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OZET
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Kisiye Ozel Kariyer Modelinin Is ve Yasam Kalitesi Uzerine EtKisi
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Bu caisma KOK - Kisiye Ozel Kariyer Modelinin icinde yer alan
“Kariyer Check Up” isimli uygulamanin is ve yasam kalitesine olan etkisi
arastirilmak iizere yapilmistir. Hizla degisen diinyanin beklentilerimizle birlikte
karakterimizde yarattigi farkhhklar hem hayatimizi hem de Kkariyerimizi
dogrudan etkilemektedir. Bilginin 151k hiziyla yayildig1 giiniimiizde modern
insanin en oOnemli ihtiyaclarindan birisi kocluk ve ko¢lugun hayatimiza
dokunmasi gereken yerlerden birisi de siiphesiz ki kariyer. Meslek ve firma
sayisinin fazlahgi, Kkisinin kendini iyi taniyamamasi, gelismeleri takip etmekte
zorlanmasi gibi bircok faktor bireylerin kariyer secimlerini yapmasinda
dezavantaj saglamaktadir. Bu dogrultuda ortaya ¢cikmis ve basarihi sonuclar
alinmis olan “Kariyer Check Up” isimli uygulama detayh olarak cahismamizda

incelenecektir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Farkindah@, Kariyer Planlama, Is ve

Yasam Kalitesi, Kariyer Check Up



ABSTRACT
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Special Career For Person Model On Quality Of Business and Life to Effect
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This study was conducted to investigate the effect of the practice named
“Career Check Up" , about the quality of work and life which is included in the
Personalized Career Model. The differences that our rapidly changing world
creates in our character along with our expectations directly affect our lives and
careers. Coaching is one of the most important needs of modern people in today's
world where knowledge is spreading with the speed of light and one of the places
where coaching should touch in our lives is undoubtedly career. Many factors
such as high number of professions and firms, not knowing oneself well, having
difficulty in following the developments provide disadvantages for individuals to
make career choices. The application named Career Check Up , which has
emerged in this direction and received successful results, will be analyzed in detail

in our study.

Keywords: Career, Career Awareness, Career Planing, Quality of Business &
Life to Effect, Kariyer Check Up
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GIRIS

Gegmisten bu yana siiregelen kendini kesfetme, anlam arayis1 akabinde toplum
icerisinde sayginlik kazanma ve kendini ispat etme duygular1 6zellikle is hayati
icerisinde karsimiza ¢ikmaktadir. Kariyerin is hayatiyla eslestirildigi ya da yiikselmek
ile paralel olarak algilandigi giiniimiizde aslinda tiim hayatimizi igerisine alan,
davraniglarimiz, beklentilerimiz, motivasyonumuzu kisaca bize ait duygularn
simgeleyen ve bu duygularin tizerine kurulu bir kavramdir. Artik kariyer is hayatindan
cikmig, Ozel hayati da igine alacak sekilde anlam bulmakta ve hayatimizi
etkilemektedir. Degisen ve doniisen meslek, pozisyon ve galisma sekilleri bireylerin
belirsizlik yasamasina, tedirgin olmasina, kimi zaman korkmasina neden olmakla
birlikte yasam Kkalitelerini de olumsuz olarak etkilemektedir. Belirsizliklerin
asilabilmesi i¢in en 6nemli yontemlerden birisi bireyin ne istedigine karar vermesi ve
yapisina uygun alan se¢iminde bulunmasi. Bu noktada kog¢luk, danigsmanlik, mentorluk
gibi destekleyici hizmetler sunulmakta ve {lilkemizde ge¢misi eski olmayan kariyer
konusu giderek yasamin igindeki dnemi geregi daha fazla giindeme gelmekte ve

arastirmalara konu olmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
KARIYER FARKINDALIGI

1.1.KARIYER KAVRAMI VE TARIHCESI

Kariyer kavrami, Fransa’nin giineyinde konusulan Roman kokenli Provencal
dilinde “carriera” (araba yolu), Fransizcada meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte
asilmas1 gereken basamaklar, yasamda segilen yon, araba yarigina ayrilmis etrafi oriilii
alan anlamlarinda kullanilmaktadir (Salihoglu, 2014:6). Kariyer kelimesinin Latince
“carrus” (at arabasi) ve “Carrera” (yol), Ingilizce de ise; “career” (meslek) olarak
kullanimlar1 da mevcuttur. Fransizca “carrierre” sézcliglinden dilimize gegen kariyer
kelimesinin iki sekilde tanimlandigini gormekteyiz. Birinci tanim; 6rgiitiin veya belirli
bir meslegin yapisal 6zelligi iizerinde dururken, ikinci tanim isgdrenlerin firma
icindeki ya da firmalar arasindaki pozisyonlarinin degisimi iizerinde durmaktadir.
Tiirk Dil Kurumu kariyeri “ Bir meslekte zaman ve c¢alismayla elde edilen asama,
basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlamaktadir (TDK, 01.07.2019).

Kariyer sozliik anlam itibariyle, “caligma yasaminda ilerleme saglayici bir
basar1 elde edebilmek amaciyla bireyin izledigi yol, siire¢ veya calistig1 alan” seklinde
tamimlanmakta ve Kariyer kelimesi kimi zaman meslek soOzciigli yerine
kullanilmaktadir (Demirbilek,1994:72). Genel olarak kullanim alani incelendiginde
kariyer; hayat ve meslektir (Tung ve Uygur, 2001:3). “Kariyer yapma”, “kariyer sahibi
olmak” gibi dile pelesenk olmus ifadeler aslinda kariyerin statiisel bir olgu olarak
karsimiza c¢iktigini gostermektedir. Kariyer denildiginde aklimizda ¢alisma hayatina
girip yiikselmek ve basar1 elde etmek gibi durumlar canlansa da kariyer kavraminin
0ziine baktigimizda farkli bir tablo ile karsilasmaktay1z.

Her ne kadar kariyer anlami i yasamiyla bagdastirilmigsa da, ev kadini, anne,
baba, topluma 6nciiliik eden kisileri vb.leri i¢in de bu siire¢ gecerlidir (Can, 1991:303).
Kariyer, bireyin sadece isini degil, ugraslarini, ailesini, bos zaman faaliyetlerini ve
sosyal aktivitelerini de kapsar (Stoner, 1982:569). Werther ve Davis, kariyeri, “bireyin
yasam1 boyunca ig¢inde bulundugu tiim isler bir kariyerdir” seklinde tanimlamaktadir

(Tung ve Uygur, 2001:3).



Kariyerin bilesenlerine baktigimizda kisinin degerleri, beklentileri,
motivasyonu, yasam kalitesi gibi bir¢ok faktorle karsilasmaktayiz. Buradan yola
cikarak aslinda kariyerin de yasam tarzimizin biiyiikk bir boliimiinii kapsayan bir
kavram oldugunu soyleyebiliriz.

Kariyer ile ilgili farkli tanimlar yer almaktadir. Psikolog bakis acisinda kariyer,
kisinin 6mrii boyunca ¢alisma hayatindaki pozisyonlarini art arda kullanmasin1 ifade
etmektedir. Kariyer, bireyin dmrii boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle
ilgili algiladig1 tutum ve davranislar dizisidir (Olger, 1997:88). Kisilerin hayati
boyunca faaliyet gosterdigi isler ve bu isleri devam ettirme konusundaki tavr1 kariyer
olarak da goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 143).

Kisiler aslinda gorev aldiklari her pozisyonda deneyim kazanarak, kendilerini
gelistirmekte, yeteneklerini pekistirmekte ve boylelikle yiikselme imkanlar
artmaktadir. Eskilerin tabiriyle c¢iraklik ile baslayan siire¢ kalfalik, ustalik olarak
devam etmektedir. Giiniimiizde ise bu kelimeler stajyer, deneyimsiz, asistan, tecriibeli,
kidemli ve uzman olarak degisime ugramaktadir.

Kariyer, psikoloji, sosyoloji, ekonomi, siyaset bilimi gibi farkli disiplinlerde
farkli anlam bulmaktadir.

Kariyerin sadece is tecriibelerinden ibaret oldugu diisiincesi artik eskide
kalmaktadir.

Bird (1994:325-344) kariyeri, zaman iginde bir dizi is deneyiminin sonucunda
olusan beceri, uzmanlik ve iligkiler aginda viicut bulan bilgi ve enformasyon birikimi
olarak tanimlar. Kariyerin is deneyimi ile baslamasina ragmen Oziinde bilgi
birikiminin yer aldigint sdyleyebiliriz.

Kariyeri kimileri hala meslek, kimileri ilerleme, kimileri ise yasam boyu siire¢
olarak gérmektedir. Kisinin nereden baktig1 aslinda hayata kars1 tutum ve davranigini
da belirlemektedir. Ornegin; kariyeri meslek olarak algilayan biri para kazanmak igin
kendi kapasitesine uygun buldugu iste emekli olana kadar ¢alismaktadir. ilerleme
olarak bakan kisi yiikselme alternatifleri ile mesgul bir sekilde kariyerini en iyi haline
getirmek i¢in cabalamaktadir. Yasam boyu siiren bir olgu olarak bakan kisi ise kariyer
yolculugunda aslinda kendi hikayesini yazmakta ve yasadiklarindan ¢ikardigi dersler

ile ayn1 zamanda ¢evresine de fayda saglamaktadir.



Sosyal, psikolojik ve ekonomik anlamda hayatimizi biiyilk oranda
sekillendiren kariyer kavrami Maslow’un hiyerarsisinde belirttigi gibi kisinin
kendisini gergeklestirmesi ile beraber bir {ist basamaga ge¢mek istemekte,
gerceklestiremedigi  takdirde olumsuz duygulara kapilip yasam kalitesini
duistirebilmektedir.

Insanlarin sadece yasamlarini siirdiirmek igin gerekli olan paray1 kazanmak
i¢cin ¢calismadiklar1 goriilmektedir. Gelir diizeyi yliksek olan bazi kisilerin ilgi, yetenek
ve hobileri dogrultusunda kendilerini gergeklestirme duygusuyla psikolojik olarak iyi
hissetmek amacglh g¢alistig1 goriilmektedir. Psikolojik olarak is, kisiligin olusumunu
saglar ve insanlarin hayatini anlamli kilar (Altunisik, 2010:10).

Kariyer, hayatimizdaki tiim is tecriibelerinin bir noktada siralanmig halidir.
Bireyin is hayati boyunca hem kendisine hem de isletmeye bir¢cok katkisi
bulunmaktadir. Tiim katkilar1 aslinda faydalar biitiinii olarak da diisiinebiliriz. Bu
anlamda kariyeri degerlendirecek olursak hem i¢sel hem de digsal motivasyonu da
etkilemektedir. Ekonomik olarak baktigimizda kisinin kariyer sartlar1 iyiyse dissal
motivasyonu ylikselecek, eger gelisim diizeyi yiiksek, calistig1 firma ile beklentileri
ortiismiigse i¢sel motivasyonu artarak psikolojik olarak kendini daha iyi hissetmesini
saglayacaktir.

Kariyer, kisilerin orgiit ve toplumla iligskilerinden dogar (Vergiliel
Tiiz,2003:170). Insan kaynaklari agsindan baktigimizda bireylerin firma ile yapmak
istediklerinin ortiismesi ve dogru konumlandirilabilmesini ifade etmektedir.

Kisi aslinda her ¢alistig1 firmadan ayrilirken bir karne ile ayrilmaktadir. Bazen
bonservis denilen yazili, bazen ayrilis konusmalarindaki gibi sozlii bazen de herhangi
bir konugma gegmemesine ragmen tiim ¢aligsma siireci boyunca yasananlar, basarilar,
hatalar, vs... goz 6niine gelmesi ile kisinin de kendini ve eksikliklerini daha net sekilde
gormesi saglanir. Hatta is bagvurusunda “eski isyerinizden neden ayrildiniz” sorusu
bir anlamda eski karnelerin agilmasi anlamina da gelmektedir.

Kisilerin yasamlarindaki 0Ozellikle bagkalar1 tarafindan yonetilen ya da
yonlendiren kariyer tutumlari, kisiler de beklentilerin karsilanmamasi durumunda
olumsuz etkilere sahiptir.

Kariyerde s6zlii kurallarin aksine s6zsiiz, davranigsal ve degisken durumlar s6z

konusudur. Ornegin; kisi ile calistigi firma arasinda bir bag vardir. Esasinda kisinin



firmada kalip kalmayacagini ve beklentilerini sekillendiren bir duygusal anlagsmadan
da bahsedebiliriz. S6zli ya da sozsiiz bir bagliliga tekabiil etmektedir. Bu baglilik,
calisanda kendisini c¢alistigi firmaya karsi borglu hissetmesini saglamaktadir.
Psikolojik sozlesme, calisanin orgiite bireysel bagliligina yonelik olarak karsilikli bir
gelisim ve giivence teminatimin — yazili olmadan- verilmesidir (Seymen
Aytemiz,2004:83). Sartlar geregince karsilikli memnuniyet degiskenlik gosterebilir ya
da daha sik1 bir sekilde baglilik stirdiiriilebilir.

Bir taraftan aslinda egitim seviyesinin diisiik olmasi, igsizligin fazla olmasi gibi
faktorler eskiden isverene olan sadakati arttirmis. O donemler de isverene minnet
duyulmakta ve akabinde yiiksek baglilik goriillmekteydi.

Kariyer elle tutulur somut bir sey degildir, tanimlanamaz; bir nokta ya da
hedeften ¢ok, bir siireci, ge¢misten bugiine gelen ve gelecege uzanan bir yolu,
yolculugu simgeler ( Kasaci ve Giileg, 2018:37). Kariyer kisinin hayatinda tecriibe
ettigi aksiyonlarin siralanmasi durumunda ortaya c¢ikan kisiye 6zgii bir hikayedir
aslinda. Biitiin hikayelerin giris, gelisme ve sonugtan olusmast tipki kariyerin
planlamasi, gelistirilmesi ve sona ermesi gibidir. Kisinin hikayesi dogumu ile birlikte
kariyer yolculuguna ¢ikmaya baslamasindan itibaren hayatinin sona erdigi doneme
kadar devam etmektedir.

Yonetim tarithine bakildiginda bilhassa memurluk ile beraber ortaya ¢ikan
kariyer ifadesi modern kamu hizmeti farkindaligi ile de 16. yiizyilda gelismeye
baslamistir (Celik, 2007: 4-5). Ilk olarak 1937 yilinda Amerikali Sosyolog Hughes un
objektif ve subjektif agilardan tanimlamasiyla yonetim literatiiriinde kendini gosterdigi
goriilmektedir (Salihoglu,2014:8). Insanlik ve is hayat: adina bilimsel olarak
kullanilmaya baslamasi ilk olarak Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu
“Meslekler Psikolojisi” kitabi ile goriilmektedir (Aydin,2007:6). Daha sonra 1950
yilinda Donald E.Supper’a ait “Kariyer Psikolojisi” (Simsek ve digerleri,2005:5),
Tiedeman ve O’Hara’min “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlamasi ile Bireysel
Kariyer Gelisim Teorisi” 1963 yilinda ve 1964’te Borows’a ait “Endiistri Sosyolojisi”
kitabina ek olarak; 1966 yilinda John Holland’in “Meslek Tercihi Psikolojisi” gibi
kitaplar da kariyer kavraminin gelisimine fayda saglamistir (Aytag,1997:11-12).

Sanayi devrimi ile birlikte hayatimiza yerlesen kitlesel tiretim mantalitesinin

sonucu olarak kariyer kavrami ortaya ¢ikmistir. Fabrikalarin kurulmasiyla giiniimiize



kiyasla daha biiyiik ve hiyerarsik yapiya sahip orgiitler olustu. Bu dénemde egitim
seviyesinin diisiik olmasint da baz aldigimizda kisiler basladiklar1 firmada emekli
olana kadar ¢alismakta ya da en fazla bir ya da iki firma degisikligi yapmaktaydi.
Boylelikle orgiitsel kariyer kavrami ortaya ¢ikti. Orgiitsel kariyer aslinda bireyin
calistig1 firmadaki deneyimlerinin tiimiinii ifade etmekteydi.

Bu agidan baktigimizda kariyer kavraminin sadece orgiitlerin kontroliinde
oldugu diisiiniiliirken 1900’11 yillarda kariyere sadece orgiitsel degil bireysel agidan
bakmak gerektigi fark edilmis ve insan odakli kariyer calismalar1 ortaya ¢ikmustir.
Calismalar; birey ile bireye uygun is ve meslekleri eslestirmek, bireysel kariyer
asamalar1 ve bireylerin kariyer se¢imi karar1 gibi konulara 151k tutmaya ¢alismistir
(Erdogmus, 2003:1-2).

II. Diinya Savasi’ndan sonra beklenmeyen bir ekonomik gelisme yasandi.
Firmalarin biliylimesi, sayilariin ¢ogalmasi ve bu gelismelerin tahmin edilemeyecek
sekilde hizl1 ger¢eklesmesi bir¢ok insana da is kapisi oldu.

Birey- meslek incelemesi yerini birey-orgiit eslestirmesine birakmis, bireysel
olarak ulasilmak istenen ile orgiitsel hedeflerin entegre edilmesi ve bu entegreyi
gerceklestirecek elle tutulur orgilitsel sistemlerin ve araclarin daha da ilerletilmesi
tizerinde yogunlagilmistir (Erdogmus, 2003:1-2). Dolayisiyla kariyerin gelisim ve
degisimi odak noktasi olmustur. Odak noktasi olmasinin temel sebebi, 1980’li
yillardan sonra globallesmenin etkisiyle ortaya ¢ikan yonetimsel yaklagimlardir
(Bakan,Biiyiikbege ve Bedestenci, 2004). Burada insan psikolojisinin orgiitte yarattigi
davraniglart da diislindligiimiizde kariyere olan bakis agisinin 6zellikle bilim ve
teknoloji alaninda yasanan degisimler karsisinda biiylikk oranda farklilastigini
sOyleyebiliriz. Glinlimiizde 6zellikle isin yapilis sekli ve yonetim tarzi bireylerin orgiit
icindeki davraniglarinin sekillenmesinde son derece biiylik 6neme sahiptir.

Yiiksek verimliligin garanti bir isle es deger olarak tanimlandigi donemler
1980 itibartyla sona erdi. Bu baglamda 6rnegin; Fransa ve diger iilkeler ise alma ve
isten ¢cikarmada daha fazla esneklik saglayan regiilasyonlar getirdiler (Ata,2006:84).
Ayn1 zamanda 1980°1i yillarda biiyiik sirketler artik eski popiilaritesini kaybetmistir.
Yine bu donemle beraber insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 biraz daha 1limh
hale getirilmis, monotonluktan uzaklasarak caligmalar daha genis ¢alisan kitlelerine

yayilmistir (Ergin, 2002: 30).



1990 y1l1 itibariyla getin piyasa kosullar1 ve global rekabet nedeniyle daha fazla
basar1 elde edebilme diisiincesi ile firmalar {ist diizey pozisyonlarini indirgemeye
baslamis ve bu hareket calisanlar agisindan belirsizlik ve motivasyon disiiriicii bir
faktor olmustur. Artik c¢alisanlar kendi yolunu belirlemek icin daha fazla g¢aba
gostermeye baslamislardir. Bu donemde yeni paradigmalar olusmus, kariyer artik
geleneksel bakis acisindan ¢ikmaya baglamistir.

20. ylizy1lin ikinci yarisindan itibaren olusan birgok gelisme neticesinde kisiler,
is hayatinda verimsiz ¢alismaya baslamislardir (Gokdeniz,2017:124). Teknoloji ile
birlikte gelen stres, bilylimeyi yonetmekte zorlanma, ¢alisma sartlarinin zorlagmasi
gibi faktorler is diinyasina karsi olan algiy1 degistirmeye baslamis ve bireyler is
hayatinda ozellikle psikolojik ve sosyolojik faktorleri goz oOniinde bulundurmaya
baslamislardir. Boylelikle personel sirkiilasyonu artis géstermistir.

Yonetim tarihinin ilk zamanlarinda var olan geleneksel bakis agisinda
calisanlar, firmanin gelecegi agisindan biiyiik 6neme sahip olmayan, tiretimin unsurlari
olarak goriiliirken, yirminci yiizyilda bu goriis koklii degisiklige ugramis ve firmanin
gelecegi ve siirdiirebilir basar1 icin calisan1 merkeze alarak etkinlik ve verimliligin
baslangi¢c noktasi haline gelmistir. Dolayisiyla firsat¢ilik kendini gostermis, kisi,
karsisina ¢ikan daha iyi olabilecek alternatifi degerlendirmekte, gerektiginde sektor ve
farkli pozisyonlart da bu anlamda deneyimlemektedir. Firmalar, sektorler ve calisanlar
arasindaki degisimler ve etkilesimler bugiin kariyer kavraminin daha fazla giindeme
gelmesine neden olmustur. Bu noktada biiylimenin getirisi olarak bagliliklar da
azalmaktadir.

Diger taraftan insanin artik bir “deger” olarak gériilmeye baglamast ile birlikte
baz1 kavramlar da déniisiime ugramistir. Ornegin; nceleri bordro, dzliik islemlerinden
ibaret olan “personel yonetimi” bakis agisi, insanin sisteme kattigi degerin fark
edilmesinin neticesinde “insan kaynaklar1” olarak doniistime ugramistir.

Tiirkiye’de 6zel sektorde kariyer gelisim siirecinin baglamast 1980’11 yillarin
ikinci yarisina denk gelmektedir (Gokdeniz,2017:125). Insan kaynaklarina gegisin
getirdigi yenilik bakis agisi ile kariyer konusu dikkatleri lizerine ¢ekti.

Ozetle kariyer sadece dikey yonde hareketliligi icinde barindirirken “ilerleme”

anlaminda kullaniliyordu. Zamanla psikolojik faktorlerin ve beklentilerin devreye



girmesiyle capraz ve yatay hareketlerin etkisiyle yeni kariyer yaklasimlari ortaya
cikmaya basladu.

OECD arastirmalarinda Avrupalilarin beceri sahibi is¢ilerin sayisinin diistik
olmasindan endise duydugu ortaya c¢ikmaktadir (Simsek ve digerleri,2016:330).
Gelecek birgok noktada diisiindiirse de sadece okul bitirmek, kariyerin tek bagina
kendiliginden yonetilmesini beklemek, gelisim i¢in ¢aba sarf etmemek birey olarak
gelecege uzanmak adina fayda saglamayacaktir.

Eskiden isletmelerin ¢ok sayida is degisikligi yapan kisilere bakis agisi, bu
kisilerin “bir yerde dikis tutturamamasi” olarak degerlendirilirken, giiniimiizde
“deneyim zenginligi” olarak yorumlanmakta ve hatta isletmeye yeni bakis acilari
kazandiracag diisiincesiyle 6zellikle tercih edilebilmektedir (Ozden, 2005:165).

Son haliyle kariyer giiniimiizde firmalarda ayri sekilde ele alinmakta ve
calismalar yapilmakta, diger taraftan bireysel olarak kariyer planlama g¢aligmalari
giderek yayginlagsmaktadir. Bu baglamda 6zellikle genglere destek olabilmek amagh
rol modellik, mentorluk Ornekleri ile kariyer kog¢lugu, kariyer danigmanligi gibi

destekleyici calismalar mevcuttur.

1.2.GELENEKSEL KARIYERDEN YENIi KARIYERE GECI$

Kariyer kelimesinin statii ve yiikkselme anlamini igerdigi uzun dénemler
boyunca tiim ¢alisanlarin kariyerinin sinirlarinin net olarak firma tarafindan ¢izilmis
oldugu kariyer yolu “Klasik Kariyer Yaklasimi” ya da “Geleneksel Kariyer
Yaklagimi” olarak adlandirilmaktaydi. Yolun net bir sekilde ¢izilmis ve acik olmasi,
kisilere hem isler hem de iliskiler hakkinda bilgi sahibi olma firsati sunmaktadir. Bu
yaklagimda hizmet siiresi adimlarin belirlenmesinde 6nemli bir kriter idi. Her seyin bu
kadar agik olmasinin avantajlarinin yaninda dezavantajlart da bulunmaktadir.
Yiikselme kriterlerinin ve iligkilerin sekillendirdigi geleneksel sistemde alternatiflerin
olmamasi, bireyin kendi gelecegini diistindiigiinde is tatmin duygusunun azalmasi gibi
faktorler kisilerde farkli arayiglarin olugmasini saglamistir. Ayrica yasanan birgok
degisimin karsisinda ayni tavir ve tutumun sergilenmesi konusunda israr eden

geleneksel yaklasim ¢6ziim konusunda eksik kalmastir.



19. yiizy1lin sonlarina dogru ortaya ¢ikan bilimsel yonetim akiminin bir sonucu
olarak; akim, bolimlere ayrilma, standartlasma, is-calisan uyumu, ise uygun kisiyi
segme, egitim, tesvik edici licret sistemleri gibi kavramlar 6n plana g¢ikmaya
baslamistir (Korumaz ve Tabancali, 2014: 141). Yine bu dénemde biiyiik isletmelerin
kuruldugu da goriilmektedir. Buradaki yonetim anlayis1 teknik basaridan ibaret olup
calisanin yiikselse dahi ozellikle liderlik gibi 6zelliklerini ve yeteneklerini tam
anlamiyla kullanamadig1 goriilmektedir.

Kariyerin orgiitlerin kontroliinde oldugu dénemlere hakim olan geleneksel
kariyer yaklasimi yiikselme kriterlerinin belirlenmis oldugu, firmanin tiim kariyer
stireglerine hakim olup yonettigi bir anlayisa sahiptir. Giliniimiize baktigimizda is
degisiminin fazlaca yasandigi, hem kisinin kendisini ¢alistig1 firmada kesin olarak
gormemesi hem de calisanin disaridaki firsatlara agik olarak yer degistirmesi
isletmeler acgisindan da ¢alisan1 garanti olarak gérmedigi bir yaklasima dontigmiistiir.
Dolayistyla kariyer artik tek bir firmada yilikselmek yerine bireyin kendi
sorumlulugunda gelisen bir kavram olarak hayatimizda sekillenmistir. Diger taraftan
sadece kisilerin degil firmalarin da degisimden payini almasi karsilikli olarak esnek
bir kariyer anlayis1 oldugunu gostermektedir.

Yeni teknolojiler ¢alisma sisteminde ve isin kendi yapisinda degisikliklerin
yasanmasini saglamstir. Iletisimin dahi sekli degismis, her taraftan baglanti imkani
sunan teknolojik yenilikleri diigiindiiglimiizde zaman ve mekandan bagimsiz olarak
isler yapilmaya baslanmistir. Dolayisiyla firma igindeki kademelerin de sayisinin
indirgenmesi yoluna gidilmistir.

Istihdamm degiskenligi, firmalarin kariyer iizerindeki etkisini azaltarak
meslege gosterilmesi gereken 6nemin 6n plana ¢ikmasini saglamistir. Bu baglamda
mesleki basar1 i¢in gerekli olan bilgi ve becerilere sahip olabilmek ve yasam boyu
ogrenme ile destekleyerek kariyerin gelistirilmesi tizerine odaklanilmaktadir.

Yeniligin pesinde kosan firmalar ayn1 zamanda maliyet yonetimi ile miicadele
vermeye ¢aligmaktadir. Bu miicadelenin igerisinde ¢alisanlara hitaben sdylenen sozler
davraniglardan daha fazla 6n plana ¢ikmaya basladiginda siiregleri basarili ya da
orgiitsel baglilig1 yiiksek bir sekilde yonetmek de oldukg¢a zorlanmaktadirlar. Rekabet,
gecim sikintisi, basarma duygusu gibi faktorler bireyin kariyerinde farkli taraflara

yonelmesine neden olabilmektedir. Rekabet icerisinde oldugu kisilerden farkli bir



seyler yapmak ve boylelikle 6ne ¢ikma istegi de ayrica yeniligin olugsmasina katkida
bulunmaktadir.

Kariyer yolculugunda rotanin her an degisebilecegi gercegi bireyin her tirli
soruna hazirlikli olmasi ve her an yeniden yapilandirabilecegi seyahat plan1 ya da
kariyer planina sahip olmalar1 asikar bir gergektir.

Firmalarin yonetilis sekli ve biinyesindeki degisimler ile birlikte ¢alisanlarin
da kariyere olan yaklagimi ve farkindaligi degismistir.

Bireylerin varmak istedikleri hedefe uzanabilmeleri i¢in kendi donanimlari ile
birlikte sorunlarla miicadele edebilmek, siire¢ odakli yaklasimlar, iletisim yetenegi,
liderlik 6zelligi, uyum saglama, farklilik yonetimi gibi kavramlarin gelisimi de ayni
zamanda bireyin varmak istedigi yere gitmesini kolaylastiracaktir. Bu gelisim de
zamanla yeni kariyer yollarinin kesfini ve is hayatina yeni kariyer yaklagimlarinin
dahil olmasini saglamistir. Aslinda kisinin birikiminin Oncelik kazandigi, kisiligine
gore degisen yeni kariyer yaklagimlart olugsmaya baglamistir.

Cok yonlii (degisken) kariyer ise ilk olarak 1976 yilinda Hall tarafindan ortaya
atilmis, ancak 1990 yillarin sonuna dogru “kariyer” kavraminin firmalar ve ¢alisanlar
tarafindan daha iy1 anlagilir ve 6nemsenir hale gelmesi ile popiiler olmus bir kavramdir
(Baruch, 2014: 2703). Hall’a (1996) gore ¢ok yonlii kariyer 21. yiizyilin kariyer
anlayisini ifade etmektedir ve firma tarafindan degil birey tarafindan yonlendirilen,
cevre ve bireyin degismesi nedeniyle de zaman zaman birey tarafindan yeniden
yapilandirilan bir kariyerdir (Hall,1996:8). Cok yonlii bir kariyere sahip olmanin
esasinda anlamli is arayis1 ve kesfetme istegi sonucunda olusan 6zgiirlikk ve gelisim,
mesleki baglilik ve psikolojik basar1 hedefi bulunmaktadir (Kale ve Ozer, 2012:175).
Sinirsiz ve dinamik bir 6zellige sahip olan proje-odakli kariyerler, orgiitsel sinirlar
asarak ve piyasadaki beseri sermayenin gelismesine imkan yaratarak, yetkinlikleri
artirir (Seymen, 2004:101). Cok yonlii kariyer de psikolojik faktorler daha fazla agir
basmaktadir. Bu yilizden sonuglar1 net olarak analiz edebilmek zordur.

Yeni kariyer teorisi biiyiik dominant bir firmanin diisey koordinasyonu yerine
daha kiigiik firmalarin dinamik agini vurgulamaya baslar. (Miles ve Snow, 1986).

Modern kariyer yaklagiminda yetenek ve degisim basrol oynamaktadir.
Dolayistyla kisinin merkezinde yer aldigi, istedigi gibi istedigi yere hareket

edebilecegi, kendini gelistirme segeneklerinde 6zgiir oldugu, stirekli 6grenme ile farkli
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alanlara da transfer olabilen ¢alisanlari karsimiza ¢gikarmaktadir. Kisi aslinda kariyer
yolculugunda kendisine iyi geleni aramakta, geleneksel yaklasima kiyasla psikolojik
tatmin On plana ¢ikmaktadir.

Kariyerin degiskeninin bol yapiya sahip olmasi, daha hareketli, sinirsiz ve gok
yonlii bir hal almasina neden olmaktadir. Bu durumlar ise bireysel kariyer yonetiminin
onemini bir kez daha vurgulamaktadir.

Geleneksel kariyer mantalitesinden farkli olarak, bagli bulundugu firma ile
yapmis oldugu kisa siireli anlasma nedeniyle ya da meslegine olan bagliligi goz
ontinde bulundurulan kisiler “bagimsiz kariyerli” olarak goriilmektedir.

Cok yonli kariyerin bireyde ve 1is hayatinda yasanan degisimlerin
sentezlenmesi ile ortaya ciktigini soyleyebiliriz. Boylelikle arastirmalar yoniini
kariyerin canliligi, hareketliligi ve kisilerin yetenek ve kapasiteleri {izerine
odaklamaya baglamigtir. Bu canliligin icerisinde kisinin kariyerine nasil yoneldigini
ve etrafina yansimalarin1 da ayn1 zamanda gérmekteyiz.

Kisileri kariyer siirecinin pasif bir bileseni olarak gérmek yerine, kisilerin
kariyer amaclarini nasil diizenlediklerini, nasil tercihler yaptiklarini, yeni yetenekler
gelistirdiklerini ve ¢evrelerini sekillendirdiklerini gormekteyiz (Sonnenfeld, 1984:3).

Kariyer olgusunun orgiitsel sinirlar1 agsmasi ve esnek kariyer anlayisi kariyerde
kisinin sorumlulugunun artmasi anlamina gelirken diger taraftan ayn1 zamanda artik
calisanlarin iimitsizce ve caresizce tek bir igse ve tek bir isletmeye baglanmak yerine,
birden fazla ise ve birden fazla isletmeye bagli olabilmenin yollarini aragtirmanin daha
dogru olacagi anlamini da tasimaktadir (Dogan, 1996:116). Eskiden kurum, bir sirkette
ise girme bir hedefti, simdi kurum ya da sirket bir araca doniisiiyor. Kurum esasti,
simdi esas olan birey (Kasac1 ve Giileg, 2018:33).

Cok yonlii kariyer bireyin i¢ diinyasini yansitan ve i¢ diinyasina yansiyan
beklenti, davranis ve motivasyonlarin1 ele almaktadir. Bir noktada kendisiyle
mutabakat halinde olmasidir.

Doéniisiim igerisinde olan kariyer kavraminin zamanla daha esnek, sinir
tanimayan ve ¢ok amacl bir hal aldigimi sdyleyebiliriz. Kariyer eskiden yiikselme
anlami tasirken degisime ugramasi ile birlikte artik motivasyon unsuru olarak da

karsimiza ¢ikmaktadir. Tiim bu degisimlerin neticesinde Klasik kariyer yaklagimi
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sistem igerisinde yetersiz kalarak modern (g¢ok yonlii) kariyer yaklasiminin ortaya
¢ikmasina neden olmustur.

Biitiin kosullarin benzerlik gosterdigi sirketlerde ¢alisanlarin yetenek ve
potansiyelleri sirketlerin 6n plana ¢ikmasinda 6nemli rol oynamaktadir.

Islerin sadelestirilmesi boylelikle gereksiz kisimlarm siirecin igerisinden
cikarilarak hem verimliligi hem de maliyeti iyilestirmek adina 1980°‘den sonra
hayatimiza Japonlarin bakis agisiyla “Yalin iiretim” dahil oldu. Yalin {iretim igerisinde
bircok basligin diizenlenmesini barindirdig i¢in is diinyasina farkli bir bakis agisi
kazandirdi. Temel odagini insan iizerine kuran sistemler, takim ¢aligmasi, liderlik,
esneklik gibi pek ¢cok kavramin 6n plana ¢ikmasina vesile oldu. Daha az sayida ¢alisan
ile daha verimli bir ¢alisma ortam1 yaratmak ve sadece yoneticilerin degil ¢alisanlarin
da fikirlerinin dahil edildigi, inisiyatifin 6nderliginde kararlarin alindig1 bir sistem
olugmaya bagladi. Bu sistemin i¢inde kaliteyi yakalayabilmenin temel kosulu bilgi ve
beceri sahibi, yetenekli, yaraticiligi yiiksek calisanlara sahip olmaktir. Dolasiyla
sadece disaridan bu 6zelliklere sahip calisanlar1 isletmeye dahil etmek yerine, firma
icinde diizenlenen c¢esitli egitim programlar1 ile c¢alisanlarin kariyerine katkida
bulunarak ayni zamanda kariyer gelisimini destekleyen firmalarin sayist da giderek
artmaktadir. Yine biitline bakacak olursak toplam kalite yonetiminin kazandirdig:

bakis acgisinin kariyer yonetimine olan katkis1 da oldukga fazladir.

1.3.BiLGI CAGINDA KARIYER

1.3.1. Bilgi Tanim

Bilginin dolayisiyla {izerine damgasin1 vurdugu donemin tanimi yapilacak
olursa, Webster’s sozliigiine gore bilgi; 6grenilmis gergeklerdir (Ata,2006:3).

Onceden bilgili olmak bir sayginlik kavrami iken giiniimiizde is hayatinin zor
sartlartyla, kiiresellesmenin dezavantajlariyla, rakiplerle basa c¢ikabilmek igin
zorunluluk teskil etmektedir. Bilgi ge¢mis zamanlarda farkli anlamlardan gec¢mis,
zamanla donemin ihtiyacina gore degismis, doniismiis ve glinlimiizde yasam iginde

stratejik olarak yer alabilmek adina en 6nemli gereksinimler arasina girmistir.
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Bilgi bir gili¢ olarak da karigimiza ¢ikmaktadir. Parayr yonetebilmenin ve
yatirimlarin mimari haline gelmis, somut olan bir¢ok iiriinden daha 6nemli bir hale
gelmistir. Bilgi ayn1 zamanda teknoloji ile birlestiginde sadece bireylerin bakis agisini
degistirmekle kalmamis, ayn1 zamanda yliksek maliyetli yatirnmlarin gelecegini de
sekillendirmeye baslamistir. Diger taraftan bazi yapilar kapatilip yerine home office
calisma segenekleri gibi farkli siiregler ile karsimiza ¢ikmaktadir. Enformasyon
genelde iiretim sektoriindeki katma degerin dortte iigliniin kaynagi haline gelmistir
(Stewart, 1997: 15). Her iilke, her sirket ve her kisi giderek daha gok bilgiye -patentler,
prosesler, beceriler, teknolojiler, miisteri ve tedarikgilere iligkin enformasyon ve
geemisin deneyimleri- dayanir hale gelmektedir (Stewart, 1997: 13).

Iktisat¢1 Brian Arthur yasanan degisimi soyle ifade etmektedir: “Eski
ekonomide insanlar ‘donmus kaynaklar1’, bir parga bilgiyle bir arada tutulan ¢ok
miktarda maddeyi alip satarlardi. Yeni ekonomide ise, ‘donmus bilgiyi’, maddi bir
kilif icindeki zengin entelektiiel igerigi alip satmaktayiz” (Stewart, 1997: 18). Ana
zenginlik kaynaklar1 bedensel emekten ¢ok bilgi ve iletisim olan yeni bir bilgi ¢agi

ekonomisidir (Stewart, 1997: 6).

1.3.2. Bilgi Cag:

Globallesme ile birlikte bilgiye olabildigince hizli ulagilmasi ve akabinde
paylasilmasi bilgi ¢ag1 denilen yeni bir donemin ortaya ¢ikmasini saglamistir.

Degisimin yiizyillardir hayatimiz1 sekillendirdigi ve bir pargasi olarak bizim de
degisime ugradigimiz gercegi farkli ¢caglarin ortaya ¢ikmasini saglamistir. En belirgin
olanlar1 tarim ¢agindan sanayi ¢agina gec¢is ve daha sonra bazi arastirmacilarin
isimlendirdigi “bilgi cag1” gelmektedir. Tarim ¢aginda {iretim 6n planda ve beden giicti
yapilan islerde daha fazla kullanilirken sanayi ¢aginda artik tiim stirecler farkli bir
degisime ugramis, beden giicii gerektiren islerin otomasyona aktarilmasi ile beyin
giicii daha fazla 6n plana ¢ikmaya ya da beyin giicli gerektiren islere daha fazla ihtiyac
duyulmaya baslanmigtir. Tabii bu siiregler de {ilkelerin izledigi siyasi politikalar
Oonemli gelismelerin yasanmasina neden oldu. Sinirlarini net olarak ¢izen bazi iilkeler

ekonomik giiciinii oldukga artirirken bazi iilkeler ise ekonomik olarak ¢ok kétii bir hal
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almis hatta bazilar1 ciddi boyuta varan krizlerle miicadele etmek durumunda kalmistir.
Glintimiizde ise hala bilgi ¢cagina gecmeye ¢alistigimiz siirecleri deneyimliyoruz.

Is diinyasindaki yerlesik kurallarmn yikilarak uluslararas1 standartlarin
olusmaya basladigi boylelikle hem siyasi hem de ekonomik sinirlarin disina ¢ikilmaya
baslandig1 ve diinyanin birbirine yakinlagtigt goriilmektedir. Kiiresellesmeye ayak
uyduramayan bazi isletmeler olumsuz olarak etkilenirken globallesmeyi diinyaya
acilmak adina bir firsat olarak goren isletmeler ve ¢alisanlar onemli yerlere gelmekle
birlikte yagam kalitelerini de yiikseltmis durumdalar.

Basari i¢in gerekli olan kaynaklardan birisi olan bilginin giicliniin farkina varan
calisanlar bu giiciin karsiliginin maddi ve manevi olarak kendilerine doniis yapmasini
beklemektedir.

Teknoloji ile birlikte is hayatinda degisen iletisim ve ¢alisma sekilleri 6rnegin;
bazi iglerin otomasyona devredilmesi aligkanliklarin farklilagmasina neden olmus ve
dolayisiyla farkl bir ¢alisan modeline ihtiya¢ duyulmasi gerektigini gostermektedir.
Tiim bu degisimler ya da bilgi devrimi ile birlikte artik “bilgi is¢isi” dedigimiz; bilgiyi
kullanip isleyebilen kisiler ortaya ¢ikmistir. Bilgi iscileri sahip olduklar zeka, egitim,
yetenek ve bakis agilar1 ile ikame edilemezler ve isletmeler bu kisileri transfer etmek
icin miicadele edebilir ve yiiksek deger cercevesinde konumlandirilabilirler.

Bilgi devrimi ile is hayatinda koklii degisimler gerceklesmis, bu degisim
firmalarin hem isleyis hem de strateji olarak yeniden yapilanmalarini saglamistir.
Bilgiden yola ¢ikarak zaman mekan sinir1 olmadan hareket edilen ve dolayisiyla takip
etmekte zorlandigimiz birgok gelismeye vesilen olan bir ¢ag oldugunu da
sOyleyebiliriz.

Klasik yaklagim ile yasam Omriinii siirdiiren isletmelerin, sahip oldugu
teknoloji zamanin gerisinde kalmak ile birlikte yasam Omriiniin azalmasina hatta hig
tahmin edilemeyecek firmalarin dahi kapanmasi ile birlikte ¢alisanlarinin issiz kaldigi
gorilmektedir.

Yeni teknolojilerin hayatimiza dahil olmasiyla farkli alanlar arasindaki mesafe
kisalmis hatta bazen entegre edilerek yeni alanlar ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu
alanlar ortaya c¢ikarken egitilmis calisana ihtiyag duyulmaya baglanmis.
Globallesmenin bu noktada fazlaca etkisi olmustur. Bilgiye hizli bir sekilde sahip

olabilmenin getirisi olarak yeni bir donem hayatimiza dahil olmustur.

14



Uluslararasi finans piyasa ve borsalarinda firmalar bir giinde el degistirmekte,
yeni yonetim i¢in satin aldiklari firmanin eski kiiltiirliniin ve ¢alisanlari i¢in planladigi
kariyer basamaklarinin higbir nemi kalmamaktadir (Ata,2006:1).

Icinde bulundugumuz bilgi ¢agi, yonetmeye iliskin, sezgiyle kavranabilir
gercekleri kesfeden, isletmenin en 6nemli sermayesi olan insanin bilgi ve yetenegini
en etkin bicimde yonlendirecek liderlerin yonettigi firmalara gerek duymaktadir
(Ata,2006:91). Bu tarz firmalar da ya da kisiler de sezgi ve heyecan 6n plandadir.
Dolayisiyla kisinin kendini tanimasi ve onu neyin heyecanlandirdigini belirlemesi
bilgi ¢aginda performansini ve kapasitesini 6n plana cikarabilecektir. Bu baglamda
kendi kendine liderlik ve kogluk, degisim, doniisiim gibi kavramlar yine yeni ¢agin
tizerinde durdugu gelecege hazirlanmamiz i¢in vizyon kazandiracak etmenler
arasindadir.

Bilginin stirecleri yeniden yapilandirmasi ile birlikte isletmelerdeki bazi isler,
outsource olarak tedarik¢i firmalara verilmeye baslandi. ABD’nin on biiyiik sanayi
sirketinden {i¢li imalatlarinin yarisindan fazlasini disarist araciligi ile yaptirmaktadir
(Ata,2006:5). Purchasing dergisine gore, ortalama bir sirketin disaridan satin alinan
parca, gere¢ ve hizmetlere harcadigl para 1995°te dort yil dnceki diizeyin neredeyse
bes katina varmaktadir.

Bilginin deger gordiigii ve deger kattigi yeni cagda bazi firmalarin mali
kaynaklarinin olmadig1 goriilmektedir. Firma elinde entelektiiel sermaye bulundugu
stirece varliklar1 yonetmenin ve varliklara para ddemenin getirdigi yiik ve maliyet
olmaksizin gelir elde eder (Stewart, 1997).

Diger taraftan bilginin is diinyasin1 hizli bir sekilde degistirmeye baglamasi ile
baz1 firmalar sahip olduklar: ¢alisan sayisindan daha az sayiya aslinda ihtiya¢ duydugu
ve hatta bazilar1 yaptiklar1 agiklamalar ve akabinde hareketleriyle mevcut
calisanlarinin bir kismin1 gerek kalmadigi igin isten c¢ikarmaktadir. ABD iiretim
sektoriiniin 1950°de 1s giicliniin yiizde 34’{inii bulan istihdamdaki payi, giiniimiizde
yiizde 16’ya kadar diismiis bulunmakta; iistelik bu insanlarin yaklasik {igte birini
tiretim is¢ileri degil, muhasebeciler, yoneticiler, tasarimcilar, pazarlamacilar ve
temelde enformasyona dayanarak ¢alisan baska kisiler olusturmaktadir (Stewart, 1997:
10) .
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Bilginin hakim oldugu isletmelerde bir kisinin farkli islerle ilgilenmesi
goriilmekte ve kendi kendine liderlik eden yoneticiler yer almaktadir.

Biiyiik ve basarili bilgiye dayanan firmanin en iyi orneginde orta kademe
yonetici hi¢ yoktur (Drucker, 1988).

1990’larda niifusun gen¢lesmesi ve paralel olarak isgiliciiniin de genclesecek
olmast bazi politikalarin olusturulmasini sagladi. Bunlardan birisi ise ekonominin
ihtiya¢ duydugu tiniversite sayisinin artirilarak daha egitimli bir isgilicii olugsmasini
saglamakti.

Birey icinde yer aldigi pozisyonda gorev alirken yiikselme s6z konusu
oldugunda aslinda baslayacagi pozisyon i¢in yine deneyimsizdir. Dolayisiyla kariyer,
kendini yenileme, gelistirme ve kesfetmenin devam ettigi bir siirectir. Bu baglamda
firmalarda tepe yoneticiligi ayr1 bir kariyer olabilir mi, sorusu énem kazanmaktadir
(Ata,2006:9).

Bilgi ¢aginda bireyin sahip olmasi gereken ara¢ ve tekniklerin dahi siirekli
degismesi ve akabinde bilginin yipranmasi nedeniyle kisinin de kendini degistirmesi
anlamina gelmektedir. Bilginin ilmek ilmek islenmesi gereken giliniimiiz is diinyasinda
kariyerin de en saglikli sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan bilgilere sahip olmak
ve bu bilgileri igsellestirerek davranisa doniistirmek O6grenme agisindan da katki
saglamis olacaktir. Davraniga doniistiiriilmiis bilgi 6grenilmis olacagi i¢in bireyin
rakipleri arasinda kendini gostermesi agisindan fark yaratacaktir. Bilginin rolii
hayatimizda her gecen giin daha da fazla yer almaktadir. Dolayisiyla hem isletmelerin
hem de kisilerin bu akis i¢erisinde ayak uydurabilmesi i¢in kendini yenilige ve hayatini
giincellemeye agik tutmalidir.

Kanter’e gore (1991, 9-10) iilkeden iilkeye gecer gibi firmadan firmaya hareket
eden “gd¢men yoneticiler” yakin bir gelecekte gd¢men isciler kadar yaygin hale
gelebilecektir.

Bugiinkii diinya diiz, dalgasiz bir gélde bir kiirek yarisindan ¢ok, hir¢in akan
bir irmakta rafting yapmaya benziyor. Sartlar hizla degisirken biz de esnek ve cevik
olmali, degisen her konuma hizla adapte olabilmeliyiz (Kasaci ve Giileg, 2018:43).

Hayat1 idame ettirebilmek, rekabetle bas edebilmek ve siirdiiriilebilir basari
elde edebilmek i¢in egitimin dnemi 6n plana ¢ikmis ve egitim kurumlarinin sayisi

giderek artmistir. Bu artis her ne kadar olumlu bir faktor olarak goziikse de egitim
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diinyasinin kendini yenileyememesi, tekrarlamasi ile birlikte diinya genelinde egitim
seviyesinin artig gostermesine ragmen i diinyasinda yasanan yetenek kitlig1 en biiyiik
sorunlardan birisi haline gelmektedir.

Diinyanin geneline baktigimizda ayni zamanda sosyal denge de degisime
ugramistir. Bir taraftan issiz kisi sayisinin fazla oldugu bir taraftan da isgiicli ve
yetenek kithiginin yasandigini goérmekteyiz. Egitim hayatimizda dgrendiklerimiz tek
basina is hayat1 i¢in yeterli olmamakla birlikte genel olarak is diinyasindan beklenen
performansi karsilayamamaktadir. Burada egitim diinyasindaki bilginin kendini
yenileyememesi ve tekrar ederek yillarca varligini stirdiirmesinden bahsedebiliriz. Bu
baglamda teknik alanda c¢ok fazla calisan uzman statiisiinde ise az sayida calisan
oldugu goriilmektedir.

Diger taraftan egitim ve beceriler gelisen endiistrilerde artis gosterirken, isler
gelisim seviyesi yiiksek tilkelerde bulunmaktadir (Ata,2006:84).

Firmanin performansi ¢alisanlarinin sahip oldugu donanima bagh oldugu i¢in
artik gercek anlamda gii¢ aslinda isletmeden ziyade calisana ge¢mektedir. Degisen
zamanla birlikte kariyer yollarinin kisalmasi, dikey hareketlerin yatay ve c¢apraz
hareketler ile yerine gegmesi geng calisanlarin iist kademelere ulasabilmeleri

konusunda imkan tanimaktadir.

1.3.3. Bilgi Caginda Kariyer

Yasanan tiim gelismeler sonucunda kariyere artik bilgi edinimi saglanan, bilgi
ile harmanlanan, bilgiye ihtiya¢ duyulan bir siire¢ olarak bakilmaktadir. Bilgi caginda
kariyer artik sadece bir ise girip ylikselmek veya gecim saglamak i¢in para kazanmanin
otesinde gerekli olan temel psikolojik tatmini saglayabilmek adina kiginin degerlerinin
oldugu derinligini taniyip veya tespit edip bilgi ile donatmas1 ve yasam boyu kendini
O0grenmeye adamasi ile basar1 saglanabilir.

Bilgi sirketlerinde yoneticinin fonksiyonu, bir orkestra sefi benzetmesiyle,
calgicinin  becerisi ve bilgisi ile diger tiyelerin ortak performansi {izerine
odaklanmaktir (Drucker, 1988).

Ayn1 zamanda firma igindeki bilgi akis1 ve paylasimi da 6nemlidir. Cok fazla

bilgi sahibi olmak yapacagimiz iste her zaman basarili olmak anlamina
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gelmemektedir. Onemli olan ise yarayacak bilgiye ulasabilmektir. Firmada kimlerin
hangi bilgileri paylasacagi ve yeniligin hangi bilgilerin iizerine eklenebilecegi
tizerinde durulmasi gereken konular arasindadir. Yalin diistince gereksiz konular1 bir
kenara birakip gerekli olana yonelmek adina bakis acis1 sunmaktadir. Bu noktada yalin
diistinmeyi bagarabilirsek bizim i¢in hangi bilgilerin gerekli ya da hangilerinin
gereksiz oldugunu daha kolay ayirt edebiliriz.

Bilginin orta kademeye olumsuz yansimalarinin oldugu goriilmektedir. Siirekli
akisin oldugu bilgi isletmelerinde iletisim daha hizli akmakta ve hiyerarsi de paralel
olarak yavas yavas azalmaktadir.

Bilgi caginin en fazla diisiindiirdiigii konulardan birisi yoneticilerin ise alim
siireci, hazirh@ ve deneme yéntemidir. Orgiitsel kariyerden farkli olarak artik her
kisiyi ayr1 degerlendirip ayr1 bir sekilde analiz etmek gerekir. Bu baglamda kisi
goriismede kendi farkliligint bazen entelektiiel sermayesi veya deneyimleri ile bazen
bakis agisi ile bazen de vizyonuyla gosterebilmektedir.

Degisim ile birlikte is yasamina ve kariyere olan bakis acimizin farklilagsmasi
ile birlikte bilgi caginda “bilgi iscisi” olarak tanimladigimiz kisiler ayn1 zamanda
performanslarini tam olarak gosterebilmeleri i¢in ¢alistiklart ya da calisacaklari
firmalarin yetenek yonetimine Onem vermesi ve egitimlerine verilecek Onem ile
calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek tiim potansiyelini gostermeye hazir
durumda olduklarin1 sdyleyebiliriz. Yapilan farkli arastirmalar da egitim, yetenek
yonetimi kavramlarinin yeni neslin performansi agisindan son derece 6nemli oldugunu
gostermektedir.

Yasanan gelismeler bireyin kendini siirekli yenilemesini gerektirmektedir.
Bazi kisilerin kariyer yolculugunda bambaska sektdrlere ve pozisyonlara gectigini
gormekle birlikte, aldig1 egitimden farkli alanlarda calistigi da gozlemlenmektedir.
Tim bu akisin icerisinde bireyin tim kariyer siirecini kendi kontroliinde
sekillendirmesi, kariyer yolculugu olarak bakacak olursak rotay1 bagkalarinin degil de
kendisinin belirlemesi gerektigi onemli bir noktadir.

Onceden kariyer gelisiminin gdstergesi, makam/mevki iken simdi bilgi ve
yetkinliklerdir (Ozden, 2005:162). Bilginin parladig: dolayisiyla bilgiye sahip olan
kisilerin de 6n planda oldugu bilgi ¢aginda hem kisilerin kendini kariyer yolculugunda
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hem de firmalarin politikalarin1 bu yonde yapilandirmalar1 is hayati i¢in verimli

olacaktir.
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IKINCI BOLUM
KARIYER PROFILININ OLUSTURULMASI

2.1. KARIYER PLANLAMASI

Kariyer diinyasinda bazi kisiler istikrarli adimlarla hedeflerine ulasirken, belki
de bu anlamda karsilarina ¢ikan firsatlar1 kabul ederek, sorunlarla karsilagtiklarinda
vazgecmeden ¢oOziim arayisina girerek, basar1 basamaklarinda iddiali bir sekilde
yiikselmektedirler. Bu miicadelenin icerisinde hem kisinin kendi kariyer telaginda hem
de akabinde sirketlerin verimlilik esasinda insanlarin davraniglarini yonlendiren en
onemli unsurlardan birisinin motivasyon oldugu fark edilmis ve boylelikle kariyer
planlamasi ve yonetimi kavramlari hayatimiza girmistir. Motivasyonu etkileyen
faktorlerden bazilar1 kisinin kendini tanimasi, g¢evresindeki degisimlerin farkinda
olmasi ve firsatlara bakis agisi neticesinde Kkariyer yolculugunda hedeflerine
ulagabilmesi. Bu ac¢idan baktigimizda kariyer planlamasi aslinda bireyin kisisel
gelisimini de etkilemektedir.

Belki de daha dogmadan 6nce baslayan kariyer yolculugu, egitim ve 6gretim
hayat1 temelinde ilerleyen ve isgiicli piyasasina girisle belli bir olgunluga erisen uzun
soluklu bir yol kat etmeyi gerektirir (Giildii ve Ersoy Kart, 2017:378-379 ).

Kariyer planmin bireyin is hayatinda gidecegi rotay: belirlemek adina harita
gorevi Ustlendigini de soyleyebiliriz. Kariyer planlamasi, bireyin bilgi, beceri ve
yetenegi dogrultusunda kisinin hedefine giden yolda ihtiyag duydugu araglan
sekillendiren, kisinin ise girisinden itibaren, karsilasacagi firsatlar karsisinda is
hayatinda yiikselmesinden, is tekliflerinin degerlendirilmesini de kapsayan cabalarin
biitiiniidiir. Ayn1 zamanda bireyin kendini tanimasin1 ve yapmak istediklerine daha
realist bir sekilde yaklagsmasini, kendi beklentileri ile firmanin beklentilerini analiz
edebilmesini ve boylelikle calisacagr firma ile kendisi arasindaki uyumun
anlasilmasini saglamaktadir.

Birey hayati boyunca kariyerinde basarisizlikla da karsilasabilmektedir. Bu
noktada hatanin da gelisimin bir parcasi oldugunu goz oniinde bulundurursak, birey
yasadiklarindan ders ¢ikarabildigi takdirde kendini yenileyerek daha saglam adimlar

atabilir ve bu stiregte aslinda farkinda olmadig1 yonlerini de kesfedebilir.
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Kariyer planlamasi tek bir sefere mahsus olmamakla birlikte devamlilik teskil
eden bir siiregtir.

Tarihsel bir goriinlim igerisinde kisinin egitimi ve is tecriibesi, bireysel
temaslar1 ve dogru yerde olmasi kariyer siirecinin anahtaridir (Ata, 2006:44 ).

Birinin gelecekteki isinin bireysel olarak planlanmasi olan kariyer planlanmasi,
kisinin meslek se¢imini kapsayan yasam planlar ile ilgili kararlari, is ortamlari,
gelistirme planlart ve performans planlarini igerir (Can, 1991:150). Kariyer
planlamasinin amaglar1 arasinda bireyin beklentilerini ve is hayatindaki tatmini i¢in
gerekli olanlar1 belirlemek boylelikle kariyerini basarili bir sekilde siirdiirmesini
saglamak yer almaktadir. Kariyer planlamasinda merkez bireydir. Kisinin
yeteneklerinin belirlenmesi ve gelecege adapte edilebilecek sekilde gelisiminin
saglanmasi kariyer planlamasinin temelini olusturmaktadir.

Diger taraftan birey hem c¢alisma hayatina girmeden hem de ¢alisma hayatina
adim attiktan sonra firma igindeki pozisyonunu ve gelecekteki durumunu merak
etmektedir. Yasanabilecekleri ongorebilmek adina kariyer planlamasi énemli bir rol
oynamaktadir. Her bireyin kendine 6zgii bir kariyer yasami oldugu i¢in kariyer
planlamasinda odak noktasi, kisiye dogru sorulari sorarak kendisine ayna tutulmasini
saglamak ve bu baglamda gelisimine katkida bulunmak olmalidir. Kendini taniyan
birey ne istedigini bilerek hareket edebilecek ve 6zgliveni ile yagam kalitesi de paralel
olarak artacaktir. Kariyerinin sekil almasinda sadece birey degil ¢evresinin (ailesinin,
arkadaslarinin, vs...) de etkisi olmaktadir. Kisinin kendi degerleri ve elde ettikleri ile
elde edemedigi beklentilerin yaninda, kariyer danigmanin1 da kariyer secimleri ve
planlamasinda etkili olmaktadir (Uygur, 1998:61).

Fisher ve Griggs (1995), dgrencilerin kariyer planlama gelisim siirecinde alt1
faktoriin 6nemine deginmistir: Aile etkisi, arkadas ya da akran etkisi, 6gretmen etkisi,
toplumsal cinsiyet roliine iliskin beklentiler, okul akademik basarist1 ve benlik
yeterliligi, olumsuz olaylar (6liim, hastalik, alkol ve ila¢ bagimliligi vb...)

Yazarlara gore, bu etmenlerin olumlu etkileri ¢ogaldiginda ve olumsuz etkileri
kontrol edildiginde gelecege iligkin tutarli ve basarili bir kariyer plan1 yapilandirmak
daha olasidir (Giildi ve Kart, 2017: 379).

Kariyer planlama siireci, kisinin 6nem verdigi degerlerin tanimlanmasiyla,

bilgi, beceri ve yetenegi 1s18inda kendine uygun alani segerek hedeflerini belirledikten
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sonra ona gore stratejilerine karar vermesini gerektirir. Kariyer planlamasi ayni
zamanda zaman yoOnetimini de igermektedir. Kariyer planlamasi, hem kisinin kisisel
ihtiyaclarim1 hem de bu ihtiyaglarimi kariyer yasam plam1 igerisinde nasil
karsilayabilecegini gostermektedir (Ergiin, 2007:27).

Degisim nedeniyle kararlarimizin da degisecegi gercegi kariyer kararlarimizda
daha esnek olmamiz gerektigi gercegini gostermektedir.

Kisaca kariyer planlamasi bulanik camlardan bakmak yerine daha seffaf bir
gdriiniim ile kisinin gelecegine dair éngdriiler olusturmasim saglamaktadir. Ozellikle
genclerin kariyerleri ile ilgili bilgilendirilmeye son derece ihtiya¢ duyulan bir
donemdeyiz. Universite tercihlerinin genellikle bilingli bir sekilde yapilmadig: fakat
yine de bdliimlerin bitirilmesi i¢in maddi ve manevi emek verilmesi ve neticesinde
aslinda bazen kisiye uygun olmayan bir boliimden mezun olunmasi, ya da tiniversite
egitiminin yarida birakilarak baska boliimler igin tekrar sinava girilmesi, hayatin
icerisinde karsilastigimiz 6rnekler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kariyer planlamasinin sagladigi1 faydalar arasinda bireyin kendi kapasitesini
kesfetmesi ile birlikte bu enerjiyi disariya yansitmasi dolayisiyla kariyerinde daha
kolay ytikselmek ile birlikte daha fazla para kazanmak da yer almaktadir.

Kariyer planlamasi ile karsilasmamis bir kisinin kendisi ile ylizlestigi siirecin
ilk i deneyimi oldugunu ve karsilasacagi tutum ve davranislar ile hem kendisi hem de
kariyeri arasinda gidis gelis yapacagini, hassas kisilerin bu noktada kolayca
incinebilecegi ya da giiclii karaktere sahip olanlarin her seye ragmen yilmadan devam
edebildigini gbzlemlemekteyiz.

Kariyer yollar1 belirlenirken hem kisinin kendisini degerlendirmesi hem de ya
cevresinin ya da calistig1 firmanin kisi ile ilgili degerlendirmesini iceren birtakim
bilgilere gerek duyulmaktadir. Bu baglamda bazi kisiler kendiliginden kariyeri ile ilgili
bilgi edinmeye agik ve bilgiyi elde edene kadar gaba gosterirler. insanlarin biiyiik
cogunlugu ise yonlendirilmek i¢in destege ihtiyag duymaktadir.

Kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesi ile caligmakta oldugu orgiit icindeki ilerleyisini ya da yiikseltilmesini
planlamasidir (Diindar, 1994:131).

Kariyer gelisimi ayni zamanda bir 6grenme siirecidir. Nasil ki 6grenmeyi

Ogrenen birey hayati boyunca edindigi bilgileri yasaminda verimli bir sekilde
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kullanabiliyorsa, kariyerini gelistirmeyi 6grenen birey de kariyeri ve kendisine iyi
gelebilecek alternatifleri daha rahat secebilir.

Kariyer planlamasinin negatif etkisi oldugunu diisiinenler de bulunmaktadir.
Kimi yoneticiler kariyer planlamasiin masraflar1 ve isgiiclinii artiracagini
diistinmektedir. Oysaki her iki tarafin netlesmesi ve ne istedigini ya da ne aradigini
degerlendirmesi daha uyumlu eslesmelerin olusmasini saglayacak ve personel devir
oranini diigiirebilecegini sOyleyebiliriz.

Kariyer planlamas1 aslinda hem bireysel hem de orgiitsel agidan bakildiginda
gelecegin is diinyasin1 sekillendirebilir. Is hayatindaki personel sirkiilasyonu, yetenek
kithig1 vb... birgok sorunun ¢oziilmesine yardimci olabilir. Kariyer planlamasinin artan
niifus, degisim gibi etmenlerle birlikte artik bireyler i¢in bir se¢im degil gereksinim
olmasi gerektigini sdyleyebiliriz.

Calisma hayat1 oncesi kariyer planlamasi: Bireyin kariyerinin baglangi¢
noktasidir. Bu asama bes yillik bir siiregte tamamlanir (Can ve digerleri,1995:164). Bu
siiregte bireylerin alan secimi, meslege yoOnelmesi ve gereken egitimlerin
tamamlanarak is hayatina hazirlik siirecinin planlamasidir. Bu dénem 6nceleri 20’li
yaslarin ortasina kadar siirerken artik 30 yasina yaklagsmaktadir.

Kendini gerceklestirmenin ve secenekleri degerlendirmenin deneyimlendigi
bir donemdir. Kisinin kendi yetenekleri ve potansiyeli hakkinda objektif olabilmesi
kariyeri ile ilgili dogru se¢imi yapabilmesini saglayacaktir.

Is arama siiresince birey calismak istedigi alanda yer alan firmalar ile gerek
telefon gerek mail yoluyla irtibata gecip is basvurusu yapmaktadir. Cagrilmasi
durumunda is goriismelerine gitmekte ve her bir gorlisme deneyim hanesine
islenmektedir. Buradaki 6nemli olan nokta bireyin kariyer planlama siirecinde ¢izdigi
kariyer profili ile gorlisme yaptig1 firmanin profilinin uyusmasi ya da beklentilerin
birbirini tamamlamasidir. Bu asamada eger birey kariyer planlamasi yapmadan is
hayatina giris yaparsa belirsizlik ve kafa karisiklig1r yasamasi durumu olasidir. Boyle
bir durumda bireyin kendine uygun pozisyonu bulabilmesi ve kendini ispat edebilmesi
ile ilgili verebilecegi miicadelede karsilasabilecegi sorunlar artabilir.

Ise girme ya da is degisikligi hazirliginda olan kisinin beklentileri ile isin ya da
meslegin acimasiz yanlariin goriildiigii ve kisinin gerceklerle yiiz yiize geldigi bu an

“gercek soku” olarak adlandirilir. Bir diger problem ise “Kendini Kanitlamak” tir
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(Askun, 2006: 45). Bu noktada kariyer planlamasi1 yapmis olan bir kisi is hayat1 ve
alani ile ilgili bilgi sahibi olmakla birlikte belirli hedefler ve stratejiler dahilinde

karsisina ¢ikabileceklere hazirlikli durumdadir.

2.2. KENDINi TANIMAK

Herkesten ve her seyden dnce kisinin kendisini anlamaya ihtiyaci var. Ancak o
zaman kendisine ve g¢evresine faydali olabilen bir birey haline gelebilir. Bireyin ne
istedigini tanimlayabilmesi ise Oncelikle kendini tanimasi ile miimkiindiir. Kisi
kendini tanimaya basladiginda davraniglarinin nedenini de aym1 zamanda
cozlimleyebilir boylelikle kisisel gelisimini de daha saglikli bir sekilde siirdiirmeye
devam edebilir ve paralel olarak beklenti ve motivasyon dengesini daha kolay
saglayabilir.

Bireyin kendini tanimasinin ilk adimi zihinsel tercihleri belirlemektir. Zihinsel
tercihleri belirlemek, kisinin hangi konulara yatkin oldugunu, hangi konularda
sikildigini, zayif ve giicli yonlerinin neler oldugunun belirlenmesidir (Aydin
Balta,2007:56).

Diger taraftan bireyin duygu ve davranislarinin anlagilmas: da kisiliginin
analizi ve sececegi alanda sergileyebilecegi davranislarin 6ngoriilebilmesi agisindan
onemlidir. Bu baglamda ilk etapta kisi i¢in en 6nemli yere sahip olan degerlerin
tanimlanmasi, bireyin gii¢lii ve zayif yonlerinin belirlenmesi akabinde ilgi alan1 ve
yeteneklerinin belirlenmesi kisinin kendisini degerlendirmesi agisindan son derece
onemlidir. Kendini degerlendirmeyi kisinin kendisine dair bilgileri edinmesi
saglanarak adimlarini atmadan 6nce gézden gegirmesi ve analiz etmesi olarak da ifade
edebiliriz.

Bazen kisi kendisine oldugundan farkli bir goz ile bakip farkli anlamda
degerlendirebilmektedir. Kendini tanima siirecinde bireyin kendini anlatmasi veya
tanimlamas1 i¢in kisiye yoneltilecek sorulara dikkat edilmelidir. Bu anlamda bireyin
giiclii ve zay1f yonlerinin farkina varmasi daha kolay olacaktir.

Diger taraftan 360 derece bakis acisi ile ¢evresindeki kisilerden bireye dair
bilgilerin toplanmasi objektif bir sekilde kiginin kendisine bakmasina imkan

tantyacaktir.
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Yine ayni sekilde kisinin is hayati ile ilgili statii, is ortami, kazang, ylikselme
olanaklar1 gibi beklentilerinin tanimlanabilmesi i¢in de kendini tanimasi gerekir.

Kendini tanima siirecinde kisi ayn1 zamanda kendi hikayesini yazabilir ve tim
hayati boyunca yasadiklar1 ve deneyimledikleri ile nereden, ne sekilde geldigini
gorebilir ve varmak istedigi noktaya gecerken gilizergahini belirlemek adina yol
gosterebilir. Hayat hikayesinde yazilanlar diizenli bir sekilde diisiinme saglamasi,
kaliplarin ve egilimlerin kesfedilmesi agisindan dnemlidir (Ozbay,2008:81).

Kendini taniyan kisi, neyin kendisini motive ettigini, neden mutlu oldugunu,
neye onem verdigini ve neyi istedigini bilir.

Tim bu degerlendirmelerden yola ¢ikarak gercek anlamda farkindaligin
bireyin kendisi ile baslayan, diiriistliigii ile devam eden ve kendi gergekleri ile

yiizlesip, kabullenerek devam eden bir siire¢ oldugunu sdyleyebiliriz.

2.3. KARIYER ALANI KESFi

Kariyer alanlarinin kesif siireci de diyebiliriz. Birey se¢gmek istedigi alanlar
belirleyerek Kkariyer alternatiflerini listelemektedir. Burada birey birden fazla alan
diisiinebilir ve genis ¢ercevede bakmaya calisabilir. Bu noktada kisinin ilgi, yetenek
ve becerisine gore segecegi alanin uygunlugunun belirlenmesi ve akabinde
daraltilmas1 gerekmektedir. Burada duygusal olarak hayranlik duyulan bir kisinin
meslegine 6zenmek ya da bir meslegin digaridan ¢ok cazip gelmesi (maaginin ytliksek
olmasi, caligma sartlar1 vs...) gibi durumlar kisinin farkli beklentilerin igerisine
girmesine neden olabilir. Oysaki 6nemli olan bu asamada istedigi kariyer alanina ya
da meslege olan uygunlugudur.

Kariyer alan1 kesif siirecinde bireyin ¢aligmak istedigi alan ya da pozisyonda
olan bir kisi ile goriismesi, liniversitedeki kariyer giinleri, staj ya da rotasyon
programlar1 fayda saglayabilecek araclardan bazilaridir.

Bilgi caginin getirisi olarak teknolojik yenilikler farkli is alanlar1 ve meslekler
ortaya ¢ikmakla birlikte ayn1 zamanda bazilar1 da yagam Omriinii yitirmektedir. Bazi
mesleklerin yagam Omrii olduk¢a uzun iken bazilar1 kisa bir siire sonra sona
erebilmektedir. Dolayisiyla bireyin de kendini yenilmeye agik olarak giincel bir

sekilde kariyeri boyunca kariyer olanaklarina ve firsatlara agik olmasi1 gerekmektedir.
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Meslek aragtirmasi yapmak, kisinin ¢alisabilecegi is alanlarini tespit etmesini,
benzer 6zge¢cmige sahip kisilerin kariyerlerinin nasil gelistigini gérmesini ve o isle
ilgili egilimlerin farkina varmasimi saglar (Aydin Balta,2007:57). Boylelikle kisi
kariyer profiline uygun bir secenek olup olmadigina karar verir.

Ayrica alanla ilgili ihtiyag duyulan egitimlerden, yetkinliklere, bu alanla ilgili
diinya genelindeki gelismelere kadar genis ¢apli bir arastirma siirecini de

kapsamaktadir.

2.4. KARIYER ViZYONUNUN BELIRLENMESI

Bu zamana kadar gecen siirecte kisi hem kendini tanimis hem de ne istedigini
sekillendirerek belirli bir misyon ile yola ¢ikmaya hazir hale gelmistir. Geriye kalan
yol haritasinin ¢izilmesi i¢in hedeflerin ve stratejilerin belirlenmesi gerekmektedir.

Kariyer kimisi i¢in macera, kimisi i¢in sakin bir yasam, kimisi i¢in liiks, kimisi
icin ise standart bir hayat1 temsil etmektedir.

Hedefini belirledigin anda seni varig noktana, hedefine gotiirecek araglar ortaya
cikar (Kasact ve Giileg, 2018:41). Hedeflerin belirlenmesi ile beraber kariyer
planlamasi netlesmis olacaktir. Hedefi bireyin kendisinin belirlemesi, spesifik olarak
nitelendirilebilecek hedeflerin seg¢ilmesi ile etkin sonuglarin ortaya c¢ikmasi, bu
noktada otantiklik (6zgilin olma durumu) ile iddial1 ve kisinin kendisini en iyi sekilde
ifade edebilecegi hedeflerin secimi Onemlidir. Kisinin yasamina iligkin tercihleri,
bireysel oncelikleri de hedeflerin olusturulmasinda rol oynamaktadir. Realist bakis
acisina sahip olabilmek daha etkili sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.
Deneyimlerimiz de esasen hedeflerimizin iizerine kuruludur.

Ancak, kariyer yoriingesinin her zaman olumlu sonuglar doguramayacagi
aciktir; sans, beklenmeyen olaylar ve hayattaki degisimler, kisilerin ve orgiitlerin
amaglarin1 degistirmelerine sebep olabilmektedir (Sonnenfeld, 1984:3). Gelisimi baz
alan hedefler ayn1 zamanda yolculuk boyunca sekil degistirebilir ve farklilagabilir. Bu
yiizden bireyin gelecegine dair atacagi tiim adimlarinda her tiirlii olasilik ve sorunlarla
miicadele edebilmeye agik olmalidir.

Bireyin geleceginin siire¢ yonetimi olarak da ifade edebiliriz. Bireysel hedefler

motivasyon duygusunu harekete gegirmekle birlikte kisinin kariyerine daha fazla
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odaklanmasina da yardimci olmaktadir. Oncelikle kisa vadeli daha sonraki
gelismelere paralel olarak orta ve uzun vadeli hedefler belirlenebilir. Belirli
periyodlar1 da igerisine alan bu siire¢ kisinin zaman zaman durum analizi yaparak
kariyerinde daha saglam adimlar atmasini saglamaktadir.

Is diinyasina genel olarak baktifimizda azimsanmayacak sayida insanin
kariyeri boyunca birden fazla alanda calistigini gézlemlemekteyiz. Burada kimi
zaman sartlarin zorlamasi kimi zaman ise kisinin kendini tanima siirecinin devam
etmesinden bahsedebiliriz. Dolayisiyla iyi bir sekilde yapilan igsellestirilmis kariyer
plani bireyin bu siireci daha rahat gegirmesini saglayacaktir. Burada dnemli olan
kisinin sahip oldugu fiziksel, ruhsal ve zihinsel kapasitesine uyan, kendi yasami i¢in
dogru olan hedefleri tanimlayabilme becerisidir (Altunisik,2010:47).

Bazilar1 kariyerinde zirveye ulasmak ve bu baglamda gereken ne varsa
yapmak ister, bazilar1 ise daha sade ve rahat bir kariyer hayatinin pesindedir. Ornegin;
devlet kurumlarinda kariyer yonetimi agisindan baktigimizda birey pasif kalmakta ve
0zel sektore nazaran daha sakin ve duragan bir isleyis vardir. Risk almay1 sevmeyen,
fazla para almayayim 6nemli olan garanti isimin olmasi diye diisiinen kisiler devlete
bagl calismayi istemektedirler.

Yol haritasin1 ¢izerken bireyin duygusal zekasinin yiiksek olmasi, hangi
yollarin bireyi daha iyi hissettirecegini ve kendine deger katabilecegini kesfetmesi
acisindan avantaj saglamaktadir. Duygusal farkindalig: yiiksek olan kisiler kendilerini
ve duygularini1 daha iyi anlamlandirabilmektedir. Duygusal zekasi diisiik olan bireyler
kendi gerceklerine dnyargili olabilmekle birlikte degerlendirme asamasinda gii¢liik
cekmektedirler. Ozetle duygusal zekas: yiiksek olan kisiler pozitif ve kendilerini
harekete gecirecek duygulara bagvurarak, kariyer konusunda karar verme siirecinde
duygusal yanitlarin1 daha iyi yonetebilirler, duygusal talepler ile daha kolay bas
edebilirler ve ayn1 zamanda bilgiye dayali akilci tekniklerden duygusal zekas1 diisiik
olan kisilere kiyasla daha iyi yararlanabilirler (Yaylaci, 2006: 92-93).

Bazen birey hedeflere veya vizyona sahip oldugunu diisiinmesine ragmen
gercek anlamda aslinda net bir sekilde ifade edememektedir. Ornegin; “kendi
sirketimi kurmak isterim ama sermayem yok™ seklinde bir ifade, vizyonla mevcut
durum arasindaki boslugun farkinda olmaktan kaynaklanmaktadir (Giirsel,2006:161).

Burada bahsi gecen bosluk kavraminin vizyona giden yolda tetikleyici bir etkisi
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oldugunu da sodyleyebiliriz. Kisaca vizyon ile ger¢ek arasinda anlamli bir iligki veya
bag kurmak gerekir.

Hedef belirlenirken unutmamaliyiz ki ne kadar caba sarf edersek edelim zayif
yonlerimiz giiglii yonlerimiz kadar kuvvetli olmayacak. Giiglii yonlerin 1s18inda
hedeflerin belirlenmesi daha faydali sonuglarin olusmasini saglayacaktir.

Kariyerin yasam kalitesine olan etkisini diisiindiiglimiizde kariyer hedeflerine
ulagmig bir bireyin ayni zaman da yasam kalitesi de yiikselmis olacaktir. Basarili bir
kariyer ayn1 zamanda mutlulugu da beraberinde getirmektedir.

Tersine kariyer hedefleri konusunda yanlis tercihler yapan ve beklentileri
kargilanmamis kisiler hem kendi c¢evrelerinde mutsuzluk kaynagi olmakta, hem de
toplumun ruh saglhigini olumsuz yonde etkileyerek bu alanda yapilan yatirimlarin
israfina neden olmaktadir (Altunisik,2010: 51). Bu noktada hedeflerin bireyin
yasamina uygun yapilandirilmasi 6nem tagimaktadir.

Bireyin kendini taniyamadan kariyer hedeflerini olusturmaya c¢aligmasi
objektifligi ortadan kaldirarak verimli sonuglarin ¢ikmasina engel olacaktir.

Kariyer planlamasi kisinin hedefleri lizerine kurulmaktadir. Hedefin olusmast
kisinin kariyerine bakis acisinin daha zengin olacagini géstermektedir. Bu zenginlik
bireyin karsisina ¢ikan alternatifleri daha 1y1 degerlendirmesi ayn1 zamanda firsatlarin
geri ¢evrilmemesi anlamina da gelmektedir.

Kisilerin beceri ve niteliklerinin yaninda kariyer amaglari dogrultusunda yeni
beceri ve yeteneklerin gelistirilmesi ve belirlenmesi gerekmektedir (Gtiltekin,2008:

84).

2.5. KARIiYER YONETIM FELSEFESI

Kariyer anlayis1 sistemi ilgilendiren bir kavram olup hem toplumsal hem de
bireysel anlamda 6nemli bir yere sahiptir. Felsefenin farkli tanimlar1 olmasina ragmen
diistince giiclinlii ifade ettigini sdyleyebiliriz. Yonetim mantalitesi ylizyillardir
giindemde olan, biitlinlestirmeyi baz alan ve iizerinde diisiiniilen ve sorgulanan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. “Kariyer Yonetim Felsefesi” kariyerin diisiinsel

olarak yonetilmesini ifade etmektedir.
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“Kariyer Yonetim Felsefesi” nin igerigine baktigimizda, kariyer bireyin
hayatinda kendini gergeklestirmesi, yonetim bireyin sahip oldugu tiim kaynaklarim
verimli bir sekilde kullanabilmesi, felsefe ise tiim bu siireclerin belli bir mantik
stizgecinden gegerek sistematik bir sekilde hikayelestirebilmesini ifade etmektedir.

Kariyer egitimi ebeveyn ile baslar. Ebeveynler her yaptigi ile cocugunun
gelecek kariyerini olusturmaktadir ancak ¢ogu zaman bunun farkinda degildir (Kasaci
ve Gilileg,2018:256).

Aslinda 6grenim hayati ve is hayati da dahil olmak {izere bireyin tiim
hayatindaki siire¢lerin 6ziinde kendi kendine liderlik yaklasimiyla ancak desteklenerek
gelistirilmesi, egitim hayatinin iyilestirilerek is hayatina da katma degeri yiiksek
calisanlarin hazirlanmasi ve ¢alisanlarin kendi potansiyellerini ortaya ¢ikarabilecekleri
yoniinde desteklenmeleri ve kendilerini ifade edebilecekleri bir is ortaminin
hazirlanarak karsilikli memnuniyet ve fayda tizerine kurulu bir sitemi temel alan bir
yonetim anlayisidir.

Isletmeler acisindan baktigimizda kariyer anlayisi her bir calisana ydnelik
yapilandirilabilir ve isletme icinde bireysel analiz ile ¢alisanin memnuniyeti
dogrultusunda yol haritas1 olusturulabilir.

Firmanin gercek performansim1 ortaya c¢ikarabilmesi calisanlarini dogru
konumlandirabilmesine baglidir. Dogru konumlandirilmis calisanlar daha yiiksek
performans sergileyerek islerin daha verimli ve etkili yapilmasim1 saglayacaktir.
Boylelikle firmalar siirekli motive edici unsurlar aramak zorunda kalmayarak kendi
kendini motive eden c¢alisanlara sahip olabilir ya da personel sirkiilasyonunun 6niine
gecebilirler. Bu yaklagim ayn1 zamanda maliyetin diismesine de etki edecektir. Capital
dergisine gore, arastirmalar sonucu bir c¢alisanin girketten ayrilmasinin, sirkete olan
maliyeti, ayrilan kisinin yillik briit iicretinin 2,5 kati. Bu a¢idan diisiindiigiimiizde
kariyer yonetiminin isletmeler agisindan ekonomik anlamdaki 6nemi asikardir.

Diger taraftan her kariyerin bir maliyeti vardir. Birey acisindan alinacak
egitimler, sertifikalar, yatirnmlar, firmalar agisindan da ayni sekilde personeline
yapacagi yatirimlarin geri doniisiimii 6nemli bir detaydir. Hem birey hem de firma
yapacagl yatirimlarin karsiliini almak istemektedir, tim bu siireglerin verimli
gerceklesmesi igin kolektif olarak hareket etmek ve hem kendine hem de ¢alistig1 firma

ya da calisanlarina diiriist davranmak gerekmektedir. Bu noktada konumlandirma
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ayrica kritik bir oneme sahiptir. Nitekim bazi firmalar eskisine nazaran daha esnek
yaklagimlar sergilemekte ve calisanlarin egitimine ya da kariyerine destek
olmaktadirlar. Is hayatina heniiz dahil olmamus kisilerin ise is diinyas1 ile iletisimde
kalarak kariyer yatirimlarina karar vermeleri gerekmektedir.

Onemli olan digsal motivasyon ile gegici siireli performans iyilestirilmesi degil
icsel motivasyon ile kalici performans yonetimi saglayabilmektir. En Onemli
anahtarlarindan birisi kariyer yonetimdir.

Konumlandirma yapilirken beklenen ve algilanan kalite 6rneginde oldugu gibi
calisanin beklentileri ve isyeri ile ilgili algilarinin OSlgiilmesi, belirlenmesi ile
yapilabilecek alternatiflerin olusturulmasi ve bu bilincin Toplam Kalite Yonetimi’nde
oldugu gibi bir yonetim felsefesi olarak ele alinmasi ve islenmesi gerekmektedir.
Yanlis eslesmeler olabilir, birey ya da firma umdugunu bulamayabilir. Onemli olan
temeldeki kariyere etki eden faktorlerin belirlenip iyilestirme temelli yaklasim
sergilenmesidir.

Kariyer yonetimi saglikli liretimin ya da hizmetin temelinin atilmasi i¢in
onemli bir yere sahip bir felsefe anlayisidir.

Kariyer yonetim felsefesi insan1 okumak ve anlamak iizerine kurulmalidir.
Beklentilerin  Ortiismesi  ve ihtiyaclara uygunluk konusunda mutlaka analiz
yapilmalidir. Gelisim odakli diisiince sistemi olusturulmali ve benimsetilmesi i¢in
caligmalar yapilmalidir. Performans yonetimi baz alinirken kisinin sadece sonug
olarak ortaya ¢ikardig iirlin ya da hizmetten ziyade siire¢ esnasinda karsilagtigt tiim
sorunlar, hatalar ve olumsuz durumlar belirlenerek kisiden mi sistemden mi
kaynaklandig1 tespit edilmelidir. Boylelikle bireyin ornegin firma i¢indeki kariyer
stirecinde yasadiklarinin kisisel mi sistemsel mi oldugu tespit edilebilir. Bu baglamda
stirekli iletisimde halinde kalmak gerekir.

Kariyer yonetim felsefesinde biitiine odaklanmak gerekir. Hem egitim
kurumlarinin hem isletmelerin birlikte hareket etmesi ve entegre edilebilecek
paylagimlar ve caligsmalar icerisinde yer almasi gerekmektedir.

Okul hayatinda baslayan, bitirince ben ne olacagim diisiincesi omiir boyu
bizimle beraber gelecek ve sorunun cevabinin yillar sonra degil de 6nce alinmasi

bireyin yasam kalitesi agisindan Onemlidir. Ayrica bireylerin refahi biitline
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baktigimizda toplumu da etkileyecegi i¢in kariyer yonetimi parcadan biitiine gegis i¢in
dogru olan yontem ve araglardan birisidir.

Tipk kaizen uygulamalarinda oldugu gibi oncelikli olarak bireyi iyilestirerek
siireci iyilestirmek hedef alinmalidir. Birey iyilestirildiginde kendi hayatiyla ve
kariyeriyle ilgili kararlar1 daha saglikli ve ongoriilebilir sekilde alabilir. Boylelikle
sisteme de faydali bir birey haline gelebilir ve biitiinii iyilestirmek i¢in ¢aba sarf
edebilir.

Kariyer yonetim felsefesi basariyla uygulandigi takdirde hem kalitenin
artmasini, hem de isletmenin gercek potansiyelinin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.
Omegin; artik bir ¢alisanin birden fazla isi yapabildigini ve basarili bir sekilde
performans sergiledigini gérmekteyiz. Dolayisiyla kisiyi tantyip daha sonra dogru
konumlandirma ile basarili sonuglar elde edebiliriz.

Orgiitiin iklimi ise kariyerin nasil seyir edecegi agisindan énemlidir. Burada
bahsi gecen kavram firma kiiltlirtidiir. Degisime ve gelisime agik olan bir isletme
kariyer anlaminda fark yaratabilecek calismalar yapabilir, ¢alisanlarinin
performansinin katlanarak yiikselmesine vesile olabilir. Geleneksel diislinen bir
isletme ise calisanlarini tam olarak anlamayacagi ve konumlandiramayacagi icin
gelisim agisindan arka siralarda kalabilir.

Kariyerin oncelikle ne ifade ettigini bireylere aktarmak ve daha sonra gerekli
caligmalarin yapilmasi gerekir. Bu noktada {ist yonetim de dahil tiim ¢alisanlarin
isbirligi icerisinde olmalar1 ve birbirlerine karsi diiriist bir sekilde davranmalar
gerekmektedir. Egitimler ve tanitim programlari bireylerin kariyerlerine dair daha
saglikli kararlar alabilmeleri acisindan ara¢ niteligi tasiyabilir. Ornegin; meslek
tanitim programlari ya da sirket i¢inde yiikselme basamaklari, pozisyonlar i¢in aranan
sartlar, vb...

Islerin iyi bir sekilde yapilabilmesi, ¢alisanlarin gosterecekleri performansa
baghdir. Yetenekleri, bilgi, becerisi ve yaptigi isle arasindaki uyum, yaptigi ise olan
motivasyonuna baglidir.

Gerek egitim gerekse is hayatinda baz alinmasi gereken temel felsefe herkesin
kendi kariyerinin lideri olmasidir. Bu felsefe aktarimi basarili bir sekilde bireye

ogretildiginde is birligi kurmak daha kolay olacaktir.
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Egitim kurumlar ve sirketler iletisimde kalarak is birligi icerisinde kariyere
dair fikirler, projeler gelistirmelidir. Kariyerin ancak ¢ok aktorlii yonetilebilecegini
sOyleyebiliriz. Burada iletisimin 6zellikle sadece formel degil informel tarafi da 6n
plana c¢ikarilmalidir. Bu baglamda o6zellikle egitim kurumlarinda Ogrenciler,
sirketlerde c¢alisanlarin goriisleri temel alinmali ve onlarin goziiyle bakarak
degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Kariyer ile ilgili yapilan calismalar belli
araliklarla degerlendirmeye alinmali ve etkinligi 6l¢iilmelidir. Tecriibe kariyerin ele
alinmasi agisindan 6nemli bir faktor iken 6zellikle is hayatina yeni atilmis kisilerin
goriigleri de onemsenmeli ve fikir birligine ulasmak, isleri faydali bir sekilde
gerceklestirebilmek adina beyin firtinasi gibi ¢esitli yontemlerle yasanan sorunlar ya
da beklentilerin degerlendirilmesi konusu ele alinmalidir.

Kariyer yonetimi felsefesi insan ile baslayip insan ile devam eden iiretimden
bagimsiz hizmet mantalitesini ifade etmektedir. Odagin tek merkezi uygulamalardan
ziyade bireyin kendisi olmalidir. Dogru konumlandirma is verimini artirarak sisteme
fayda olarak geri doniis alinmasini saglayacaktir.

Toplam kalite yonetiminde oldugu gibi sadece sonu¢ odakli degil de siireg
odakli hareket edilmelidir. Bu uygulamalar1 yonetecek insanlarin kariyer yonetimi
alaninda bilgi sahibi olmasi ve hatta deneyime sahip olmasi gerekmektedir.

Oncelikle kariyer kiiltiiriiniin olusturulmasi ve yasatilmasi misyonlarindan
birisi olmalidir.

Unutulmamali ki mutlu ¢alisanlar mutlu miisterileri ve basarilar1 beraberinde
getirir.

Kariyer hepimizin hayatinin bir parcasi olarak yer alirken herkese bu anlamda
diisen gorevler ve sorumluluklar oldugunu unutmamaliyiz. Eger bu agidan bakarak
ortak bir noktada bulusabilirsek herkesin katacagi fayda ile daha saglikli kararlar
alinabilir. En temel hedef bireyin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasini saglamak ve
ortaya ¢ikan yetenegin degerlendirilebilecegi is alanlar1 olusturabilmektir.

Herhangi bir ¢alisan1 ¢ikarmanin maliyeti mutlaka hesaplanmalidir. Siirekli
gelisim ve kaizen mantig1 temelde yer almalidir. Bireyin kariyeri ile ilgili hedefler
alabilecegi ve hedeflerine giden yolda eslik edecek destekleyici calismalar yapilabilir.

Modern yonetim yaklagimlarina baktigimizda sirketlerin ihtiyaglarini, klasik

yaklagimlarin tersine farkli bakis acilart ile gevreleyen ¢oziimler ve sistemleri
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gormekteyiz. Bu noktada kariyerin de degisken yapist oldugunu unutmadan bu yapiya
uygun yol haritalar1 c¢izmeliyiz ya da belirlemeliyiz. Yaraticiligin da dahil
edilebilecegi, ¢ok aktorlii yaklasimlarin sergilenmesi gerekmektedir. Boylelikle daha
esnek ¢oziimler tiretilebilir.

Zihin ve beden giiciiniin daha fazla aktif, esnek ve ¢ok yonlii olarak kendini
gosterdigi giiniimiiz is diinyasinda kariyerin kaliplarinin da asilarak yenilige acik bir
vizyon haline déniismesi saglanmalidir. Bu vizyon halinde herkesin bir kariyer kimligi
olusturmas1 gerekmektedir. Bireyin karakterini ifade eden, degerlerini temsil eden,
hayalleri ile yapabileceklerini kiyasladiginda gergek anlamda g¢ikarabilecegin bir
sonug seklinde kariyer kimligi olusturmasi gerekmektedir.

Kariyer segimlerinin yanlis olmasindan dolay1 hayiflanmak ya da yapilabilecek
bir sey olmadigmi diisiinmek, kariyer tercihlerini olasiliklara birakmak yerine
kariyerin ne oldugunu bilen, kariyere hazir bireylerin yetistirilmesi gerekmektedir.

Bireyin duygularina odaklanmak da énemlidir. Ne ile mutlu olabilir, en ¢ok ne
heyecanlandirir? Nasil bir ortamda c¢alismak mutlu edecektir? Bu sorular kisinin
kariyer profilin olusturulmasi i¢in 6nem tasimaktadir.

Bu noktada farkliliklarin yonetimi kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Farkli olan
ne varsa bir yerde bulusturabilmek ve biitiinii yonetebilmek ancak vizyoner bakis agisi
ile miimkiindiir. Bu noktada degisim elgileri ve liderlerine ihtiyacimiz olmakla birlikte
hayata farkli pencerelerden bakabilecek bireylerin de ayni zamanda yetistirilmesine
katki saglanmis olacaktir.

Ozydnetim TDK ya gore “Bireylerin, disaridan herhangi bir miidahale
olmaksizin amaglarini etkin bir bigimde gerceklestirmelerini saglayan yontem ve
secenekler biitiini” olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla hem &grencilerin kariyer
yolculugunda hem de bireylerin is hayatinda 6zyonetim yaklasimiyla hareket
edebilecekleri bir ortam ya da kiiltiir olusturulmas1 gerekmektedir. Boylelikle tiim
paydaslarin  sisteme ve siireglere katilimi saglanabilir (www.kelimeler.gen.tr,
29.10.2019).

Bireylere gelisimleri i¢in destek ve imkanlar sunuldugu takdirde kayitsiz
kalmayacaklar ancak burada énemli olan nokta kisinin gergekten neyi tercih etmek
isteyecegidir. Ornegin; bireyin yapisina ve beklentilerine uygun olmayan bir iste ne

kadar desteklense de verim alinmasi diisiik olacak ya da basarisizlikla sonuglanma
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ihtimali de bulunmaktadir. Sadece belli basli kriterlere bakip bir siirecin igerisine kisiyi
yerlestirmek sisteme ve verimlilige katki saglamamaktadir. Ayni sekilde bireyin yapisi
ve beklentisi ile ortiisen bir iste desteklenmesi durumunda basarili sonuglarin elde
edilmesi kagiilmazdir. Verimli ¢alisanlar verimli isletmeleri beraberinde getirir.

Kariyer kavrami, gelisimi ve felsefe olarak benimsenmesi uzun bir siireg
olmakla birlikte hem egitim kurumlarinin hem de isletmelerin is birligi igerisinde
hareket etmeleri ve projeler gelistirmeleri gerekmektedir.

Diger taraftan 6grenim hayatimiz boyunca edindigimiz bilgiler maalesef is
hayatinin igerisine girdigimizde yetersiz kalmakla birlikte bazen yapilacak isler
lizerinde adaptasyon sorunu yasanmasina neden olabilmektedir. Kisilerin okulda
“boyle géormemistik aslinda” diyerek belli bir siire git gel yasamalarina neden
olabilmektedir. Bu baglamda is hayati ile okul hayatinin daha saglikli iliski
kurabilmesi adina aradaki iletisimi destekleyen devlet tarafindan uygulamalar ve
caligmalar yapilabilir. Gerektiginde miifredat gozden gecirilerek, gerekiyorsa teorinin
yant sira uygulamalar eklenerek ve staj programlarinin igeriginin revize edilmesi gibi
degisiklikler yapilabilir. Egitim arastirma gelistirme merkezleri kurulabilir. Buralarda
yapilan proje ve ¢alismalarin etkisi, verimliligi, yansimalari izlenebilir. Ozellikle nitel
yontemler ile bireylerde var olan ya da ulagilmasi istenen degisimler olgiilebilir. Zaten
hali hazirda i¢cinde bulundugumuz ¢agda otorite ve baskidan ziyade uzlasmay1 esas
alan yaklagimlar 6n plana ¢ikmaktadir. Kariyer yonetim siirecinde biitlinlestirilmis
cabalar 6nem tasimaktadir.

Insana saygi odakli ve degerleri baz alan yontemler ve yaklagimlar ile
bireylerin is ve yasam Kkalitelerini arttirmak amaclanmalidir. Gelecege uzanan
calisanlarin, alaninda yetkin, iletisim kalitesi yliksek, doniisiime kendini adayan
bireyler olarak is hayatindaki farkliliklara daha fazla saygi duydugu, karsilastigi
sorunlar ve durumlar karsisinda ¢oziim odakli yaklastigini ve yaptigi ise daha fazla
deger kattigin1 gérmekteyiz.

Onceden kariyer bir ise girip emekli olana kadar ayni1 firmada ¢alismak iken
artitk hedefte bir isi garanti etmenin yani sira her ihtimale kars1 farkli planlar
olusturmak ve her duruma kars1 hazirlikli olmak yer almaktadir. Aslinda toplam kalite
yonetiminin felsefesi ile benzerlik gostermektedir. Herhangi bir sorun olusursa nasil

davranmaliyim? Hangi secenek beni daha iyiye gotiiriir?
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Alinan yanlis kararlar bazen kisinin hayatini zorlastirmaktadir. Ornegin; yanlis
meslek secimi kisinin yapamayacagini hissetmesi veya performans olarak geri planda
kalmasi ilk yiizlesme anlarindan birisini olusturmaktadir.

Yenigaga uygun stratejiler i¢in bazen bireyin felsefesini de degistirmesi ya da
revize etmesi gerekmektedir. Dolayisiyla kariyere olan bakis agis1 bir y1l 6ncekinden
farkli ayn1 zamanda bir y1l sonrakinden de farkli olabilir. Bu baglamda herkesin kendi
kariyerinin lideri olmasi gerekir.

Doniisiim i¢in Oncelikle harekete gecmek gerekir. Eger ki tiim stratejiler
hazirsa yola ¢itkma zamani gelmistir. Yollar uzun da olsa severek ¢ikilan yolculuklar
insanin her tiirlii sorun da dahi sakin karsilayarak huzurlu bir sekilde sorunun ¢6ziime
ulagmasini saglayacaktir.

Y 6netisim yaklasiminda oldugu gibi 6grenci, ¢alisan, is arayan kisiler, firmalar
ve igverenler olarak tim paydaslarin sistemin igerisinde yer alabilecegi platformlar
olusturulabilir ve paylagimlar siirekli iletisim halinde gerceklestirilebilir. Farkli
diisiince ve bakis agilarinin harmanlandig: sistemler siirdiiriilebilir basariy1 ve 6zgiin
calismalar1 berberinde getirebilir. Kariyerin dogru bir sekilde anlam buldugu is hayati

ayni zamanda kaliteyi de basarili bir sekilde yakalayacaktir.

2.5.1. Kog¢luk

19. yiizyilda Ingiliz iiniversite dgrencileri, akademik kariyerlerinde onlar1
basariya ulastiran 6zel 6gretmenler i¢in bu kelimeyi kullanmaya baglamistir (Wilson,
2004: 96).

Kog (C.0.A.C.H.) kelimesinin Ingilizce agilimima baktigimizda:

Collaborate (Isbirligi Yap) : Calisanlarla ortak paydada bulusup isbirligi
igerisinde hareket etmek

Observe (Gozle) : Calisanlarin gelisimini takip ederek, onlar1 motive edecek
davraniglarda bulunmak

Ask (Sor): Inisiyatif dahilinde yaklasmak ve karsilikli olarak (cift taraflr)
ogrenmek

Challenge (Zorla / Meydan Oku) : Coziime giden yolda kendini yenebilecek

bir miicadele igerisine girmek
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Hypothesize (Hipotez Uret) : Arastirmalar ve calismalar iizerinde fikirler
ortaya atmak, iddialara mantikli yanitlar aramak (Ceylan, 2002: 4).

Genel anlamiyla bireyin varmak istedigi noktaya gitmesine eslik eden yol
arkadasi olarak tanimlayabiliriz. Diger taraftan yolculuk siiresince profesyonel olarak
rehberlik eden kisidir.

1960’11 yillar koglugun kendini gostermeye basladigi, 1980°1i yillar ise
profesyonellesmeye basladigi donemleri ifade etmektedir.

Profesyonel koclar, onceleri firmalarin kendi biinyesinde birer maasli eleman
olarak caligmaya baslamisti. Daha sonra yetisen bu koglar, calistiklart firmalardan
ayrilip, kendi islerini kurdular. flk miisterileri de eski sirketleri olmustur (Aydin
Balta,2017:99).

Glinlimiizde is hayat1 kendi icerisinde yer alan bir¢ok soruna kogluk bakis
acistyla ¢oziim bulabilmekte ve iyilestirme temelli adimlarin atilmasina da destek
olmaktadir. Bu durum ayni zamanda firma ig¢indeki iletisim seklini ve kalitesini de
olumlu anlamda etkilemektedir.

Bireyin farkli pencerelerden bakmasini saglayan, sordugu sorular ile bireyin
kendi degerlendirmesini yapmasini saglayarak bireyin potansiyelini yiikseltmeyi
hedefleyen, ¢oziime giden yollar1 basit bir hale getiren profesyonel bir arkadas olarak
da tanimlayabiliriz. Ayn1 zamanda bu siirecin maksimum rahatlikla ya da farkindalikla
gerceklesmesine destek olan kisidir.

Kog kelimesinin farkli tanimlar1 da bulunmaktadir.

* Bir sorunun ¢éziimiinii kolaylastiran kisidir (Hawkins, 2003: 285).

* Kog, hedeflere ulagsmak, problem c¢ozmek, 6grenmek ve gelistirmek icin
destek olmaya ¢alisan ortaktir (Hawkins, 2008: 32).

Kogluk yapacak kisinin biitiinii gorebilen farkli bakis agis1 ile donanima sahip
olmasi gerekir.

Yasamin i¢indeki yogun akis insanlarin karar alma siireclerinde zorlanmalarina
ve bazen alinan kararlar neticesinde mutsuz olma veya yasam kalitelerinin diismesine
neden olabilmektedir. Bu noktada kogluk 6nemli bir aragtir. Bu baglamda farkli
alanlarda kogluk yapan kisiler bulunmakla birlikte firmalar a¢isindan baktigimizda
bazi firmalarin disaridan kogluk destegi aldigini ve hatta ¢alisanlarina kogluk becerileri

kazandirmaya c¢aligtiklarin1 gérmekteyiz.
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Is hayatindan 6zel hayata kadar koglugun yansimalar1 ve faydalar1 hayatin
icerisinde gdzlemlenmektedir. Kogluk, insanligin tiim gereksinimlerini en iyi
karsilayan siiregtir (Fanasheh, 2005: 11). Kocluk liderligi de direkt etkilemektedir.

Isletmelerde yerlesik hale gelen degisim kiiltiiriinii yonetmek, giiven
olusturmak, degerlerine sahip ¢ikmak, is birligi ve uzmanlasmay1 saglamak, yeni
kusaklara destek olmak i¢in isletmeler artik koclara gereksinim duymaktadir
(Poussard, 2004: 17-19). Kogluk ayn1 zamanda duygusal dengenin saglanmasinda da
yardimei olmaktadir. Otorite ile yonetimin makbul olarak goriildiigii donemler artik
geride kalirken ya da yavas yavas yerini kogluk, mentorluk, danmismanlik gibi
destekleyici ve gelistirici yontemlere birakirken kigiye yonelik bu yaklagimlarin is
hayatinda davramiglarin  degistirilmesini  saglayarak pozitif etki yarattigim
gozlemlemekteyiz. Kogluk, yonetimsel olarak baktigimizda hem firmaya hem de
calisana fayda saglayabilecek sekilde duygusal dengeyi bozmadan biitiine odaklanarak
sorunlarin ¢oziime kavusturulmasini saglayan bir sorgulama teknigidir. Kogluk ayni
zamanda isletmelerde yoneticiye ve takima rehber olmayir amaglayan yonetsel bir
uygulamadir. Kocluk tek tarafli diistinmekten ziyade farkli acilardan bakabilmeyi
Ogreten bir yaklagimdir.

Bugiin neden diinyada koc¢luk yaklagiminin kullanildigi konusunda bes 6nemli
neden yapilan arastirmalar sonucunda su sekilde siralanabilir: kisilerin yiiksek
potansiyelli liderlik yeteneklerini keskinlestirmek (belirlemek) (%86); zay1f iletisim
problemleri, astlar1 gelistirmede basarisizlik veya kararsizlik gibi yonetsel davranig
problemlerini diizeltmek ( % 72); basar1 saglamak veya yeni terfi olmus yoneticilerin
basarisizliklarint  indirgemek  (%64);  kibirli  davranmis,  kiigiik  gérme,
organizasyonsuzluk (karisiklik), zayif kisilerarasi yetenekler gibi astlarla olan iligki
problemlerini ¢oziimlemek (%59); istenilen yonetim tarzint ve teknik olarak
calisanlara yoneltilen liderlik yeteneklerini saglamak (%58) (Natale ve Diamante,
2005: 362-373).

Calisanlar kogluk yaklagimi ile kendilerine doniip hem davraniglarini hem de
ise kars1 olan tavirlarini siizgegten gegirerek yanlislarinin farkina varip diizeltmek i¢in
kendiliginden ¢aba gistermektedirler. Doniisiimii igsel olarak yaganan ve igten gelerek

yapilan degisimler iizerine kurulu bir felsefedir. Ko¢lugun doniisiime olan katkisina
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bakildiginda is hayatinda bu tarz hizmetlerden yararlanan kisiler {izerinde olumlu
yansimalar1 goriillmektedir.

Parsloe’ ye gore ise kogun 6zellikleri sabirli, mizah duygusuna sahip, iddiali,
kararli, bilgili, yetenekli, diisiinceli, ¢oziimleyici, kendine glivenen, kendinin ve
baskalarmin duygularini kontrol edebilen, motive edici, iyi bir rol modeli olarak
davranig gosterendir (Parsloe, 1997: 18).

Kogluk bireyin amaglarina ulasma evresinde deneyim aktarimi yoluyla
yasananlarin mukayese edilmesidir. Bu noktada kog ile danisanin igbirligi igerisinde
ve paylasima agik olmasi 6nemlidir.

En iyi koglar, empati kurabilen, 6zgiiven sahibi olan ve pragmatik ¢oziimler
tireten ve bagkalarina ne yapacagimi séylemeyen bireylerdir (Gilingor,2016:24).

Kariyer koglugu alan bir kisi, kariyeri ile ilgili sorumluluk sahibi olacak sekilde
kendi kendine liderlik yapmay1 6grenebilir. Alacagi kararlarda karsilastirma yaparak
daha saglikli kararlar alabilir. Dolayisiyla bireyin daha az yipranmasini ya da hata
yapma oraninin azalmasini saglayacaktir. Kariyeri ile ilgili yasayacagi belirsizliklerin
olugmasina engel olacaktir. Bireyi motive edecek hedeflerine ve amaclarina ulagmak
icin yol haritast olusumuna profesyonel olarak yardim edilmis olacaktir. Objektif bir
gbzle hem bireysel hem de kariyerinin gelisimi i¢in ayna tutulacaktir. Dolayisiyla
performansinin artmasi ve adaptasyon sorunu yasamayacaktir. Ve kariyer uyumlulugu
agisindan destek olarak her zaman hayatin ig¢inde ihtiya¢ duydugumuz itici giiclerden
birisidir.

Kocluk ve koclukla benzerlikler gosteren kavramlari, olaylar karsisinda
sergiledikleri yaklagimlar agisindan inceleyecek olursak (Anonim, Kogluk (Coaching),
2007:3);

« Danigman yaklasimi: "Iste ¢oziim budur, bunu uygulaymn."

* Egitmen yaklasimi: "En iyi uygulama yontemi boyledir..."

* Psikolog/ terapist yaklasimi: "Bdyle davranmanizin sebebi..."

* Mentor yaklasimi: "Beni takip edin, yaptiklarim1 6rnek alin."

* Kog yaklagimi: "Ne yapmay1 amagliyorsun?"

Koglukla birbirine benzeyen kavramlara baktigimizda, danisman uygulamada

yer alan, e8itmen uygulamalar1 kiyaslayan, psikolog davranmiglarin kokiine inen,
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mentor sempati duyulan alanda yetkin ve paylasimda bulunulan kisi, kog ise etkin
sorularla kisinin kendi dogrusunu bulmasina yardimei olan role sahiptir.

Farkliliklarin ~ yonetimi, yetenek yonetimi gibi kavramlar agisindan
baktigimizda da kogluga olan gereksinim duyulmaktir. Kocluga is hayatinda ihtiyag
duyulmasinin nedenleri arasinda hizli yasanan degisimler ve beklentiler, bilginin 1s1k
hiziyla yayilmasi, degisen diinyanin doniisen meslekleri ve alanlarinin karar vermekte
giicliik yasanmasina ve kararlarimizin saglikli bir sekilde alinmasina engel olmasi
nedeniyle kogluk is hayatinda 6nemli bir ihtiyag¢ haline gelmistir.

Diger taraftan miisterilerin entelektiiel olmasi1 daha bilgili olmasi markalari
zorlamaya basladi. Bu ylizden aslinda kogluk, degisimle basa ¢ikabilmek adina 6nemli
bir arag gorevi Ustlenmektedir. Kocluk, anahtar kaynak olan insanin gelisimini
saglayarak firma i¢in uzun donemde verimlilik kazanmasina imkan taniyan etkili bir

yatirimdir (O’neil,2007:2).

2.5.2. Mentorluk

Arkeologlar ve antropologlar, tas devrinde magara artistleri, samanlar ve
cakmaktas1 yapan bireylerin gen¢ insanlar1 bu yetenekleri kazanmalar1 konusunda
egittiklerinin bulgularina rastlandigini belirtmektedirler (Aydin Balta,2007:95).

Yaklasik 3500 yillik kavram olan mentor; ortagagda “dgretmen-ogrenci”
iligkisine benzer sekilde kullanilirken (Peterson, 2005: 4), gilinlimiizde ise akil
danigilabilecek bilge ve giivenilir insan olarak tanimlayabiliriz (Luecke,2007:93).
Mentorluk kelime anlamu itibariyla icerisinde yol gosterici, destekleyici, giivenilir
kavramlarini1 barindirirken, eskilerin tabiriyle akil hocas1 da diyebiliriz.

Mentorluk belli bir birikime sahip olan kisinin daha az tecriibe ya da birikime
sahip olan birisi ile paylagimi iizerine kurulu olan uzun siireli bir iliskidir. Kisisel
gelisim tizerine etkisi yiiksektir. Bu iligki anne - baba ve ¢ocuk, yasli tecriibeli bir iist
ile deneyimsiz geng ast arasindaki iligskiye benzetilebilir (Anafarta, 2002:116).

Bugiin bircok sirketin hatta bazi egitim kurumlarinin kendi biinyesinde daha
saglikli iletisim ve igbirligi kurabilmek, ihtiyaclara hitap edebilmek ve kaliteyi
yakalayabilmek adina mentorluk ¢alismalar1 yaptigin1 gérmekteyiz. Yetenek yonetimi

acisindan da mentorlugun katkisi oldukga fazladir.
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Mentorluk destegi veren kisiye mentor, mentorluk destegi alan kisiye menti
(mentee) denilmektedir. Mentorluk, sirket ici ya da disinda yer alan, alaniyla ilgili belli
bir deneyim ve uzmanliga sahip kisiler tarafindan yapilmaktadir. Bu kisilerin menti
dedigimiz yardimci olabilecekleri, yol gosterebilecekleri kisilere zaman ayirabilmeleri
ve kosulsuz olarak, iyi niyetle destek olmalar1 gerekir. Tamamen fayda ve gelisim
odakl1 bir yaklagimdir. Bir nevi kisisel sosyal sorumluluk hareketi de diyebiliriz.

Kogluk da oldugu gibi mentor ile mentinin arasindaki iletisim Onemlidir.
Mentorluk yapabilmek i¢in bilgi birikimi ve deneyime sahip olmak gerekir. Deneyimli
birisinin deneyimsiz birisi ile paylagimlari {izerine Kuruludur. Yasca kii¢iik kisilere
yardimer olabilmek, bilgi birikimini aktarabilmek, deneyimleri yansitabilmek
mantalitesi tizerine kuruludur. Mentorluk kogluga gore daha kapsamli bir yaklagimdir.
Kocluk bireye kendini gelistirmesi i¢in ayna tutabilecek sorularla eslik etmek iken
mentorluk uzun stireli kariyer ya da yasam odakli bir yaklasimdir. Mentorluk belirli
bir bilgi birikimi ve deneyim igerdigi i¢in ayni zamanda yol gosteren bir danismanlik
da igermektedir. Mentorluk ayn1 zamanda karsilikli 6grenmeyi de igerir. Sadece
mentor degil menti de gelisime katki saglamaktadir. Ayni zamanda “tersine
mentorluk™ dedigimiz kavram, yasca kiigiik kisilerden de mentorluk destegi alinmasini
ifade etmektedir. Ozellikle Y kusag: icin son derece faydali uygulamalar icerisinde yer
almaktadir. Mentorluk iligskisinde mentinin kendini tanimasi ve mentorla uyumu
verimlilik agisindan Snemlidir. Koglugun performans iizerinde daha fazla etkisi
oldugu diisiiniilse de mentorluk da koclugu icinde barindirdigi i¢in dogru eslesme
olmasi1 durumunda mentorun mentiye katkist son derece faydali olacaktir. Koglugun
mentorluktan en belirgin farki ise sordugu sorularla kisinin kendisine donmesi ve
kendi dogrularini bulmasini saglamasidir.

Mentorluk ve kocluk yetistirilen bireyin kesfederek ogrenmesini saglayan
yonlendirme yetenegi gibi 6nemli bir yetenegi paylasmaktadir (Ceylan: 2004: 33-34).
Herhangi bir yonetici kendi pozisyonuna g¢alisanini hazirlamak i¢in mentorluktan
faydalanabilir. Ustelik kars: taraftaki kisi farkinda olmadan da mentorluk destegi
verilebilir. Mentor bilgiyi iletir, menti ise aldig1 bilgiyi islemeye ¢alisir, yasamina
uyarlamaya ¢alisir. Bu destek ayn1 zamanda bireyin kendini daha iyi ifade etmesi ve

giiglenmesini saglamaktadir.

40



Mentorluk, yoneticiden, 6gretmenden, anne babadan ve hatta arkadastan
alinabilmekle birlikte mentiye bakis agist katmak, mentinin yolunu aydinlatmak gibi
faydalarmi siralayabiliriz. Mentorluk kog¢lugu da kapsamaktadir. Etkin sorulari
kullanmak, amaglarin sekillenmesine yardimci olmak, isbirliginde bulunmak, iki
yontem i¢in de gegerlidir. Mentorluk, kogluktan farkli olarak i¢erisinde kendi tecriibesi

ve basarilarini barindirir.

2.5.3. Kariyer Danismanhgi

Kariyer danigmanliginin nasil ortaya c¢iktigina dair herhangi bir bilgi
bulunmamaktadir.

Kariyer danismanligi, kariyer konusunda yasanan belirsizlikler, kariyer
konusunda ihtiya¢ duyulan yardim ve kararsizliklar durumunda yararlanilan bir
danismanlik hizmetidir. Hem bireyin kariyer hayatinin baginda hem de ortasinda ya da
ikinci kariyer olusturmak istemesi durumunda kariyer hayatinin herhangi bir zaman
diliminde destek alabilecegi yol gosteren bir aractir. Bireyin kariyerinde yasadigi
problemlerin ¢6ziimii konusunda giiclii etkiye sahip, tamamen kariyer odakli bir
danismanliktir.

Ote yandan kisinin, beklenmedik bir sekilde terfi almasi ya da firma yapisinda
yasanan bir degisiklik nedeniyle gii¢c azalmalar1 yasamasi durumunda, meslek ve aile
yasamlarinda meydana gelebilecek sorunlarin ¢éziimiinde de kariyer danismanlari,
bireyle birlikte ortaklasa hareket edip performansi arttirict bir takim onlemler
almaktadirlar (Demirbilek, 1994: 76-78).

Mesleki rehberlik ve kariyer danigmanligt hizmetlerinin zaman igindeki
degisimi incelendiginde; birey-is 6zelligini esleme, mesleki bilgi verme, 16-19 yas
grubuna odaklanma, mesleki se¢ime yardim, yerel is glicii arzim1 temelde tutma,
kariyer yolu olusturma ve planlama gibi anlayislarin yerini; birey ¢evre etkilesimi,
mesleki gelisim gorevlerine 6nem, her yas grubuna hizmet, yasam boyu kariyer
gelisimi, kariyer hikdyesi olusturma ve tiim yasami yapilandirma gibi anlayislara
biraktig1 goriilmektedir (Yesilyaprak, 2011: 35; Yesilyaprak, 2012: 108).

Kariyer danigmanlig1 bazi firmalarda kendi biinyesinde verilmekte olup bireyin

kendi potansiyelini ve yeteneklerini dolastyla performansinin yiikselmesine katkida
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bulunmaktadir. Aynm1 zamanda bilgi caginda kariyer anlaminda herkesin ihtiyag
duydugu bir yaklasim olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kariyer danigmanligi bazi kisiler tarafindan negatif olarak algilanmakta, bir
noktada baskalarin karar vermesini yanlis bulmakla birlikte belki zayiflik belki
gereksiz zaman kaybi olarak goriilmektedir. Oysaki farkindaligi yiliksek birisi kendi
ihtiyaglarin1 daha kolay analiz edebilir ve ihtiyaglarina yonelik hareket edebilir.
Ozsaygisi yiiksek olan bireylerin, kariyer danismanligia yonelik tutumlarmin daha
olumlu olabilecegi diisiiniilmektedir (Dogan ve digerleri,2016:787). Clinkii 6zsaygi;
bireyin kendini degerlendirmesi sonunda ulastigi ve benlik kavramini onaylamasindan
dogan begeni durumu veya kisinin kendi yeteneklerine giivenebilecegine, yasamdaki
biitiin zorluklarla basa ¢ikabilecegine ve kendisini degerli goriip hayatta mutlu
olmasinin hakki olduguna iligkin inanci veya insanlarin kendi benliklerine yonelik
sergiledikleri tutumudur (Cetin, Aca, Baysal ve Seneras, 2014: 15).

Eskiden orgiitiin calisanlar tarafindan daha iyi anlagilmasina odaklanan kariyer
danigmanlari, bugiin 6zellikle cinsiyet ve kiiltiirlerarasi iliskiler gibi faktorlerin etkisini
g6z Onilinde bulundurarak, bireylerin kendi kariyerlerini planlamalarina yardime1
olacak sekilde ¢ok farkli hizmetler verebilmektedir (Brown, 2002: 4; Patrick, Eliason
ve Thompson, 2005: 81).

Kariyer danigmanligi; bireylerin giiglii ve zayif yonlerini tespit etmesine
yardimcr olmasi ve is ve meslekler hakkinda her tiirli detayli bilgiyi saglamasi
nedeniyle, egitimde de hayati bir rol oynamaktadir (Smith, 1978: 8).

Universitelerin kendi biinyesinde kurmus olduklari kariyer merkezleri, liselerin
diizenledigi kariyer giinleri seklinde deneyimli ve uzman kisilerin katildig1 seminerler,
kariyeri destekleyici faaliyetlerde ayni zamanda O&grenciler kafasindaki soru
isaretlerinin ¢ozlimiinii bulmaya caligmaktadir. Yapilan bir arastirmada, mezuniyet
sonrasi i$ bulma olanaklarinin ve bu imkanlara ulagsma konusunda tiniversitenin destek
faaliyetlerinin, Ogrencilerin iiniversite tercihlerini etkiledigi belirlenmistir (Akar,
2012: 100).

Kariyerin yasami da i¢ine almasi ile beraber kariyer danismanligi bir nokta da
kisinin hayatina da dokunmaktadir. Biitiinciil yaklagim sergilenmesi Onemlidir.
Nitekim 6grencilerin de kariyerlerinde yasadiklar1 belirsizlikleri diisiindiiglimiizde

kariyer danismanligina ne kadar ¢ok ihtiya¢ duyduklari agikar bir gercektir.
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UCUNCU BOLUM
IS VE YASAM KALITESI

3.1. KALITE KAVRAMI

Kalite, sozciik olarak Latince “Qulitas” demektir ve “nasil olustugu” anlamina
gelen “Qalis” kelimesinden tiiremistir (Altunbag,2005:5).

Literatiire baktigimizda kalitenin kullanima, sartlara uygunluk, zararlar
ortadan kaldiran ya da olusmasini engelleyen bir faktor, gereksinim ve kullanima gore
yasanan memnuniyet derecesi, tasarim uygunlugu, gelecegin ihtiyaglarina,
beklentilere ve isteklere hitap edebilmek, kisiden kisiye degisen 6znel bir kavram
oldugu icin insan1 anlayabilmek ya da mutluluk faktorii olarak tanimlandigini ya da
anlamlandirildigini gérmekteyiz.

Kalite tanimlarina bakacak olursak;

“Kalite, kullanicinin mutlulugunu artiran her seydir.” Dr. Kaoru Ishikawa

“Kalite, miisterinin gelecekteki beklentilerinin dogru tahminine gore
yapilan yeniliklerdir.” W. Edwards Deming

“Kalite higbir zaman tesadiifi degildir; ona hep bilingli ¢abalar sonucu
ulasilir.” John Ruskin

Kimileri fiyat1 yiiksek olan “liikks” triinleri ya da hizmetleri kalite olarak
degerlendirirken diger taraftan “en” kelimesi ile bagdastirdigimiz 6rnegin “en giizel”
ifadelerinden de anlasilacagi {izere kalite tanimlarinda kusursuzluk ve
miikemmeliyetciligin arandigini soyleyebiliriz.

Tiim bu tanimlarin yani sira kalite oncelikle ihtiyaclara hitap etmelidir. Kalite,
ihtiyaclarin hissedilmesi ile memnuniyete yonelik {iriin veya hizmet ortaya ¢ikarmak,
bu baglamda kullanicinin memnuniyetine yonelik inanglari, tutum ve davranislarinin
analizi ile birlikte uygun olan {iriin veya hizmetin kesfedilmesi ve sunulmasidir. Bu
acidan baktigimizda kalitenin 6ziinde bireyin diisiincesi ve tiiketim agisindan aramis
oldugu anlamdan bahsedebiliriz. Kalite {irlin ve hizmetlerin bireyde yarattig
memnuniyettir. Duygular tizerine kuruludur. Yiizyillardir siire gelen daha iyiye ulagsma
daha iyiye sahip olma duygusu kalite kavramini giindeme getirmis ve cesitli boyutlarla

sekillenmesini saglamistir.
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Degisim ve doniisiim insanlar beklentilerini sekillendirmektedir. Insanlar
beklentilerini karsilayamadiginda farkli arayislara girmekte ve kesif siirecini kimileri
daha uzun zaman igerisinde gegirmektedir. Bu siire¢ i¢erisinde yasanan basarisizliklar
hayata kars1 isteksizlik yaratmakla birlikte yasam kalitesini diisiirmektedir. insanlar
her zaman daha iyiye ulagsma egiliminde olup bu arayis siirecinde kalite kavrami da
degiskenlik gostermektedir.

Kalite sadece aldigimiz bir {iriin ya da hizmette degil, egitim, is yeri, arkadaslik,
dostluk gibi hayatin her alaninda karsimiza ¢ikan kimi zaman somut olarak
6l¢iimleyebildigimiz kimi zaman ise soyut olarak ifade edebildigimiz, beklentilerimiz
ve algimizin 1s18inda, davranislarimizin da sekillenmesini saglayan faktorlerden
birisidir. Belirli bir gelisimin gostergesidir aslinda. Daha iyiyi elde etme duygusunun
bir ¢iktis1 olarak da ifade edebiliriz. Kalite duygular ve diisiincelerin harmanlandig
bazen gelistirilebilecek bazen ulasilabilecek bir nokta olarak da tanimlanabilir. Ayni
zamanda beklentileri yilikselten bir kavramdir.

Kalite, insanlarin algi ve beklentilerini degerlendirmeleri ile ilgili bir
kavramdir. Kalite ile ilgili tamamen fikir birliginde bulunmak, ortak bir payda da
bulusmak subjektif olmasi nedeniyle zordur.

Hizmet, {iretim ve tiiketimin ayni1 anda ger¢eklesmesi ile ortaya ¢ikar. Ya da
iiretim ve tliiketim ile es zamanlhdir. Hizmet kalitesi ise miisterinin ihtiyaglarina ve
taleplerine yonelik gerceklesen memnuniyet derecesidir.

Hizmet kalitesinin ii¢ boyutu olan fiziksel kalite, isletme kalitesi ve etkilesim
kalitesinin yansimalarini is hayatinda da gérmekteyiz.

Fiziksel kalite, bireyin ¢alisacagi isletmedeki ekipmanlari, teknolojiyi, isletme
kalitesi firmanin imajini, kiside uyandirdigi beklentiyi, etkilesim kalitesi ise ¢alisilan
siire boyunca isletme ile ¢alisan arasindaki etkilesimi ifade etmektedir.

Hizmet kalitesinde ise miisterinin algiladig1 kalite, silireglerin yonetilmesine
etki eder. Oncelik miisterinin beklentilerinin karsilanmasi iizerinedir. Hizmet kalitesini
goz Onilinde bulunduran ve basarili bir sekilde uygulayan firmalara baktigimizda
beklentilerin karsilanmasini saglayip iizerine yapilabilecek tasarimlar ile olusabilecek
beklentilerin de temelinin atildigini1 gérebilmekteyiz. Bu noktada kariyer yonetimi de
hizmet kalitesi ile ilgili bir kavram olarak diisiiniilebilir. Eger ki firma ¢alisaninin

kariyerinin yonetilmesinde basarili bir sekilde etki ederse isletmenin hem performansi
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tizerinde hem de isleyisin icerisinde olumlu katkilar1 fazlaca olacaktir. Kalite sadece
bugiinkii degil gelecekteki ihtiyaglart da kapsamaktadir.

Degisimin bir pargasi olarak karsimiza ¢ikan kalitenin oncelikli kosullarindan
birisi yenilige acik olmaktir. Ayn1 zamanda kalite bir kiiltlirdiir. Bireyin hayatinda
kalite kiiltiirii olusturmasi ve kriterlerini bagkalarinin degil de kendisinin olusturmasi
yasam kalitesi agisindan fark yaratacaktir. Kalitenin 6zii, bireyin beklentilerini degisen
diinyanin i¢inde gergeklestirebilecek kosul ve standartlar1 saglayabilmektir. Kalite
tyilestirme {izerine kurulu stratejik bir ara¢ gorevi de iistlenmektedir.

Bireyin alacagi kararlar da kalite yonetiminde oldugu gibi oncelikle yapmak
istediklerini tanimlamasi, tanimlarin {izerine stratejileri belirleyip analiz etmesi ve
gerektiginde kararlarini tekrar gézden gecirmesi daha saglikli kararlar almasini
saglayacaktir.

Kalite ile ilgili kavramlardan bazilar1 “fonksiyonel kalite”, “beklenen kalite”
ve “algilanan kalite” dir.

Fonksiyonel kalite ise; hizmetleri sunan Kisilerle ilgili olup, hizmetlerin ne
sekilde sunuldugunu, sunum sirasinda miisterilerle kurulan etkilesimi, miisterilerin
nasil algiladigini ifade etmektedir (Degermen, 2006: 17). Bu agidan bakacak olursak
firmanin imaji1, iletisimi ve calisanlarima verdigi deger aynm1 zamanda fonksiyonel
kaliteyi temsil etmektedir.

Beklenen kalite, literatiire baktigimizda hizmet siirecinden beklenen kaliteyi
ifade ettigini gérmekteyiz. Dolayistyla kariyer anlaminda bireyin kariyerine dair tiim
beklentilerini (meslekler, firmalar, gelecegi, vb...), belki hayallerini, ifade ettigini
sOyleyebiliriz. Beklenen kaliteyi gereksinimler de belirlemektedir. Ayn1 zamanda
gecmis deneyimler de etkilemektedir. Bu deneyimler referans misali diger kisilere de
aktarilip diger bireylerin beklentilerinin degismesine neden olabilir. Daha once
deneyime sahip olmak kiyaslama yapabilme imkani1 sunmaktadir. Bireyin bakis acisi
da kaliteyi etkilemektedir.

Algilanan kalite ise bireyin hizmeti almadan 6nceki beklentilerinin ve aldiktan
sonraki alginin karsilastirildiginda arada olusan farki ifade etmektedir. Beklenti ve
alginin soyut olmasi, kisiden kisiye gore degismesi, heterojen bir yapiya sahip olmasi,
farkindalik  seviyesinin degiskenlik gostermesi nedeniyle Olgiilebilmesi ve

tanimlanabilmesi daha zordur. Bu baglamda yine en iyi analizi yapabilecek kisi,
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bireyin kendisidir. Eger bireyin algiladigi kalite, beklentisinin istiindeyse otomatik
olarak yasam kalitesinin ylikselmesini ve bireyin kendini daha mutlu hissetmesini
saglayacaktir. Bu baglamda kisilerin beklentilerini tanimlayabilmesi yapacagi
secimlerin daha dogru bir sekilde gerceklesmesine etki edecektir. Ozetle aradaki farkin
nedenlerine inmek, aradaki boslugu kapatmak icin Onemli bir yontem teskil
etmektedir. Ornegin; birey hayalinde farkl1 bir meslek canlandirabilir ya da yonelmek
istedigi alan goziinde farkli bir yere sahip olabilir. Genellikle staj ve ilk isyeri
deneyimiyle kisiler gerceklerin farkina varirlar. Bu noktada daha once aragtirma
yapmis ve bu siireglere hazirlikli olan kisiler 6nde olacak ve kariyerin de digerlerine
nazaran basarili olma ya da daha az yipranma ihtimalleri daha yiiksektir.

Kalite ile ilgili yapilan arastirmalara baktigimizda ilk calismalarda fiziksel
triinlerin ~ Olgiilmesi, tanimlanmasi1 {izerine odaklanma goriiliitken giderek
gereksinimlere dogru kisilerin davraniglarina yonelik degisim  gosterdigini
gormekteyiz. Kalitenin, degisimi yakalamak i¢in 6nemli bir 6l¢iit olmas1 farkindaligi,
kalitenin tanimlarinin ve igeriginin degismesini saglamis ve bu farkindalik secilecek
meslek, calisma ortamu ile paralel olarak yasam kalitesini de etkilemektedir. Is yasam
kalitesi, yasam kalitesi gibi kavramlarin hayatimiza dahil olmasiyla net bir sekilde
farkindaligin olusmaya basladigin1 sdyleyebiliriz. Kalite aym1 zamanda marka
olusumuna katki saglamakla birlikte stirekli iyilesme bakis acist ile markanin
stirdiiriilebilirligine de katkida bulunmaktadir.

Kalite kisiden kisiye degiskenlik gosterdigi i¢in etkileyen bircok faktor
mevcuttur.

Hizmet kalitesi ile ilgili yapilan detayli aragtirmalarin sonucunda ortaya ¢ikan
10 hizmet bileseninden Parasuraman ve arkadaslar1 genel anlamada 5 temel boyut 6ne
siirmiistiir. Isletme-calisan acisindan da inceleyebiliriz.

Giivenirlilik: S6ylenen s6z ve davraniglarin birbiriyle uyumlu olmasi

Tepki (Karsilik) Verebilmek: Herhangi bir sorun ya da karigiklik durumunda
paylasimda bulunmak, gerektiginde tartigarak dogru olan secenekte uzlasabilmek

Giivence: Giivenilir olmasi, risk ve tehlike igermemesi

Orgiitiin Kendini Miisteri Yerine Koyabilmesi (Empati): Firmanimn ¢alisanin

yerine kendini koyarak ¢alisana hitap edebilmesi
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Fiziksel Varliklar: Is yerindeki arag ve geregler (yeterli donanim ve teknolojiye
sahip olmasi, vs...)

Yetkinlik: Firmada c¢alisanlarin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasi

Ulasabilirlik: Zaman ve mekandan bagimsiz olarak karsilikli olarak iletisime
acik olmak. Omegin; home office olarak calisan birisi icin iletisim son derece
onemlidir. Is yerinde olmayan (uzakta) ve disarida bagimsiz calisan kisiler iletisim
konusunda digerlerine nazaran daha gok sorun yasayabilmektedirler.

Nezaket: Tiim bu paylasim evrelerinde nezaketi birakmadan sorularin ve
sorunlarin ¢ézlilmesini saglamak.

Iletisim: Bireyin firma tarafindan bilgilendirilmesi, fikirlerinin énemsenmesi
ve sorunlar karsisinda dinlenilip uzlagsma yoniinde adim atilmasini igerir.

Itibar: Isletmenin insanlarin goziinde ve nazarinda iyi bir izlenime sahip
olmasi. Firmanin da aslinda artik insanlarin géziinde belli bir imaja sahip oldugunu ve
bu imaji1 kendisinin miidahale ederek ydnetemeyecegini, ancak davraniglari ile
calisanlar iizerinde yarattig1 etki baglaminda kendi reklamin1 yaptigini séyleyebiliriz.
Burada 6zellikle Y kusaginin birbirini etkiledigini sdyleyebiliriz. Hem ise girmeden
once hem de ayrildiktan sonra olumlu ya da olumsuz olarak markanin reklamini
yaparak isletmenin imajin1 etkilemektedirler.

“I¢ miisteri” olarak tamimlanan calisanlar acisindan baktigimizda; miisteri
memnuniyeti 6ziinde fayda iizerine kurulu olsa da temeline indik¢e sosyo-kiiltiirel
degerler gibi farkli faktorlerin karsimiza ¢iktigini gormekteyiz. Bireyin aile yapisi,
icinde bulundugu kiiltlir, ¢evresi, tabulari, simirlari, yasam stili, aligkanliklar1 gibi
faktorler de kalitenin degiskenligini gostermektedir. Dolayisiyla memnuniyeti aslinda
misterinin hayal ettigi ve karsilastigi durumlar kiyasladigi zaman verecegi kararin

belirledigini soyleyebiliriz.
3.2. KALITE TARIHCESI
Kalitenin tarihine baktigimizda insanlik tarihi gibi eski oldugunu

sOyleyebiliriz. Hammurabi’den Fenike’ye, Eski Misir’dan Osmanli’ya kadar

uygulanan kati1 kurallarin kaliteyi yakalamak i¢in oldugu goriilmektedir.

47



Sanayi devrimi ile birlikte insan emeginin yerini makinelerin almaya
baslamasiyla kalite gelisimi agisindan 6nemli adimlar atilmzis, iiretim ve kalite kontrol
kavramlariin ortaya ¢ikmasi ile beraber muayenecelik kavrami da is diinyasina dahil
olmus. Muayenecilik, hatali iiriinlerin belirlenip miisteriye ulasmamasi i¢in yapilan
kontrol islemlerden olugmaktadir. Bu donemlerde tiiketiciye iiriinler kusursuz olarak
ulastirilirken tiretimde yasanan hatalarin diizeltilmesi ayni1 zamanda isletmeye zarar
vermekteydi. Birinci Diinya Savasi’ndan sonra bu durumu 6nleyebilmek adina kalite
kontrol ayrica bir boliim olarak tiretimden ayrilmis ve kalite kontrol gérevlerini yerine
getirecek uzman kisilere gereksinim duyulmustur.Kalite kontroliin olusturulmasindaki
amag, iriine odaklanmak ve sadece tiiketime degil iiretime de 6nem vererek maliyetin
azalmasi saglamaktir. Ikinci Diinya Savasi'nda kaybolan niifusun i¢inde ayni
zamanda vasifli isgiicli de yer aldig1 icin islerin kaliteli bir sekilde yapilabilmesi adina
talimatlar ve standartlar olusturulmustur.

Diger taraftan sanayi devrimi ile birlikte iiretim endeksli hareket edilmesi
tiikketim kavramini 6n plana ¢ikarmis. Daha ¢ok tiretim daha ¢ok tiikketime neden olmus
ve giderek tliketim odakli bir toplum haline gelmemizi saglamistir. Bu degisim ayni
zamanda yonetimsel olarak da farklilasmaya dogru hareket edilmesini saglamis ve
isleyis tlzerinde degisiklik yapilmasina neden olmustur. Bu degisimler ise kalite
yonetimini beraberinde getirmis ve kalite kavraminin sorgulanmasini, anlagilmasini ve
ifade edilmesini saglamigtir.

Uretime olan odaklanma miisterilere tamamen hitap etmeyince kalite giivenligi
kavrami olusmustur. Kalite giivenligi kaliteye etki eden faktorlerin tespit edilerek
onlem alinmasi ve miisteri memnuniyeti temelli bir yaklasim iizerine kuruludur.

Tarimdan fabrikaya gecis siirecinde yasanan adaptasyon sorunlari isleyis
acisindan da sorun tegkil etmis ve daha iyi yonetmek, daha iyiyi yakalamak adina
calismalar yapan bilim adamlarindan birisi olan Frederick Winslow Taylor, yapmis
oldugu c¢alismalarda yonetime bilimsel agidan yaklasilmasi gerektiginin iizerinde
durmustur. Ozellikle bilgi ile isin sentezlenmesinin isletmenin kazanc iizerine etkisine
deginmistir. Bu yetkinlik anlayismi kontrol, planlama islemlerini miihendislere
devrederek endiistri devrimini tetikleyen gii¢lii bir adim atmistir. Kalitenin sadece

iiretimden ibaret olmayip kontrol edilebilir gercegi lizerinde durmustur.
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1930’larda iiretimin Kkitlesellestirilmesini saglayan Fordist {iretim ortaya
cikmustir.

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra toparlanmaya c¢alisan Japonya, ABD’nin
Onerisi lizerine kalite kontrol yontemlerini uygulamaya ge¢mistir.

Zamanla kullanilan yontemlerin rolii degismis ve giderek gelisme {izerine
kurulu sistemler olusturulmaya baslanmis. Kalitenin sadece belirli bir kesimden
sorumlu olmasi fikri de kendini herkesin katilmasi gereken bir siirece birakarak 1957
yilinda “Toplam Kalite Kontrol” kavrami ile karsimiza ¢ikmistir.

1960’lara maliyet acisindan baktigimizda Fordist model smifta kalmistir.
Standart triinlerin tiikketimi kargilayamamasi, liretimin tek diize gerceklesmesinin
kaliteyi diisiirmesi ve dolayisiyla rekabet ortaminda arka siralarda kalma gibi faktorler
degisime uyum saglama konusunda yetersiz kalinmasina neden olmustur.

Kalite, 60'l1 ve hatta 70'li yillarda bir¢ok kisi i¢in "liiks", "pahali", "az bulunur",
"{istlin nitelikte" v.b. kavramlarla es anlamli; teknik formasyon sahibi kisiler i¢in ise
"standarda uygunluk" olarak algilaniyordu (Gdniiltas, 2008:9).

Japonya bakis acisin1 zenginlestirerek, yapilan isleri sadelestirerek, herkesin
siireclere katilimin1 destekleyerek ciddi anlamda yol kat etmis ve kalite konusunda en
fazla gelisim gosteren ve fark yaratan lilke olarak kendini géstermistir. Sonug¢ o denli
basarili olmustur ki Japonya diinya ticaretinde hizla yer almaya baslamis, 19601
yillarda Optik, 1970'i yillarda Elektronik, 1980'li yillarda Otomotiv sektdriinde diinya
liderleri arasina girmis, 20 yilda ihracatlarini 20 kat artirarak 300 Milyar $ seviyelerine
getirmislerdir (Banks, 1989).

Kalitenin kavramsallasmasmin 19. Yiizyilda basladigi goriilmektedir.
Isverenler agisindan marka artik pozitif bir olgu haline gelmeye baglamistir. 1970°li
yillar ve 1980’li yillarin bagsinda, Japonya gibi bazi Uzakdogu {ilkelerindeki
isletmelerin uygulamalarin yansimasi sonucunda, daha ucuz ve daha kaliteli iiriin
tiretmenin yontemleri tiim diinyaya yayilmaya baglamistir (Toraman,2010:3). Bu fark
1970’li yillarda artik insanlarin kaliteyi aramaya baslamasini saglamig ve hatta
piyasada kalitenin Onemsenmesi gerektigini gostermis ve ABD’deki firmalarin
kaliteyi 6nceliklerine almalarina neden olmus.

1980’lerde artik kalitenin iiretim mantig1 diginda felsefi olarak isletmedeki tiim

birimlere yayilmaya basladigi ve sistem odakli olarak isleyis icerisinde yer almaya
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basladigini1 soyleyebiliriz. Bu baglamda hizmet sektoriinde de kalite bilincinin ve
uygulamalarinin yansimaya basladig1r goriilmektedir. Boylelikle miikemmeliyet
kavraminin da hayatimiza dahil olmasimin temelleri atilmaya baslanmistir. 1980’ler
ayni zamanda kalitenin artik yonetimsel bir bakis acis1 ve kalite politikalari ile kendini
gosteren bir olgu olarak karsimiza ¢iktigi bir donemi ifade etmektedir. Yine bu
donemde iilkemizde ihracata yonelimin baslamasi kalitenin 6n plana g¢ikmasini
saglamistir.

Yabanci firmalarin yerli firmalarla isbirligi icerisine girmesi ise kalite
caligmalarinin hizlanmasini saglamistir. Boylelikle kalite de rekabet ortaminda yerini
almaya ve ayn1 zamanda standartlar global olarak sekillenmeye baslamistir.

Tiirkiye’de ise kalite ile ilgili calismalar 90°lar ile birlikte hareket kazanmustir.

2000 yillarina dogru kaliteli {irliniin, memnuniyete yonelik sunulmasi ile
birlikte maliyet yOnetimi ve insanin ‘“deger” olarak goriilmeye baslandigini
sOyleyebiliriz.

Taylor’un boliinmiis parcalara odaklanarak is hayatina dair getirmis oldugu
diizenin bir siire sonra yetersiz kalmasi nedeniyle Deming biitiine odaklanarak insan
faktoriinii ve akabinde performansi da yapilan ise dahil ederek kaliteye daha uzun
soluklu ve hala gegerli olan bir bakis agis1 kazandirmistir. Telafiden 6nlemeye uzanan
bu siire¢ kalitenin gelisimini i¢cinde barindirmaktadir. Bakis agisindaki degisim felsefi
olarak baktigimizda iiretkenligi de arttirmaktadir.

Japonlar kontrol siiregleri i¢in gerekli olan yontemleri gelistirirken o kadar
fazla yol kat etti ki, toplam kalite yonetimi hala bazi firmalar tarafindan anlasilmaya
calisilirken ve hatta bazilarinin haberi bile yokken Japonlar sifir hatay1 yakalayabilme
yolunda ilerlemektedir.

Bilgi ve teknolojinin geleneksel bakis agisinin yerini almaya baglamasi ile
degisime adapte olabilen iiretim sistemleri ve bu sistemleri gerceklestirebilecek yetkin
calisanlar, katilim odakli yonetim anlayisi ile birlikte karliliga ve verimlilige giden
yolun kaliteden gectigi gercegi firmalarin degisim nedenleri arasinda yer almaktadir.

Kaliteye 6nceden iiriin bazli yaklagim sergilenirken daha sonra sistemi merkeze
alan yaklagimlar ortaya ¢ikmaya basladi. Giiniimiizde ise kalite aslinda birey odakli
bir hale gelmistir.

Toplam Kalite Yonetimi modern bir yonetim yaklagimidir aslinda.
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Deming’in Japonya’daki konferanslarda soyledigi su ciimleler oldukga
anlamlidir: “Eger beni dinlerseniz bes y1l i¢inde diinyay1 yakalayabilirsiniz, dinlemeye
devam ederseniz diinya sizi yakalamaya ugrasir” (Bakir Arabaci ve digerleri,
2010:1345). Deming’in gorisiinii sadece Japonya yasamina dahil etmistir.

Japonlar’in basarist merak konusu olmustur. Yazilan kitaplar Japonlar’in
ozelliklerini, yasamlarini, degerlerini konu alsa da Japonlar kendilerine var olan
yaklasimlardan farkli olarak yeni yaklasimlar ortaya ¢ikarmis ve oldukca basarili olan
uygulamalarin ortaya ¢ikmasini saglamstir.

Kalite yonetimi tiim stireglerin analizi, iyilestirilmesi lizerine olusturulmus bir
yonetim metodudur. Kalitenin olusumu, siirdiiriilebilir hale gelmesini ve bu yolda daha
farkli yapilabilecek olanlar icerir. Kalite yonetimi agisindan hatay1 yapilmadan 6nce
onlemek, yapildiktan sonra tespit edip diizeltmeye c¢alismaktan c¢ok daha iyidir
(Goniiltas, 2008:40). Ik etapta atilan dogru adimlarin, sonrasinda telafi etmeye
caligma siirecinden hem daha ekonomik hem de daha planli yonde sistem iizerinde
etkisi vardir.

Toplam kalite ise isletmede emegi olan tiim calisanlarin yetkinligi,
katilimindan isletmedeki tiim ihtiya¢ duyulan teknik konularla ilgili biitiinsel bir bakis
agis1 icermektedir.

Kalite tiim donemlerin dikkatini ¢ceken bir konu olmakla birlikte igverenler ve
yoneticiler kaliteyi mercek altina almis ve sadece liretim biriminde degil tiim
boliimlere yayilmasi gereken bir felsefe olarak degerlendirmeye baslamislar.
Boylelikle isletmeler daha az maliyetle daha kaliteli {irlinleri miisterilerine
sunabilmektedirler. Bu felsefe Toplam Kalite Yonetimi kavraminin olusumunu
saglamistir. Toplam kalite yonetiminin miikemmeli basarmak i¢in biitiinii yonetmek
sanati oldugu asikardir (Besterfield, 1999:1).

Toplam kalite yonetimi ile birlikte iletisim de sekil degistirmis artik tek tarafl
yonetim anlayist yerini katilimer cok aktorlii yonetim anlayisina birakmaya
baslamistir.

Hem c¢alisan hem de miisteri olarak iyiyi yakalamak, kaliteyi aramak duygusu
ayni zamanda kesif slirecini de baglatmis. Bireyin kendini kesfetmesi ile anlam arayisi
ayni zamanda firmalar tarafindan da gerceklestirilmeye baslanmis ve sonug¢ olarak

toplam kalite felsefesi on plana ¢ikmaya baslamistir. Ozellikle Japon sanayinin
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lokomotifi olarak isimlendirilen bu felsefe Amerika ve Avrupa orgiitleri tarafindan da
yaygin bir sekilde benimsenmistir (Goniiltas,2008:27).

Toplam kalitenin yaratmak istedigi etki, yasam stili ve bakis agis1 ile ifade
edilebilir. Bireyin ¢calismasiyla, isletmesiyle, kisaca yasamla biitiinlesmesidir (Taskin,
1994:12). Toplam kalite yonetiminin 6ziinde herkes igin iyiyi aramak vardir. Sistem
bilinci gerektirir. Sistemi biitiinsel olarak ele almaktadir ve ayni zamanda
yonetilmesini savunmaktadir. Calisanlarin potansiyelini hedef alan, i¢ ve dis
miisterilerin beklentilerine hitap edebilmeyi felsefe edinmis, isletmenin vizyonuna
katki saglayabilecek adimlarin olusturulmasi ve benimsenmesi siirecinde katilimi
temel alan bir anlayistir.

Toplam Kalite Yonetimi 6ziinde saygt ve sevgi barindiran, insani anlamaya,
daha iyi yasam standartlar1 yakalayabilmek ile birlikte kusursuzluga yol almay1
amaglayan bir felsefedir.

Toplam Kalite Yonetimi’nin dikkat ¢ceken yonlerinden birisi de performans

yiiksekligini baz alan bir sisteme sahip olmasidir.

3.3. YASAM KALITESI

Platon’un “Devlet”, Aristo’nun “Nikomakhos’a Etik” isimli eserleri, yasam
kalitesi etrafindaki tartigmalarin glinlimiizde oldugu gibi antik donemde de var
oldugunu gostermektedir (Edisan ve Kadioglu,2013:3). Yasam kalitesi kavrami
literatiire 1960°da Long’un “On the Quantity and Quality of Life” isimli makalesi ile
gecmistir.

Yasam kalitesi bireyin hayatinda sahip olduklarinin bireyde yarattigi duygu ile
dogrudan orantilidir. Yasam kalitesinin gostergelerinden birisi de bireylerin kendi
hayatindan duydugu tatmin ve bu durumlarin kisinin hayatinda olmasi ya da
olmamasinin yarattig: etkidir.

Mutluluk, kisinin sahip oldugu pozitif duygularin negatif duygulardan daha
fazla olmasi ile ifade edildigi gibi ayn1 zamanda negatif durumlarda sergileyecegi
tavir ve tutum da mutluluk seviyesini ve yasam doyumunu etkileyecektir. Olumsuz

durumlarda mutluluk seviyesi yiiksek birisi c¢evresindekileri pozitif anlamda
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etkileyerek, onlara yardimci olarak hem etrafindakilerin hem de kendisinin daha iyi
hissetmesini saglayabilir.

Kisinin hayatinda mutlu olabilmesi tiim farkindaliklarin baslangi¢ noktasi olan
kendini tanimasiyla miimkiindiir. ilave olarak kendisi ile barisik olmasi1 ve pozitif
bakis agis1 da yagam kalitesini arttiran faktorler arasindadir.

Literatiirde mutluluk ve yasam kalitesi ile ilgili tanimlara bakildiginda; kisinin
bekledigi veya beklemedigi iyi bir seyin olmasi, sikintili bir durumdan kurtulma,
bircok olayin lehinde gergeklesmesi, isteklerinin karsilik bulmasi, ¢evresinde iyi ve
istlin bir duruma gelme gibi nedenlerden dolay1 ortaya ¢ikan olumlu duygu
mutluluktur (Cetinkaya, 2006).

Yasam kalitesi tipki saglikli olmanin taniminda yer aldig1 gibi hem fiziksel
hem de ruhsal olarak iyi olabilme hali ile ilgilidir. Saglikli birey hayatindaki
iletigimleri de etkin bir sekilde gerceklestirebilir. Bu yetkinlik ise kisinin yasamina
deger ve tatmin olarak doniis yapmaktadir. Bu baglamda bireyin i¢inde bulundugu
kiiltiir, pozisyon ve olmak istedigi yer arasindaki fark ile de yakindan ilgilidir.

Bireyin karsilastig1 sorunlara karsi tavri ve davranislar1 da yasam kalitesini
etkileyebilir. Yasam kalitesini belirleyen diger faktorlerden bazilar1 demografik ve
kalitsal o6zellikler, bulundugu toplum icerisinde gordiigii deger, finansal etmenler,
bireyin i¢inde bulundugu g¢evredir.

Yasam Kkalitesi diinyanin iizerinde durdugu ve yakalamaya calistigi bir
kavramdir. En biiyiik tecriibenin Ogrenerek gerceklesmesi, insanlarin yasayarak
deneyimlemeyi daha ¢ok tercih etmesi bireylerin yagamlar1 boyunca farkli sonuglar
elde ederek diisiincelerinin degismesine ve kimi zaman 6nceki yillara kiyasla oldukca
fazla bireyin diislincelerinde yasanan degisimler beklentilerinin ve hedeflerinin de
degismesine neden oluyor. Dolayisiyla kendini gerceklestiren birey i¢in belki bir yil
once bulundugu nokta ¢ok farkli ve ulasilamaz iken elde ettiginde siradan bir hal alip
bir iist noktaya c¢ikaracak hedeflere yonelebiliyor.

Yasam kalitesi objektif ve subjektif olarak degerlendirilmektedir.Yasam
kalitesi ihtiyaglarimizin neler oldugu ve karsilayip karsilayamama durumunun
lizerimizde yarattig1 etki ile de baglantidir. Kalite kavraminin da taniminin degisken
olmas1 herkes tarafindan farkli anlamlandirilmasi yasam kalitesinin de subjektif

yoniinii ayn1 zamanda gostermektedir.
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Kalite bir bilingtir ve zamanla bireyin hayatina islenen motifler gibidir. Kimi
sade bir hayatta kendini daha iyi hissederken kimi bircok deneyim elde ederek
motifleri birlestirmeyi ve her defasinda farkli kesiflerle yolculuga devam etmekten
keyif almayi tercih etmektedir.

Diinya Saghik Orgiiti yasam kalitesini “kisinin kendi amaglaria,
beklentilerine, standartlarina ve ¢ikarlarina gore bir kiiltiir ve deger sisteminde kendi
yasamini algilamasi1” olarak tanimlamistir (Aydiner Boylu ve Pacacioglu,2016:138).
Yine tiim veriler bireyin kendini tanimasi ve bu tanima uygun bir yasam
yapilandirmasi gerektigini gosteriyor.

Yasam kalitesinin objektif tarafinda sosyoekonomik durum, saglik gibi
degiskenler yer alirken subjektif tarafinda sahip oldugu degiskenlerin yarattigi tatmin
yer almaktadir. Hangisinin yasam kalitesini daha fazla etkiledigine dair yine farkli
goriigler mevcuttur. Yasam kalitesini etkileyen faktorlerden bazilari:

Cinsiyet: Ozellikle geri kalmis iilkelerde kadinin arka planda tutuldugu,
onemsenmedigi ve somiriildiigii gercegi yasam kalitesini objektif gostergelerinden
birisi olarak etkilemektedir. Diger iilkelere baktigimizda yapilan arastirmalarin bir
kisminda kadinlarin yiliklenen sorumluluklar nedeniyle yasam kalitesinin daha diisiik
oldugu, bazilarinda daha yiiksek, bazilarinda ise farklilik olmadig: goriilmektedir.

Yas: Ozellikle emeklilik déneminde yasam kalitesinde goriilen diisiis, bu
donemde yasanan kayiplar, yasin ilerlemesi ile birlikte yasanan saglik sorunlari, is
hayatindan uzak kalma ve yasam standartlarinin diismesi ile birey adaptasyon sorunu
yasamaktadir. Hayatta hicbir seyin ge¢ olmadigini diisiindiigiimiizde ve emeklilik
yasina gelen bireyin yasadigi tim deneyimlerin kendisine yaratabilecegi yeni bir
yasam i¢in yol gosterici olabilecegini géz dniinde bulundurmak gerekir.

Medeni Durum: Ozellikle yine geri kalmis iilkelerde bosanmis olmak bir
dezavantaj teskil ederken, toplum tarafindan dislanmak, is bulmakta zorlanmak 6zetle
hem psikolojik hem de ekonomik olarak bireyi zorlayarak yasam kalitesinin
diismesine neden olmaktadir. Diger taraftan yapilan arastirmalar evli bireylerin bekar
olanlara gére hem ekonomik hem de psikolojik anlamda daha rahat olmalarnin da
etkisiyle yasam kalitelerinin daha yiiksek oldugu gézlemlenmektedir.

Egitim: Egitim seviyesinin yiiksek olmas1 daha iyi bir is ve standartlara sahip

olabilmek i¢in en temel kriterlerden birisidir. Egitim seviyesinin yliksek olmasi her
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zaman iyi yasam standartlarina sahip olabilmeyi garanti etmemekle birlikte rekabetin
yogunlastig1 is ortaminda ise alim siirecinde tercih nedeni olmaktadir. Hatta bazen iyi
tiniversitelerden mezun olmak bazi firmalara girebilmek i¢in vize saglamakla birlikte
bazen de diisiik egitim seviyesine sahip bir birey kendi isini kurup ¢ok basarili bir
sekilde kariyerini devam ettirebilmektedir. Istisnalarin disinda genel olarak yapilan
aragtirmalar da gostermektedir ki egitim seviyesinin yiiksek olmasi bireyin yasam
kalitesini arttirdig1 goriilmektedir.

Gelir: Yasamak i¢in ihtiyag duydugumuz ckonomik kaynaklar 6nemli bir
gereksinim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gelir seviyesinin diisiik olmasi genel olarak
bireylerin yasam kalitesini diisiirse de baz1 kisilerin gelirinin diisiik olmasina ragmen
yasam kalitesi yiiksek olabilmektedir. Ya da ayn1 sekilde ekonomik durumu ¢ok iyi
olan birisi aym1 zamanda mutlu olmayip yasam doyumu anlaminda eksik
kalabilmektedir.

Saglik: Sagilik sadece fiziksel olarak degil ruhsal olarak da bir biitiin halinde
iyl olma durumudur. Bu baglamda insanlarin 6ncelikle fiziksel aktivitelerini yerine
getirebilmeleri i¢in gerekli saglik kosullar1 daha sonra saglikli kararlar alabilmeleri
i¢in psikolojik olarak iyi bir ruh sagligina sahip olmasi yasam kalitesi i¢in son derece
onemlidir. Ayrica bireyin sagligina gosterdigi onem, beslenme aligkanliklart vs...
saglik giivencesinin olmasi da yagam kalitesini artiran bir faktordiir.

Sosyal Destek: Burada bahsi gegen kavram bireyin sosyal ¢evresidir. Bireyin
cevresinden aldig1 destek ya da ¢gevresindeki kisilerle bireyin birebir iletisimi yagamini
biiyiik dl¢iide etkilemektedir. Ornegin; kisinin ailesi tarafindan desteklenmemesi ve
kararlarina miidahale edilmesi bireyin istemedigi hayat1 yasamasina ve hayatina tamah
ederek yasam kalitesinin diigmesine neden olabilir. Ya da diger taraftan ailesine rest
cekerek kendi tercihleri ile yasamayi secen birey ailesinden destek alan kisilere gore
daha fazla yorularak miicadele vermek zorunda kalabilir. Bunun sonucunda yasam
kalitesi yine bireysel olarak degiskenlik gosterecektir. Yalnizligi tercih edenlere
kiyasla sosyal bir ¢evreye sahip olmanin da yine yasam kalitesi iizerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugunu gérmekteyiz.

Yasanilan Konut Ve Ozellikleri: Bireyin ev sahibi olmasi, bulundugu evin

nitelikleri de yasam kalitesini dogrudan etkileyen faktorler arasindadir. Ornegin;
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kisinin gelirinin arttik¢a daha iyi imkanlar1 olan bir eve sahip olmasi ya da bulundugu
evi restore ederek yasam doyumunu artirabilir ve yasam kalitesini yiikseltebilir.

Is Yasam1: Bireyin tutum ve degerleri nasil ki yasam kalitesini etkiliyorsa is
yasam kalitesine de dogrudan etki edecektir.

Bos Zaman Faaliyetleri: Kisinin 6zgiir olarak hareket edebildigi ve yonetimi
kendisine ait olan eylemleri i¢inde barindirir. Bos zaman faaliyetleri, kisinin yasam
kalitesini artiran ve gelistiren en 6nemli unsurlardan birisi olup, kisinin kendisini
kesfetmesine, yenilemesine ve ortaya koyabilmesine katki saglamaktadir (Aslan ve
Arslan Cansever, 2012:24). Bu baglamda bireyin ilgisine yonelik etkinlikler de
bulunmasi ya da topluma yarar saglayabilecek Sivil Toplum Kuruluslari® nda gérev
almasi, kendisine ve ¢evresine deger katarak hem kendisinin hem de ¢evresinin yasam
kalitesini yiikseltmesi agisindan 6nemlidir.

Once ihtiyaglar belirlenmeli daha sonra istege déniistiiriilmeli. Eger ihtiyaclar
g6z ardi edilip farkl isteklere dogru yonelim varsa yasam kalitesi a¢isindan olumsuz
gelismelerin yasanmasi olasidir. Yiiksek maliyetli yani gideri fazla olan bir yasamdan
ziyade ne istedigini bilerek yapilan harcamalar ve tercihler ekonomik anlamda da

kisinin hayatini kolaylastiracak ve yasam kalitesini artiracaktir.

3.4. 1S YASAM KALITESI

Kariyerin bireyin hayatinda 6zel bir yeri olmakla birlikte ayn1 zamanda bireyin
hayatina kattig1 ya da katabilecegi degerin de gostergesidir. Bu baglamda is hayatinda
insanlarla etkilesimde olmak meslegin sosyal tarafini ifade ederken, yapilan isten elde
edilecek memnuniyet ise is tatmininin psikolojik boyutunun gostergesidir.

Is yasam Kkalitesinin tarihgesi Sanayi Devrimi’ne dayanmaktadir. Sanayi
Devrimi’nden sonra insan faktérii onemsenmemeye baslamis ve boylelikle is
tatminsizligi, isten sikilma, isten kagma, ise devamsizlik gibi durumlar meydana
gelmistir (Jayakumar ve Kalaiselvi,2012).

“Quality of Work Life” (Is Yasam Kalitesi) terimi ilk kez 1972 yilinda
Uluslararas1 Is Yasam Kalitesi Dernegi tarafindan New York’ta insan kaynaklari

yonetimi iizerine diizenlenen uluslararasi bir konferansta kullanilmistir (Erdem,2010).
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Is yasam kalitesi; isteki yasamla ilgili olarak memnuniyet diizeyi, motivasyon
ve deneyim gibi kavramlar1 ifade etmekte olup, kisilerin isletmeler tarafindan
istthdami durumunda 6nemli bireysel gereksinimlerini karsilayabilme giicilinii
gosteren bir kavramdir (Ozgen ve digerleri,2002). Fiziksel kosullar ile bireysel
beklentilerin harmanlanmasi ve sonucunda basarili bir is birligi yakalamayi ifade eder.
Isin insancillastirilmas: (Cherns, 1975) olarak nitelendirilebilecek olan kavram
calisma ortaminda yapilacak ¢esitli degisimlerle daha insani ¢alisma kosullarina
kavusma yollarini ifade etmektedir (Suzanne, Kerkstra, Van Der Zee ve Abu-Saad,
2001).

Isgiicii sayismin giderek artmasi, kadinlarin is hayatia dahil olmasi, egitim
seviyesindeki artis ve toplum icerisinde kendini daha fazla ifade edebilen, tercihlerini
giindeme getirebilen kisiler is hayatinda da kendini ve beklentilerini sorgulamaya
basladi. Bu noktada kendisine uygun olmayan ya da beklentilerinin ortiismedigi bir
kariyere sahip olan bireyin is tatmini azalarak yasam kalitesinin distigi
gbzlemlenmektedir.

Calisanlarin yeteneklerine 6nem verilmesi ve gerceklestirilmesi i¢in ¢caba sarf
edilmesi, 1 saglig1 ve giivenligi, maas, ylikselme olanaklari, sirket kiiltiirii, vb... gibi
faktorler ¢alisanin is yasam kalitesini direkt etkilemektedir. Dolayisiyla bireyin is
arama ya da goriisme siiresince bu etmenleri géz oniinde bulundurmasi is tatmini
acisindan onemli bir yer tutmaktadir.

Orgiitsel anlamda baktigimizda sosyal gereksinimler konusunda esitligi
destekleyen bu yaklasimin, genis bir ¢cer¢eveden baktigimizda kiiltiirden bakis agisina,
motivasyondan tecriibe gibi farkli kavramlar ile yakin bir etkilesimi vardir.

Birey ayn1 zamanda ¢alistig1 firmaya kendisini ait hissettiginde, yeteneklerini
rahatlikla ortaya ¢ikarabildiginde yaptig1 isi daha fazla 6nemseyerek hem isyerine
hem de kendisine deger katabilir. Bireylerin is diinyasindaki bu yondeki arayislari i
yasam kalitesi ile ilgili caligmalarin yapilmasina yardimer olmaktadir.
Bireyin calisacagi ortami ve kosullarini da tasvir etmesi is yeri se¢iminde yol gosterici
olacaktir.

Is diinyasinda yasanan degisimler hem orgiitleri hem de bireyleri oldukga
diisindiirmiis. Calisanlar duygularin 6n planda oldugu yonetim sekline sicak

bakarken, igverenler de daha once 6nemsemedikleri duygulari is hayatina dahil
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etmeye baslamistir. Bunun sonucunda igletmeler de calisanlarin motivasyon ve is
tatmin duygular lizerine odaklanmaya baslamistir. Bu egilimi basarili bir sekilde
yonetebilen isletmeler de Orgiitsel baghligim daha yiikksek oldugunu
gozlemlemekteyiz. Bireysel agidan baktigimizda kisinin ne istedigini bilmesi, firmaya
basladiginda yanlis bir tercih yapmis olsa bile erkenden farkina varip kariyer
yolculuguna devam etmesini saglamaktadir.

I[s tatmini yalmzca is hayatinin degil sosyal hayatin da bir bileseni
konumundadir. Is yasam Kkalitesi 6znel bir konudur ve kisiden kisiye degiskenlik
gosterdigi igin bireyin yasam boyu farkindaligi 6nemlidir. Is yasam kalitesi
calismalar1 daha c¢ok toplum bilimcilerin, sosyal psikologlarin, aile terapistlerinin,
endiistri ve orgiit psikologlarinin, insan kaynaklar1 ve orgiitsel davranis alanlariyla
ilgilenen arastirmaci ve akademisyenlerin dikkatini ¢ekmekle birlikte son yillarda
saglik hizmeti sunan kurum ve kuruluslarda gorev yapan saglik profesyonellerinde de
ilgilendikleri konulardan biri haline gelmistir (Tiitlincii,2008:17).

Yasantimizin biiyilk ¢ogunlugunu is hayatinda gegirmemiz gergegini goz
ontinde bulundurdugumuzda mutsuz bir sekilde calismamizin hayatimiza olan
duygusal yansimalarinin negatif olacag asikardir.

Motivasyonun harekete geciren etkisi kimi bireylerin bilingli sekilde fark ettigi
kimilerinin ise bilingsizce kesfettigi bir giictiir. Kisi ne istedigini biliyorsa is hayatinda
karsilagtig1 her tiirlii sorunun kolayca tistesinden gelebilir ve en olumsuz sartlarda dahi
krizin firsata ¢evrilmesi bakis agisinda oldugu gibi basarili sonuglar elde edebilir.
Motivasyonun sihirli bir glice sahipmis gibi algilanmasi kisilerde mucize duygusu
yaratabilir. Oysaki mistik bir ifadeden ziyade duygusal bir anlama sahiptir.
Motivasyon ayni zamanda isverenleri de ilgilendiren bir konu oldugu i¢in is yasam
kalitesi agisindan baktigimizda isletmelere de ayrica sorumluluklar diigmektedir.
Motivasyonun igverenleri ilgilendiren boyutu dissal, bireyin kendisi ile ilgili boyutu
ise icseldir. Gergekten de, basarili, yiiksek rekabet giicline sahip firmalar
incelendiginde temel Ogenin yaraticilik, bunu saglayan 6zelligin de motivasyon
oldugu goriilmektedir (Kavlakoglu, 1996:62).

Orgiit ile ilgili arastirma yapan kuramcilar, is-yasam yapisini kesfetmis ve bu
baglilhigin bireye olan etkisi {iizerine odaklanmislardir. Ornegin, Hawthorne

calismalar1 is ortaminda, daha Onceleri is disindaki yasam kiiresine ait oldugu
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diisiiniilen, sosyal ve duygusal gereksinimlerin, varligin1 ortaya c¢ikarmistir. Bu
calismalar is yasam kalitesine yonelik yol gdsteren caligsmalar olarak adlandirilabilir
(J.P. Martel ve Dupius, 2006). insan gereksinimleri ve is tatmini gibi konular1 ele
alan sosyal doyum temelli, calisanlarin mental saghigini iyilestirme {izerine
caligmalarin yapildigini1 gérmekteyiz.

Bireylerin kendisine ve ailesine zaman ayirmasi ve dinlenerek ise gelmesinin
de verimliligine etkisi yiiksek olacaktir. Aksi takdirde uzun saatler boyunca ¢alismak
ve evine gittiginde ailesine zaman ayiramamak kisi de psikolojik olarak olumsuz
duygular yaratacak ve paralelinde verimliligini diisiirecektir. Is yasam kalitesi
kavraminin giindeme gelmesini kigilerin artan gereksinimlerinin firmalarin
gereksinimlerinin Oniine gegmeye baslamasi ile ilgili oldugunu da sdyleyebiliriz.

Bion farkli alanlarin (diinyalarin) etkilesiminden bahsetmektedir. Kisi, grup
olarak aile ve is ortaminda oldugunu hissetmek i¢in, fiziksel olarak o grubun i¢inde
yer almasina gerek olmaksizin, ait oldugu gruba iliskin talepleri ve grup dinamiklerini
hissedebilmektedir (Tiitiincii,2008:179).

Toparlamak gerekirse i3 yasami ve yasam kalitesi birbirlerinden beslenen
kavramlar olup bireyin bilingli bir sekilde hayatinda yol alabilmesinin hayatinin tiim
evrelerini daha mutlu ve akabinde kaliteli olarak gegirmesini saglayacaktir.

Is yasam kalitesini etkileyen faktdrlerden bazilari;

Etkilesim: Firma ile birey arasindaki uyum

Cevre: s ortami

Cikt1: Calisma siiresince kurulan iletisimin kalitesi, beklentilerin karsilanip
karsilanmamasi, kisisel gelisim, firma kiltiirii, maas, performans, aidiyet, verilen
sOzlerin yerine getirilip getirilememesi.

Calisma hayatt strateji lizerine kurulmali ve gosterilen performanslara is
stratejisi olarak bakilmali, isi Ogrenme, yapis sekli vs... Onemsenmeli ve
incelenmelidir. Boylelikle olumsuz bir durum yasandiginda bir anda ofke ile
personelin isten ¢ikarilmasi ya da konularin kestirip atilmasi yerine sorunlarin heniiz
basindayken daha kolay ¢6zlime kavusturulmasi saglanabilir.

Bireyin olmak istedigi durum ya da pozisyondan ¢ok icerisinde yasayacagi

anlam oOnemlidir. Bazen birey olmak istedigi pozisyonda ya da firmada mutlu
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olamamakla birlikte kendisine uygun bir se¢cim olmadigin fark edebilir. Bu noktada

atilacak adimlarin yaratacagt duygu durumu is yasam kalitesi ile dogrudan ilgilidir.
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DORDUNCU BOLUM
KiSIYE OZEL KARIYER MODELININ IS VE YASAM KALITESI
UZERINE ETKISININ ARASTIRILMASI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Yiizyillardir kendini arayan ve aramaya devam eden siirekli farkli beklentilerin
icerisinde kosturan insanoglunun tiim yasami boyunca en Onemli misyonlarindan
birisini kariyer olusturmaktadir. Bireyin kendini ger¢eklestirmesinin baslangi¢ noktasi
hem kendisini hem de sececegi alanlar1 kesif siirecidir. Bu kesif siireci ise dogru
sorularin  bireye sorularak kendi dogrusunu bulmasina yardimci olarak
gerceklestirilmelidir. Bu noktada iyi yapilandirilmis, merkezi bireye yonlendirilen ve
kendi kontrolii altinda gerceklesmesi saglanan bir kariyer plani ile gerceklestirilebilir.
Bu baglamda Kisiye Ozel Kariyer Modelinin igerisinde yer alan “Kariyer Check Up”
isimli uygulama kisinin kendi dogrularina ulasmasi i¢in ara¢ niteligi tasimaktadir.
“Kariyer planlama”, “Kariyer yonetimi” kavramlari iilkemizde eski bir gegmise sahip
olmamakla birlikte egitim seviyesinin artmasi ile birlikte insanlarin her gegen giin daha
fazla ihtiya¢ duydugu rehberlik ve kogluk yaklasimlari ile birlikte giindeme gelmeye
baslamistir.

Bu caligma kariyer farkindaligi olusturmak ve kariyer yolculuguna ¢ikacak

kisilere yol gosterebilmek amaciyla yapilmistir.

4.2. KARIYER CHECK UP NEDIR?

Kariyer Check Up, 4 hazirlik sorusu ve 22 sorudan olusan kisinin kendisine
ayna tutarak, kendisi ile yilizlesmesini, kendisini sorgulamasini amaglayan, kararlarinin
saglamlagmasi i¢in kendisine sorular sorduran, sordugu sorularla diisiindiiren, aslinda
kisinin kendi kendisine kocluk yapmasimni saglayan ve harekete geciren bir
uygulamadir.

Kariyer Check Up, KOK - Kisisel Kariyer Tasarim1 modelinin baslangic
adimi1 ve uygulamasidir, bir analiz, anlama ve farkina varma, farkindalik adimidir.

Kariyer Check Up’ ta belirli bir sira ile siralanmis gii¢lii sorulara cevap veren
kisi, kariyer yolculuguna ¢ikmak icin ne kadar donanimli, ne kadar hazir oldugunu
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gorir, eksiklerinin farkina varir, motive olur ve hedefine ulagsmak i¢in eksiklerini
gidermek iizere harekete gecer.

Temel olarak 5 boliimden olusmaktadir.

Hazirlik sorular1 “Giiglii yonler, Alan, Dar Alan ve Hedef” boliimlerini i¢eren

sorulardan olusmaktadir.

Birinci boliim “Strateji Alan Analizi” dedigimiz “Rol model” belirleme ve

farklilagsmak adina bu alanda gerekli ihtiyaclar tespit etmeyi icermektedir.

Ikinci boliim “Durum Analizi” dedigimiz bilgi birikimi, tecriibe, yetenek ve
hayal giiciinii test eden sorular1 ve diger taraftan zaman yonetimi, finansal ve mekansal
sartlar1 irdeleyen ve digerlerinden farkli olan1 ortaya ¢ikarabilmek i¢in iddiali olma

yolunda sorular1 icermektedir.

Ucgiincii Boliim “Sonug Analizi” dedigimiz karar asamasini, hedefi ve amaci

sorgulayan sorular icermektedir.

Doérdiincti Boliim “Ara¢ Analizi” stratejik {irliniin, hedef kitlenin ve hedef

kitleye ulastiracak alanlarin ortaya ¢ikmasi i¢in gerekli olan sorulardan olugsmaktadir.
Besinci Boliim “Siire¢ Analizi” dedigimiz zaman ¢izelgesi, plan1 ve biit¢eyi
irdeleyen sorulardan olugmaktadir.

Kamil KASACI ve Mevliit GULEC tarafindan gelistirilmis olan “Kariyer
Check Up” 1n marka tescili 2014 yilinda alinmistir.

Ulkemizde heniiz bu kadar genis kapsamli kariyer alaninda farkindalik 6lgegi

bulunmamaktadir.

Kariyer Check Up’1 yapacak kisileri se¢erken daha 6nce Kariyer Check Up
yapmus olan, KariyerIST yonetim kurulu iiyeleri ve KariyerIST mezunlari, KariyeriST
egitmenleri ve mentorlar1 secilmistir. Kariyer Check Up’1 yapacak olan kisilerin
kariyer farkindaligi ve bilincine sahip olmalari ve KOK Kariyer modeline hakim

olmalar kriter olarak alinmistir.
Kariyer Check Up’in yapildig yerler:

2012 — 2015 yillar1 arasinda ti¢ yil boyunca, her yil farkli 6grencilerle yapilan

KariyerIST Kariyer ve Girisimcilik Projesine katilan 720 dgrenci tarafindan, toplam
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84 saatlik program icerisinde, bizzat fiziksel sinif ortaminda, 4 saatlik Kariyer Check
Up Atolyesinde yapildi sinifla birlikte degerlendirildi. Atdlyelerde, her sinifta ( 35-40
kisilik siniflar ) en az 5 kisi kendi yaptig1 Kariyer Check Up’1 paylasti ve sinifla birlikte
degerlendirme yapildi.

2012- 2015 yillart arasinda 1.Kariyer Check Up’i smifta yapan ve tiim
programi tamamlayanlar arasindan 160 6grenci ile Birebir Kariyer Check Up yapildi

(1 saatlik birebir program )

2015-2016 yillarinda KariyerLIS — Lisede Kariyer pilot projesi kapsaminda 2
okulda, 150 adet 10. Smif lise 6grencisi tarafindan 6 istasyonluk 12 saatlik programda
2 saatlik bir programda yapildi ve degerlendirildi.

2016 yilinda yapilan KariyerIST Projesinin devami olarak, online bir
platform olarak diizenlenen Career Pass web portal1 tizerinden 320 katilimci tarafindan

yapild.

2014 — 2017 yillar1 arasinda tiniversitelerde agirlikli olarak tiniversite 6grenci
kuliipleri tarafindan diizenlenen egitim, konferans ve atolyelerde 3000°e yakin 6grenci

tarafindan yapildu.

Mart 2018 tarafindan yayinlanan KOK — Kisiye Ozel Kariyer kitab1 iki
baskida toplam 1600 adet alind1 ve bu kitaplar iizerindeki Kariyer Check Up kitap

tizerinden yapildi.

Eyliil 2018°de kurulan KOK Kariyer Merkezi kapsaminda lise ve
ortaokullarda toplam 10 adet lise ve ortaokulda 340 lise ve ortaokul &grencisi

tarafindan yapildi.

Eyliil 2018 — Kasim 2019 arasinda Il ve Ilce Milli Egitim Miidiirliiklerinde,
okullarda ve konferanslarda yapilan atdlye ve workshoplarda toplam 130 okul

yOnetici, 6gretmen ve rehber 6gretmen tarafindan yapildi.

Bunun disinda bireysel danigmanlik, mentorluk ve kogluk caligmalarinda bu

donem zarfinda 430 Ogrenci ve yetiskin tarafindan yapild: ve degerlendirildi.

Toplam olarak 6850 adet, ancak gerek kitap iizerinden gerekse farkli bir
sekilde paylasilarak yapilanlar ile birlikte yapilanlar tahmini olarak 10.000 sayisini

asmis durumdadir.
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4.3. YONTEM

Yontem olarak katilimeilarla yapilan birebir goriismeleri igeren, detay odakli
ve kapsamli veri elde edebilmeyi amaglayan derinlemesine goriisme teknigi
kullanilmistir. Nitel arastirmalarda en ¢ok tercih edilen ve en temel veri toplama
tekniklerinden birisidir. Orneklem, verilerin toplanmasi ve verilerin analiz edilmesi
boliimleri kapsaminda ele alinmaktadir.

Kariyer Check Uygulamasi’ na katilan kisilere dncesi, sonrasi ve simdi olarak
ic boliimden olusan toplam 24 soru ile derinlemesine miilakat yapilmistir. Sorular,
Kariyer Check Up yapilmadan once, yapildiktan sonra ve simdiki zamani
icermektedir. Gorligme sorularinin igerisinde ayni zamanda bireylerin demografik

ozellikleri de (yas, cinsiyet, egitim durumu, vb..) yer almaktadir.

4.4, ORNEKLEM

Bu ¢alisma Kariyer Check Up yapilmis olan ve goniillikk esasi ile ¢alismaya

katilmay1 kabul etmis 10 kisi ile yapilmistir. Katilimeilarin 7’si bayan, 3 ‘i erkektir.

4.5. VERILERIN ELDE EDIiLMESI

Kariyer Check Up yapilan kisilere bildirimde bulunulmus ve goniillii olarak
katilmak isteyenlerle yaklasik 1 saat siiren derinlemesine miilakat yapilmistir. Ug ayri
boliimden olusan sorularla uygulama dncesi kariyer ve is hayatina yonelik algilar1 ve
bakis agilar ile sonrasi donemde ve diger taraftan simdiki zamanda farklilik olup

olmadig1 eger var ise hangi yonde degisimin gerceklestigi analiz edilmeye caligmistir.
4.6. DEMOGRAFIK VERILER
Bireylere yoneltilen sorularda demografik olarak (yas, cinsiyet, d6grenim

durumu, pozisyon, son isyerinde calistigi siire ve Kariyer Check Up’ mn yapildigi

donem) yer almaktadir.
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Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Verileri

SON KARIYER
ISYERINDE | CEHCK UP
RUMUZ CINSIYET | YAS | OGRENIM DURUMU POZiSYON CALISTIGI | YAPILAN
SURE DONEM
) o Universite
Fulden Bayan 27 | Master Ogrencisi - -
3. Simif
On Lisans Mezunu | Isveren .
. ) Universite
Tilsim Bayan 25 | (A.O. Devam Servis 3,5-4 Y1l
. 1. Simuf
ediyor) Memuru
_ Y 6netmen Universite
Kardelen | Bayan 28 | Lisans 4 Y1l
(Banka) Son Simif
Is o
. .. . ) Universite
Sid Bay 27 | Master Ogrencisi Cozimleri | 4 Ay
3. Smf
Uzmani
_ _ _ Universite
Minerva | Bayan 30 | Lisans Editor 4 Ay
3. Smif
Yonetmen Mezun
Kiibra Bayan 29 | Lisans (Araci 6 Ay Oldugu
Kurulus) Donem
Marka ,
_ Universite
Enes Bay 28 | Lisans Tasarrm & | 10 Ay
3. Smif
Danismani
Yiksek
. Arastirma )
Sezen Bayan 28 | Doktora Ogrencisi 4 Y1l Lisans
Gorevlisi
Donemi
_ Proje Universite
Midiir Bay 26 | Lisans 8 Ay
Miihendisi 3. Smf
_ Proje Universite
Ecesu Bayan 26 | Lisans 3 Yil
Y oneticisi 3. Simif

65




4.7. VERILERIN ANALIiZ EDILMESI VE YORUMLANMASI

Derinlemesine miilakatin analiz siireci iki asamadan olusmaktadir. Birincisi
goriisme yapilmasi: Yaklasik bir saat siiren goriismeler bireylerin izni dogrultusunda
kayit altin alimmistir. Ikincisi goriismenin analizi: Her bir goriisme dinlenerek analiz
edilmigtir. Bireylere sorulmasi halinde istekleri dogrultusunda kendi belirttikleri
rumuz, digerleri i¢in ise ayr1 bir rumuz kullanilmigtir.

Oncesi béliimiinde yer alan toplam 11 soru, bireyin genel olarak kariyer ve is
hayatina olan bakis agis1 ve sahip oldugu bilgiyi analiz etmek tlizere tasarlanmistir.
Sonrast bolimiinde kariyer ve is hayatina olan bakis agist ile ilgili degisiklik olup
olmadigina dair 3 soru, simdi boliimiinde ise su andaki hayatlarina olan degisimlerini
baz alan toplam 10 soru tasarlanmustir.

1. Kariyer Check Up’ dan once kariyer ile ilgili bakis a¢in nasildi?

Kariyer Check Up’ dan dnce kariyeri diiz ve genel bakis agisiyla okulu bitirince
bir yerden baslamak, bir ise girip orada yiikselmek, para kazanmak olarak gordiiklerini
belirttiler.

Kariyere olan bakis acilari ile ilgili bazi katilimcilarin ifadeleri asagida yer
almaktadir.

Fulden ” Kariyer Check Up’ dan oOnce kariyerin sabit bir sey oldugunu
diistinliyordum yani kurumsal bir firmaya girersin, orada ylkselirsin, bir basamak
misali bast ve sonu olan bir sey olarak diisiinmiistiim.”

Kardelen once i hayatina girip daha sonra akademisyen olmay1 planladigina,
hocalarinin da bu sekilde s6yledigini, ancak Tiirkiye sartlarinda akademisyen olmanin
¢ok zor oldugunu goriince fikrinin degistigini belirtti.

Sid “Lisede okul birincisi olup bitirmek istedim. Kasim ayinda hangi okula
hangi boliime gidecegime karar vermistim. O yiizden ¢ok fazla ¢aligmayr biraktim.
Kariyer Check Up’a basladigimda bu plan dahilinde bir seyler yaptigimi saniyordum.”

Kiibra daha once katildigi programda o6grendiklerinin iizerine bir seyler
katmasina yardimecr oldugunu belirtti. Onceki yer aldigi programda iist diizey
yoneticilerin mentorluk yaptigini, miilakatlara ve giiclii yonlere yonelik, dikkat
edilmesi gereken konularla ilgili giinliik egitimler ve seminerlere katildigini belirtti.

Miidiir “Sudan ¢ikmis balik gibi” tabirini kullandi.
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Sezen “Bir kariyer sahibi olmak basarili olmanin yontemlerinden biriydi.*

Minerva “Kariyerist kelimesinden dolay1r kurgulanabilir ancak negatif bir
algim vardi.”

Enes “Herhangi bir farkindaliga sahip degildim. Kariyer Check Up Oncesi
tiniversite sonrasi i¢in herhangi bir planlama yapmamis, yapma geregi duymamigtim.”
2. Kariyer Check Up’ dan 6nce is hayatina bakis a¢in nasildi?

Kariyer Check Up’dan 6nce is hayatina olan bakis agis1 ile ilgili genel olarak
fazla bilgiye sahip olmamakla birlikte disaridan anlatildigi kadariyla bildiklerini
belirttiler.

Is hayatina olan bakis acist ile ilgili;

Kardelen “Kendini yenileyemeyen monoton bir hayat” olarak tanimladi.
“Akademinin dikkatimi g¢eken noktasi kendini siirekli yenilmesi oldu. Oranin
dinamizmi ¢ok farkli, daha canli duruyordu sanki. Kendimi orada konumlamigtim.
Siirekli insanlar gelip gidiyor, yeni insanlar, onlara bir sey katiyorsunuz,
paylasiyorsunuz. Bunlar daha cekici geliyordu. Is diinyas1 daha stabil gelmisti
acikcasi. Sikict buluyordum” diyerek uygulamadan 6nceki donemde is hayatina olan
bakis agisini tasvir etti. Ayrica okul hayatinin ¢ok giizel gegmesinin is hayati icin de
paralel sekilde beklenti olusturdugunu ve boyle bir ortamla karsilasmadigi igin
zorlandigim ifade etti.

Sid iiniversitedeki bir hocasinin is hayatinda yer alan eski Ogrencilerini
getirerek sunum yaptirdigini ve klasik kariyer giinlerine katildigini, hangi firmalarda
kimlerin oldugu hakkinda bilgi sahibi oldugunu ancak bu networkii ne amagla nasil
kullanacagi hakkinda fikri olmadigini, is hayatiyla ilgili detayli bir bakis acisina sahip
olmadigin1 belirtti.

Minerva “Daha deneyim odakliydi. Bu kadar farkindalikla bakmiyordum.
Sunu biliyordum gorerek, deneyimleyerek 6grenecektim.”

Midiir “Daha tozpembe heyecanli goriiyordum. Birilerinin emirlerinin
uygulanmasi geliyordu. Biraz daha statiisel bakiyordum. Cevreden duydugum
kadariyla kafamda boyle sekilleniyordu” diyerek ifade etti.

Sezen ”’O zamanlar sadece para kazanmak, basarili olmanin bir yolu, toplumda

statii sahibi olmakt1.”
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Ecesu “Ben fizik miihendisligi okudum. Dolayisiyla bizde hep akademisyen
olabilirsin. Yurtdisina gidip arastirma yapabilirsin. Boyle bir kiiltlir aldigimiz igin
boyle diistiniiyordum. Cok daha dardi ve gelenekseldi. “

Tilsim “Bir¢ok iiniversite mezunu bosta geziyor, bu sebepten dolay aslinda is
hayatiyla ilgili biraz tedirginlik hissediyordum ve bos bir vakit gecirmek
istemiyordum. Bir an Once is bulmak istiyordum. Bu sebeple biraz daha firmalara
odaklandim. Ne olduklarini, nasil ¢alistiklarini 6grenmeye ¢alistim. Biraz is hayatinin,
sirketlerin i¢ine girmeye c¢alistim.”

Enes “Is hayatinin gergekleri iizerine hi¢ diisiinme ve arastirma firsatim
olmamisti. Olumlu bir bakis agim vardi. Olumlu derken biraz tozpembe goriiyordum,
gerceklerinin farkinda degildim.”

3. Kariyer Check Up’dan 6nce kariyerin ile ilgili kararlari1 kim aliyordu?

Kariyer Check Up’ dan dnce katilimcilarin bazilari aile, arkadas, dost, hocalari
ya da giivenebilecekleri kisilerin fikirlerini aldiklarin1 ancak nihai karari bireylerin
hepsi kendilerinin verdigini ifade ettiler. Buradan aslinda kendi hayatlarinin ve
isteklerinin pesinde bagimsiz bir sekilde kosan kisiler oldugunu belirtebiliriz.

Kiibra: “Kararlari ben aliyordum. Ailem ve ¢evrem de bana hep destek
oluyordu. O zamanki mentorum “2,5-3 yil ¢alistigin yerden ayrilma mutsuz olsan bile,
Cv’inde uzun yazsin” demisti. Ben de sabrettim. O donem calistigim yerden 2,5 -3
yilin sonunda ayrildim. Su an olsa dinleyecegimi sanmiyorum. Ciinkii o zaman korku
vardl.” Is hayati ile ilgili fazla bilgi sahibi olmadiklarmi, bu yiizden mentor gibi
alaninda 1y1 olan insanlarin diislincelerine 6nem verdiklerini belirtti.

4. Kariyer Check Up’ dan once gii¢lii yonlerinin farkinda miydin? Ya da

kariyerin i¢in avantaj olabilecegini diisliniiyor muydun?

Tablo 2: Guglii Yonler

Farkinda 3

Farkinda Degil 7

Kariyer Check Up’ dan 6nce Kardelen, Kiibra, Sezen giiclii yonlerinin farkinda
oldugunu, aralarindan sadece Sezen giiclii ydOnlerinin avantaj olabilecegini

diistindigiinii belirtti. Minerva farkinda olmadigini, diger katihimecilar ise giiglii
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yonlerinin bir kisminin farkinda oldugunu belirtti. Farkinda olduklar: gii¢lii yonlerinin
ise sadece Miidiir kariyeri i¢in avantajli olabilecegini diisiindiigiinii belirtti. Digerleri
ise avantajli olabilecegini diisiinmediklerini belirttiler.

Kardelen “Farkindaydim. Zayif yonlerimin farkinda degildim. Cok calisarak
bunu da basarabilecegime inantyordum.”

Sid “En biiylk yanliglardan birisinin bu oldugunu diisiiniiyorum genel
anlamda. Aslinda giiglii yoOnlerimin degil de baz1 yonlerimi giiglii yoniim
zannediyordum. Inatc1 ve egolu olmasini kétii bir yonii olarak gordiigiinii, Kariyer
Check Up ile birlikte aslinda giiglii yonleri oldugunu fark ettigini belirti. Kendisini
geligtirmesinin ve aninda ¢oziim bulabilmesinin giiclii bir yonii oldugunun farkina
vardigini belirtti. Egosunun gii¢lii yonii oldugunu fark etmesi ile birlikte yonetmeyi
ogrendigini de ayrica belirtti.

Kiibra ise daha onceden katildigi programdan dolayr giiclii yonlerinin ne
oldugunu bildigini ancak kavramin tam olarak Kariyer Check Up’ dan sonra
giiclendigini ve o donemler kariyeri i¢in avantaj olabilecegini diistinmedigini belirtti.

Miidiir “Bir tanesinin farkindaydim. Azmim. Mesela liderlik konusunda
kendimi yanhs tasvir ediyormusum. Azmimin benim Kkariyerim icin avantaj
olabilecegini diisliniiyordum.”

Ecesu “3,5 yasimdan beri sivil toplum orgiitlerindeyim. Dolayisiyla bir
kisminin farkindaydim. Bir sey anlatmayi, Ogretmeyi, arastirmayi seven bir
yapidaydim. Onun disinda yonetmeyi sevdigimi Kariyer Check Up’ dan sonra fark
ettim. Avantaj olabilecegini diisiinmiiyordum.”

Enes ”Kendimi taniyordum fakat kesfetmedigim ¢ok noktam vardi. Kendimi
kesfetme yolculugunda kartlarim ve elimin gili¢lendigini hissetim.”

Fulden ”"Tam olarak farkinda oldugumu sdyleyemem. Bunlar {izerine
diisiinmemistim. Kariyer Check Up ile birlikte giiclii yonlerimi diisiinmeye, tespit
etmeye, kariyerimde bu giiglii yonleri stratejik olarak nasil kullanabilecegim noktasini
diisiinmeye basladim.”

Tilsim “Aslinda tam anlamiyla degildim. Konusma kabiliyetimin, insanlari
rahat anlamamin, Vvs... aslinda farkindaydim ama tam anlamiyla bu diyemiyordum.
Icinden ¢ikamadigim bir konuydu. Bu aslinda 6nemli bir konu ¢iinkii gii¢lii yonlerimiz

kariyerimizi yonlendiriyor.”
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5. Kariyer Check Up’ dan once kendine bir alan belirlemis miydin?

Belirlediysen dar alanin var miydi1?

Tablo 3; Alan & Dar Alan

Alan Belirleyen 6
Dar Alan Belirleyen
Alan Belirlemeyen 1

Kariyer Check Up’ dan 6nce Kardelen, Sezen ve Ecesu alan ve dar alan
belirledigini belirtti. Minerva alan ve dar alan belirlemedigini, diger katilimecilar alan
belirlediklerini ancak dar alanlarinin olmadigini belirtti.

Midiir “Evet belirlemistim yalniz alan ¢ok genisti. Aslinda bocalama nedenim
de oydu.”

Tilsim okudugu béliimiin dar alan oldugunu diisiindiigiinii fakat Kariyer Check
Up ile birlikte sectigi boliimiin bir alan oldugunu ve bu alanin igerisinde kendisine bir

dar alan belirledigini ifade etti.

6. Kariyer Check Up’ dan 6nce alanindaki firmalarla ilgili arastirma yapmis

miydin?

Tablo 4: Firma Arastirmasi

Firma Arastirmasi Yapan 4
Firma Arastirmast Yapmayan 6

Kariyer Check Up’ dan once Miidiir, Sezen, Enes ve Tilsim alanindaki
firmalarla ilgili arastirma yaptigini, Ecesu detayli arastirma yapmadigini, diger
katilimcilar ise aragtirma yapmadigini belirtti.

Kardelen: “Yapmadim. Ana dilde egitimi destekleyen bir yapiya sahibim. En
cok sunu goriiyordum; agikgasi 6grenci konforu odakli bakiyordum. Tiirk¢e egitim
veren firmalar1 goziime kestirmistim. Yabanci dilde egitim veren Tiirkiye’deki
okullarda bir sekilde derse katilim gergeklesmiyor, konusma kismi zayif, ¢ok fazla
zorluk yasaniyor, daha interaktif bir ortam hayal ettigim i¢in Tiirkce istemistim.”

Minerva deneyimsel oOgrendigini ifade ederek “Yapmadim. Deneyim

kazanmam gerekiyordu. Kafamda birka¢ alan belirlemistim. Ama buna yonelik bir
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arastirmam yoktu. Is yolda belirlenir mantig1 vardi. Hi¢ bilingli hareket ettigim bir
donem degildi.”

Enes “En iy1 yaptigim sey alanimdaki marka ve firmalar1 analiz etmek ve
tanimaya ¢alismakti1.”

Tilsim sectigi sektdr geregi calisabilecegi firma sayisi az oldugu icin hem
egitimi geregi 0grendigini, hem de yoneticilerin ¢aligsma sekillerini, vs... arastirdigini,
stajlarin1 alaniyla ilgili en iyi firmalarda yaptigin1 ve is hayatinda firmalarla ilgili

arastirma yapmasinin avantajini gordiigiinii belirtti.
7. Kariyer Check Up’ dan 6nce belirli hedeflerin var miydi?

Tablo 5: Hedef Belirleme

Hedefleri Olan 3
Hedefleri Olmayan 5

Kariyer Check Up’ dan o6nce Kiibra, Sezen ve Fulden belirli hedefleri
oldugunu, Kardelen, Sid, Miidiir ve Enes genel hedeflerinin oldugunu, Tilsim ise
hedeflerinin olmadigini belirtti.

Minerva “Vardi ama hedeflerim vardi. Ben ticarete atilmay1 da diislindiim, Orta
Dogu Uzmanligi’n1 da, medyay: da. Hala ihtimale agik halimi kapatmis degilim.”
Burada deneyimsel 6grenmeyi sevmesinin etkisi oldugunu sdyleyebiliriz.

Kiibra “Evet vardi. Sadece bende Kariyer Check Up ile birlikte hiz kazandi.
Ayrmtilara indik.”

Miidiir “Alan genis oldugu i¢in hedefler de genisti. Cok yollu virajda gibiydik.”

Ecesu “Vardi ancak ¢ok farkli bir alan ve hedef igerisindeydim.”

Fulden “Evet, vardi. Yani akademisyen olmak istiyordum. Hala istiyorum ama
yollarim degisti.”

Tilsim “Yani aslinda her {iniversite 6grencisinin oldugu gibi ise girmek vardi.
Okulu dereceyle bitirmek istiyordum. Okulda dereceye girmek istiyordum. Ve
dereceye girdikten sonra da iyi bir is sahibi olmak istiyordum. Cok daha fazlasini,

ilerisini diistinmiiyordum aslinda. Alanimla ilgili iy1 bir i sahibi olmakt1.”

8. Kariyer Check Up’ dan 6nce sendeki bilginin yeterli oldugunu diisiiniiyor

muydun?
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Tablo 6: Yeterli Bilgi

N

Yeterli Bilgiye Sahip Olan
Yeterli Bilgiye Sahip Olmayan 8

Kariyer Check Up’ dan once kendilerinde olan bilginin sadece Sezen ve Sid
yeterli oldugunu diisiindiigiinii belirtti.

Sid “Kariyer Check Up’ a baslarken diisiiniiyordum ama formu doldurduktan
sonra Oyle bir sey olmadiginin farkindaydim.”

Enes “Kariyer check up oncesi bilgi eksikliginin farkindaydim ama sonrasinda
bununla ilgili yapmam gerekenleri daha iyi kavramaya baslamistim. Bilgi eksikliginin
ve bu durumun ileride yaratacagi sorunlart daha sonradan kesfettim.”

Fulden “Kariyer Check Up ile birlikte diisinmeye basladik¢a aslinda bu
konuda bilgim olmadigini fark ettim.

Tilsim “Ne kadar spesifik bir alan se¢mis olsam da, ne yapacagimla ve nasil
yapacagimla ilgili kafam ¢ok karisikti. O ylizden tam net olmasa da az bir bilgim

vard.“

9. Kariyer Check Up’ dan 6nce rol model hakkinda bilgin var miyd1? Varsa

kendine belirledigin bir rol model var m1ydi1?

Tablo 7: Rol Model

Rol Model Bilgi Sahibi Olan 3
Rol Model Bilgi Sahibi Olmayan 7

Kariyer Check Up’ dan 6nce Kardelen, Sezen ve Ecesu rol model ile ilgili
bilgileri oldugunu ancak rol modelleri olmadigim belirtti. Diger katilimcilar ise rol
model kavramini duymadiklarint belirttiler.

Sid “Kelimenin rol model oldugunu bilmiyordum. Aslinda goriislerini
begendigim birileri vardi. Ancak rol model olarak gérmiiyordum bu kisileri. Aslinda
onlar benim rol modelim de degilmis. Onu da sonradan farkina vardim.*

Midir “O tanimin rol model oldugunu bilmiyordum. Gozlemledigim
tanidigim insanlardan bdyle yaparsam basarili olurum diyordum. Rol modelim vardi

ancak yanlis oldugunu Kariyer Check Up’ da fark ettim.”
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Enes “Beni en cok zorlayan da bu olmustu.
Rol model kavramini bile bilmiyordum. Daha sonra bu konuda ciddi arastirmalar
yaptim.”

Sezen “Bilgim vardi. Rol modelim anneannemdi. 80 kiisur yasinda hala gazete
okuyan, merak eden ve kendine bakan bir kadindi. Kariyer alaninda yoktu. Ornek
aldigim hocalarim vardi. Ben ¢ok iyi bir gézlemciyim. Cogunlukla gézlem yoluyla
elde ediyordum almam gereken bilgileri.”

Ecesu “Bilgim vardi. Direkt kariyer alanimla ilgili degil de giiclii ve durus
olarak begendigim birisi vardi. Ama onu da diizgiin bir sekilde segmiyormusum onu
fark ettim. Alanimla ilgili birebir insanlar degildi. “

Tilsim {niversitede alaniyla ilgili ¢cok iyi yerlere gelen iki hocasini 6rnek

aldigin belirtti.
10. Kariyer Check Up’ dan Once kariyerinle ilgili belirli stratejilerin var miydi?

Tablo 8: Strateji

Stratejiye Sahip Olan 5
Stratejiye Sahip Olmayan 5

Kariyer Check Up’ dan 6nce Kardelen, Minerva, Miidiir, Sezen ve Tilsim
stratejilerinin  oldugunu, Kardelen stratejilerinin tutmadigini, Minerva yetersiz
kaldigini, Miidiir alaniin genis oldugu igin stratejilerinin de genis oldugunu, Sezen
cok planlt olmadigini, Tilsim ise detayli stratejiye sahip olmadigimi belirtti. Diger
katilimcilar stratejilerinin olmadigini belirtti.

Enes “Bazi seyler planlamistim ama bunlar stratejiler degildi. Daha yiizeysel
ve derinliksiz planlardi.*

Fulden “Planlarim, hedeflerim, amaclarim vardi ama strateji belirleme
konusunda yetkin ve bilgi sahibi degildim.”

Tilsim “Aslinda benim okudugum bdéliim yeni bir boliim ve bdyle bir bolim
olustugu i¢in bizlere ilgi daha fazlaydi. Ben kariyerimde en iyi yere gelebilmek i¢in
oncelikle okulumu dereceyle bitirmeye ugrastim. Sonrasinda zaten iyi firmalarda staj
yaptim. Son stajimdan ¢ikarken is teklifi aldim. Oradaki bir¢ok stajyer icerisinden bir
tek ben is teklifi aldim. O yilizden aslinda kariyerimle ilgili ilk adim1 okulda en iyi

olarak attim.”
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11. Kariyer Check Up’ dan 6nce zaman ¢izelgen var miydi?

Tablo 9: Zaman Cizelgesi

Zaman Cizelgesi Olan 2
Zaman Cizelgesi Olmayan 8

Kariyer Check Up’ dan 6nce sadece Miidiir ve Ecesu zaman ¢izelgesi oldugunu
belirtti. Diger katilimcilar zaman ¢izelgesinin olmadigini belirtti.

Midiir “Vardi hatta sdyle anlatayim. Bir proje grubuna girdim. Proje
sorumluluguna yiikselmistim. Diyordum benim kendi boliimiimde boyle bir seye
thtiyacim var. 3 yil icerisinde 5 arkadasla kurmustuk. Yonetiminde yer aldim. Bir yil
okulu uzatacagim, ¢alisacagim, belli bir ortalama ile mezun olacagim dedim ve hepsini
yaptim.”

Enes “Yalnizca staj ve ise baslama zamanlarimla ilgili baz1 6ngdriilerim vardi.”

Ecesu “Evet hep vardi. Sonra Onceliklerim degistikce, detaylari hayatima
yerlestirdikce degisti tabii ki.”

Tilsim iiniversiteden mezun olduktan iki li¢ ay sonra ise girmek, on yil sonra
yiikselmek gibi genel hedeflere sahip oldugunu, zaman ¢izelgesinin olmadigini, zaten
kafasinda ¢ok fazla soru oldugu ve netlestiremedigi icin Kariyer Check Up ile

karsilastigini belirtti.

12. Kariyer Check Up’ dan sonra kariyer ile ilgili bakis a¢in degisti mi?

Degistiyse paylagsmak ister misin?

Kariyer Check Up sonrasi, katilimcilarin kariyere olan bakis agilart biiyiik
Ol¢iide degismis durumda. Kariyerin aslinda monoton ve sikici, tek diize, statiisel bir
olgu olmaktan ziyade yasam boyu siiren, bireyin beklenti, motivasyon ve tim
davraniglarini belirleyen bir etmen oldugunu aslinda basli basina bir hayat oldugunu
ifade ettiler. Oncesinde tam olarak kafalarinda canlandiramazken ya da bulanik
camlardan bakarken sonrasinda artik net bir goriiniim ile kariyerlerine bakabildiklerini
sOyleyebiliriz.

Kardelen “Kariyer Check Up birazcik insanin yiiziine yliziine vuran bir
uygulama. Bu programi ukalaca bulmustum. Beni silkeledi. Art arda sorulan sorularin
neticesinde istiin kord planladigim, aslinda nereye gittigimi bilmedigimi fark ettigim

bir andi, gergekten ¢ok iiziilmiistiim ve ge¢ kaldigimi diisiindiim. Benim igin ¢ok
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vurucuydu. Ben bir daha gelmem dedim, kendimi sakinlestirmem zaman aldi. Sonra
kendime kizdim. Ve dedim ki “kendi basarisizligini sorulara yiikleme.”

Enes “Kariyerimin daha ¢ok basinda oldugumu ve bu konunun hafife
alinmayacak kadar hayati oldugunu fark ettim. Arastirmalarimi siklastirip
hizlandirdim. Bu da beni daha donanimli kilmaya baglamist1.”

Sid “Kesinlikle degisti. Ben finans istiyordum ama yanlis bir alan se¢imiymis.
Kariyer Check Up bitti. Finanstan kim var rol model olabilecek? Staj yapmaya karar
verdim. Bir firmaya stajyer kabul edildim. Firma zorunlu staj belgesi istedi. Bizim okul
bdyle bir belge vermiyordu. Benim kendimi gérmem, finansa uygun oldugumu
anlamak i¢in Onemliydi. 2 giin boyunca dekanin kapisinin Oniinden ayrilmadim.
Hocalarim soruyordu. Ne oldu, niye derse girmiyorsun diye? Hepsiyle aram iyiydi ve
hepsi konuyu biliyordu. 2. giiniin sonunda dekan beni ¢agirdi. “Staja gitmem lazim ve
beni bu staja gondereceksiniz, benim gelismemi istiyorsaniz” dedim. Sonra bunu
¢ozdiik ve ben staja basladim. Muhasebe, finans, ayn1 zamanda araci kurumlarla
iletisim halinde olan para piyasa kurumlari ile iletisimde olan bir departmanda yaptim
ve stajin sonunda benim finansla hi¢bir alakam olmadigini fark ettim. En biiyiik katkis1
eger bir karar alacaksam fikir edinmek, arastirmak, sektorii tanimak gerektigini
gordiim. Borsada ekonometriyi kullanip para kazanabilirim. Her seye para olarak
bakiyordum. Takim elbise giyerim diyordum ama sonradan takim elbise giymek
istemedigimi fark ettim. Ben biraz daha o6zgiir bir yapiya sahibim. Finansin belli
kurallar1 var ve ¢ok sikici geldi. Uzmanlar, vs... herkesle de konustum. Denetim de
hi¢ istemedigim bir seydi. Kanun ezberlemem, yasalara bakmam gerekiyordu, vs...
Sonra PR firmalart ile baglantida olan arastirma sektoriinde yer almaya karar verdim.
Katildigim “Kariyer[ST” isimli programda alan sectikten sonra eksiklik belirliyorduk.
Ve arastirma sektdriinde ¢alisirken ben focus gruplara girmeye basladim. Insanlarla
bir araya geldikten sonra dijital verileri yorumlamak daha iyi geliyordu. KariyeriST’
in diizenlenmesinde aktif olarak rol aldim. Meslek istasyonlari yaparken hayal
edemeyecegim firmalardan birisi KariyerIST* den stajyer istedi. Ve bdylelikle staja
basladim.”

Minerva “Kariyerist” isimli bir insan prototipi oldugunu ve kendisini de ona
uyduracaklarimi diisiindiiglinii fakat aslinda her seyin kisinin kendisinde bittigini ve

yonetebilecegini fark ettigini belirtti. “Tim simirlar tabii ki %100 degil kismen

75



cizebildigim bir alan yaratabilir oldugumu gordiim. Bugiine kadar kendim hakkinda
hi¢ diisiinmemis olmak ¢ok aci. Insan bir magazaya gittiginde ya da internetten
aligveris yaptiginda bir iiriin sectiginde bile yorumlar1 okuyor, {iriin hakkinda detayh
bilgi ediniyor. Ama bu kadar kismen hayati bir sey hakkinda diisiinmemek ¢ok aci
gelmisti agikcasi. Kurgulanabilir oldugunu fark ettim. Daha genis bir kavram
oldugunu fark ettim. Daha gercek¢i bakiyorum. Su an bunu yapiyorum bu bana ne
sagladi.”

Kiibra “Kesinlikle degisiklik oldu. Oldugum iste daha basarili neler
yapabilirim? Yaptigimin daha iyisini nasil yapabilirim? Kariyer benim igin artik ben
yaptigim iste ne kadar mutluyum? Kendini degerlendirmek. Yaptigin isten keyif
alabiliyorsan kariyer odur. Mutlu ve verimli bir sekilde bir seyler iiretebilmek. Kariyer
Check Up bize girisimcilik katti. Sadece sirkete girmek olarak bakmaym. O dar alani
belirleme, vs... farkindalik olusturdu.”

Midiir “Bir olgunun veya bir seyin dogru oldugunu diislinliyorsun ama
dogruluk derecesinin ne derece oldugu onemli. Kariyer Check Up’ da dogruluk
derecemin ve kariyer ile ilgili bakis agimin yiizdesel olarak az oldugunu gordiim.
Kariyer Check Up’ dan sonra bunu yiikseltmeye basladim. Ciinkii bakis agim degisti.
Odaklandigim seyler degisti. Sorular bir kere degisti hayatimla ilgili. Kariyer Check
Up bana odaklanmam gereken yerleri gosterdi. Herhangi bir isyeri agabilecegim
fikrindeydim. Kariyer Check Up’ dan sonra dnce kendimi gelistirmem gerektigini
daha sonra is yeri agmam gerektigini gordiim.”

Sezen “Toplumun ya da tamamen okudugunuz bdliimle ilgili olarak o
dogrultuda vermeniz gereken bir karar degil de kendinizin kisisel degerlerine,
yeteneklerine, aslinda kendimiz ne isek onunla ilgili bir karar oldugunu anladim.
Ondan emin oldum. Bu dogrultuda diisiincelerim vardi. Daha ¢ok inandim bu fikre.
Insanin tek bir kariyeri olmasi gerektigine artik inanmiyorum. Su anda tamamen para
kazanmanin yollarindan birisi. Bir basar1 olarak gérmiiyorum *

Ecesu “Aslinda ¢ok daha basit diistindiiglimii fark ettim hem kendimle hem
kariyerimle, hem de nerede, hangi alanda calisacaksam orasiyla ilgili. Aslinda ¢ok
daha detayl arastirip bilgi sahibi olmam gerekirmis onu 6grendim. Daha 6nce sayisal
seyler iizerine ilgilenen bir insanken su anda sivil toplum iizerine ¢alistyorum. Yine

sistematik bir ¢alisma diizenim var ama kariyer denilince aklima eskisi gibi is, terfi
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almak, yiikselmek, iyi para kazanmak, iyi bir yere gelmek gelmiyor.” Topluma fayda
saglamak, yeni bir sey yaratmak gibi kavramlarin ifade ettigini belirtti. Ayrica Kariyer
Check Up’ daki kendisi ile ilgili madde siralamasini yaparken bazi seyleri mecburi
olarak sectigini fark ettigini belirtti. Oysaki gii¢lii yonleri bilmenin daha 6nemli
oldugunu, bitirdigin alanla ilgili ¢alisma zorunlulugu olmadigini fark ettigini belirtti.

Fulden “Bakis agim fazlasiyla degisti. Hem Kkariyere bakis acim hem de
kariyerimi planlama, yapilandirma noktasinda degisiklikler yasadim. Kariyer Check
Up ile birlikte kariyere bir merak basladi, 6nce kavramsal anlamda ne oldugunu
diistinmeye basladim ve kendi kariyerimi Kariyer Check Up’ daki sorularin bana
kattig1 farkindalik bakis agistyla degerlendirmeye calistim ve buna gore planlamaya
calistim. Ornegin bir alanin daraltiimasi. Fen Egitimi diyoruz ama ¢ok genis bir alan.
Senin neye ¢alismak istedigin 6nemli, “6gretmenlik” diyoruz ¢ok genis bir alan. Sen
bunu nasil spesifiklestirirsin? Kendi gii¢lerine doniik bunu nasil ¢evirebilirsin ve bunu
hangi zaman planinda yapabilirsin? Hedefine ulasmak i¢in nasil stratejiler gelistirirsin
gibi sorulara yanit aramam gerektigini ve buna gore hayatimla ilgili, kariyerimle ilgili
vurgu yapmam gerektigini fark ettim. Genel olarak maddelersem bir 6ncelikle kariyer
kavrami noktasinda farkindalik kazandim ve bu kavrami kendi hayatima nasil
kurgulayacagim, iste alanimi daraltmam gerektigi, bir zaman plam1 gerektigi ve
bulundugum noktadan hedefledigim noktaya kadar gegen zaman planini1 nasil ¢ok
stratejik, dogru hamleleri yapma gibi aslinda kendime deneyimler katma sansim oldu
boylelikle. Dolayistyla bu siirecin artik isin diisiinceden ¢ok eyleme gegmek gerektigi
bunlar planlarken aragtirman gerektigini, insanlara sorman gerektigini, yani bir rol
model bulman gerektigini bunlarin hepsi bir bakis agis1 olusturdu. *

Tilsim “Kariyer Check Up yapmaya basladigimda sanki birileri bana benim
aklimda cevaplar1 var ama bana dogru sorulari sorarak cevaplar1 buldurtuyordu.
Kariyer Check Up o aklimdaki sorular1 sordurmaya basladiginda sorular akmaya
basladi. Dolayisiyla aslinda ilk asamada belki dogru cevaplar1 buldum sadece ama
sonrasinda daha da ilerleyen zamanlarda ben Kariyer Check Up’ 1n sadece su an, o an
bulundugum dar alan i¢in degil ileride farkli pozisyonlar i¢inde yapabilecegim farkl
dar alanlar i¢in de yapabilecegim ¢ok 6zel bir sey oldugunu fark ettim. Calistifim
firmalardan birisine Kariyer Check Up ile girdim, iiniversitedeyken yaptik. Oradan

ayrilip farkli bir firmaya gecerken de bir Kariyer Check Up yaptim. Kendime uygun
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oldugunu diistindiim. Sirket degistirdim. Alan degistirdim. Dar alan degistirdim.
Madeni yag sektoriine gectim. Ve fiyatlandirmaya gectim. Tamamen alakasiz. Ama
kendime sorular1 sordugumda bunu yapabilecegimi diisiindiim yani aslinda bence
kisinin bir tane dar alan1 yok. Yani hayatin bizi getirdigi sartlarla, Kariyer Check Up
ile de beraber bu sekilde dar alanlar bulabiliyoruz kendimize. Kariyer bizim hayatimiz
boyunca gergeklestirdigimiz tiim tutum ve davraniglarin toplami, yasam kalitemiz,

hayatimiz, bizimle birlikte degisen bir kavram.”
13. Kariyer Check Up dan sonra is hayatina bakis a¢in nasil oldu?

Tablo 10: Is Hayatina Bakis Acilar

Is Hayatina Bakis Acis1 Degisenler 7
Is Hayatina Bakis Agis1 Degismeyenler | 3

Is hayatina olan bakis agilar1 Kiibra ve Sezen’in disinda biiyiik 6l¢iide degismis
durumda. Is hayatma dair fazla bilgiye sahip degilken ya da rutin, sikici, tek diize ve
belli bir ¢izgiye sahip bir ortam oldugunu diislintirken is hayatinin gercek anlamda ne
ifade ettigini arastirmalar1 dahilinde 6grenmis olduklarini belirttiler. Kiibra ve Sezen
ise i hayatina dair bakis agisinda Kariyer Check Up’ dan sonra pek farklilik
olmadigini, Enes ise Kariyer Check Up’ dan sonraki donemlerde degistigini, direkt
etkisinin olmadigin1 belirtti.

Kardelen “Universite beni biraz fazla yordu. Benim icin ekstra zordu. Meslek
lisesi mezunuyum. Bu sigrama beni zorladi. Ozel kolejlerden gelenlerle yarisa
giriyorsunuz. Ama ¢ok da eglendim. Beni ¢ok da gelistirdi. Akademideki beni
giiclendirecek sey 6zel sektorden geciyor. Stajlarimi bilerek uzun tutuyordum. Biraz
daha is hayatin1 daha yakindan tanimam gerektigini fark ettirdi.”

Sid “Vaktimiz ¢ok degerli, biz buraya sadece calismaya gelmedik, para her sey
degil. Ben sadece istedigim isi yaparim. Mutlu olarak sabah ise gidemiyorsam bdyle
bir is yapmama gerek yoktu. Yani aslinda sevdigim isi yaparim karsiliginda para
verirler bana. Mutluluk kaynagi olarak gérmeye bagladim isi. Sadece para olmamaya
basladi. Cok fazla istedigim bir firmadan is teklifi aldim ki orada networkiim oldugunu
fark ettim. Babamin arkadaslar1 da varmis orada. Hi¢ eleman almadiklar1 ekonomik

aragtirma birimi hayalimdi. Oranin direktorii ile goriistiiglimde finansi neden
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istemedigimi de anlamis oldum aslinda. Oradaki direktorle goriisiirken aramizda gegen
diyalog:

Direktor: “Sen neden bu boliimii istiyorsun?”’

Sid: “Siz ne mezunusunuz?”

Direktor: “Makine miithendisiyim ekonometri master: yaptim”

Sid: “Benim lisansim ekonometri iizerine, bu isi sizden daha iyi yapabilirim.
Giinliik ne kadar ¢alistyorsunuz?”

Direktor: “Gilinde 14-15 saat ¢alistyorum. Ama sen yeni basladiginda 20 saat
de caligabilirsin.”

Sid: “Peki hafta sonunu ailenizle gegirebiliyor musunuz? Cocugunuzla vakit
gecirebiliyor musunuz? Aksamlar: aile yemegi yiyebiliyor musunuz?” Sessizlik oldu.
“Ben boyle bir hayat istemiyorum” dedim.

Ben boyle bir isi yapmak istiyorum demek de yeterli olmuyor bazen. Ne
oldugumu artik 6grenmeye basladim ama ne kadar olabilecegimi merak etmeye
basladim.”

Minerva “Biraz daha daraltmam gerektigini fark ettim. Karsima ¢ikan
alternatifler de neyi yapmam gerektigi ya da neyi yapmamam gerektiine karar
veriyorum. Bana o an i¢in burada olmak bu alanda calismak iyi olacak. Neye
odaklanirsan o karsina ¢ikar, o siireci yasadim. Yani aci veren kisim daha tatli olmaya
basladi. Bazen kendimizi ihmal edip daha diga odakli sorular soruyoruz ama ige doniik
sormamiz gerektigini 6grendim.”

Miidiir “Bana anlatilanlar, benim diisiindiiklerim ve 06grendiklerim, isi
sentezlemem ile is hayatina bakis agim degisti. Askerden Once ¢alistigim firma kal
derken ben istemedim. Askerden sonra daha iyi bir yerde i buldum ve kendimi daha
fazla gelistiriyorum. Is hayatinda yasadiklarim, ¢alisma ortami, ¢calisma arkadaslarimla
yasadiklarim karsisinda sordugum sorular giizellesince is hayatini da giizellestirmeye
bagladim.”

Ecesu “lyi bir iiniversite, iyi bir boliim mezunu oldugumda yapilacak standart
bir sey olmadigini goriince biraz daha komplike bir yap1 oldugunu gérdiim aslinda en
temelde. Sabah 09:00’da baslayip 18:00°de bitirdigim bir siiregten ¢ikt1.”

Fulden “ Ben egitim fakiiltesi ¢ikisliydim yani KPSS’ye girip 6gretmen olmay1

hicbir zaman diisiinmemistim. Ve kendime bir is firsati yaratmaya calisiyordum.
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Kariyer Check Up ile de kendime firsat yaratma arayisinda karsilastim. Dolayisiyla bir
aray1s igerisindeydim. Aslinda is hayatina tam net bir bakis agim yoktu. Ciinkii lisans
3. Smif 6grencisiydim. Kariyerin s0yle diyebilirim is hayatinda ve kariyer kesisiminde
basamak basamak ¢ikilan bir siire¢ oldugunu, bir basi bir sonu oldugunu
zannediyordum. Ama Oyle olmadiginmi fark ettim. Yani bu kariyer siirecinin aslinda
yasayan canl bir siire¢ oldugunu, siirekli revize oldugunun farkina vardim. is hayatina
bakis agim da degisti. Kariyer Check Up noktasinda genel itibariyla bir yontem ve
metodoloji kazandim. Bu anlamda bana bir degerlendirme yetisi ve farkindalik, bir
sorgulama bi¢imi kazandirmis oldu diyebilirim.”

Tilsim i hayatina bakis acgisinin ¢ok degistigini belirtti. Sectigi boliime
gercekten cok severek tutkuyla basladigini, hem hayat sartlarinin hem daha iyi
imkanlarin, farkli nedenlerin farkli sektorlere son olarak da devlet memurluguna
gecmesini sagladigini belirtti. “Bir anda dort yillik bir frenin igerisine ¢ok fazla sey
sigdirdim ve gordiim ki aslinda bir dar alan degil birgok dar alanimiz var hepimizin.
Sadece belki bazen gbz oniine ¢ikmiyor. Yani bir kisi illa ki bir sektorde bir dar alanda
basarili olacak diye bir sey yok bence. Bir kisi bagka dar alanlarda basarili olabilir. Is
hayatina bakis acim da daha olumlu olmaya basladi. Yeter ki kendime giiveneyim.
Yeter ki “evet ben de bunu yapabilirim” diyeyim. Kariyer Check Up yapiyoruz ve

gercekten kendim i¢in dogru olup olmadigini tespit etmeye ¢alistyorum.”

14. Kariyer Check Up’ dan sonra Kariyerin ile ilgili kararlar1 tek bagma mi

aliyorsun?

Kariyerleri ile ilgili kararlart yine tek basina aldiklarini belirttiler. Sid,
Minerva, Miidiir, Ecesu ve Fulden karar almadan once bagkalarina danistiklarin1 da
belirttiler. Rol model ya da fikirlerine giivendikleri kisilerle paylastiklarini soylediler.
Nihai karar1 yine kendilerinin aldigin1 belirttiler.

Sid “Yine tek basima aliyorum yalniz sonu¢ asamasina ben karar veriyorum
ama ailem, isi bilen insanlarla, hocalarimla, vs... goriismeden karar almiyorum. Yani
ince eleyip sik dokuyorum.”

Enes “En biiylik fark daha net kararlar aliyor olmam.”

Ecesu “Genelde evet kendim aliyorum. Ama bunu yaparken kendime farkl
yontemler buluyorum. Belki o isle ilgili birisiyle goriismek, ya da farkl bir literatiir

aragtirmak gibi ...”

80



Fulden “Yani nihai karar1 evet tek basina aliyorsun ama sanirim Kariyer Check
Up ile birlikte tek aldigimi séyleyemem. Clinkii Kariyer Check Up sana bir metodoloji
ve aragtirma ihtiyact dogurdugu i¢in sen aslinda arastirdik¢a kendine rol modeller
belirledik¢e onlarla goriistilkge aslinda senin olusturdugun kiiltiir bir nihai sonuca
vartyor. Karar1 bir biitiinciil bir sekilde metodolojik bir sekilde almis oluyorsun. Bir
laboratuvar gibi verini topluyorsun, o verilerin sonuglari aslinda seni bir noktaya
gotiirliyor. Sen her asamadasin. Ama karar tamamen metodolojik bir sekilde ortaya
¢ikmis oluyor.”

Tilsim “Evet, hep tek basima aldim. Firma degisikligi yaparken annem
“Yapabilecek misin” diye sordu. “Bak buray1 az ¢ok biliyorsun” dedi ama ben asla
orada durmak istemiyordum ve gectim. Ayni seyi memurluga gegerken segece@im
boliim i¢in yine “Bak ¢ok zor, ¢ok agir” dedi ama ben yine kendim kararlarimi verdim.
Kendim gectim. Elbette disaridaki insanlarin, biiyiiklerimin s6zleri bir yere kadar etkili
ama sonrasinda son kararlar1 ben her zaman hayatimda kendim verdim. Ciinkii pisman
olacaksam ben pisman olacagim. Mutlu olacaksam ben mutlu olacagim. Siirekli

kararlarimi kendim veriyorum.”
15. Bu programin size sagladigi en 6nemli avantajlar nelerdir?

Bu programin sagladigt en Onemli avantajlarin kendilerini yakindan
tanimalarin1 saglayarak ne istedigini bilmeleri ve boylelikle daha saglam adimlar
atmalar1, kendilerini daha iyi ifade edebilmeleri ve ozgilivenlerinin ylikselmesi
oldugunu belirttiler.

Kardelen “Ben biraz daha ayaklarimi artik yere saglam basiyorum. Daha ¢ok
soru soruyorum kendime. Kendime bu sorulari sormaktan korkmuyorum. Onceden
kagtigim seylerle daha cabuk yiizlesmeyi Ogretti aslinda. Bana 6grettikleri: Sor, ne
kadar sorarsan o kadar netlesecek. Ne kadar netlesirse daha az korkacaksin, yere daha
saglam basacaksin, kendini daha iyi taniyacaksin, Oniindeki riskler neler, Kariyer
Check Up aslinda yapmis oldugunuz bir planda detayli SWOT yaptiriyor size.
Disaridan ne gelebilir, igeride ne var, benim gii¢lii tarafim ne, cebimde hangi silahlar
var, neye ne zaman ates edecegim? Bunu 6gretiyor. Boylelikle karar almak daha kolay
bir hale geliyor. Manevra kabiliyetinizi ylikseltiyor acikc¢asi. Elime alip nedir ne
degildir diye sormuyorum ama onu farkli formatlarda bir¢ok seyi yaparken soruyorum.

Mesela is degistirirken bana avantaji ne olur dezavantaji ne olur? Su anki durumumdan
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daha iyi mi olurum daha kotli mii olurum? Belirsizliklerim neler? Neleri goze
aliyorum? Ne kadar goze alabilirim bunlari? Bunlarin hepsini soruyorum ama
oncelikle ne istiyorum gergekten? Degistirirsem eger sonrasinda ne olacak? Ne
yapmaliyim? Bunlar1 daha detayli sormayi1 Ogretti. Ciinkii sormadigim zaman
belirsizliklerin i¢ine gidecegimi belki de hi¢ farkinda olmadigim riskleri alip daha
sonra mutsuz olacagimi gordiim. Calismanin yaninda mantikli plan yapmam
gerektigini fark ettim. Bunun bana calisma maliyetinin ne olmasi gerektiginin
Olctilmesi gerektigini diisiiniiyorum. Bir miicadele ruhu varsa i¢inizde onu higbir gii¢
alamiyor.”

Sid “Ben halk oyunu da oynuyorum ayni zamanda egitmenim. Zamant nasil iyi
degerlendirebilecegimi Ogretti. 7-8 konuyu bir haftaya sigdirabiliyordum. Halk
oyununun da bana c¢ok katkis1 varmis. Benim sosyal hayatima, davranislarima, ekip
caligmasina, bir ekipte olup goérev yapmaya etkisi oldugunun farkina varmama sebep
oldu. Sosyal hayatima bakis agimi1 da etkiledi. Is ile ilgili nerede durmam gerektigini
de 6grendim. Bu isi yaptim, tamam harika, daha fazla ne yapmaliyim, burada mi1
kalmaliyim, farkli departmana m1 gegmeliyim? O isle alakali tamamlayacak kararlar
da alabilecek hale geldim.”

Minerva “Cok ciddi bir bakis agis1 katt1. Hayatimi1 bununla sekillendirebildigim
bir bakis agis1 katti. Kariyer Check Up’1 belki artik yapmiyorum ama onun gibi
diistinliyorum. Bir is yaparken ya da arkadasim bir sey anlatirken hemen ona bu sekilde
sorular sormaya basladigimi gérdiim istemsizce. Bunlar insanin ayaklarini daha fazla
yere bastiran seyler. Bana Kariyer Check Up kiiltiirii kazandirdi. Tabii ki sosyal
hayatima da yansidi. Su konusmadan 6nce de dedim birisine yapayim Kariyer Check
Up’.“

Miidiir “Kendimi daha iyi anlatmaya basladim. Hep dogru soru sormaya
odakliydim. Is goriismelerine gitmistim ilk defa bu kadar ¢ok soru soran bir adayla
kars1 karsiyayiz ve her soruda senle ilgili degerlendirmemiz i¢in cevaplar veriyorsun.
Dogru insani aradiklarinin o6zelliklerini kesfedip ayni rol modeldeki gibi neler
anlattilarsa o sorulardan kapip kendim i¢in uyarlayip onlara anlatmam olmustu. Bu da
benim i¢in en giizel avantaj olmustu. Ben hayat felsefesi olarak benimsedim. 2 ay
sonra evlenecegim. Evlilik hayatima da Kariyer Check Up yaptim. Bana “Evliligi bile

sistematik yapiyorsun. Sorulari sorarak dogru cevabi bularak yapabiliyorsun.” dediler.
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Enes “Farkindalik! Kariyer Check Up yiiziiniize inmis bir tokat gibi. Dost
tokad1 diyelim.”

Sezen “Bana saglama yapmami sagladi. Ciktigim yol dogru mu yanlis m1? Ne
kadar dogru, ne kadar yanlis? Diislindiiklerimi test etmek de diyebiliriz.”

Ecesu “Kendimi biraz daha tanimama yardimci oldu. Kendimi tanimaya
basladiktan sonra biitlin secimlerim otomatik olarak ona gore degismeye basladi. Biraz
daha sakin ve genis pencereden baska seylere de dikkat ederek aslinda neler yapmam
gerektigini gérdiim.

Tilsim, kendisine daha farkli bir pencereden bakmay1 6grendigini bdylelikle
baska yonlerinin ortaya ¢ikmasini sagladigini belirtti. “Ilk olarak sdyleyebilecegim
sey, benim {iniversitede kafam ¢ok karisiktr. Bulaniklik gitti. Ikincisi kendime farkli
seyler kattim Kariyer Check Up’da, farkli diisiinmeyi 6grendim. Ve siirekli olarak
aslinda bir yerde kariyerimle ilgili diisiiniiyor oldum arka tarafta. Farkli degisimler
gozlemledim kendimde. Bir de ilging bir sekilde liniversitede hazirliktaki halimden
birinci sinifta farkli bir 6grenciydim. Ben bir is goriigmesine gittigimde her zaman
kendimi ifade ederdim ama bu sefer gittigimde hem anlatabilecegim giizel seyler oldu,
giizel yonlerim oldu, hem de kendimi daha iyi tanidigimi gordiim. Ne istedigimi net
olarak bildigim i¢in kars1 tarafa daha iyi ge¢irdim. Daha ¢ok gliven verdim. Daha ¢ok
giivendigim i¢in boyle oldu. Maalesef giliniimiizde herkes ¢ok iyi yerlere gelmek
istiyor ama oralara belli insanlar gelebiliyor. Benim de basvurdugum pozisyonlar
arasinda su ana kadar se¢ilmedigim olmadi. Ozel sektérii konusursak. Aslinda Kariyer
Check Up’m farkhilastirmasindan kaynakli oldugunu diisiiniiyorum. Kariyer hayati
hakkinda diisiindiiriiyor. Diger kisilerden nasil farkli olabiliri mi disiindiiriiyor.

Diisilindiirdiigii i¢in farkli egitimlere yonlendiriyor. Bir sekilde seni farklilastirtyor.”
16. Kendini kesfetmene katkis1 oldu mu? Olduysa paylagsmak ister misin?

Kendini kesfetmene katkis1 oldu mu sorusuna ise hepsinin cevabi olumlu oldu.
Kendini tanimanin en onemli farkindaligi olusturdugu ve bu baglamda aldigimiz
kararlar1 sekillendirmesi ve hayatimiza olan yansimalari ile fark yarattifi gergegi
bireylerde var olan degisimle desteklenmektedir.

Kardelen “Onceden ayaklarm yere basmazken sonra biliyorum demeyi ¢ok
seviyoruz ama bilmiyorum demeyi 6gretti. Yanlisin1 kabul etmek ve onu diizeltmek

cok daha zor. Birazcik sesli diisiinmek gibi... Bazen bir seyi isteriz ama sadece isteriz,
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cogu kisi onu yapmaz. Kariyer Check Up’ dan sonra kendime bir s6z verdim “bu
saatten sonra asla sistemin bana dayattigi bir seyi zorunlu olarak, sevmeden
yapmayacagim.”

Sid “Ilk Kariyer Check Up’ 1 yaptigimda bir tane artim vard. Digerleri eksiydi.
Mesela ben aslinda kitap yazabildigimin farkina vardim. Hikayeler yaziyorum mesela
simdi. Hedeflerimden birisi de ilerleyen zamanlarda hikaye kitab1 ¢ikarmak. Ayni
zamanda roman olabilecek hikayeler. Ben bunu kisa tutup detaylarini insanlarin
bulmasi gerektigini diisiindiigtim hikayeler yaziyorum. Ayni zamanda bilimle alakali
yazilar yazabildigimi fark ettim. Ya da benim isim zaten gelecegi tahmin etmek.
Ekonometriden bahsediyorum. Bununla alakali ¢aligmalar yapiyordum. Ama gelecegi
sadece sayilarla ilgili degil diisiince sistemleri ile de yorumlamay1 6grendim aslinda.
Yani bununla ilgili calismalar yapmaya basgladim. Bununla alakali farkindaligimi
gordim. Mesela 3D yazicilarla ilgili bir yaz1 yazmistim 2013 yilinda bir blogda.
Yazdiklarimin biiyiikk ¢ogunlugu gergeklesti aslinda. En son okudugum haberde
Boeing, u¢agin motorunu 3D yapacagini duyurdu. O zamanlar hayal gibiydi. Ama ben
bunu blogumda yazmistim. Ben bir seyleri yapmay1 basarmisim aslinda. Kariyer
Check Up sonrasinda kendime rol modeller belirlemeye basladim.”

Minerva “Farkindaligim yiikseldi. Gli¢lii yonlerim ve gii¢c kacaklarimla 1ilgili
cok ciddi farkindaliklarim oldu. Negatif ve somiiriilmeye acik taraflarimi, pozitif
taraflarimi. Kivileimi yakan Kariyer Check Up’di. Sonra destekleyici egitimler
aldim.”

Kiibra “Kesinlikle oldu. Bir seyler i¢imizde vardi. Ama bunlarin daha c¢ok
ortaya ¢ikmasini ve hayatimiza yerlestirmemize ¢ok fazla katkist oldu. O giine kadar
kesfetmedigimiz seylerin farkina varmamizi sagladi. Kendini elestirip diizeltmen
gereken seylerin farkinda vardik. Giiclii yonlerimin farkindaydim. Hayatimda nasil
kullanabilecegimi ve nasil daha ¢ok gelistirebileceg§imin farkina vardim. Bu kesiflerin
Ozgiivenime de ¢ok fazla etkisi oldu. Ben ¢ok daha ¢ekingen bir insandim.”

Enes “Kendimi ne kadar iyi tanirsam is hayatinda o kadar dogru adimlar
atabilecegimin farkina vardim. Daha sonraki donemde girisimciligi segmeme giden
yolda ilk adimlardan biri Kariyer Check Up’ t1.”

Midir “Ben makine miihendisiyim kendimi tekniksel olarak

degerlendiriyordum. Satis yapamam diye nitelendiriyordum. Son girdigim iste 8 ay
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oldu calistyorum, aynt zamanda calistigim iste satis da yapiyorum ve basarili
oldugumu goérdiim. Bu ise girerken igle ilgili kendimle ilgili Kariyer Check Up
yapmistim. Verimli olacagini diisiiniiyordum. Aslinda ben de satis potansiyeli var satis
miihendisi olarak da caligabilirmisim bunu da yakin zamanda fark ettim. Bir liderlik
vard1 yanls liderlik vardi. Iste arkadaslarla birlikte kurdugumuz kuliipte onlara halen
liderlik yapip hala yardime1 oluyorum. Hi¢ tanimayan insanlar bile bana ulasabiliyor.
Eskiden olsa kendi kurdugum kuliipte bu kadar basarili olamazdim. Alan daralinca
kendimi daha iyi analiz ettim.”

Sezen “Kendimi kesfetmem gereken zamanlarda bana yardim eden bir arag
oldu. Hala da dyle. Zaten uzun siiren bir siireg. Sorular1 kendime yoneltirken bu
beceriyi kazanmam i¢in en 6nemli adim oldu.”

Ecesu “Ben sunu yapacagim diye diislindiigiim insandan ¢ok ben bunu yapmak
istiyorum ama bunlar saglam temele acaba dayaniyor mu? Mantikli bir se¢im mi?
Mantikli se¢im su zamanin sartlarina uygun mu? Ya da ben buna uygun bir insan
mi1yim? Bunu sadece istemem 6nemli degil. Basarabilecek yetkinliklere sahip miyim
gibi sorular1 sorduruyor aslinda bana. Biraz daha mantikli, biraz daha ayaklarimi yere
basarak almami sagliyor kararlarimi. Ozgiivenliydim ama bir seylerin altin1 doldurarak
s0ylemek daha 6nemli.”

Tilsim “Nasil insan giiglii yonlerini fark ediyorsa 6greniyorsa Kariyer Check
Up sayesinde aslinda gii¢siiz oldugu yonlerini de 6grenebiliyor, fark ediyor. Ben
aslinda c¢ok fazla hissettirmemeye ¢aligsam da bir yerde ¢ok da fazla duygusal bir
insanim. Is hayatinda duygusalligin maalesef yeri yok. Ornegin bu benim bir giigsiiz
yanimdi. Bunu bastirmaya ¢alistim farkli sekillerde. Giiclii ve gii¢sliz yoniinii fark

ediyor olabilmek bizim en biiylik kozumuz. *
17. Yasam kalitene olan etkisinden bahseder misin?

Yagsam kalitelerine olan etkisinin olduk¢a olumlu oldugunu belirttiler. Kariyer
Check Up’1 igsellestirdikleri i¢in sadece is hayatinda degil 6zel hayatlan ile ilgili
aldiklar kararlarda da kullandiklarini belirttiler.

Kardelen “Artirtyor. Clinkii neyi nasil yapmam gerektigini biliyorum. Zamanla
pratikle belli agsamalar1 atlatinca tecriibe ediyorsunuz. Sadece is degil sosyal

hayatinizda da karsilastiginiz bir durumda sorular1 yine ¢evirerek kullanabiliyorsunuz.
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Her seyden oOnce sunu Ogretiyor: Ben ne istiyorum?” Kariyer Check Up’in
kazandirdig1 6zgiivenle daha cesur kararlar alabildigini belirtti.

Sid “Tlk Kariyer Check Up’ 1 yaptigimda biitiin hepsinin eksi oldugunu gériince
karamsarliga diistim. Doldurduktan 20 giin sonra ilk artiy1r koydugum giin kiz
arkadasimla baristik. Sorunun benden kaynakli oldugunu diisliniiyordum ama aslinda
oyle olmadigin1 gordiim. Insan kendini taniymca yasam kalitesi de otomatik olarak
iyilesiyor. Kendini tanima haritasi. Her yere dahil oldu. Hata yapmaktansa hata
yapmaktan korkmamay1 6grendim. Ya da hata yapiyorum ama ders ¢ikarabiliyorum.”

Minerva “Kimse sen ¢ok karisiksin demezdi ama sonrasinda baya OHAL olsa
olurmus dedim. Daha saglam adimlar atmaya bagladim ve bunun da daha farkinda
adimlar atmaya basladim ve 6zgiivenim artmaya basladi. Ozsaygim da artt1. Bunlar
varsa zaten yasam kalitesi artiyor.”

Miidiir “Benimsedigimden dolay1 siirekli kendiliginden sorguluyorum. Ozel
hayatinda da otomatik olarak Kariyer Check Up yapiyorsun.”

Sezen “Anlamli olan1 nasil hayata gegirebilirim? *

Ecesu “Su an farkl: isler yapan insanlarla da bir aradayim. Sadece is yapmak
degil de beslenmeye de artik ¢alistyorum. Aymi sekilde besleyebilecegim birisi varsa
ben de onlar1 beslemeye ¢alisiyorum dyle sdyleyebilirim. Dolayisiyla benim i¢in artik
09:00-17:00 degil 07:00-24:00 bir hale geldi. Kendimize sormaya g¢ekindigimiz
konularin iizerine gitmemizi sagladi Kariyer Check Up aslinda.*

Tilsim “Ben her zaman Kariyer Check Up sayesinde Oniime gelen firsatin
dogru ya da yanlis oldugunu fark ettim. Yani dogruyu mu yapiyorum, gitmeli miyim
yoksa hayir kalmali miyim bunu fark ettim. 08:00-17:00 ¢alistyoruz. Is hayatinda
mutlu olabilmek gok énemli. Is yerine ayaklarmin geri geri gitmemesi, isyerine mutlu
gidebilmek ¢ok 6nemli. Kariyer Check Up sayesinde ben ¢alistigim is yerlerinde mutlu
oldum. Daha dogrusu mutlu olabilecegim yerleri sectim. Maddi kismina pek girmek
istemiyorum. Elbette ¢alistigim firmalar arasinda gecis yaparken maddi anlamda
hepimiz bir seyler ariyoruz. Bir yerde mutluluk da ¢ok onemli. Calisirken huzurlu
olmak da ¢ok dnemli. Kariyer Check Up o kadar ¢ok islemis ki beynime ister istemez
bdyle bir karar alma asamasina geldigimde sersem oluyorum, bir Kariyer Check Up
yaptyorum kendi kendime. Su an i¢in becayis durumum var. Bunun benim i¢in olumlu

ve olumsuz yanlar1 var. Aslinda su asamada kendi kendime bu sorular1 soruyorum. Bu
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artik bir yasam dongiisli haline gelmis bende. Calistigim firmalardan birisinde ¢ok
fazla mutluyken bir anda hayat memurluk kavramini c¢ikardi karsima. Devlet
memurlugu, Istanbul’u birakmak, 6zel sektorii birakmak, bambaska bir seye gegmek,
burada da belki de biraz daha rahat bir yasam kalitesi, biraz daha giivenilir bir is, devlet
memurlugu gibi faktorler belki de 6nde geldi. Aileme yakin olmak, gibi faktorler belki
de beni bu sekilde yonlendirdi.”

18. Degisimin hayatina yansimalari nasil oldu?

Degisimin hayatiniza yansimalart boliimiinde Sid hayatinin her alaninda
degisim oldugunu, Minerva bakis agisindaki farkindalik diizeyini gorenlerin bu
degisimden etkilendigini, Kiibra 6zgiiven ve daha saglam adim atmak olarak
nitelendirdi. “Kariyer Check Up bize girisimcilik katt1” olarak yorumladi.

Kardelen “Daha net gittiginiz zaman daha ¢abuk karar veriyorsunuz. Panik
yapmiyorsunuz bir kere. Deneyim de var aslinda isin i¢inde. En ideala daha ¢abuk
ulagiyorsunuz. Sadece alternatifleri daha hizli siralaylp iclerinden en iyisini
secebilmek. Daha fazla manevra kabiliyetin oluyor hayatta.”

Miidiir “Rol modelim ilkokulda tanigtigim hocamdi. Aslinda yanlis bir rol
model oldugunu ve degistirmem gerektigini fark ettim. Kariyer Check Up’ dan sonra
bambaska degisti.”

Enes “Yoluna daha emin adimlarla ilerleme firsati bulmam en net yansimasi
oldu!”

Sezen “Ogrencilerimle baska bir iletisimim var. Iletisim ydniim daha da
giiclendi. Bir proje yapilacak olsa farkli konularla ilgili fikrim olur. Sadece finansg1
olsam ¢ok sikici olurdu. O zamanlar akademiye girmeye karar vermistim. Dogru mu
yapacaktim? Kariyer Check Up ile dogru mu olduguna karar verdim. Degerler, zevk
aldigimiz seyler vardi. Onlarin da saglamasimi yaptim. Sosyal statii, ¢ok para
kazanmak, kisa yoldan bir seyler elde etmek degil de biz neysek onu yapmamiz
gerektiginin farkina vardim.”

Ecesu “Daha mutlu, daha keyifli, yaptig1 seyden mutlu olan bir insan oldum.”

Tilsim “Ben daha giivenen, kendi kararlarin1 kendi veren birisi oldum. Yani
degisimlere agigim bir yerde ama degisime agik olmak her zaman da dogru degildir.
Kariyer Check Up ile bunun benim i¢in dogru adim olup olmadigini tarttyorum biraz

da 2
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19. Boyle bir uygulama ile daha 6nce karsilagmis olsaydin hayatinin daha farkli

bir yonde olabilecegini diislinliyor musun?

Boyle bir uygulama ile daha dnce karsilagsmis olsaydin hayatin daha farkli bir
yonde olabilir miydi sorusuna Enes’in disinda tiim katilimcilar “evet” yanitim verdi.
Enes boyle bir uygulamayla daha 6nce karsilasmis olsaydi erken olabilecegini belirtti.
Kimisi tiniversitenin ilk yillart, kKimisi lise kimisi ise ortaokulda olmast durumunda her
seyin daha farkli olabilecegini, bazilar1 belki bugiinkii meslegi yine sececegini fakat
daha az yipranmis olacagini belirtti.

Kardelen “Universite ve boliim tercihimden memnunum. Ancak {iniversitenin
ilk yillarinda karsilagsaydim daha cesur kararlar alip 6zgiivenli olabilirdim.*

Sid ”Keske dedim {iniversite birinci sinifta baglasayd: ya da lisede ya da
ortaokulda, ilkokulda. ilk sene bitince Kariyer Check Up’m dahil oldugu KariyeriST
programina yonetim kurulu iiyesi olarak girdim. Bir insan kaynaklari uzmani olarak
bakmaya calistigimizi da gordiik. Keske iiniversite birinci sinifta baglasaydi diyordum
ama baktim ki bazi arkadaslar sadece iiniversiteyi kazanmis. Isteyerek bdliim
se¢cmediklerini fark ettim. Belki de lisede olmaliydi dedim. Sonrasinda lisede ¢alisma
yaptik. Lisede de fark ettim ki aslinda ilkokul da gelmeliymis. Sonra ilkokul da
kuzenlerim, yegenlerim var. Onlara yonlendirme yapiyorum. Belli bash seyleri. Glizel
gelismeler oluyor. Ilkokul son sinifa gelen birisi yavas yavas hayal giiciinii kaybetmis
oluyor. Belki de anaokuluna inmesi gerekiyor. Anaokulunda bir gocuga siirekli hayal
kurmayr 6gretmek gerekiyor. ilkokulda gordiigiin dersleri hayatla bagdastirmak
gerektigini. Bu da suna geliyor biitiin egitimler ailede basliyor.”

Minerva “Yaptigim stajlardan birisinde Kariyer Check Up’ dan sonra yapsam
daha farkli olurdu. Daha Once yapmis olsaydim, rol model, alan belirleme gibi
konularda ¢ok farkli davranirdim. Muhakkak ¢ok sey degisirdi. Yol gosterici eksikti.
Lisede baslayabilir. Hatta ilkokula kadar yayilabilir. Kesinlikle bu kadar sorgulamalar,
gereksiz zaman kayiplar1 yasamazdim.”

Kiibra “Universite zamaninda boyle bir farkindaliga ulassaydim daha farkli
olabilirdim. Benim i¢in farkindalik stajimla basladi. Belki bu kadar korkularim
olmazdi, tedirginliklerim oldu. Biraz daha fazla yoruldum. Kendimi mezun olduktan

sonra tanidim.”
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Miidiir “Universite iigte basladigim i¢in is hayatina odaklanma, gelecek
kaygist ile miicadele etme siireciydi. Gelecegin kaygisina girmeden karsilagmis
olsaydim kendimi daha dogru yonlendirebilirdim. Daha ¢ok sorular sorabilirdim ve
daha az yipranabilirdim.”

Ecesu “Ben tiniversiteyi ve boliimiimii ¢ok isteyerek ve ¢ok severek okudum.
Ama hayat sartlarinin da aslinda bizim i¢inde bulundugumuz iilkenin durumunun
benim hayallerime ¢ok da uygun olmadigimi fark ettim. Bu hem benim sektor
degistirmeme neden oldu. Hem ¢ok mutlu oldugum bir seyi yapiyorum ayr1 ama belki
bu mutlu oldugum isle ilgili kendimi besleyerek okul okuyarak daha farkli bir
donanima da su an sahip olabilirdim. Evet, belki de bunu iiniversiteden 6nce yapmis
olsaydim benim seg¢imimi etkiliyor olurdu. Lise kesinlikle. Biraz daha yetenekler 6n
plana cikarilmali. Higbir zaman tarihi, cografyasi diizgiin olan bir insan olmadim.
Daha analitik, fizik, matematik bu yonlerim ¢ok kuvvetliydi. Ama bunun sonucunda
fizik miihendisi olmam gerekmiyormus.”

Tilsim “Ben aslinda iiniversitede is diinyasina girmemis olan birisi olarak
Kariyer Check Up yaparak daha onde olmus oldugumu diisiiniiyorum. Okudugum
boliim dolayisiyla da ¢ok fazla olmayan bir boliim oldugu icin de avantajli oldugunu
diistinliyorum. Ama daha geriye geldigimde su anda bildigim kadariyla liselerde bu
egitimler verilmeye bagliyor artik. Ve bence gercekten lisede ben bu egitimi almis
olsaydim belki de bambagka bir alanda bambagka bir dar alanda olacaktim. Ciinkii
hepimiz yas aliyoruz, yas aldik¢a diisiincelerimiz degisiyor. Ama yine de farkli bir sey
olabilir miydi dediginde evet diyebiliyorum. Lisede belki de yapilsaydi, bambagka bir

yer olabilirdi.”
20. Yaptigin isle uyum igerisinde oldugunu diistinliyor musun?

Yaptiginiz isle uyumlu musunuz sorusuna hepsi uyumlu oldugu yanitin1 verdi.

Kardelen  “Evet. 1Ilk is deneyimimde mutsuzdum. Kendimi
konumlandiramamistim. Kendime sunu sordum: Bu sektdrden ayrilmak istiyor
musun? Hayir. Peki farkli bir yere kendimi nasil atabilirim? Cevremdekiler tuhaf bulsa
da ben soyle soyledim bu sekilde degisik bir seyler yapamayacagim. Su an ¢ok
huzurluyum. Cok fazla ekibe dokunuyorum. Kendimi o iirlinle bircok noktada
tazeleyebiliyorum. Kendime bir sey katabiliyor muyum? Istedigim parayr zamaninda

alabiliyor muyum? Sadece artik ikisine bakiyorum.*
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Sid “Evet. Cok yonlityiim. ilk arastirma sirketine girdim. 6 aylik bir deneyimim
oldu. Bir¢ok insanla muhatap olma durumu var. Ben her giin mutlu olarak gidip mutlu
olarak donliyordum. Calisigim firmada gergeklesecek birlesmede bulundugum
departmani1 kapatacaklarin1 sdylediler. Sonrasinda sirketten ayrilacagimi belirttim.
Arastirma serlivenim bitmig gibi goriiniiyordu. Sonra bir acentede basladim. “Yazilim
yapalim” dediler. “Istatistigi nasil kullanabilirim?” dedim. Baktim bizim
rezervasyonlarimizi etkileyen operasyonel hatalar1 buldum. Baktik ki yap1 diizeldi.
Stratejik diizeltmeyi saghiyor. 6 kisiydik. Ben tedarik¢i tarafindaydim. Stratejik
diisiinmeyi sagliyordu. “Hem tedarik¢i hem operasyon tarafina bakayim” dedim.
Biitiin inis ¢ikislara ragmen iiniversite liclincii sinifta olmak istedigim yere vardim.
Aslinda bekledigimden daha erken bir donemde ulastim. 2023’de olmak istedigim
hedefteyim ancak 2019 da koydugum hedefin basindayim.”

Minerva “Evet. Aklimda bir seyler var ve onlara hizmet eden bir ara¢ olarak
goriilyorum.”

Enes “Kesinlikle evet! Uyum siireci kendini kesfetmekle basladi.”

Miidiir “Su an diistinliyorum. Ama sorularim bitmedigi i¢in sonraki yillarda ne
diistiniirim bilmiyorum. Kariyer Check Up ile bir seylerden vazge¢meyi de
Ogreniyorsun. “

Kiibra “Kesinlikle. Yaptigim isi gercekten severek yapiyorum.”

Ecesu “Kesinlikle evet. Fizik miihendisi olarak da okul donemlerinde ¢alistim.
Yaptigim iglerle uyum igerisinde oldugumu diisiindiim. Ama sunu fark ettim. Ben bir
fizik miihendisi olarak beyaz yakali degil mavi yakali olmay1 seviyordum. Ancak su
anki sartlar ve ileriye yonelik kendimi getirmek istedigim konumda mavi yakali olmasi
da bana yetmeyecekti.”

Tilsim “Yani aslinda calistigim birim ¢ok genis bir alana sahip. Bu benim
Ogrenebilecegim bir sey degil. Ben bunu kabulleniyorum bir yerde. Ama uyum
igerisinde oldugumu da diisiiniiyorum. Baktiginizda bu serviste ¢alisan 10 senelik, 8
senelik, 5 senelik arkadaglarim bir konuyu rahat aktaramiyorlar mesela. Ya da o anda
dogru ciimleleri segemiyorlar. Dogru konusma dogru sekilde ilerlemiyor. Ornegin;
ama bu konularda ben ¢ok iyl oldugumu hissediyorum. Ve arkadaslarim da bu
konularda hep beni destekliyorlar. Ozellikle iste belli konusmalar1 bana yaptiriyorlar.

Telefon goriismelerini 6zellikle bana yaptiriyorlar. Yani insana yonelik bir yoniim var.
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Bunun haricinde biraz yorum yetenegimden de geliyor. Aslinda ¢ok fazla bilmiyor
olsam bile o kanunu, detayin1 bir yerde dogruyu tutturuyorum. Sonrasina baktigimizda
evet sdyledigim dogruymus diyorum. Bu konuyla ilgili aslinda yaptigim isle uyum
igerisindeyim. Uyum da saglamaya c¢alisiyorum ben su anda. Bir senem dolmak

tizere.”
21. Kariyerin ile ilgili uzun vadeli planlarin var mi?

Tablo 11: Uzun Vadeli Plan

Uzun Vadeli Plan1 Olan 7
Uzun Vadeli Plan1 Olmayan 3

Kariyeriniz ile ilgili uzun vadeli planlariniz var m1 sorusuna Minerva, Enes ve
Sezen disindaki katilimeilar evet yanitini verdi. Minerva uzun vadeli plan yapabilen
birisi olmadigini ancak kisa vadeli planlar1 ve eylemleri oldugunu, Enes 1-2 yil vadeli
planlarinin oldugunu, Sezen ise iilkenin sartlarinda dolayr uzun vadeli plan
yapamadigini belirtti.

Kardelen “Bu alanda ilerlemeyi diisiiniiyorum. Belki bu anlamda kendimi
destekleyebilirim. Akademiden de vazge¢mis degilim. Deneyimleri paylagmak insana
cok sey katiyor.”

Sid “Var. Noro Marketing ile ilgili ¢aligmalar yapmak istiyorum. Bu anlamda
igyerinde bir seyler yapmaya baslayacagim.”

Kiibra “Uzun vadeli planlarim var. Ilk bastan beri egitmeyi, bir seyler
ogretmeyi seviyorum. Ogretim iiyesi olmak vardi kafamda. Ama iiniversitedeyken
hocalarimda gordiiglim bir sey vardi. Piyasadan gelenler ile daha giizeldi ve verimli
geciyordu. O zaman bende onu belirlemistim. 10-15 sene bir 6zel sektér deneyimim
olacak. Bu siirecte yliksek lisans ve doktora yaparim. Sonra {iniversitede ¢aligmak
uzun vadeli planlarimin arasinda.”

Miidiir “Var. Bunu da yakin zamanda degistirdim. 3-5 sene caligirim sonra
ticaret hayatina atilinim diye disiinliyordum. Simdi minimum 5-10 sene arasindaki
performansima gore ticaret hayatina atilacagim.”

Ecesu “Tabii ki var ama onlarm i¢inden eleyemedigim, se¢cemediklerim de

2

var.
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Tilsim “Ozel sektorde oldugu kadar devlette ¢ok fazla segenek yok dniimiizde.
Ben bunu 1-2 yil olarak goriiyorum aslinda. Birinci yol kurumlar arasi gegisle ben yine
havacilik sektoriine ge¢ip orduda yine bu isi yiirlitmek istiyorum. Ama SGK’da
bulundugum siirecte de daha ¢ok uzman yardimcisi, seflik degil de bizim denetim
servisimiz var. Denetmenler var, bu denetmenler gerektigi yerlerde denetimlerini
yapryorlar, raporlarini yapiyorlar, bu birime ydnelebilirim diye diisiiniiyorum. Ilgimi

¢eken alanlar var. Planlamalar, diizenlemelerin oldugu seyler dikkatimi ¢ekmistir.”

22. Cevrendeki kisiler (ailen, sevdiklerin, vs...) sende var olan degisimi fark

etti mi?

Cevrenizdeki kisiler sizde var olan degisimi fark etti mi sorusuna hepsi evet
yanitini verdi.

Kardelen “Ailem &zellikle fark etti. is hayatinda benim hayatimda hi¢ olmayan
bir denge var. Ne yapsan yaranamam ben bu insanlara, kot kavramini kesfettim.
Insanlarin o kadar masum olmadigini fark ettim ama bu is yerinde ¢ok rahatim. Ilk
calistigim firmada ilk y1l aligtim. Ikinci y1l buray1 tanidim. Ugiincii y1l “burada asimile
olmak istemiyorum” dedim. Ben de arkadan konusmaya basladim ve kotii diistinmeye
basladim. Ve bunlar1 yapmak istemedigimi fark ettim. Bu noktada Kariyer Check Up’
mm soyle etkisi oldu. Sordugum sorularla kendimi ayipladim. Ben kendimi orada ¢ok
negatif besliyordum. Insanlar sana ne derse o musun? Yoksa sen aslinda neysen o
musun? Izin verme, ne yapiyorsun? Kariyer Check Up’r ilk yaptigim zamanki
hislerimi hissetim. Kizginlik, 6fke. Yine diisiindiim ve “bu insanlarin ve bu igin benim
hayatima miidahale etmesine izin vermeyecegim” dedim ve ayrildim. Aslinda ¢ok
kompleks, ¢ok karisik diinyanin en zor durumu i¢inde oldugunuza beyin kendini ikna
etmisken bunun i¢inden ¢ikmanin formiiliiniin ¢ok basit oldugunu gosteren sorular
soruyor. Okudugunda ¢ok basit gelen bir sorunun cevabi ne kadar dogru? Ailemin en
cok sasirdig1 durum ise eve ¢iktigimda aradim, “benim artik adresim degisti, tek eve
¢iktim, surada yastyorum” dedim.”

Sid “Evet, ailem, arkadaslarim, is ¢evrem, halk oyunlarim etkilenmeyen yok.
Onlar1 da bir sekilde igerisine altyorum.”

Minerva “Arkadas cevrem fark etti. O degisimi fark ettikleri i¢in onlar da
faydalanmak istedi. Onlara da yardimci oluyorum.”

Enes “Ozgiivenimin artmasi ¢evrem tarafindan da gézlemlendi.”
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Kiibra “Kesinlikle daha 6nce ¢ekingen bir insandim. Ama tamamen bu ortama
girip bu egitimleri aldiktan sonra girisimci yanim daha ¢ok ortaya ¢ikmaya basladi.
Kendinin farkinda oldugun zaman daha 6zgiivenli yaklasiyorsun.”

Miidiir “Fark ettiler. Gerek ailemden gerek disaridan gerek en yakin
arkadaslarim gerek en uzak yaptigim calismalar nedeniyle olumlu etkiler aliyordum.
Annem bile ilkokul mezunu olmasina ragmen sabah evden ¢ikarken okuldan sonra
toplantin var m1 diye soruyordu.”

Ecesu “Ayni donem aymi boliim arkadaslarim hepimiz aymi duygularla
basladik. Bir kismimiz burada devam ederek az olan sayimiz ¢ok farkli isler yapmaya
basladik. Benimki biraz daha zor oldu. Emin misin bunu yapmak istediginden? Bu
tarafta giiclii kalabilecek misin? diye sordular.”

Tilsim “Ben lisedeyken ¢ok daha fazla aileme bagl bir cocuktum. Her seyi
sorar, her seyi danisirdim. Ama Kariyer Check Up ile bir hayat biitiiniim oldu. Kariyer
Check Up ile beraber aslinda kendi kararlarimi kendim daha net verir oldum. Daha net
uygular oldum. Bu sebeple elbette fark ettiler. Gerek kariyer hayatimda gerek giinliik
hayatimda, yagsamimda fark eden bir sey oldu bu. Kariyer Check Up aslinda benim
kendime olan giivenimi daha da fazla sagladi. Kendi kararlarimi bu sekilde daha rahat

verdim.”

23. Kariyer Check Up ‘1 dgrencilere ve kariyer yolcuguna ¢ikacak kisilere

tavsiye eder misin?

Kariyer Check Up’ 1 tim katilimecilar 6grencilere ve kariyer yolculuguna
cikacak herkese tavsiye ediyorlar.

Kardelen “Evet. Cok daha erken baslanmasi gerekiyor. Cok daha erken
baslasaydim bir¢ok sey farkli olurdu. Belki ayni1 olurdu, daha az stres yapip daha rahat
olurdum. Daha 6zgiivenli olurdum. Lisenin ilk yillart gibi.”

Enes “Ozellikle iiniversite dénemindeki kisiler igin ¢ok faydali bir uygulama
oldugunu diisiiniiyorum.”

Kiibra “Kesinlikle bence her 6grencinin gegmesi, liselerde, tiniversitelerde ders

olarak konulmasi lazim.”
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24. Bu anlamda cevrene yonlendirme yapiyor musun? Eger yapiyorsan

etrafindaki yansimalarindan bahsetmek ister misin?

Bu anlamda gevrelerine biiyiik cogunlugu yonlendirme yaptigini belirtti. Hatta
daha ¢ok kariyer koglugu seklinde insanlarla iletisim halinde olduklarini ve bir kismi
bu anlamda goriistiigii kisileri takip ettigini belirtti.

Ecesu “Bazen ders verdigim donemler oluyor. Bu konulardan bahsediyorum.
Sohbet ediyorum.”

Kardelen “Acikcast aktif olarak yapmiyorum. Ama benim 6niimdeki takibini
yaptigim yegenim var. Ailede liniversite bitirmis olan tek kisi oldugum i¢in onun igin
rol modelim.”

Enes “Direkt yonlendirme yapmadim ama tavsiyelerde bulundum. Kariyer
farkindaliginin 6nemini anlattigim bir¢ok insan var.”

Sid “Egitim verdigim insanlara da yapiyorum. Firmasi olan arkadaslar var,
stajyer alacaklar. Geng calisanlar var. Birgok staj bulan kisi oldu. Kariyer Check Up’1
bir¢ok kisiye uyguladim 2014 yilinda. Burada artik dans i¢inde bir seyler de tiiremeye
basladi. Kim nerede ¢alisiyor nereye girmek istiyor. Hukuk okuyan arkadaslar,
yurtdigina gitmek isteyenler vardi. Sonradan Tiirk hukuk sisteminde sunlar eksik ben
bunlara yoneleyim yoluna girenler oldu. “Spor fizyoterapist” olmak isteyen arkadasim
vardi “bununla ilgili insanlar1 akademik olarak da hazirlamak gerekiyor” dedi ve
akademisyen olmak istiyorum diyerek gectigimiz ay ALES smavina girdi.
Muhasebeci olmak isteyen bir arkadasim vardi. Su anda muhasebe, finans ve mali
miisavirlik kavramalarini kendi yapisina oturttu. Ve son senesi bu yil. Mart ayinda ise
bagladi part time olarak. Su anda muhasebeci degil mali miisavir olmak istediginin
farkina vardi. Soruyorlar sen nasil buraya geldin? Anlatiyorum. Peki baslangic noktasi
ne? Kariyer Check Up. Anaokulu 6gretmeni arkadagim var. Onunla da belli calismalar
yaptik. Hayal giicii ile ilgili neler yapabiliriz diye ¢calismalara baslayacagiz.”

Minerva “Evet. Cok kisiye yaptim. Onlardan aldigim geri doniisler suydu
gercekten dogru sorular ve gercekten bugiine kadar bu bakistan bakmamistik.
Cevremdeki insanlarin da o sorulardan kagma egiliminde olmalarin1 gérdiim. Kendisi
ile derdi olan arkadaslar giiniin sonunda ya o hayalperest bakis acgisini kirdilar,
ellerinde bir hayal ya da proje var. Hadi gel Kariyer Check Up yapalim dediginde

ayaklar yere basar sekilde yaptiklarini gordiim ve bu sekilde geri doniis de aldim.”
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Kiibra “Cok fazla yonlendirme yapiyorum. Cevremde iiniversiteye gitmeyen
arkadaslarim var. Bir arkadasim liseden mezun olur olmaz evlenmis. ilk ¢alistigim
firmadaydi. Benim siirekli egitimlere gittigimi goriince “acaba yapabilir miyim” dedi.
Oturduk neler yapabilecegini ¢ikardik. Sonra {iniversiteye bagladi, bitirdi.
Kuzenlerimin tercih zamani yardimci oldum, is hayatinda ayni sekilde. Kariyer Check
Up yapmiyorum ancak egitimler dogrultusunda konusarak yardimci olmaya
calistyorum.”

Miidiir “Tavsiye ediyorum, etmeye devam ediyorum ve takip ediyorum. Bire
bir Kariyer Check Up yapmiyorum. Kogluk yapiyorum. ilk basta Kariyer Check Up’in
yer aldign “KOK - Kisiye Ozel Kariyer” kitabii anlatryorum, Kariyer Check Up ile
ilgili bilgi veriyorum. Bana olan faydasini anlatiyorum. Diyorum “oku, bir ay sonra
konusalim”. Sonra kisiyi gozlemliyorum gelismeler olumlu. Hi¢ olumsuz denk
gelmedi.”

Sezen “Yonlendirme yapiyorum. Oradaki sorulari birebir yaptirmadim ancak
yonlendirdim.”

Ecesu “Pozitif yonde geri bildirim aliyorum.”

Tilsim “Kardesime Kariyer Check Up’m yer aldigi “KOK - Kisiye Ozel
Kariyer” kitabin1 hediye ettim. Kariyer Check Up yaptik. Kitap hediye ettigim farkli
kisiler var ve ufak ¢apta kocluk yapiyorum. Sorular soruyorlar, onlarin da akli karisik,
Kariyer Check Up’ da birebir yaptigimiz sorulari nasil ilerlememiz gerektigi yoniinde

soruyorlar.”
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SONUC

Kariyeri benzetebilecegimiz en giizel tanimlamalardan birisi yolculuk. Birey
cikacag1 yolculuga dair bilgi sahibi degilse her tiirlii olasilikla karsilasma ve 6zellikle
hazirliksizhigin karsisinda savrulma ihtimali yiiksektir. Kariyer de tipki yolculuk gibi
bilgi sahibi olmay1 gerektirir. Kendini taniyan birey kendine iyi gelecek yolu segip
huzurlu ve mutlu bir sekilde hayatina devam edebilir. Is hayatinda ise kendini taniyan
birey kendisini en iyi ifade edebilecek alan1 segtiginde hem kendisine hem bulundugu
ortama hem de insanlara fayda saglayacaktir. Bir y1l dnceki fikir ve diislincelerimizle
bir y1l sonrakilerin genel olarak degismesi ile yapacagimiz ya da yapmakta oldugumuz
secimler de degisebilir. Bazen 6ngoriilebilir yasanacaklar bazen yasanarak 6grenilir.
Bu ylizden hayat boyu devam eden yolculugu giizellestirmek hem yolculuga hem de
kendimize deger katmak icin beklentilerimizi sekillendirmeye ihtiya¢ duymaktayiz.
En giizel yontemi ise planlama yapmaktan gecmektedir.

Iste bu noktada Kariyer Check Up’in bireylerde yarattigi etki son derece
onemli. Gerek toplumumuzda gerekse egitim hayatimizda ezbere dayan egitim ve tek
diize isleyisler 6grencilerin ¢ok yonlii diisiinmelerine bir taraftan engel olmaktadir.
Meslek se¢imi kavrami genele baktigimizda hayranlik duyulan is ya da kisiye yonelik
tercihleri barindirtyor. Herkes sistemin i¢inde bir sekilde kendi yolunu ¢izmeye caligsa
da gercek anlamda bireylerin kendini ne kadar 1yi tanidiklari muamma. Bu gercegi
calisma sonuclar1 da yansitmaktadir. Bireylerin kendileri i¢in dogru kararlari
alabilmeye basladiklar1 nokta kendileri ile yiizlesme ve tanima siirecidir. Calismaya
katilim gosteren kisiler Kariyer Check Up’dan 6nce kendi kararlarini kendisi alan,
kariyerine dair soru isaretlerine cevap arayan, kendi basina hareket edebilen bireyler
olmasina ragmen yine de Kariyer Check Up’dan sonra cogunlugu kendisinde olan bir
cok eksik ya da yanlis tanimlanmig kavramlar1 fark etmis ve akabinde karakterlerine
de etki edecek algiya sahip olduklarini belirttiler. Diger taraftan modern diinya
insaninin en énemli ihtiya¢larindan birisi kogluk. Kogluk ise ancak ve ancak dogru ve
etkin sorularin sorulmasi ile basarili bir sekilde gergeklestirilebilir. Verilen cevaplara
gore Kariyer Check Up’ in kisiye etkin sorular1 sorarak kendi kendine kogluk

yapmasini sagladigini sdyleyebiliriz.
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Birey ancak kendini kesfettiginde baskalarinin da kesfetmesi i¢in fayda
saglayabilir. Ya da icsellestirdigimiz, faydasini gordiiglimiiz durumlarin otomatik
olarak hayatimizda yansimalarini tagiriz. Kariyer Check Up’ 1n bu baglamda giiclii bir
Ozelligi var. Calismaya katilan bireylerin cogunlugu c¢evresindeki kisilere kariyer ile
ilgili yonlendirme ve rehberlik yapmaktadir.

Sonug olarak kariyer de yasamin bir pargast oldugu i¢in hayatimiza dahil
edecegimiz tiim tercihler gibi yasam kalitemizi etkilemektedir. Bu ¢alisma katilan
bireylerde son derece olumlu etki yaratmig ve goriisme sirasinda bireylerin
ortalamanin tizerinde farkindalia sahip olduklari goézlemlenmektedir. Dolayisiyla
Kariyer Check Up’in sorularindan yola ¢ikarak hazirlanmis olan derinlemesine
miilakat ile olumlu yanitlarin elde edilmesi, Kariyer Check Up’in kariyer planlama
alaninda basarisin1 gostermektedir. Bu uygulamanin egitim kurumlarinda ya da is
hayatinda uygulanmasi, farkli projelerle sentezlenebilecek genis capli arastirmalarin

yapilmasi tavsiye edilebilir.
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EK 1: Kariyer Check Up Sorulari

HAZIRLIK SORULARI

l. GUCLU YONLERIN

(ilgi, yetenek, beceri, yapabilirlik, avantajlar anlaminda)
Il. ALANIN

(Is, calisma/girisim alan1 anlaminda)
M. DAR ALANIN

(Alt alan, uzmanlik alani)

IV. HEDEFIN

KARIYER CHECK UP SORULARI

l. STRATEJI (ALAN) ANALIZi

1) Bir rol model olarak belirledigin kisi/kisiler var m1?
Kimdir? Ismin, soyadini, alanini ve senin i¢in dnemli olan y&niinii
yazabilirsin.

2) Rol modelinin / modellerinin kendi alaninda/dar alaninda
yapamadiklar bir sey var m1?
Var ise bu nedir?

3) Belirledigin alanda/dar alanda gordiigiin/tespit ettigin bir ihtiyag
gereklilik var m1? Var ise nedir?

. DURUM ANALIZI (Baslangi¢ Noktasi-Yiizlesme)
A. BIRIKIM
Asagidaki sorulari belirledigin/sectigin “alan/dar alan” i¢in diislinerek cevap

Ver.

4) Bilgin yeterli mi?
Bilgi birikimini kisaca agiklayabilirsin.
5) Tecriiben yeterli mi?
(Ne tiir?) Tecriibelerini kisaca aciklayip tiirtinii belirtebilirsin.
6) Yetenegin var mi1?
(Ne tiir?) Kisaca agiklayabilirsin.
7) Hayal giiciin yeterli mi?
(Ne tiir?) Hayallerini kisaca agiklayabilirsin (Nasil ve ne tiir?)

ek s.1



B. IMKAN

Asagidaki sorular1 cevaplarken alanin1 ve hedefini diislinerek cevap ver.

8) Zamanin var mi?
(Ne tiir?) Kisaca ne tiir ve ne sekilde?
9) Finanse edebilir misin?
(Ne tiir?)
10) Kisaca, ne tiir?
11) Mekanin var mi1?

(Calisma mekani olarak diisiinebilirsin. (Neresi?) Kisaca agiklayip
belirtebilirsin. Neresi? Hedeflerine nerede ulagsmak istiyorsun?

C. DIGERLERINDEN BIiR FARKIN VAR MI?

12) Iyi bir fikrin/projen var nmi?

(Ne?) Detay vermeden kisaca agiklayabilirsin.
Bir iddian var m1?

13) ilk olma iddian var m1?

(Ne sekilde?) Kisaca, ne sekilde ilk olmay1 hedefliyorsun?

1. SONUC ANALIZI
(Varis Noktas1 — Hedefleri)

14) Kararimni verdin mi?
(Ne tiir?) Kisaca, ne tiir bir karar aldin?
15) Hedefin var mi1?

(Ne?) Bu hedefini kisaca agiklayip belirtebilirsin. (Slgiilebilir ve sayisal
olmali)

16) Amacin var m1?

(Ne?) (Amag: Hedefe ulasildiginda yapilacak is, gorev, ideal vb..
anlaminda kullaniliyor.) Bu amacin1 kisaca agiklayabilirsin.

IV.  ARAC ANALIZI
(Tas1y1cr)

17) Stratejik triiniinii belirledin mi?

ek s.2



(Ne?) Bu iiriinii kisaca agiklayip belirtebilirsin. Fikir, {iriin, proje vb.
seklinde.

18) Hedef kitleni belirledin mi?

(Kim? Kimler?) (Hedefe ulastiracak kisi ya da topluluklar) Kisaca
aciklayabilirsin.

19) Mecrayi belirledin mi?

(Neresi? Seni hedef kitleyle bulusturacak alanlar) Neresi? Kendini nerede
ifade ediyorsun? (Sosyal Medya, seminerler, fuarlar, vb..)

V. SUREC ANALIZI

(Zaman Plani)

20) Yapman gerekenleri siraya koydun mu?

(Neler?) Zaman gizelgeni kisaca olusturabilirsin. Tanimla.
21) Zaman planin hazir mi1?

(Siiresi?) Zaman planini kisaca yapabilirsin.

22) Biitceni olusturdun mu?

(Ne tiir?) Kisaca, ekonomik alt yapin hazir m1?

ek s.3



EK 2: Kariyer Check Up Derinlemesine Goriisme Sorulart

KARIYER CHECK UP DERINLEMESINE GORUSME SORULARI
ONCESI

1. Kariyer Check Up’ dan 6nce kariyer ile ilgili bakis agin nasildi?

2. Kariyer Check Up’ dan once is hayatina bakis a¢in nasildi?

3. Kariyer Check Up’ dan 6nce kariyerin ile ilgili kararlar1 kim aliyordu?

4. Kariyer Check Up’ dan once giiclii yonlerinin farkinda miydin? Ya da
kariyerin i¢in avantaj olabilecegini diisiinliyor muydun?

5. Kariyer Check Up’ dan oOnce kendine bir alan belirlemis miydin?
Belirlediysen dar alanin var miydi?

6. Kariyer Check Up’ dan once alanindaki firmalarla ilgili aragtirma yapmis
miydin?

7. Kariyer Check Up’ dan 6nce belirli hedeflerin var miydi?

8. Kariyer Check Up’ dan 6nce sendeki bilginin yeterli oldugunu diisiiniiyor
muydun?

9. Kariyer Check Up’ dan 6nce rol model hakkinda bilgin var miydi? Varsa
kendine belirledigin bir rol model var miydi?

10. Kariyer Check Up’ dan Once kariyerinle ilgili belirli stratejilerin var miydi?

11. Kariyer Check Up’ dan dnce zaman ¢izelgen var miydi?
SONRASI

12. Kariyer Check Up’ dan sonra Kariyer ile ilgili bakis acin degisti mi?
Degistiyse paylasmak ister misin?

13. Kariyer Check Up’ dan sonra is hayatina bakis agin nasil oldu?

14. Kariyer Check Up’ dan sonra Kariyerin ile ilgili kararlar1 tek bagmna mi

altyorsun?

SIMDI
15. Bu programin size sagladigi en dnemli avantajlar nelerdir?

16. Kendini kesfetmene katkisi oldu mu? Olduysa paylasmak ister misin?
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17.
18.
19.

20.

21.

22.

23.

24,

Yasam kalitene olan etkisinden bahseder misin?

Degisimin hayatina yansimalar1 nasil oldu?

Boyle bir uygulama ile daha 6nce karsilasmis olsaydin hayatinin daha farkli
bir yonde olabilecegini diisiiniiyor musun?

Yaptigin isle uyum igerisinde oldugunu diisiiniiyor musun?

Kariyerin ile ilgili uzun vadeli planlarin var mi1?

Cevrendeki kisiler (ailen, sevdiklerin, vs..) sende var olan degisimi fark etti
mi?

Kariyer Check Up ‘1 dgrencilere ve kariyer yolcuguna ¢ikacak kisilere
tavsiye eder misin?

Bu anlamda ¢evrene yonlendirme yapiyor musun? Eger yapiyorsan

etrafindaki yansimalarindan bahsetmek ister misin?
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