degildir.
0,50 <a<0,60 Cok diisiik giivenirlik diizeyine sahiptir.
0,60 <a<0,70 Diisiik giivenirlik diizeyine sahiptir.
0,70 <a<0,90 Yiiksek giivenirlik diizeyine sahiptir.
a>0,90 Cok yiiksek giivenirlik diizeyine sahiptir.

Arastirmada kigisel basar1 algis1 ve kariyer planlama 6lgeklerine faktodr analizi
uygulanmustir. Yapilan faktor analizi neticesinde 6lgeklerden higbir soru ¢ikarilmadigi
icin Cronbach’s Alpha degerlerinde bir degisiklik olmamistir. Buna gore, yapilan
analiz neticesinde kariyer planlama Ol¢eginin Cronbach’s Alpha degeri ise 0,910
olarak, kisisel basar1 algis1 Olgeginin Cronbach’s Alpha degeri 0,842 olarak

hesaplanmustir. Olgekleri giivenirlik diizeyleri asagida Tablo 5.4.’te gdsterilmistir.



82

Tablo 5.4. Aragtrmada Kullanilan Olgeklerin Cronbach’s Alpha Degerleri

Olgekler Cronbach’s Alpha degeri
Kisisel basari algis1 0,842
Kariyer planlama 0,910

Tablo 5.4.¢ gore, kisisel basar1 algisina iliskin 6lgegin yiiksek giivenirlik
diizeyine, kariyer planlama 6l¢eginin ise ¢ok yiiksek giivenirlik diizeyine sahip oldugu
tespit edilmistir.

5.9. Arastirmanin Bulgular

Arastirmanm bu bolimiinde, Ordu ili Novada Alisveris Merkezi igerisinde
bulunan magazalarin ydneticilerine uygulanmis olan anket ¢aligmasinin sonucunda
elde edilen verilere ait bulgular yer almaktadir. Bu boliim bes kisimdan olusmaktadir.
Birinci kisimda, yoneticilerin demografik ve tanitici 6zelliklerine ait bulgular
bulunmaktadir. Ikici kisimda, yoneticilerin kariyer planlamalarma iliskin bulgulara yer
verilirken; tigiincii kisimda yoneticilerin kisisel basar algilarina iliskin bulgulara yer
verilmistir. Dordiincli kisimda kariyer planlamasi ile kigisel basar1 algis1 arasindaki
korelasyona iliskin bulgular yer verilmistir. Arastirmanin besinci kisminda ise

arastirma hipotezlerinin kabul ve ret durumlar1 yer almaktadir.

5.9.1. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Demografik ve Tamitict Ozelliklerine
Tliskin Bulgular

Bu kisimda, arastirmaya katilan yoneticilere ait demografik ve tanitici 6zelliklere
iliskin bulgular yer almaktadir. Bu bulgularin elde edilmesinde frekans ve yiizde
dagilim analizleri kullanilmis ve bu analizlerden elde edilen bulgular asagida Tablo

5.5’te gosterilmistir.
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Tablo 5.5. Arastirmaya Katilan Ydneticilerin Demografik ve Tanitic1 Ozelliklerine
[liskin Bulgular

IFADELER f %
Cinsiyet
Kadn 40 47,1
Erkek 45 52,9
TOPLAM 85 100,0
Yas
20-24 yas arasi 14 16,5
25-30 yas arasi 31 36,5
30-35 yas arasi 18 21,2
35-40 yas arasi 19 22,3
41 yasg ve lizeri 3 3,5
TOPLAM 85 100,0
Medeni Durum
Evli 37 43,5
Bekar 48 56,5
TOPLAM 85 100,0
Egitim Durumu
ko gretim -- --
Lise 26 30,6
On lisans 25 29,4
Lisans 31 36,5
Lisansiistii 3 3,5
TOPLAM 85 100,0
Ayhk Gelir
2.324 TL ve alt1 14 16,5
2.325 TL-3.500 TL 36 42,4
3.501 TL-5.000 TL 14 28,2
5.001 TL ve iizeri 11 12,9
TOPLAM 85 100,0
Yonetici Olarak Calisilan Pozisyon
Midiir 33 38,8
Miidiir yardimcist 41 48,3
Sef 11 12,9
TOPLAM 85 100,0
Yonetici Olarak Is Tecriibesi
1-3yil 42 49,5
4-6 y1l 20 23,5
7-10 y1l 12 14,1
11 yil ve tizeri 11 12,9
TOPLAM 85 100,0
Yakin Olunan Kisilik Tipi
A tipi kisilik 50 58,8
B tipi kigilik 35 41,2
TOPLAM 85 100,0
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Tablo 5.5.¢ gore; yoneticilerin %47,1’ini  kadinlar %52,9’unu erkekler
olusturmaktadir. Yoneticilerin %16,5’1 20-24 yas arasinda, %36,5’1 25-30 yas
arasinda, %21,2’si 30-35 yas arasinda, %22,3’li 36-40 yas arasinda ve %3,5’1 ise 41

yas Ve tizerinde yer almaktadir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin = %43,5’1 evliyken %56,5’1 bekardir.
Yoneticilerin egitim durumlar1 incelendiginde; yoneticilerin hicbirinin ilkogretim
mezunu olmadig: tespit edilmistir. Yoneticilerin %30,6’s1 lise, 29,41 6n lisans, 36,51

lisans ve %3,5’1 ise lisansiistii egitimden mezun olmustur.

Y oneticilerin aylik gelir durumlarina bakildiginda; yoneticilerin %16,5°, 2.324 TL
ve alt1, %42,4°1 2.325 TL-3.500 TL arasinda, %28,2’si 3.501 TL-5.000 TL arasinda
ve %12,9’u ise 5.001 TL ve tizerinde gelire sahip oldugu tespit edilmistir.
Yoneticilerin ¢alistiklar1 pozisyonlar incelendigin; yoneticilerin %38,8°, midiir,

%48,3’1i miidiir yardimcis1 ve %12,9’u ise sef olarak ¢alismaktadir.

Arastirmada yer alan yoneticilerin %49,5’tiniin 1-3 yil, %23,5’inin 4-6 yil,
%14,1’inin 7-10 y1l ve %12,9’unun ise 11 yil ve {izeri yoneticilik deneyimine sahip
oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin kisilik tipleri incelendiginde; ydneticilerin
%58,8’1 kendisini A tipi kisilige yakin hissederken %41,2’si ise kendisini B tipi
kisilige yakin hissettigi belirtmistir.

5.9.2. Arastirmaya Katilan Yoéneticilerin Kariyer Planlamalarmma iliskin
Bulgular

Bu kisimda, aragtirmaya katilan yOneticilerin kariyer planlamalarina iliskin
bulgular yer almaktadir. Bu kisim {i¢ alt bagliktan olusmaktadir. Buna gore, birinci alt
baslikta agiklayici faktor analizi sonuglari, ikinci alt baslikta ortalama ve standart
sapma degerleri ve liglincli alt baslikta ise olusturulan hipotezlerin test edilmesine

iliskin bulgulara yer verilmistir.



85

5.9.2.1. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kariyer Planlamalarma iliskin
Acimlayic (Aciklayici/Kesfedici) Faktor Analizi Bulgular

Aragtirmaya katilan yoneticilerin kariyer planlamalarmi olusturan boyutlarin
ortaya konulmasi igin faktér analizi yapilmistir. Ilgili 6lcekteki boliimlere ait
degiskenler arasindaki iligkinin en iyi sekilde agiklanabilmesi i¢in agiklayic1 faktor
analizi uygulanmigtir. Bu degiskenlerin agiklayicit faktor analizine uygun olup
olmadigma karar vermek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi, Bartlett
Kiiresellik testi, faktor yiik degerleri ve serbestlik derecesi gibi dlgiitlere bakilmistir
(Sipahi, 2010: 79). Yoneticilerin kariyer planlamalarini olusturan boyutlara iligkin
bulgular asagida Tablo 5.6.’da gosterilmistir.

Tablo 5.6. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kariyer Planlamalarini Olusturan
Boyutlara Iliskin Bulgular

Boyut | No Ifade 1 2 3
1 | Degisikliklere uyum saglayabilirim 0,652
Kariyer planimin olmasi kararsizlik ve stresi 0,456
o azaltmaktadir.
g 5 | Kendiduygu ve diistincelerimin yaninda 0,716
c % baskalarinmkini de 6nemserim.
T £ 6 | Sectigim meslek istek ve beklentilerime cevap 0,645
ST vermektedir.
X ’%} 7 | Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im 0,679
(= yapmami kolaylastirmaktadir.
11 | Kariyer planim sadece meslek secimi degil, kendimi | 0,715
gelistirmeme de yoneliktir.
16 | Kendimi taniyorum ve isteklerimi biliyorum. 0,512
2 | Yasal zorunluluklar (dogu gérevi, ayn1 anda iki is 0,626
yasag1 vh.) kariyer planlarimda etkili oldu.
3 | Calistigim magaza hedeflerime ulagsmamda beni 0,559
= yonlendiriyor.
g § 13 | Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim. 0,689
§ E 14 | Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi géz 0,655
E g ontinde bulundururum.
= 15 | Calistigim magaza, kariyer planlama ve gelistirme 0,657
imkan1 saglamaktadir.
20 | Kariyer hedefime ulasmak igin yapmam gerekenleri 0,539
biliyorum.
8 | Kariyer planlamami yaparken kendime hedef 0,523
belirledim.
9 | Kariyer hedefim, gelecekte kendimi gérmek 0,537
= GE) istedigim yer dogrultusunda belirlenmistir.
5T = 10 | Takdir edilmek beni motive eder. 0,761
O =
i) @ 12 | Ucret, kariyer planlarimda etkili bir faktordiir. 0,731
17 | Ulkenin sosyo-ekonomik durumu Kariyer planlama 0,668
stirecime etki etmektedir.
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18 | Kariyer planimi yaptim. 0,615
19 | Calistigim magazanin i¢inde bulunan kariyer 0,606
firsatlarinin farkindayim.
Ozdeger 8,004 | 1,881 | 1,396
Boyutlarin varyansi agiklama orani (%) 19,955 | 18,999 | 17,453
Toplam varyansin agiklanma orani (%) 56,407
KMO degeri 0,868
Ki-kare degeri 854,235
Serbestlik derecesi 190
Anlamlilik degeri 0,000
Cronbach’s Alpha degeri 0,910

Temel Bilesenler Analiz Teknigi 20 ifade iizerinden uygulanmistir. Bunun
sonucunda ortaya 3 boyutlu bir yapr ¢ikmustir. Ortaya ¢ikan yapmin serbestlik
derecesinin 190 ve KMO degerinin 0,868 oldugu goriilmiistiir. Bunun yan1 sira, Ki-
kare degerinin 854,235, anlamlilik degerinin 0,000 ve toplam varyansin ac¢iklanma
oraninin 56,407 oldugu goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan boyutlarin faktor yiik degerlerinin
ise 0,456 ile 0,761 arasinda oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde

biitlin degerlerin belirtilen dlgiitlere uygun oldugu goriilmiistiir.

Yapilan analizlerden sonra elde edilen boyutlarin isimlendirilmesi asamasina
gecilmistir. Buna gore yoneticilerin kariyer planlamalarii olusturan birinci boyut
“kendini degerlendirme” seklinde isimlendirilmis ve bu boyutun 7 ifadeye sahip
oldugu tespit edilmistir. ikinci boyut “firsatlar1 tanimlama” seklinde isimlendirilmis
ve bu boyutun 6 ifadeye sahip oldugu tespit edilmistir. Ugiincii boyut ise “hedefleri
belirleme” seklinde isimlendirilmis ve bu boyutun 7 ifadeye sahip oldugu tespit
edilmistir. Bu islemlerin ardindan ortaya ¢ikan boyutlarin giivenirligi 6l¢iilmiis ve elde

edilen sonuglar asagida Tablo 5.7.’de gosterilmistir.

Tablo 5.7. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kariyer Planlamalarini Olusturan
Boyutlarin Cronbach’s Alpha (Giivenilirlik) Degerleri

Boyutlar Cronbach’s Alpha (Giivenilirlik)
Degerleri
Kendini Degerlendirme 0,822
Firsatlar1 Tanimlama 0,809
Hedefleri Belirleme 0,838
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Tablo 5.7.’ye gore boyutlarin giivenirligi incelendiginde “kendini degerlendirme,
firsatlar1 tanimlama ve hedefleri belirleme” boyutlarmin yliksek derece gilivenirlik

diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir.

5.9.2.2. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kariyer Planlamalarina iliskin
Ortalama ve Standart Sapma Bulgulan

Arastirmaya katilan yoneticilerin kariyer planlamalarinin analizi neticesinde elde
edilen verilerin ortalama ve standart sapma degerlerine iliskin bulgular asagida Tablo

5.8.’de gosterilmistir.

Tablo 5.8. Arastirmaya Katilan Yé&neticilerin Kariyer Planlamalarina Iliskin
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boyut | No ifade x S.S
1 | Degisikliklere uyum saglayabilirim. 4,48 0,58
Kariyer planimin olmasi kararsizlik ve stresi azaltmaktadir. 4.02 0,88
QE) Kendi duygu ve diisiincelerimin yaninda bagkalarininkini de 4,34 0,85
_ = O6nemserim.
_g ”g 6 | Sectigim meslek istek ve beklentilerime cevap vermektedir. 4,04 0,96
c 2 s — -
;2 5 7 Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im yapmami 4,24 0,73
20 kolaylagtirmaktadir.
= 11 | Kariyer planim sadece meslek secimi degil, kendimi 4,48 0,70
gelistirmeme de yoneliktir.
16 | Kendimi taniyorum ve isteklerimi biliyorum. 4.42 0,60
Boyut Genel Ortalama 4,28 0,75
2 | Yasal zorunluluklar (dogu gérevi, ayn1 anda iki is yasag: 3,29 1,20
vh.) kariyer planlarimda etkili oldu.
3 | Calistigim magaza hedeflerime ulasmamda beni 4,15 0,95
= yonlendiriyor.
5 § 13 | Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim. 4,23 0,73
—
§ § 14 | Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi g6z 6niinde 4,30 0,67
s = bulundururum.
= 15 | Calistigim magaza, kariyer planlama ve gelistirme imkani 4,01 0,98
saglamaktadir.
20 | Kariyer hedefime ulasmak i¢in yapmam gerekenleri 4,36 0,63
biliyorum.
Boyut Genel Ortalama 4,05 0,86
— o 8 | Kariyer planlamami yaparken kendime hedef belirledim. 4,32 0,67
e
% E 9 | Kariyer hedefim, gelecekte kendimi gormek istedigim yer 4,27 0,76
3 = dogrultusunda belirlenmistir.
Tm 10 | Takdir edilmek beni motive eder. 4,50 0,81
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12 | Ucret, kariyer planlarimda etkili bir faktordiir. 4,43 0,86

17 | Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama siirecime 4,17 0,97
etki etmektedir.

18 | Kariyer planimi yaptim. 4,10 0,93

19 | Calistigim magazanin i¢inde bulunan kariyer firsatlariimn 4,31 0,75

farkindayim.
Boyut Genel Ortalama 4,30 0,82
Tiim Boyutlarin Genel Ortalamasi 4,22 0,81

* Oldukga Diisiik Diizey: 1,00-1,79 - Diisiik Diizey: 1,80-2,59 - Orta Diizey: 2,60-3,39 - Yiiksek Diizey:
3,40-4,19 - Cok Yiiksek Diizey: 4,20- 5,00

Tablo 5.8.’e gore; arastirmaya katilan yoneticiler kariyer planlamas: ile ilgili
agirhikl olarak olumlu yonde (34.22 +0,81) goriis belirtmislerdir. Bununla beraber
yoneticilerin kariyer planlamasina iligskin goriisleri boyutlar bazinda da incelenmistir.
Buna gore; yoneticilerin “kendini degerlendirme” boyutuna (.28 =+0,75) ve
“hedefleri belirleme” boyutuna (.30 +0,82) iliskin ifadelere ¢ok yiiksek diizeyde,
“firsatlar1 tanimlama” boyutuna (s4.05 +0,86) iliskin ifadelere ise yiiksek diizeyde
katildiklar1 tespit edilmistir.

Yoneticilerin, kariyer planlamasma iliskin boyutlarinin igerisinde yer alan en
yiiksek diizeydeki ve en diisiik diizeydeki ifadelerin ortaya konulmasi ilgili ¢alisma
acisindan 6nemli bir konuyu olusturmaktadir. Buna gore; “kendini degerlendirme”
boyutu igerisinde yer alan ‘Degisikliklere uyum saglayabilirim (x4.48 +0,58)’ ifadesi
ve ‘Kariyer planim sadece meslek se¢imi degil, kendimi gelistirmeme de yoneliktir
(.48 +0,70)’ ifadesinin en yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira;
‘Kariyer planimin olmasi kararsizlik ve stresi azaltmaktadir (34.02 +0,88)’ ifadesinin

ise en diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Yoneticilerin kariyer planlamasina iliskin olusturulan “firsatlar1 tanimlama”
boyutu icerisinde yer alan ‘Kariyer hedefime ulagsmak i¢in yapmam gerekenleri
biliyorum (.36 +0,63)’ ifadesinin en yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Bunun yani sira; “Yasal zorunluluklar (dogu gorevi, ayn1 anda iki is yasagi vb.) kariyer
planlarimda etkili oldu (33,29 +1,20)’ ifadesinin ise en diisiik diizeyde oldugu tespit

edilmistir.
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Arastirmaya katilan yoneticilerin Kariyer planlamasina iliskin olusturulan
“hedefleri belirleme” boyutu icerisinde yer alan ‘Takdir edilmek beni motive eder
(4.50 +0,81)’ ifadesinin en yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira;
‘Kariyer planimi yaptim (34,10 +0,93)’ ifadesinin ise en disiik diizeyde oldugu tespit

edilmistir.

5.9.2.3. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kariyer Planlamalarma iliskin
Olusturulan Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmaya katilan yoneticilerin kariyer planlamalariyla ilgili gruplar arasinda
bir farklilik olup olmadigini tespit etmeye yonelik farklilik analizlerine yer verilmistir.
Buna gore; cinsiyet ve kisilik tipi degiskenlerine gore farkliligi test edebilmek
amaciyla “Independent Samples T” testi uygulanmistir. Ayrica egitim durumu,
calistig1 pozisyon ve yas degiskenlerine gore farkliligi test edebilmek amaciyla “One
Way Anova” testi uygulanmustir. Yoneticilerin cinsiyetleri ile kariyer planlama
boyutlar1 arasindaki farkliliga yonelik yapilan “T Testi” sonuglar1 asagida Tablo
5.9.°da gosterilmistir.

Tablo 5.9. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Cinsiyetlerine Gore T Testi Bulgulari

Boyut Cinsiyet N x S.S T P
Kendini Kadm 40 4,29 0,58 0,007 0,995
Degerlendirme Erkek 45 4,29 0,50
Firsatlar1 Kadin 40 401 0,63 -0,686 0,495
Tammlama Erkek 45 4,10 0,64
Hedefleri Kadm 40 4,21 0,71 -1,262 0,212
Belirleme Erkek 45 4,38 0,44

Tablo 5.9.’a gore; yoneticilerin Kariyer planlamalarini olusturan “kendini
degerlendirme (T=0,007; P>0,05)", “firsatlar1 tanimlama (T=-0,686; P>0,05)" ve
“hedefleri belirleme (T=-1,262; P>0,05)” boyutlar1 cinsiyetlerine gore istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik gdstermemektedir. Buna gore; olusturulan Hi, Hz ve Hs
hipotezleri kabul edilmistir. Yoneticilerin kisilik tipleri ile kariyer planlama boyutlar1
arasindaki farkliliga yonelik yapilan “T Testi” sonucglar1 asagida Tablo 5.10.’da

gosterilmistir.
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Tablo 5.10. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kisilik Tiplerine Gore T Testi

Bulgular1
Boyut Kisilik N X S.S T P
Tipi

Kendini Atipi 50 4,32 0,56 0,621 0,537
Degerlendirme B tipi 35 4,24 0,50

Firsatlari Atipi 50 4,02 0,60 -0,624 0,534
Tanimlama B tipi 35 4,11 0,68

Hedefleri Atipi 50 4,33 0,50 0,578 0,565
Belirleme B tipi 35 4,26 0,70

Tablo 5.10.’a gore; yoneticilerin Kariyer planlamalarmi olusturan “kendini
degerlendirme (T=0,621; P>0,05)”, “firsatlar1 tanimlama (T=-0,624; P>0,05)" ve
“hedefleri belirleme (T=0,578; P>0,05)" boyutlar1 kisilik tiplerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir. Buna gore; olusturulan Hs, Hs ve Hs

hipotezleri kabul edilmistir.

Y oneticilerin cinsiyetleri ve kisilik tipleri ile kariyer planlama boyutlar arasindaki
farkliliga yonelik yapilan analizlerden sonra egitim durumlari, ¢alistig1 pozisyon ve
yaslarma gore farkliligi test edebilmek amaciyla “Anova” testine gecilmistir. Buna
gore, yoneticilerin egitim durumlar1 ile “kendini degerlendirme” boyutu arasindaki
farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi sonuglar1 asagida Tablo 5.11.°de
gosterilmistir.

Tablo 5.11. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Egitim Durumlar1 ile Kendini
Degerlendirme Boyutu Arasindaki Farkliliga Yo6nelik Anova Testi Bulgulari

Egitim N x | SS Varyansin KT KO F P
Durumu Kaynad
Lise 26 | 4,15 0,65 Gruplar arasi 1,640 | 0,547
On lisans 25 | 4,47 | 0,43 Gruplar igi 22,683 | 0,280
Lisans 31 | 4,23|0,49 Toplam 24,323 1,952 | 0,128
Lisanstisti 3 457 | 0,28
Toplam 85 | 4,29 | 0,53

Tablo 5.11.°e gore, yoneticilerin egitim durumlar1 ile “kendini degerlendirme
(F=1,952; P>0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig:
goriilmektedir. Buna gore H7 hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin egitim durumlari
ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi

sonuglar1 agsagida Tablo 5.12.”de gosterilmistir.
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Tablo 5.12. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Egitim Durumlar ile Firsatlari
Tanimlama Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Egitim N x | SS Varyansin KT KO F P
Durumu Kayna@
Lise 26 | 3,92 0,78 Gruplar arasi 3,070 | 1,023
On lisans 25 | 4,32| 0,47 Gruplar igi 30,762 | 0,380
Lisans 31 |3,93]057 Toplam 33,832 2,694 | 0,051
Lisansiisti 3 4,38 | 0,25
Toplam 85 | 4,06 | 0,63

Tablo 5.12.’ye gore, yoneticilerin egitim durumlar1 ile “firsatlar1 tanimlama
(F=2,694; P>0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig1
goriilmektedir. Buna gore Hg hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin egitim durumlari
ile “hedefleri belirleme” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi

sonuglar1 asagida Tablo 5.13.’te gosterilmistir.

Tablo 5.13. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Egitim Durumlar1 ile Hedefleri
Belirleme Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Egitim N x | S.S | Varyansin KT KO F P Anlamhihk
Durumu Kaynag
Lise 26 | 4,03 | 0,81 | Gruplararas1 | 3,079 | 1,026 Lise ile on
On lisans 25 435|044 | Gruplari¢i | 26,479 | 0,327 lisans ve
Lisans 31 | 4,46 | 0,40 Toplam 29,557 3,139 | 0,030 lisans
Lisansiistii 3 461 | 0,21 arasinda
Toplam 85 |4,30 | 0,59

Tablo 5.13.’¢ gore, yoneticilerin egitim durumlar1 ile “hedefleri belirleme
(F=3,139; P<0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir. Yoneticilerin egitim durumlar1 ile “hedefleri belirleme” boyutu
arasindaki anlamliligin nereden kaynaklandiginmi belirleyebilmek amaciyla Post Hoc
testlerinden LSD testi yapilmistir. LSD testi sonuglaria gore; egitim durumu lisans
diizeyinde (4,46 +0,40) ve on lisans diizeyinde (4,35 +0,44) olan yoneticilerin
hedef belirleme diizeyleri egitim durumu lise diizeyinde (4,03 +0,81) olan
yoneticilere gére daha yiiksektir. Buna gére Ho hipotezi reddedilmistir. Yoneticilerin
calistig1 pozisyon ile “kendini degerlendirme” boyutu arasindaki farkliliga yonelik

yapilan “Anova” testi sonuclar1 asagida Tablo 5.14.’te gosterilmistir.
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Tablo 5.14. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Calistigi Pozisyon ile Kendini
Degerlendirme Boyutu Arasindaki Farkliliga Yo6nelik Anova Testi Bulgulari

Calistig: N x | SS Varyansin KT KO F P
Pozisyon Kayna@

Miidir 33 [ 4,411 0,49 Gruplar arasi 1,623 | 0,812

Miidiir Yrd 41 | 414 | 0,55 Gruplar igi 22,699 | 0,277 | 2,932 | 0,059
Sef 11 | 4,45 | 0,50 Toplam 24,323

Toplam 85 | 4,29 0,53

Tablo 5.14.’e gore, yoneticilerin ¢alistig1 pozisyon ile “kendini degerlendirme
(F=2,932; P>0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig1
goriilmektedir. Buna goére Hio hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin galistigi
pozisyon ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan

“Anova” testi sonuglar1 asagida Tablo 5.15.’te gosterilmistir.

Tablo 5.15. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Calistig1 Pozisyon ile Firsatlari
Tanimlama Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Cahistig N x | S.S | Varyansin KT KO F P Anlamhihk
Pozisyon Kaynag
Mudiir 33 | 4,21 | 0,56 | Gruplar aras1 | 2,770 1,385 Mudiir ile
Midiir Yrd | 41 | 3,87 | 0,65 | Gruplari¢i | 31,062 | 0,379 midiir yrd
Sef 11 | 4,30 | 0,61 Toplam 33,832 3,656 | 0,030 | ve sef ile
Toplam | 85 | 4,06 | 0,63 miidir yrd
arasinda

Tablo 5.15.°¢ gore, yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “firsatlar1 tanimlama
(F=3,656; P<0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir. Yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu
arasindaki anlamliligin nereden kaynaklandigimi belirleyebilmek amaciyla Post Hoc
testlerinden LSD testi yapilmustir. LSD testi sonuglarina gore; ¢alistigi pozisyon
miidir (4,21 +0,56) olan yoneticilerin firsatlar1 tanimlama diizeyleri c¢alistigi
pozisyon midiir yardimcis:1 (¥3,87 +0,65) olan yoneticilere gore daha yiiksektir.
Ayrica galistigr pozisyon midiir yardimcist (33,87 +£0,65) olan yoneticilerin firsatlari
tanimlama diizeyleri ¢alistigi pozisyon sef (34,30 £0,61) olan yoneticilere gore daha
yiiksektir. Buna gore Hii hipotezi reddedilmistir. Yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile
“hedefleri belirleme” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi

sonuglar1 agsagida Tablo 5.16.’da gosterilmistir.
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Tablo 5.16. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Calistig1 Pozisyon ile Hedefleri
Belirleme Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Calistig: N x | SS Varyansin KT KO F P
Pozisyon Kayna@

Miidiir 33 | 4,45 0,46 Gruplar arasi 1,618 | 0,809

Miidiir Yrd 41 | 4,16 | 0,69 Gruplar igi 27,939 | 0,341 | 2,375 | 0,099
Sef 11 | 4,40 | 0,39 Toplam 29,557

Toplam 85 | 4,30 | 0,59

Tablo 5.16.’ya gore, yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “hedefleri belirleme
(F=2,375; P>0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig1
goriilmektedir. Buna gore Hio hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin yaslari ile
“kendini degerlendirme” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi

sonuglar1 asagida Tablo 5.17.”de gosterilmistir.

Tablo 5.17. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yaslar1 ile Kendini Degerlendirme
Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Yas N x | S.S Varyansin KT KO F P
Kayna
20-24 yas 14 | 4,04 | 0,65 Gruplar arasi 2,467 | 0,617
25-30 yas 31 | 4,18 | 0,52 Gruplar igi 21,856 | 0,273
31-35 yas 18 | 4,43 | 0,42 Toplam 24,323 2,258 | 0,070
36-40 yas 19 | 4,49 | 0,47
41 yas ve iizeri 3 4,42 | 0,62
Toplam 85 | 4,29 | 0,53

Tablo 5.17.’ye gore, yoneticilerin yaslar1 ile “kendini degerlendirme (F=2,258,;
P>0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig:
goriilmektedir. Buna gore Hiz hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin yaslari ile
“firsatlar1 tanimlama” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi

sonuglar1 asagida Tablo 5.18.’de gosterilmistir.

Tablo 5.18. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yaglari ile Firsatlart Tanimlama
Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Yas N x | SS Varyansin KT KO F P
Kaynad
20-24 yas 14 | 3,70 | 0,68 Gruplar arasi 3,719 | 0,930
25-30 yas 31 | 3,96 0,62 Gruplar ici 30,113 | 0,376
31-35 yas 18 | 4,24 | 0,49 Toplam 33,832 2,470 | 0,051
36-40 yas 19 | 4,27 | 0,63
41 yas ve lizeri 3 4,33 | 0,60
Toplam 85 | 4,06 | 0,63
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Tablo 5.18.°e gore, yoneticilerin yaslart ile “firsatlar1 tanimlama (F=2,470;
P>0,05)" boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligmm olmadig:
goriilmektedir. Buna gore His hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin yaslar1 ile
“hedefleri belirleme” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi

sonuglar1 asagida Tablo 5.19.’da gosterilmistir.

Tablo 5.19. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yaslar1 ile Hedefleri Belirleme
Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Yas N x | S.S | Varyansin KT KO F P Anlamhlhik
Kaynag
20-24 yas 14 | 3,80 | 0,95 | Gruplararas1 | 5,103 | 1,276 20-24 yas
25-30yas | 31 | 4,29 |0,44 | Gruplari¢i | 24,455 | 0,306 ile 25-30
31-35 yas 18 | 4,42 | 0,45 Toplam 29,557 4,173 | 0,004 | yas, 31-35
36-40 yas 19 | 4,50 | 0,40 yas, 36-40
4lyasve | 3 |[4,76]0,29 yas, 41 yas
tizeri ve lizeri
Toplam 85 |[4,30 | 0,59 arasinda

Tablo 5.19.’a gore, yoneticilerin yaslar1 ile “hedefleri belirleme (F=4,173,;
P<0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir. Yoneticilerin yaslar1 ile “hedefleri belirleme” boyutu arasindaki
anlamliligin nereden kaynaklandigini belirleyebilmek amaciyla Post Hoc testlerinden
LSD testi yapilmistir. LSD testi sonuglarina gore; 20-24 yas arasindaki yoneticilerin
(3,80 +0,95) hedef belirleme diizeyleri; 25-30 yas aras1 (34,29 +0,44), 31-35 yas
arasi1 (4,42 +0,45), 36-40 yas aras1 (4,50 +0,40), 41 yas ve tizerindeki (4,76
+0,49) yoneticilerden daha diisiik diizeydedir. Buna gore His hipotezi reddedilmistir.

5.9.3. Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Kisisel Basar1 Algilara iliskin
Bulgular

Bu kisimda, arastirmaya katilan yoneticilerin kisisel basari algilarma iliskin
bulgular yer almaktadir. Bu kisim {i¢ alt bagliktan olusmaktadir. Buna gére, birinci alt
baslikta agiklayici faktor analizi sonuglari, ikinci alt baslikta ortalama ve standart
sapma degerleri ve li¢lincli alt baslikta ise olusturulan hipotezlerin test edilmesine

iliskin bulgulara yer verilmistir.
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5.9.3.1. Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Kisisel Basar1 Algilarina liskin
Acimlayic (Aciklayici/Kesfedici) Faktor Analizi Bulgular

Arastirmaya katilan yoneticilerin kigisel algilarin1 olusturan boyutlarin ortaya
konulmasi i¢in faktor analizi yapilmustir. lgili 6lgekteki bdliimlere ait degiskenler
arasindaki iliskinin en iyi sekilde agiklanabilmesi i¢in agiklayici faktor analizi
uygulanmistir. Bu degiskenlerin aciklayici faktor analizine uygun olup olmadigina
karar vermek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi, Bartlett Kiiresellik testi,
faktor yiik degerleri ve serbestlik derecesi gibi 6l¢iitlere bakilmistir (Sipahi, 2010: 79).
Y oneticilerin kisisel basar1 algilarini olusturan boyutlara iliskin bulgular asagida Tablo

5.20.’de gosterilmistir.

Tablo 5.20. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kisisel Basar1 Algilarini Olusturan
Boyutlara Iliskin Bulgular

Boyut | No Ifade 1 2 3
1 | Verilen gorevi yerine getirmek i¢in ¢ok fazla 0,797
caligirim.
~ 2 | Yaptigim islere hakim oldugumu diigtiniirim. 0,877
=)
S5 ©
g £ 3 | Yaptigim isi kusursuz bir sekilde yerine 0,800
5 < getiririm.
3 4 | Bir isle mesgulken sadece onunla ilgilenirim. 0,827
6 | Yapmam gereken isleri asla ertelemem. 0,627
5 | Girdigim ortama uyum saglar ve hemen fark 0,589
edilirim.
7 | Isimi yaparken ortaya ¢ikan sorunlarla basa 0,863
= cikabilirim.
£ 5 8 | Oldukga ikna edici ve etkileyici oldugumu 0,753
S diisiiniiriim.
2 & | 9 | Basar gudisii benim igin onemlidir. 0,852
10 | Gereginden fazla gayretliyimdir, ¢ok siki 0,474
calisirim.
11 | Insanlar1 kolay organize ederim. 0,887
12 | Grup galismasindan ¢ok, bireysel sorumlulugu 0,850
= tercih ederim.
% £ 13 | Arkadaslarimdan daha iyi ve basarili olmak 0,799
<O isterim.
14 | Zor islerle ugragmayi tercih ederim. 0,469
Ozdeger 5721 | 1,860 | 1,588
Boyutlarm varyansi agiklama orani (%) 40,864 | 13,285 | 11,340
Toplam varyansin agiklanma orani (%) 65,489
KMO degeri 0,776
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Ki-kare degeri 659,570
Serbestlik derecesi 91
Anlamlilik degeri 0,000
Cronbach’s Alpha degeri 0,842

Temel Bilesenler Analiz Teknigi 14 ifade iizerinden uygulanmistir. Bunun
sonucunda ortaya 3 boyutlu bir yapr ¢ikmustir. Ortaya ¢ikan yapmin serbestlik
derecesinin 91 ve KMO degerinin 0,776 oldugu goriilmiistiir. Bunun yani sira, Ki-kare
degerinin 659,570, anlamlilik degerinin 0,000 ve toplam varyansin agiklanma oraninin
65,489 oldugu goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan boyutlarin faktor yiik degerlerinin ise 0,469
ile 0,877 arasinda oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde biitiin

degerlerin belirtilen 6lgiitlere uygun oldugu goriilmiistiir.

Yapilan analizlerden sonra elde edilen boyutlarin isimlendirilmesi asamasina
gecilmistir. Buna gore yoneticilerin kisisel basar1 algilarini olusturan birinci boyut
“sorumluluk alma” seklinde isimlendirilmis ve bu boyutun 5 ifadeye sahip oldugu
tespit edilmistir. ikinci boyut “uyum saglama” seklinde isimlendirilmis ve bu boyutun
6 ifadeye sahip oldugu tespit edilmistir. Uciincii boyut ise “azimli olma” seklinde
isimlendirilmis ve bu boyutun 3 ifadeye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu islemlerin
ardindan ortaya ¢ikan boyutlarin giivenirligi 6l¢iilmiis ve elde edilen sonuglar asagida

Tablo 5.21.’de gosterilmistir.

Tablo 5.21. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kisisel Basar1 Algilarmi Olusturan
Boyutlarin Cronbach’s Alpha Degerleri

Boyutlar Cronbach’s Alpha Degerleri
Sorumluluk Alma 0,845
Uyum Saglama 0,860
Azimli Olma 0,641

Tablo 5.21.’e gore boyutlarin giivenirligi incelendiginde “sorumluluk alma” ve
“ayum saglama” boyutlarinin yiiksek derece giivenirlik diizeyine sahip oldugu
goriiliirken “azimli olma” boyutunun ise yeterli derece giivenirlik diizeyine sahip

oldugu goriilmiistiir.
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5.9.3.2. Arastirmaya Katilan Yoéneticilerin Kisisel Basar1 Algilara iliskin
Ortalama ve Standart Sapma Bulgular

Aragtirmaya katilan yoneticilerin kigisel basar1 algilarinin analizi neticesinde elde
edilen verilerin ortalama ve standart sapma degerlerine iligskin bulgular agagida Tablo

5.22.de gosterilmistir.

Tablo 5.22. Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Kisisel Basar1 Algilarina [liskin
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boyut | No ifade x S.S
« 1 | Verilen gorevi yerine getirmek igin ¢ok fazla galigirim. 4,58 0,51
=)
= g 2 | Yaptigim islere hakim oldugumu diistiniiriim. 4,60 0,56
g < 3 | Yaptigim isi kusursuz bir sekilde yerine getiririm. 4,54 0,52
S 4 | Bir isle mesgulken sadece onunla ilgilenirim. 4,22 0,89
N 6 | Yapmam gereken isleri asla ertelemem. 4,37 0,73
Boyut Genel Ortalama 4,46 0,64
5 | Girdigim ortama uyum saglar ve hemen fark edilirim. 4,32 0,71
7 | Isimi yaparken ortaya cikan sorunlarla basa 4,48 0,58
c g cikabilirim.
3 )%‘D 8 | Oldukga ikna edici ve etkileyici oldugumu diisiintiriim. 4,41 0,62
- = 9 | Basar giidiisii benim i¢in 6nemlidir. 4,48 0,58
10 | Gereginden fazla gayretliyimdir, ¢cok siki ¢aligirim. 4,31 0,71
11 | Insanlar1 kolay organize ederim. 4,40 0,71
Boyut Genel Ortalama 4,40 0,65
— 12 | Grup ¢alismasindan ¢ok, bireysel sorumlulugu tercih 3,38 1,28
€ g ederim.
E’ o) 13 | Arkadaslarimdan daha iyi ve basarili olmak isterim. 3,87 1,31
14 | Zor iglerle ugragsmayi tercih ederim. 4,04 0,95
Boyut Genel Ortalama 3,76 1,18
Tiim Boyutlarin Genel Ortalamasi 4,20 0,82

* Oldukga Diisiik Diizey: 1,00-1,79 - Diisiik Diizey: 1,80-2,59 - Orta Diizey: 2,60-3,39 - Yiiksek Diizey:
3,40-4,19 - Cok Yiiksek Diizey: 4,20- 5,00

Tablo 5.22.’ye gore; arastrmaya katilan yoneticiler kisisel basari algilarinin
agirlikh olarak olumlu yonde (4.20 +0,82) goriis belirtmislerdir. Bununla beraber
yoneticilerin kariyer planlamasina iliskin goriisleri boyutlar bazinda da incelenmistir.
Buna gore; yoneticilerin “sorumluluk alma” boyutuna (3@.46 +0,64) ve “uyum
saglama” boyutuna (.30 +0,82) iligkin ifadelere ¢ok yiiksek diizeyde, “azimli olma”
boyutuna (3,76 +1,18) iligkin ifadelere ise yiiksek diizeyde katildiklar:1 tespit

edilmistir.
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Yoneticilerin, kariyer planlamasina iligkin boyutlarinin igerisinde yer alan en
yiiksek diizeydeki ve en diisiik diizeydeki ifadelerin ortaya konulmasi ilgili ¢caligma
acisindan onemli bir konuyu olusturmaktadir. Buna gore; “sorumluluk alma” boyutu
icerisinde yer alan ‘Yaptigim islere hakim oldugumu disiiniirim (34.60 +0,56)
ifadesinin en yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira; ‘Bir isle
mesgulken sadece onunla ilgilenirim (34.22 +0,89) ifadesinin ise en dusiik diizeyde

oldugu tespit edilmistir.

Yoneticilerin kariyer planlamasina iliskin olusturulan “uyum saglama” boyutu
icerisinde yer alan ‘Isimi yaparken ortaya c¢ikan sorunlarla basa ¢ikabilirim. (.48
+0,58)’ ifadesi ve ‘Basar1 giidiisii benim i¢in 6nemlidir (34.48 +0,58)” ifadesinin en
yiikksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira; ‘Gereginden fazla
gayretliyimdir, ¢ok sik1 ¢ahisirim (3,31 +0,71)’ ifadesinin ise en diisiik diizeyde
oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin kariyer planlamasina iliskin olusturulan “azimli
olma” boyutu igerisinde yer alan ‘Zor islerle ugrasmayi tercih ederim (.04 +0,95)’
ifadesinin en yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bunun yami sira; ‘Grup
calismasmdan ¢ok, bireysel sorumlulugu tercih ederim (33,38 +1,28)’ ifadesinin ise

en distik diizeyde oldugu tespit edilmistir.

5.9.3.3. Arastirmaya Katilan Yoéneticilerin Kisisel Basar1 Algilarina iliskin
Olusturulan Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmaya katilan yoneticilerin kisisel basar1 algilartyla ilgili gruplar arasinda
bir farklilik olup olmadigmni tespit etmeye yonelik farklilik analizlerine yer verilmistir.
Buna gore; cinsiyet ve kisilik tipi degiskenlerine gore farkliligi test edebilmek
amaciyla “Independent Samples T” testi uygulanmistir. Ayrica egitim durumu,
calistig1 pozisyon ve yas degiskenlerine gore farklilig test edebilmek amaciyla “One
Way Anova” testi uygulanmistir. Yoneticilerin cinsiyetleri ile kisisel basar1 algisi
boyutlar1 arasindaki farkliliga yonelik yapilan “T Testi” sonucglar1 asagida Tablo
5.23.’te gosterilmistir.
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Tablo 5.23. Arastirmaya Katilan Yo6neticilerin Cinsiyetlerine Gore T Testi Bulgulari

Boyut Cinsiyet N x S.S T P
Sorumluluk Kadin 40 4,51 0,45 0,817 0,416
Alma Erkek 45 4,42 0,57
Uyum Kadin 40 4,32 0,56 -1,346 0,183
Saglama Erkek 45 4,47 0,44
Azimli Kadin 40 3,68 0,82 -0,812 0,419
Olma Erkek 45 3,84 0,98

Tablo 5.23.’e gore; yoneticilerin kisisel basar1 algilarint olusturan “sorumluluk
alam (T=0,177; P>0,05)”, “uyum saglama (T=-1,346; P>0,05)” ve “azimli olma (T=-
0,812; P>0,05)” boyutlar1 cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Buna gore; olusturulan His, Hi7 ve Hig hipotezleri kabul edilmistir.
Yoneticilerin kisilik tipleri ile kisisel basar1 algist boyutlar1 arasindaki farklihiga

yonelik yapilan “T Testi” sonuclar1 asagida Tablo 5.24.’te gosterilmistir.

Tablo 5.24. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kisilik Tiplerine Gore T Testi

Bulgular1
Boyut Kisilik N x S.S T P
Tipi
Sorumluluk A tipi 50 4,53 0,42 1,398 0,168
Alma B tipi 35 4,36 0,62
Uyum Atipi 50 4,45 0,50 1,078 0,284
Saglama B tipi 35 4,33 0,50
Azimli Atipi 50 3,66 0,85 -1,237 0,220
Olma B tipi 35 3,91 0,97

Tablo 5.24.’e gore; yoneticilerin kisisel basar1 algilarin1 olusturan “sorumluluk
alam (T=1,398; P>0,05)”, “uyum saglama (T=1,078; P>0,05)” ve “azimli olma (T=-
1,237; P>0,05)” boyutlar1 kisilik tiplerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir. Buna gore; olusturulan Hig, Hzo ve Hz; hipotezleri kabul edilmistir.

Yoneticilerin cinsiyetleri ve kisilik tipleri ile kisisel basari algis1 boyutlari
arasindaki farkliliga yonelik yapilan analizlerden sonra egitim durumlari, c¢alistigi
pozisyon ve yaslarina gore farklihigi test edebilmek amaciyla “Anova” testine
gecilmistir. Buna gore, yoneticilerin egitim durumlar1 ile “sorumluluk alma” boyutu
arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi sonuglar1 asagida Tablo 5.25.te

gosterilmistir.



100

Tablo 5.25. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Egitim Durumlart ile Sorumluluk
Alma Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Egitim N x | SS Varyansin KT KO F P
Durumu Kayna@
Lise 26 | 4,47 | 0,48 Gruplar arasi 1,983 | 0,661
On lisans 25 | 4,63 0,40 Gruplar igi 20,848 | 0,257
Lisans 31 | 4,29 0,60 Toplam 22,831 2,569 | 0,060
Lisansiisti 3 4,80 | 0,34
Toplam 85 | 4,46 | 0,52

Tablo 5.25.’e gore, yoneticilerin egitim durumlari ile “sorumluluk alma (F=2,569;
P>0,05)" boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadigi
goriilmektedir. Buna gore Hoz hipotezi kabul edilmistir. Y6neticilerin egitim durumlari
ile “uyum saglama” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi

sonuglar1 asagida Tablo 5.26.’da gosterilmistir.

Tablo 5.26. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Egitim Durumlari ile Uyum Saglama
Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Egitim N x | S.S Varyansin KT KO F P
Durumu Kaynag
Lise 26 | 4,32 | 0,58 Gruplar arasi 1,344 | 0,448
On lisans 25 | 4,46 | 0,45 Gruplar igi 20,121 | 0,248
Lisans 31 | 4,36 | 0,46 Toplam 21,465 1,804 | 0,153
Lisansiisti 3 5,00 | 0,00
Toplam 85 | 4,40 | 0,50

Tablo 5.26.’ya gore, yoneticilerin egitim durumlar1 ile “sorumluluk alma
(F=1,804; P>0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig1
goriilmektedir. Buna gére Has hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin egitim durumlari
ile “azimli olma” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi sonuglar1

asagida Tablo 5.27.’de gdsterilmistir.

Tablo 5.27. Aragtirmaya Katilan Y6neticilerin Egitim Durumlari ile Azimli Olma
Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Egitim N x | S.S | Varyansin KT KO F P Anlamhhik
Durumu Kaynad
Lise 26 | 4,16 | 0,74 | Gruplar aras1 | 8,163 | 2,721 Lise ile
Onlisans | 25 | 3,70 | 0,95 | Gruplari¢i | 61,620 | 0,761 lisans
Lisans 31 | 3,44 0,85 Toplam 69,783 3,577 | 0,017 arasinda
Lisansiistii 3 4,22 | 1,34
Toplam 85 | 3,76 | 0,91
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Tablo 5.27.’ye gore, yoneticilerin egitim durumlari ile “azimli olma (F=3,577;
P<0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir. Yoneticilerin egitim durumlari ile “azimli olma” boyutu arasindaki
anlamliligi nereden kaynaklandigin1 belirleyebilmek amaciyla Post Hoc testlerinden
LSD testi yapilmistir. LSD testi sonuglarina gore; egitim durumu lisans diizeyinde
(3,44 +0,85) olan yoneticilerin egitim durumu lise diizeyinde (4,16 +0,74) olan
yoneticilere gore daha az azimlidir. Buna gore Hzs hipotezi reddedilmistir.
Yoneticilerin ¢alistigir pozisyon ile “sorumluluk alma” boyutu arasindaki farkliliga

yonelik yapilan “Anova” testi sonuglar1 asagida Tablo 5.28.’de gésterilmistir.

Tablo 5.28. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Calistigi Pozisyon ile Sorumluluk
Alma Boyutu Arasindaki Farkliliga Yo6nelik Anova Testi Bulgulari

Cahstig N x | SS Varyansin KT KO F P
Pozisyon Kayna@

Miidiir 33 | 457 0,44 Gruplar arasi 1,339 | 0,669

Midiir Yrd 41 | 4,33 | 0,58 Gruplar igi 21,492 | 0,262 | 2,554 | 0,284
Sef 11 | 4,61 | 0,38 Toplam 22,831

Toplam 85 | 4,46 | 0,52

Tablo 5.28.’¢ gore, yoneticilerin ¢alistigi pozisyon ile “sorumluluk alma
(F=2,554; P>0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig1
goriilmektedir. Buna goére Hzs hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin ¢alistigi
pozisyon ile “uyum saglama” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova”

testi sonuglar1 asagida Tablo 5.29.’da gosterilmistir.

Tablo 5.29. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Calistigi Pozisyon ile Uyum Saglama
Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Cahistig N x | S.S Varyansin KT KO F P
Pozisyon Kaynagi

Mudir 33 | 453 | 0,47 Gruplar arasi 1,457 | 0,728

Miidiir Yrd 41 | 4,26 | 0,51 Gruplar igi 20,008 | 0,244 | 2,986 | 0,056
Sef 11 | 4,53 | 0,45 Toplam 21,465

Toplam 85 | 4,40 | 0,50

Tablo 5.29.a gore, yoneticilerin ¢alistig1 pozisyon ile “uyum saglama (F=2,986;
P<0,05)” boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir. Buna gore Hze hipotezi reddedilmistir. Yoneticilerin ¢alistigi pozisyon
ile “azimli olma” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi sonuglar1

asagida Tablo 5.30.’da gosterilmistir.
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Tablo 5.30. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Calistigi Pozisyon ile Azimli Olma
Boyutu Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Calistig: N x | SS Varyansin KT KO F P
Pozisyon Kayna@

Miidir 33 | 3,64 0,97 Gruplar arasi 1,447 | 0,723

Miidiir Yrd 41 | 3,78 | 0,86 Gruplar igi 68,336 | 0,833 | 0,868 | 0,424
Sef 11 | 4,06 | 0,87 Toplam 69,783

Toplam 85 | 3,76 | 0,91

Tablo 5.30.’a gore, yoneticilerin calistig1 pozisyon ile “azimli olma (F=0,868;
P>0,05)" boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadigi
goriilmektedir. Buna gore H»7 hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin yaslar1 ile
“sorumluluk alma” boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi

sonuglar1 asagida Tablo 5.31.’de gosterilmistir.

Tablo 5.31. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yaslar1 ile Sorumluluk Alma Boyutu
Arasmdaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Yas N x | S.S Varyansin KT KO F P
Kaynag
20-24 yas 14 | 4,21 | 0,75 Gruplar arasi 1,245 | 0,311
25-30 yas 31 | 4,47 | 0,44 Gruplar igi 21,587 | 0,270
31-35 yas 18 | 4,51 0,41 Toplam 22,831 1,153 | 0,338
36-40 yas 19 | 4,56 | 0,52
41 yas Ve iizeri 3 4,66 | 0,41
Toplam 85 | 4,46 | 0,52

Tablo 5.31.’¢ gore, yoneticilerin yaslar1 ile “sorumluluk (F=1,153; P>0,05)”
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir.
Buna gore Hgzs hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin yaslari ile “uyum saglma”
boyutu arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi sonuglari agagida Tablo

5.32.°de gosterilmistir.

Tablo 5.32. Arastirmaya Katilan Yneticilerin Yaglari ile Uyum Saglama Boyutu
Arasindaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Yas N x | SS Varyansin KT KO F P
Kaynad
20-24 yas 14 | 4,13 | 0,63 Gruplar arasi 1,954 | 0,489
25-30 yas 31 | 4,36 | 0,47 Gruplar ici 19,511 | 0,244
31-35 yas 18 | 4,46 | 0,46 Toplam 21,465 2,003 | 0,102
36-40 yas 19 | 457|041
41 yas ve lizeri 3 4,66 | 0,57
Toplam 85 | 4,40 | 0,50
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Tablo 5.32.’ye gore, yoneticilerin yaslari ile “uyum saglama (F=2,003; P>0,05)”
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir.
Buna gore Hao hipotezi kabul edilmistir. Y6neticilerin yaslari ile “azimli olma” boyutu
arasindaki farkliliga yonelik yapilan “Anova” testi sonuglar1 asagida Tablo 5.33.’te

gosterilmistir.

Tablo 5.33. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yaglar1 ile Azimli Olma Boyutu
Arasidaki Farkliliga Yonelik Anova Testi Bulgulari

Yas N x | SS Varyansin KT KO F P
Kaynag
20-24 yas 14 | 3,52 | 1,13 Gruplar arasi 3,447 | 0,862
25-30 yas 31 [391]0,75 Gruplar igi 66,336 | 0,829
31-35 yas 18 | 3,50 | 0,91 Toplam 69,783 1,039 | 0,392
36-40 yas 19 | 3,92 0,95
41 yas ve lizeri 3 4,00 | 1,00
Toplam 85 | 3,76 | 0,91

Tablo 5.33.’e gore, yoneticilerin yaslar1 ile “azimli olma (F=1,039; P>0,05)”
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir.

Buna gore Hao hipotezi kabul edilmistir.

5.9.4. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kariyer Planlamalan ile Kisisel Basar
Algilan Arasindaki Korelasyona iliskin Bulgular

Bu kisimda, arastirmaya katilan yoneticilerin Kariyer planlamalar: ile kisisel
basar1 algilar1 arasinda bir iligkinin olup olmadigina dair bulgular yer almaktadr. Bu
iliskinin ortaya ¢ikarilabilmesi amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Korelasyon
analizi, iki degisken arasindaki iliskinin yOniinii ve derecesini ortaya g¢ikarmak
amactyla kullanilan bir analiz teknigidir (Islamoglu ve Alniagik, 2019: 357). Arastirma
verileri normal bir dagilim gosteriyorsa Pearson korelasyonu kullanilmaktadir. Ancak
aragtirma verileri normal bir dagilim gostermiyorsa Spearman Brown korelasyonu
kullanilmaktadir (Altunigik, 2007: 334). Bu arastirmada, arastirma verileri normal bir

dagilim gosterdigi icin Pearson korelasyonu kullanilmistir.

Korelasyon katsayisi degerleri -1 ile +1 arasindadir. Korelasyon katsayis1 eksi bir

deger alirsa iligkinin ters yonlii art1 bir deger alirsa iliskinin dogrusal yonlii oldugu
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anlamina gelmektedir (Akbulut, 2010: 52). Korelasyon katsayilari; 0,1 ile 0,3 arasinda
ise zayif, 0,3 ile 0,5 arasinda ise orta, 0,5 ile 0,8 arasinda ise giiclii ve 0,8’den daha
fazla ise ¢ok giiclii bir iliski gdstermektedir (Islamoglu ve Alniagik, 2019: 357). Buna
gore, yoneticilerin kariyer planlamalar1 ile kisisel basari algilar1 arasindaki iligkiyi

gosteren bulgular asagida Tablo 5.34.’te gosterilmistir.

Tablo 5.34. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kariyer Planlamalari ile Kisisel
Basar1 Algilar1 Arasindaki Korelasyona iliskin Bulgular

Sorumluluk Uyum Azimli

Alma Saglama Olma

Kendini Pearson (r) 0,385** 0,601** 0,141

Degerlendirme Anlamlilik (p) 0,000 0,000 0,199
N 85 85 85

Firsatlari Pearson (r) 0,276* 0,513** 0,177

Tanimlama Anlamlilik (p) 0,010 0,000 0,104
N 85 85 85

Hedefleri Pearson (r) 0,142 0,598** 0,211

Belirleme Anlamlilik (p) 0,195 0,000 0,052
N 85 85 85

Tablo 5.34.’¢ gore; kendini degerlendirme boyutu ile sorumluluk alma boyutu
arasinda orta diizeyde anlamli bir iliskinin oldugu goriilmiis (r=0,385; P<0,05) ve Ha;
hipotezi reddedilmistir. Kendini degerlendirme boyutu ile uyum saglama boyutu
arasinda gii¢lii ve anlamli bir iliskinin oldugu goriilmiis (#=0,601,; P<0,05) ve Hs,
hipotezi reddedilmistir. Kendini degerlendirme boyutu ile azimli olma boyutu arasinda
zayif diizeyde anlamsiz bir iliskinin oldugu gorilmis (r=0,141; P>0,05) ve Has
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5.34.’¢ gore; firsatlar1 tanimlama boyutu ile sorumluluk alma boyutu
arasinda zayif diizeyde anlamli bir iliskinin oldugu goriilmiis (¥=0,276, P<0,05) ve
Hss4 hipotezi reddedilmistir. Firsatlar1 tanimlama boyutu ile uyum saglama boyutu
arasinda gii¢lii ve anlamli bir iliskinin oldugu goriilmiis (¥=0,513; P<0,05) ve Hss
hipotezi reddedilmistir. Firsatlar1 tanimlama boyutu ile azimli olma boyutu arasinda
zayif diizeyde anlamsiz bir iligkinin oldugu gorilmiis (#=0,177; P>0,05) ve Hazs
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5.34.’¢ gore; hedefleri belirleme boyutu ile sorumluluk alma boyutu

arasinda zayif diizeyde anlamsiz bir iliskinin oldugu goriilmiis (r=0,142; P>0,05) ve
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Hs7 hipotezi kabul edilmistir. Hedefleri belirleme boyutu ile uyum saglama boyutu
arasinda gii¢lii ve anlamli bir iligkinin oldugu gorilmiis (r=0,598; P<0,05) ve Hsg
hipotezi reddedilmistir. Hedefleri belirleme boyutu ile azimli olma boyutu arasinda
zayif diizeyde anlamsiz bir iligkinin oldugu goriilmis (#=0,211, P>0,05) ve Hag
hipotezi kabul edilmistir.

5.9.5. Arastirma Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumlar

Bu arastirmada, yoneticilerin kariyer planlamalarina iliskin 15 hipotez,
yoneticilerin kisisel basari algilarina ilisgkin 15 hipotez ve yoneticilerin kariyer
planlamalari ile kisisel basar1 algilar1 arasindaki iliskiye yonelik 9 hipotez olmak tizere
toplam 39 hipotez olusturulmus ve test edilmistir. Buna goére, bu hipotezlerin kabul ve

ret durumlarma iliskin sonuclar asagida Tablo 5.35.’te gosterilmistir.

Tablo 5.35. Arastirma Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumuna iliskin Sonuglar

HIPOTEZLER Kabul | Ret
Hi | Yoneticilerin cinsiyetleri ile “kendini degerlendirme” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H2 | Yoneticilerin cinsiyetleri ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Hs | Yoneticilerin cinsiyetleri ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hs | Yoneticilerin kisilik tipleri ile “kendini degerlendirme” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Hs | Yoneticilerin kisilik tipleri ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hs | Yoneticilerin kisilik tipleri ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

H7 | Yoneticilerin egitim durumlar1 ile “kendini degerlendirme” boyutu X
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hs | Yoneticilerin egitim durumlari ile “firsatlar1 tanimlama” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ho | Yoneticilerin egitim durumlari ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Hio | Yoneticilerin galistigi pozisyon ile “kendini degerlendirme” boyutu X
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Hu | Yoneticilerin ¢aligtigt pozisyon ile “firsatlari tanimlama” boyutu arasinda X

istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.
Hi2 | Yoneticilerin galistigi pozisyon ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

His | Yoneticilerin yaglar: tipleri ile “kendini degerlendirme” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

His | Yoneticilerin yaglari ile “firsatlar: tanimlama” boyutu arasinda istatistiksel X
olarak anlamli bir farklilik yoktur.
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His | Yoneticilerin yaslari ile “hedefleri belirleme” boyutu arasinda istatistiksel X
olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hie | Yoneticilerin cinsiyetleri ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Hiz | Yoneticilerin cinsiyetleri ile “uyum saglama” boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Hais | Yoneticilerin cinsiyetleri ile “azimli olma” boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik yoktur.

His | Yoneticilerin kisilik tipleri ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Hzo | Yoneticilerin kigilik tipleri ile “uyum saglama” boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ha1 | Yoneticilerin kisilik tipleri ile “azimli olma” boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H22 | Yoneticilerin egitim durumlart ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

X| X| X| X| X| X| X| X

Hzs | Yoneticilerin egitim durumlar1 ile “uyum saglama” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

H24 | Yoneticilerin egitim durumlart ile “azimli olma” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Has | Yoneticilerin galigtigi pozisyon ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Has | Yoneticilerin calistigi pozisyon ile “uyum saglama” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Hz7 | Yoneticilerin ¢alistign pozisyon ile “azimli olma” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

H2s | Yoneticilerin yaslart ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda istatistiksel X
olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hzo | Yoneticilerin yaslart ile “uyum saglama” boyutu arasinda istatistiksel X
olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hso | Yoneticilerin yaslari ile “azimli olma” boyutu arasinda istatistiksel olarak X
anlaml1 bir farklilik yoktur.

Hasi | “Kendini degerlendirme” boyutu ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

Hs2 | “Kendini degerlendirme” boyutu ile “uyum saglama” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

Hss | “Kendini degerlendirme” boyutu ile “azimli olma” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

Hsa | “Firsatlari tanimlama” boyutu ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

Hss | “Firsatlar tanimlama” boyutu ile “uyum saglama” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

Hss | “Firsatlar1 tanimlama” boyutu ile “azimli olma” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

Hs7 | “Hedefleri belirleme” boyutu ile “sorumluluk alma” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

Hss | “Hedefleri belirleme” boyutu ile “uyum saglama” boyutu arasinda X
istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

Hso | “Hedefleri belirleme” boyutu ile “azimli olma™ boyutu arasinda istatistiksel X

olarak anlamli bir iliski yoktur.

Tablo 5.35.’e gore; bu arastirma kapsaminda olusturulan 39 hipotezin 30’u kabul

edilirken 9’u reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Yapilan bu arastirmadan elde edilen sonuglar ve sonuglar dogrultusunda sunulan

Oneriler agagida sunulmustur.

SONUC

Aragtirmaya katillan  yOneticilerin  demografik ve tanitict  bilgileri
incelendiginde; yoneticilerin yarisindan fazlasini erkeklerin olusturdugu tespit
edilmistir. Yoneticilerin genellikle 25-30 yas arasinda yogunlastigi ve yarisindan
fazlasinin bekar oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin ¢ogunlugunun lisans egitim
diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir. Arastirma kapsaminda elde edilen bir diger sonug
ise yoOneticilerin yaritya yakinmm midiir yardimcist pozisyonunda gorev yaptigidir.
Ayrica yoneticilerin biliyiik cogunlugu 1-3 yil arasinda deneyime sahiptir. Son olarak

yoneticilerin yarisindan fazlasi kendini A tipi kisilige yakimn hissetmektedir.

Yoneticilerin kariyer planlamalarma iligkin goriislerini tespit etmek amaciyla
faktor analizi uygulanmistir. Buna gore, uygulanan analiz neticesinde dlgegin 20
ifadeden ve “kendini degerlendirme, firsatlar1 tanimlama, hedefleri belirleme” olmak

iizere 3 boyuttan olustugu tespit edilmistir.

Yoneticilerin Kariyer planlamalarmm genel olarak olumlu yoénde oldugu
goriilmiistiir. Bununla beraber boyutlar bazinda bakildiginda ise “hedefleri belirleme”
boyutunun en yiiksek degere sahip oldugu goriilmiistiir. Bu durum yoneticilerin bu
boyut igerisindeki ifadelere yiiksek derecede katildigini gostermektedir. Yoneticilerin
bu boyut icerisinde en yiiksek diizeyde katildig1 ifade “takdir edilmek beni motive
eder” ifadesi olmustur. Elde edilen bu sonu¢ yoneticilerin genel olarak maddi

degerlerden ¢ok manevi degerleri onemsedigini géstermektedir.

Y oneticilerin kariyer planlamalarini olusturan boyutlardan en diisiik degere sahip
olan boyut ise “firsatlar1 tanimlama” boyutudur. Bu durum yoneticilerin karsilarina

cikan firsatlar1 iyi bir sekilde degerlendiremediklerini gostermektedir. Y dneticilerin bu
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boyut icerisinde en diisiik diizeyde katildig1 ifade “yasal zorunluluklar (dogu gorevi,
ayni anda iki ig yasag1 vb.) kariyer planlarimda etkili oldu” ifadesi olmustur. Elde
edilen bu sonug yoneticilerin aslinda karsilaria ¢ikan firsatlarin farkinda oldugu ve
degerlendirmek  istedigi ancak yasal  zorunluluklardan dolay1  bunlari

gerceklestiremedigini gostermektedir.

Arastirmaya katilan yOneticilerin kariyer planlamalar1 ile cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Yani gerek kadin gerek erkek
yoneticilerin kariyer planlamalarinin birbirine yakin diizeyde oldugu séylenebilir.
Bununla birlikte yoneticilerin kariyer planlamalar1 ile kisilik tipleri arasinda da anlamli
bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Yani yoneticiler gerek A tipi kisilige (titiz,
sabirsiz, detayci vb.) gerek B tipi kisilige (sabirli, rahat, acele etmeyen vb.) sahip

olsunlar bu durum kariyer planlamalarini etkilememektedir.

Arastirmaya katilan yoOneticilerin kariyer planlamalarini olusturan boyutlar ile
egitim durumlar1 arasindaki anlamlilik incelendiginde; kendini degerlendirme ve
firsatlar1 tanimlama boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilmezken hedefleri
belirleme boyutunda anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bu
farkliligin lise diizeyinde egitim almig yoneticiler ile 6n lisans ve lisans diizeyinde
egitim almig yoneticiler arasinda oldugu goriilmistiir. Yani lise diizeyinde egitim
almis olan yoneticilerin 6n lisans ve lisans diizeyinde egitim almis olan yoneticilere
gore kariyer hedeflerini belirlemede daha basarisiz oldugu sdylenebilir. Elde edilen bu

sonug yliksekdgretim diizeyinde egitim almanin 6nemli olugunu gostermektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin kariyer planlamalarini olusturan boyutlar ile
calistig1 pozisyon arasndaki anlamlilik incelendiginde; kendini degerlendirme ve
hedefleri belirleme boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilmezken firsatlari
tanimlama boyutunda anlaml bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bu
farkliligin miidiir pozisyonunda olan yoneticiler ile midir yardimcis1 ve sef
pozisyonunda olan yoneticiler arasinda oldugu gorilmistir. Yani miidir
pozisyonunda olan yoneticilerin miidiir yardimcist1 ve sef pozisyonunda olan
yoneticilere gore karsilarma ¢ikan firsatlar1 daha iyi tanimladiklar1 sdylenebilir. Elde
edilen bu sonug kariyerinde daha iyi bir pozisyona gelindiginde farkindaligmm arttigini

gostermektedir.
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Aragtirmaya katilan yOneticilerin kariyer planlamalarini olusturan boyutlar ile
yaslar1 arasindaki anlamlilik incelendiginde; kendini degerlendirme ve firsatlari
tanimlama boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilmezken hedefleri belirleme
boyutunda anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bu farliligin
20-24 yas arasinda olan yoneticiler ile 25-30 yas, 31-35 yas, 36-40 yas, 41 yas ve
iizerinde olan yOneticiler arasinda oldugu goriilmiistiir. Yani 20-24 yas arasinda olan
yoneticilerin 25-30 yas, 31-35 yas, 36-40 yas, 41 yas ve lizerinde olan yoneticiler gore
kariyer hedeflerini belirlemede daha basarisiz oldugu soylenebilir. Elde edilen bu
sonug yaslar1 daha biiyiik olan yoneticilerin daha dogru kararlar aldiklarini ve hedefleri

daha iyi degerlendirdiklerini gostermektedir.

Y oneticilerin kariyer planlamalari ile birlikte nemli olan diger bir konu da kisisel
basar1 algilaridir. Yoneticilerin kisisel basar1 algilarini tespit etmek amaciyla faktor
analizi uygulanmistir. Buna gore, faktor analizi neticesinde Olcegin 14 ifadeden ve
“sorumluluk alma, uyum saglama, azimli olma” olmak iizere 3 boyuttan olustugu

tespit edilmistir.

Yoneticilerin kigisel basar1 algilarmin genel olarak olumlu yonde oldugu
goriilmiistiir. Bununla beraber boyutlar bazinda bakildiginda ise “sorumluluk alma”
boyutunun en yiiksek degere sahip oldugu goriilmiistiir. Bu durum yoneticilerin bu
boyut icerisindeki ifadelere yiiksek derecede katildigini gostermektedir. Yoneticilerin
bu boyut igerisinde en yiiksek diizeyde katildigi ifade “yaptigim islere hakim
oldugumu diisiiniirim” ifadesi olmustur. Elde edilen bu sonug¢ yoneticilerin genel

olarak yaptigi islerin bilincinde oldugunu gostermektedir.

Y oneticilerin kisisel basari algilarini olusturan boyutlardan en diisiik degere sahip
olan boyut ise “azimli olma” boyutudur. Bu durum yoneticilerin yaptiklari is
konusunda azimli olmadiklarin1 gdstermektedir. Yoneticilerin bu boyut igerisinde en
diistik diizeyde katildig: ifade “grup calismasindan ¢ok, bireysel sorumlulugu tercih
ederim.” ifadesi olmustur. Elde edilen bu sonu¢ ydneticilerin sorumlulugu tek basina
istlenmekten ziyade diger calisanlar ya da yoneticilerle birlikte iistlenmeyi tercih

ettigini gostermektedir.
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Aragtirmaya katilan yOneticilerin kisisel basar1 algilar1 ile cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Yani gerek kadin gerek erkek
yoneticilerin kisisel basar1 algilarinin birbirine yakin diizeyde oldugu sdylenebilir.
Bununla birlikte yoneticilerin kisisel basar1 algilar1 ile kisilik tipleri arasinda da
anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Yani yoneticiler gerek A tipi kisilige
(titiz, sabirsiz, detayci vb.) gerek B tipi kisilige (sabirli, rahat, acele etmeyen vb.) sahip

olsunlar bu durum kisisel basar1 algilarini etkilememektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin kigisel basar1 algilarini olusturan boyutlar ile
egitim durumlar1 arasindaki anlamlilik incelendiginde; sorumluluk alma ve uyum
saglama boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilmezken azimli olma boyutunda
anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bu farkliligin lise
diizeyinde egitim almis yoneticiler ile lisans diizeyinde egitim almis yoOneticiler
arasinda oldugu goriilmiistiir. Yani lise diizeyinde egitim almis olan ydneticilerin
lisans diizeyinde egitim almis olan yoneticilere gore kisisel basarida daha az azimli
olduklar1 s6ylenebilir. Elde edilen bu sonug yiiksekdgretim diizeyinde egitim almanin

kisisel basariy1 olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

Arastirmaya katilan yOneticilerin kisisel basar1 algilarini olusturan boyutlar ile
calistigi pozisyon arasindaki anlamlilik incelendiginde; sorumluluk alma, uyum
saglama ve azimli olma boyutlarmin hi¢ birinde anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Bu durum yoneticilerin miidiir, miidiir yardimcis1 ve sef
pozisyonlarindan hangisinde olursa olsun kisisel basar1 algilarmin birbirine yakin

diizeyde oldugunu gostermektedir.

Arastirmaya katilan yOneticilerin kisisel basar1 algilarini olusturan boyutlar ile
yaslar1 arasindaki anlamlilik incelendiginde; sorumluluk alma, uyum saglama ve
azimli olma boyutlarinin hi¢ birinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu
durum yoneticilerin hangi yas grubunda olursa olsun kisisel basar1 algilarinin birbirine

yakin diizeyde oldugunu gostermektedir.

Yapilan bu arastirmada yoneticilerin Kariyer planlamalari ile kisisel basar1 algilar1
arasindaki iligkiyi belirleyebilmek amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir.

Uygulanan analizde kariyer planlamay1 olusturan boyutlar ile kisisel basar1 algisini
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olusturan boyutlar arasmdaki anlamlilik incelenmistir. Buna gore; kariyer planlamay1
olusturan boyutlardan kendini degerlendirme boyutu ile kisisel basar1 algisini
olusturan boyutlardan sorumluluk alma ve uyum saglama boyutlar1 arasinda anlamli
bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica, kendini degerlendirme boyutu ile sorumluluk
alma boyutu arasinda orta diizeyde, uyum saglama boyutu arasinda ise giiglii bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. Ancak, kendini degerlendirme boyutu ile azimli olma

boyutu arasinda zayif diizeyde anlamsiz bir iliskinin oldugu goriilmiistiir.

Kariyer planlamay1 olusturan boyutlardan firsatlar1 tanimlama boyutu ile kisisel
basar1 algisin1 olusturan boyutlardan sorumluluk alma ve uyum saglama boyutlari
arasinda anlamli bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica, firsatlar1 tanimlama boyutu
ile sorumluluk alma boyutu arasinda zayif diizeyde, uyum saglama boyutu arasinda ise
giiclii bir iliskinin oldugu gériilmektedir. Ancak, firsatlari tanimlama boyutu ile azimli

olma boyutu arasinda zayif diizeyde anlamsiz bir iligkinin oldugu goriilmiistiir.

Kariyer planlamay1 olusturan boyutlardan hedefleri belirleme boyutu ile kisisel
basar1 algisini olusturan boyutlardan uyum saglama boyutu arasinda giiclii ve anlamli
bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Ancak, hedefleri belirleme boyutu ile sorumluluk
alma ve azimli olma boyutlar1 arasinda zayif diizeyde ve anlamsiz bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda, yoneticilerin Kariyer planlamalart ile kisisel
basar1 algilar1 arasinda anlamli bir iliskinin oldugu sdylenebilir. Buradan hareketle,
kisisel basarinin kariyer planlama ile bir iliskisinin oldugu ve bu iligkinin de pozitif

yonde oldugu sdylenebilir.

ONERILER
Elde edilen sonuglar dogrultusunda arastirmaya iliskin Oneriler asagida

gosterilmistir.

e Aragtirma sonuglarina gore kadin yoneticilerin erkek yoneticilerden daha
az sayida oldugu goriilmiistiir. Bundan dolay1 kadinlarin is hayatinda
yOnetici olarak daha etkin rol alabilmesinin 6nii agilmalidir. Bu noktada

kadmlarin kariyerlerinde en ¢ok karsilagtigi sorun olan cam tavan
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sendromunun ortadan kaldirilmasma yonelik ¢aligmalarin yapilmas: ve
erkek yoneticilerin bu konuda bilinglendirilmesi i¢in gerekli adimlar
atilmasi onerilmektedir.

Aragtirma sonuglarina gore yoneticilerin “takdir edilmek beni motive
eder” ifadesine biiyilk oranda katildiklar1 goriilmiistir. Buradan
yoneticilerin i3 hayatinda maneviyata biyiikk o6nem verdikleri
anlasilmaktadir. Bu nedenle isverenlerin ¢alisanlarini sik sik takdir etmesi
onerilmektedir. Boyle olunca calisanlarin moral ve motivasyonlari
artacagindan bu durumun ise de olumlu yansiyacagi diisiiniilmektedir.
Aragtirma sonuglarina gore yoneticilerin “yasal zorunluluklar (dogu
gorevi, aymt anda iki is yasagi vb.) kariyer planlarimda etkili oldu”
ifadesine biiyiik oranda katildiklar1 goriilmiistiir. Bu durum yoneticilerin
karsilagtiklar1 firsatlar1 degerlendirmede sorun yasadigini gostermektedir.
Bu nedenle belki yasal diizenlemeler ile yoneticilerin karsilastigi bu
sorunlarin  giderilebilecegi  diisiiniilmektedir.  Clnki  aligveris
merkezindeki bir magazada yoneticilik yapan evli bir kisinin ayni
magazanin farkl sehrine gonderilmesi durumu ortaya ¢ikinca bir sorun
olusmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore yoneticilerin egitim durumlar1 ile hedefleri
belirleme boyutu arasinda anlamli bir farkliligin oldugu goériilmiistiir.
Buna gore lise diizeyinde egitim alan yOneticilerin 6n lisans ve lisans
diizeyinde egitim alan yoneticilere gore hedefleri belirlemede daha
basarisiz oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle isverenlerin yiiksekdgretim
mezunu Kigileri ise almalar1 ya da egitim seviyesi daha asagida olan
yoneticileri yiiksekogretime girmeleri konusunda tesvik etmeleri
Onerilmektedir. Boylece yoneticilerin vizyonu yiiksek kisiler olmasi
saglanabilir.

Aragtirma sonuglarina gore yoneticilerin yaslar: ile hedefleri belirleme
boyutu arasinda anlaml bir farkliligin oldugu goriilmiistiir. Buna gore 20-
24 yas arasindaki yoneticilerin 25-30 yas, 31-35 yas, 36-40 yas, 41 yas ve
tizerindeki yoneticilere gore kariyer hedeflerini belirlemede daha basarisiz

oldugu sdylenebilir. Bundan dolay1 yaslar1 daha geng olan yoneticilerin
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tecriibe kazanmalar1 ve kariyer hedeflerine ulasmalari i¢in bu yoneticilerle
stk sik gorlis alisverisinde bulunulmasi oOnerilmektedir. Ayrica daha
tecriibeli yoneticilerin bir kog¢ veya mentor gibi geng yoneticilerle
ilgilenmesi saglanabilir.

Aragtirma sonuglarina goére yoneticiler “calistigim magaza, Kariyer
planlama ve gelistirme imkani saglamaktadir” ifadesine diger ifadelere
gore daha dislik diizeyde katilmislardir. Buradan hareketle isverenlerin
caliganlarin Kariyer planlamalarma destek saglamalar1 Onerilmektedir.
Cinkii iyi bir kariyer planina sahip olan kisilerin bulundugu iste daha fazla
ilerlemesini saglayabilir. Bu durumun calisanin verimini ve sadakatini
artiracagi goz oniine alindiginda isletmeye olumlu yansimalarinin olacagi
diistiniilmektedir.

Magaza sahipleri veya yonetici aday1 yetistiren kurumlar yoneticilerin
kariyer planlamalarini belirleyerek calisan ile sektor arasindaki uyumu
saglayabilir.

Benzer bir konunun farkli aligveris merkezlerinde ele alinarak
karsilagtirilmasmin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Ordu ili Novada Alisveris Merkezinde yapilan bu arastirma, kapsami
genigletilerek bolgesel bazda yapilabilir. Bu durum birgok farkli bolgede
bu tlir aragtirmalar yapilmasmin Oniinli acarak daha fazla yOneticiye
ulagilmasini saglayabilir. Boylece alisveris merkezlerindeki yoneticilerin
kariyer planlamalar1 belirlenerek sektorle daha uyumlu hale gelmesi
saglanabilir.

Benzer konuda arastirma yapacak olan arastirmacilarin daha gergekci ve
daha giivenilir cevaplar alabilmesi i¢in anketi bizzat yiiz yilize yapmasi ve
aragtrmanm  yOneticiler igin  O6nemli  oldugunun  belirtilmesi

Onerilmektedir.
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Ek-1. Anket Formu

Sayin Yonetici,

Bu anket formu Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
bilim dalinda yapilan “Yoneticilerin Kariyer Planlamasi Ve Kisisel Basar1 Algisinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma: Ordu ili Novada Avm Ornegi” konulu bir

yiiksek lisans tezi calismasmin uygulama boliimii ile ilgilidir.

Calismada, yoneticilerin “Kariyer Planlamalar1” ve “Kisisel Basar1 Algis1”
konularindaki tutumlarin1 Likert yontemine goére Olgmek istiyoruz. Bu amagla
hazirlanan anket formu ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde sizinle ilgili baz1
demografik sorular bulunmaktadir. Ikinci bdliimde Kariyer planlamasma iliskin
ifadeler yer almakta ve yoneticilerin kariyer planlamalariyla ilgili tutumlar1
arastirilmaktadir. Uciincii boliimde ise kisisel basar1 algis1 hakkinda ifadeler
bulunmakta ve yoneticilerin kisisel basar1 algilarma yonelik tutumlari

arastirilmaktadir.

Anket sorularmi cevaplamaniz siiphesiz sizin belirli bir zamaninizi alacaktir.
Ancak iilkemizde tiniversiteler ile yonetici isbirligine ve bilimsel ¢calismalara katkida
bulunacagmizi diistinerek bu kisa siireyi bize ayiracagmizi timit ediyoruz. Vereceginiz
cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve elde edilen bilgiler sahis ve firma adi
aciklanmaksizin degerlendirilecektir. Bu nedenle isim belirtmek zorunda degilsiniz.
Bizim i¢in vereceginiz cevaplarda ac¢ik ve samimi olmaniz onemlidir. Ciinkii bu
durumun aragtirmadan elde edilecek sonuglarm gecerli ve giivenilir olmasi {izerinde

etkisi biiyiik olacaktir.

Ulkemizin bilimsel bilgi birikimine katki saglayacak bu arastirma igin

vereceginiz destege simdiden tesekkiir ediyor ve saygilar sunuyorum.

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Sinem AYDIN
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BOLUM 1: DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Cinsiyetiniz
() Kadmn () Erkek

2. Yasimz

() 20-24 yas () 25-30 yas () 31-35 yas () 36-40 yas () 41 yas ve tlizeri

3. Medeni durumunuz

() Evli () Bekar

4. Egitim durumunuz

() Tlkdgretim () Lise () On lisans () Lisans
5. Aylik geliriniz

()2.324TLvealtt  ()2.325TL-3500 TL () 3.501 TL-5.000 TL

6. Yonetici olarak ¢ahistigimiz pozisyon

() Mudur () Miidiir yardimeisi () Sef

7. Yonetici olarak is tecriibeniz
() 13wyl () 4-6 yil () 7-10 yul

8. Hangi Kkisilik tipine yakinsimiz

() 11 y1l ve tizeri

() Atipi kisilik (Titiz, sabirsiz, detayc1 vh.) () B tipi kisilik (Sabirl, rahat, acele etmeyen vb.)

BOLUM 2: KiSISEL BASARI ALGISI

() Lisanstistii

()5.001 TL ve tizeri

Katilim Diizeyleri - E £ E | o &

x5 5| S| E|XE

cz 2| 2| & |E 2

ifadeler 2 E % g = 2 =

- AR
1 | Verilen gorevi yerine getirmek i¢in ¢ok fazla caligirim. 1 2 3 4 5
2 | Yaptigim islere hakim oldugumu diisiiniirim. 1 2 3 4 5
3 | Yaptigmm isi kusursuz bir sekilde yerine getiririm. 1 2 3 4 5
4 | Birisle mesgulken sadece onunla ilgilenirim. 1 2 3 4 5
5 | Girdigim ortama uyum saglar ve hemen fark edilirim. 1 2 3 4 5
6 | Yapmam gereken isleri asla ertelemem. 1 2 3 4 5
7 | Isimi yaparken ortaya ¢ikan sorunlarla basa ¢ikabilirim. 1 2 3 4 5
8 | Oldukea ikna edici ve etkileyici oldugumu diigiintirim. 1 2 3 4 5
9 | Basar giidiisii benim i¢in 6nemlidir. 1 2 3 4 5
10 | Gereginden fazla gayretliyimdir, ¢ok siki ¢aligirim. 1 2 3 4 5
11 | Insanlar1 kolay organize ederim. 1 2 3 4 5
12 | Grup galigmasindan ¢ok, bireysel sorumlulugu tercih ederim. 1 2 3 4 5
13 | Arkadaslarimdan daha iyi ve basarili olmak isterim. 1 2 3 4 5
14 | Zor islerle ugrasmayi tercih ederim. 1 2 3 4 5
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BOLUM 3: KARIYER PLANLAMA

Katihim Diizeyleri o E g £ £ | . E
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1 | Degisikliklere uyum saglayabilirim 1 2 3 4 5
2 | Yasal zorunluluklar ( dogu gorevi, 2.is yasagi vb.) kariyer 1 2 3 4 5
planlarimda etkili oldu.
3 | Calistigim magaza hedeflerime ulasmamda beni yonlendiriyor. 1 2 3 4 5
4 | Kariyer planimin olmasi kararsizlik ve stresi azaltmaktadir. 1 2 3 4 5
5 | Kendi duygu ve diisiincelerimin yaninda bagkalarminkini de 1 2 3 4 5
onemserim.
6 | Sectigim meslek istek ve beklentilerime cevap vermektedir. 1 2 3 4 5
7 | Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im yapmami 1 2 3 4 5
kolaylastirmaktadir.
8 | Kariyer planlamami yaparken kendime hedef belirledim. 1 2 3 4 5
9 | Kariyer hedefim, gelecekte kendimi gérmek istedigim yer 1 2 3 4 5
dogrultusunda belirlenmistir.
10 | Takdir edilmek beni motive eder. 1 2 3 4 5
11 | Kariyer planim sadece meslek secimi degil, kendimi 1 2 3 4 5
gelistirmeme de yoneliktir.
12 | Ucret, kariyer planlarimda etkili bir faktordiir. 1 2 3 4 5
13 | Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim. 1 2 3 4 5
14 | Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi géz 6niinde 1 2 3 4 5
bulundururum.
15 | Calistigim magaza, kariyer planlama ve gelistirme imkani 1 2 B 4 5
saglamaktadir. (kariyer haftasi)
16 | Kendimi tantyorum ve isteklerimi biliyorum. 1 2 3 4 5
17 | Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama siirecime 1 2 3 4 5
etki etmektedir.
18 | Kariyer planimi yaptim. 1 2 3 4 5
19 | Calistigim magazanin i¢inde bulunan kariyer firsatlarmimn 1 2 3 4 5
farkindayim.
20 | Kariyer hedefime ulasmak i¢in yapmam gerekenleri biliyorum. 1 2 3 4 5
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