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KARIYER PLANLAMA DERSI

14 HAFTALIK IZLENCESI
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. Hafta- Kariyer Planlama Dersi Nedir?

- Kariyer Yolculugun Basladi: ilk Durak Kariyer Merkezi
. Hafta- Zeka Nedir?

- Kisilik Nedir?
. Hafta- Bunlari Biliyor musunuz? Kisisel Ozellikler
. Hafta- Kariyer Yolunda Fark Yaratmanin Anahtari: Beceriler
. Hafta- Kariyer Nedir?
. Hafta- Kariyerime Nasil Hazirlanirm? 1. Kisim

- Kariyerime Nasil Hazirlanirrm? 2. Kisim

Hafta- Sektor Gunleri: Ulusal Sivil Toplum Kuruluslari
Hafta- Sektor Gunleri: Uluslararasi Sivil Toplum Kuruluslari

. Hafta- Sektor Gunleri: Kamu Sektor

Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Kariyer-
Kamuda Staj

Devlet Hava Meydanlari isletmesi Genel Midirlugi
Tarimsal Arastirmalar ve Politikalar Genel Mudurligt (TAGEM)
T.C. Cumhurbaskanhgi insan Kaynaklari Ofisi

T.C. icisleri Bakanhg

T.C. Hazine ve Maliye Bakanligi

T.C. Milli. Egitim Bakanligi

T.C. Milli. Savunma Bakanhgi

TRT

Turkiye Enerji, Nikleer ve Maden Arastirma Kurumu
Tirkiye istatistik Kurumu (TUIK)

Turkiye Petrolleri Anonim Ortakligi

Yurtdisi TUrkler ve Akraba Topluluklar Baskanligi

10. Hafta- Sektér Giinleri: Ozel Sektér
11. Hafta- Sektor Glnleri: Akademi
12. Hafta- Sektor Gunleri: Girisimcilik
13. Hafta- Yetenek Kapisi

14. Hafta: Ders Degerlemesi
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1. Hafta- Kariyer Planlama Dersi Nedir?
- Kariyer Yolculugun Basladi: ilk Durak Kariyer Merkezi

1.1. Kariyer hedefim ne?

Is aramak, is bulmak, bulunan iste istenilen basartya
sahip olmak... Tim bunlarin ilk adimi1 dogru hedeflerle
kariyerinizi yonetmekten geciyor

ls hayatinin keyifli hale gelmesi ancak istenilen hedefe
ulasildiginda mumkin olabiliyor, bdylece yorucu
calisma temposu daha ¢ok anlam kazaniyor. Ancak
gercekten keyifle calisilacak bir is icin daha kariyerin en
basinda c¢alisiimak istenilen alanlarin belirlenmesi,
gelecege yonelik planlarin dogru ve gercekgi bir sekilde
yapilmasi buyik énem tasiyor.

MUCIZE YOK DIYENLERE,

Mucize Sizsiniz.

Imkansiz BiRi GELIP YAPINCAYA KADAR iMKANSIZDIR

Kariyer hedefim ne?
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1.2 Kariyer Merkezleri

Bu merkezler kariyer danismanliginin gelismis, islevsel
hizmetler Gstlenmis ve kurumsallagmis bir seklidir. Bu haliyle
ancak ¢ok blyluk organizasyonlarda uygulama alani
bulabilecegi aciktir.

Kariyer merkezleri &zellikle sunlari saglar:

* Grup atélyeleri (workshops) olusturmak,

Yazili okuma materyalleri olusturmak, kurslar diizenlemek,
Kariyer yollari ve is gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak,
Beceri ve yetenek testleri uygulamak,

Isletme ici ve disi egitim ve gelistirme programlari olusturmak.
Yazili Kaynaklar(Alistirma Kitaplari-Workbooks)

Bu alistirma kitaplart yoluyla c¢alisanlarin kendilerini
tanimalari, ilgilerini 6grenmeleri, uygun firsatlari bilmeleri,
islerini tanimalari ve planlarini gelistirmeleri saglanmak
istenir. Beceri ve yetenek testleri, bireylerin belirli
konulardaki yetkinliklerinin diizeyini tespit etmek amaci ile
kullanilirlar. Ise alim asamasinda kullanilan bircok test
kariyer yonetimi araci olarak da kullanilabilir. Kariyer
merkezlerinin bir etkinligi de kariyer bilgi sistemleridir.
Orgiitte bir is acig1 meydana geldigi zaman bu durum ilk
olarak &rgiit icinde duyurulur. Orgiit icinde is ve kariyer
arayisinda olan is goren ile acik islerin &zellikleri birbiriyle
karsilastirtlir.
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2. Hafta- Zeka Nedir?
- Kisilik Nedir?

2.1. Zeka Nedir?

ls yapabilme, alet kullanabilme kapasitesi olarak bilinen
zekay ilk tanimlayanlardan biri de Thorndike’dir. Kendisi,
zekayi soyut zeka, sosyal zeka ve mekanik zeka olmak tzere
Uce ayirir. Ayni zamanda bir takim zihinsel beceriler de
belirlemistir. Bunlar; s&zel kavrama, hafiza, muhakeme,
uzaysal iliskileri goérsellestirme yetenegi, sayisal yetenek,
s6zel akilalik, algisal hiz olarak ele alinmaktadir. Son
yillarda, Harvard Universitesi Egitim Bilimi profesdrlerinden
Howard Gardner’in (1993) yeniden tanimladigi zekéa
kavrami; bir Grin ortaya cikarabilme kapasitesi, gercek
hayatta sorunlara etkili ve verimli ¢&zim Uretebilme
becerisi, ¢6zime kavusturulmasi gereken yeni sorunlar
kesfetme becerilerini kapsamaktadir. Gardner (1993) zekayi
basta 7 grupta toplanmakla beraber, sonraki yillarda
sekizinci de eklendi:

1. Mantiksal-Matematiksel Zeka (Logical-Mathematical
Intelligence)

. S6zel-Dilsel Zeka (Verbal-Linguistic Intelligence)

. Gorsel-Mekansal Zeka (Visual-Spatial Intelligence)

. Kisisel-icsel Zeka (Intrapersonal Intelligence)

. Kisiler Arasi-Sosyal Zeka (Interpersonal Intelligence)

. Muziksel-Ritmik Zeka (Musical Intelligence)

. Kinestetik-Bedensel Zeka (Bodily-Kinesthetic Intelligence)
. Doga Zekasi (Naturalistic Intelligence)

coNONULT P~ WDN
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Gerek Ogrenici gerekse &greten kisilerin  bunlardan
hangisinde ya da hangilerinde daha glcli olduklarinin
farkina wvarip, vyeterli olmadiklari alanlarda kendilerini
gelistirmeleri dngdrulmektedir.

Bu nedenle de “Her insan farkhdir, tektir ve &zeldir”
dusincesi, her bireyin insanlik kaltirtune farkh yénlerde katki
yapabilecegi gercegini ortaya koyar. Gardner, insanlarin
“1Q" denilen tek bir zekayasahip olduklari zeka anlayisini
¢coklu zekad teziyle (multiple intelligences theory) cagin
gerisinde birakmistir. Gardner’a goére insanlarin sahip
olduklari c¢coklu zekalarin her biri yasamak, &grenmek,
problem ¢6zmek ve insan olmak i¢in kullanilan etkili birer
aractir. Bunlari kurumsal gelisim modellerinde en iyi sekilde
kullanmayr &grenmek ve bilmeyenlere &gretmek bir
zorunluluktur. Amag¢ kisilerin kendi fiziksel ve zihinsel
yeteneklerini ve sinirlamalarini, yani &grenme profilini
kesfetmelerine yardimci olmak, kurumsal ve bireysel bazda
gelisim performansini yikseltmektir.

BOylece kapasiteyi de gelistirerek rasyonel ve elegstirel

dusinen, sorgulayan, arastiran bir c¢alisan  profili
olusturulabilecektir.
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2.1. Kisilik Nedir?

Kisilik nedir dendiginde, kisiligi olusturan pek cok faktér
vardir. Insanlarin genetik yapisi kisilik icin bir zemin
olusturur. Ama ayni zamanda insan yasam icinde sekillenir.
Sosyal cevresinden ve egitim ¢evresinden bazi seyler &grenir.
Bu &grendikleri de onun kisiligine sekil verir. Kisilik kolay
degisen bir sey degildir. Genellikle belli bir yastan sonra da
insanlarin kigilikleri oturur.

Tabii ki degisim insanlar icindir ama bu degisim ¢ocukluk ve
genclik dénemlerdeki kadar hizli degildir. Insanlarin dis
goranusleri, zekalan nasil farkliysa, kisilikleri de farkhdir.
Insanlarin olaylara bakis acisi, duygulari, duygularini disa
vurum sekilleri ¢cok farklidir. Birinin ¢ok sakin karsiladigi bir
olay, bagka bir kisi icin panik hali yaratabilir. Kimisi ¢cok sakin
bir digeri ¢ok telasl, biri ¢cok nazik digeri cok kaba olabilir.
Bu sdylenenler hem ailede goérilmuis hem de 6grenme
yoluyla blinyeye yerlesmis olabilir.

byTaboola Karsinizdaki  kisinin, herhangi bir yanini
elestirdiginiz zaman, “ne yaplyim benim kisiligim bdyle™
der. Aslinda bu bir nevi kisiligin ne kadar kokla bir sey
oldugunu gbsterir. Bu c¢esitlilik  icerisinde insanlar
baskalarindan bir sey &grenmeyi veya farkliliklara saygi
duymayi égrenmelidir.

Kisilik, Karakter ve Mizacgtan Nasil Ayrilir?

Bireylerin karakteri ve mizaci vardir. Ama bunlar Kkisilik
degil, kisiligin alt acithmlaridir. Karakter kisinin duygular ve
davranisi ile baglantili yarattigi hareketlerdir. Karakter
dogustan gelen yapilarin Gzerine cevre sekillendirmesinin
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olmasidir. Mizac ise icten gelen davranis sekilleridir. Ofkeli,
mutlu, neseli, sabirsiz gibi belirtilen tanimlar kisilerin
mizacini belirler.
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3. Hafta- Bunlari Biliyor musunuz? Kisisel Ozellikler

3.1. Bunlar Biliyormusunuz?

Kisilik Tipleri ve Ozellikleri Nelerdir?

Kisiligin ise tek bir tanimi yoktur. CuUnkl insanlara
sordugunuzda bir her biri kendisiyle ilgili farkh seyler sdyler.
Kisilik insanlar arasinda ayirt edici bir 6zelliktir. S6zGnUn
eridir, asla yalan soéylemez, sorumluluklarint bilir
dedigimizde kisiyi digerlerinden ayiran Ozellikleri ile
tanimlamis oluruz.

Kisilik tiplerini belirlerken uzmanlar farkli siniflandirmalar
yapmigslardir. Bu siniflandirmalardan bir tanesi de asagida
belirtildigi gibi bir siniflamadir.

3.2. Kisisel Ozellikler

. Baskin Kisilik: Cevresindekileri kontrol etmekten
hoslanir. Yénetmeyi ve yonlendirmeyi sever. Bulundugu
ortamda varligi hemen belli olur.

. Analitik Kisilik: Disiplinli ve caliskan bir yapisi vardir.
Her plani defalarca kontrol eder. Her konuda oldukc¢a
secicidir.

. Duygusal Kisilik: Hayatta ¢cevresindeki herkesin 6énceligi
vardir. Kimseyi kirmaktan hoslanmaz. Olaylar karsisinda
duygulanir.

. Sosyal Kisilik: Hayattaki en &dnemli konu eglencedir.
Yasamda ¢cok fazla disiplin ona gore degildir. Gezmeye
ve yeni insanlar tanimaya egilimlidir.
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3.3. ORGUTSEL DAVRANIS NEDIiR?

Orgiitsel Davranis, kar amach olsun veya olmasin, her
tarlt kurum ve &rgutte goézlemledigimiz davraniglari,
kisiler arasi etkilesimleri ve ydnetim sureglerini
anlamaya, ¢6zimlemeye ve bunlarla iliskili sorunlari
gidermeye ydnelik yontemler gelistiren bir ¢caligma
alanidir. Kisilerin davraniglarini tamamiyla akla dayali
olmayip, duygulardan ve c¢evre  kogsullarindan
etkilenebilmektedir.  Orgiitsel ~ Davranis,  insan
davraniglarinin bu karmasik yapisint inceleyen ve
olumlu veya olumsuz sonuglara dair &ngodride
bulunmayi amacglayan bir bilim dalidir.

Temel kavramlarin tanimlanmasi surecinde
psikoloji ve sosyolojiden, bazi yOnleriyle
antropolojiden beslenmistir ancak yillar icinde kendine
&zgli  arastirma  konulart  gelistirmistir.  Orgiitsel
Davranis, psikoloji  biliminden 6grenme,  kisililik,
duygular, karar verme suregleri, grup dinamikleri ve
benzeri konularda esinlenmistir; diger yandan, guc,
catisima,  &rgutlenme  ve  benzeri  konularda
Sosyoloji biliminden katki almaktadir. Antropolojinin
degerlere ve kulturler arasi karsilastirmaya odakli bakis
da Orgiitsel Davranisin énemli bir unsurudur. Orgiitsel
Davranis’ 1n inceledigi baslica konular sunlardir: Algi
stireci ve karar verme, kisilik, degerler,
isteklendirme ya da glidilenme, is doyumu, calisani
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gluclendirme, esnek calisma Dbicimleri, O&rgitsel
yapilar, érgiit  kaltart, orgltte  degisim,  grup
dinamikleri, takim ¢alismasi, is stresi, ise yabancilasma,
is-yasam dengesi, duygusal emek, gi¢ ve orgit
ici politika, érgit ici demokrasi, anlagsmazliklarin
¢6zimu, iletisim, liderlik.

Yoéneticilerin Goérevleri

Orgiitsel Davranis 6rgiit ve kurumlardaki tiim kisilerle
ilgili olmakla birlikte, bu bilim dalinin elde ettigi
bulgulardan oncelikli olarak yOnetici
konumundakilerin faydalanacagi (ya da faydalanmasi
gerektigi) dustnulir. Bunun nedeni, yo&netici
vasfini tasityan kisilerin farkli igslerle ayni anda ugrasiyor
olmasidir.

Yéneticilerin yerine getirmesi gereken temel iglevler
sOyle siralanabilir:

. - Her sirket ve kurumun belli hedefleri
vardir ve bu hedeflere ulasmak icin yapilacak tim is
ve uygulamalarin genis bir bakisla

planlanmasi gerekmektedir. Ozellikle iist diizey
yOneticiler bu tur stratejik planlamadan sorumlu
olmaktadir.

. - Her sirket veya kurumun bir
yapilandirmaya ihtiyact vardir. Islerin ve
sorumluluklarin tanimlanmasi, hangi faaliyetlerin
kimler tarafindan yuruatileceginin belirlenmesi,
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orguatte farkli kademelerde bulunan
kisilerin birbirleriyle nasil calisacaginin bazi kurallara
baglanmasi gerekmektedir.

. - Orgiit demek insan demektir.
Calisanlarin gerek kendi ihtiyaglari gerek 6rgitin
beklentileri cercevesinde, dogru yéntemlerle
isteklendirilmesi gerekir. I¢ iletisimin etkinligi ve
anlagsmazliklarin ¢6zimu de yéneltme islevi
altindadir.

. - Her tlr &rgat ve kurumda, elde edilen
sonu¢ ve c¢iktilarin édnceden belirlenen hedeflerle
uyumlu olup olmadiginin degerlendirilmesi

gerekir. Yoneticiler, performansta bir aksama ya da
gerileme olmamasi icin, faaliyetleri ve ¢alisanlari
denetlemekle yuktumladur.

Unli yénetim distiniirii Mintzberg, 1960’1arin
sonlarinda gerceklestirdigi bir calismadan yola ¢ikarak
yoOneticilerin on farkli rol ve gérevi oldugundan
bahsetmistir. Bu rollerin bir bolumau kisilere yoneliktir.

Ornegin, mezuniyet téreninde

ogrencilere diplomalarini teslim eden bir dekan igin,
sembolik bir gbrevi yerine getirmektedir, denebilir.
Mintzberg’ Un siniflandirmasina gore, kisilere ydnelik
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roller yanindaki diger roller bilgiye dayali ve karar
almayla ilgili rollerden olugmaktadir.
Asagidaki tablo tim bu rolleri 6zetlemektedir.

Kisilere ydnelik

Sembol  Kurum, érgiit ya da sirketin semboll olarak
hareket eden kisi

Lider Calisanlarin isteklendirilmesinden ve
yOnlendirilmesinden sorumlu Kisi

Baglantti Kuruma bilgi ve yarar saglayan dig kaynak
ve kisilerle irtibati saglayan kisi

Bilgiye dayali roller

Goézleyen Disaridan ve iceriden gelen ¢cok sayida
bilgiyi harmanlayan, analizeden “izleme odasi”
konumundaki kisi

Aktaran Disaridan ve iceriden gelen bilgilerin
calisanlara dogru bicimde ulastirilmasini saglayan kisi
SOzcu Organizasyonun hedeflerini, faaliyetlerini

ve elde ettigi sonuglar,tim paydaslara ve toplumun
geneline aktarmakla yukamla kisi

Karar almayla ilgili roller

Girisimci Gelisen firsatlart tespit eden ve bunlardan
yarar saglamak icin gerekli projelerin hazirlanmasinda
onculuk yapan kisi
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C6zen Kurumun  beklenmedik  olumsuz  olaylar
karsisinda gerekli  Onlemleri almasint  saglamakla
yukumlua kisi

Paylastiran Orgiit icindeki paylagimla ilgili kararlara
imza atan kigi

Miuzakereci Kurumun yaptigi 6nemli gorismelerde
muzakereci olarak yer alir

X Kuflagi (1965-1980 arasinda doganlar)
Y Kusagi (1981-2000 arasinda doganlar)

Daha Parlak fikirli, yaratici
SUPHECIDIR insanlarla birlikte calismak
Daha hoggoriludur. ister.

Calismak bir meydan

okumadir.

Calismak bir aractir.
Girigsimci ruha
sahiptir.

Katilimci ruha sahiptir.
Kurallari unutup, kendi

bildigi gibi
caligmak ister.
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ALGILAR VE KARAR VERME

Orgiitsel Davranis’ in ele aldig sorulardan bir baskasi,
algilarin, kisiler ve olaylar hakkinda fikir gelistirmemize
ve  karar  vermemize  nasil etki  ettigini
actklamaktir. Gundelik hayatta etrafimizda Dbir¢ok
gelisme oldugundan, bir bilgi yIgin
karsisinda kalmaktayiz. Bireylerin rasyonel karar
vermesi ve buna uygun davranislari gésterebilmesi igin,
cok farkli kaynaktan akan bilgileri sizgecten gecirmesi
ve kendi 6n vyargillarinin farkinda olmasi gerekir.
Ancak, emek ve zaman gerektirdigi icin, kisiler cogu
zaman rasyonellikten kopar ve bazi kaliplar icinde
dusinme  egilimde olur.  Uyaranlarin  tamamini
kavrayabilmek  zor oldugundan, kisiler bazi
durumlarda asagidakilere benzer kestirme yollara
basvurur:

- Herhangi bir durum, olay ya da Kkisiyi
degerlendirirken, kisinin  egitimi, ilgi  alanlari,
deneyimleri ve tutumlarina bagli olarak bazi bilgilere
ve uyaranlara daha fazla dikkat g&stermesidir. Algida
secicilik, hizli karar vermemize olanak
saglamakla birlikte, “resmin tamaminp™ gérmemize ve
dogru degerlendirme yapmamiza engel teskil edebilir.

- Tek bir O&zelligine bakarak (zeka,
girisgenlik, dig gérantm vb.) bir kisi hakkinda genel
anlamda olumlu izlenim gelistirmek. Hale
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etkisi kavrami ilk olarak Edward L. Thorndike (1874-
1949) tarafindan ortaya atilmig, daha sonra bircok
baska arastirmaci tarafindan ele alinmuigstir.
Sosyal psikolojinin énculerinden Solomon Asch (1907-
1996) tarafindan yapilan bir ¢alisma bunlara guzel bir
o6rnektir. Deneyde iki farkli gruba birer sifat listesi
verilmis ve katilimcalardan bu sifatlara sahip bir kisinin
nasil biri oldugunu tarif etmeleri istenmistir. Birinci
gruba verilen sifat listesinde “zeki, becerikli, sicakkanli,
is bitirici, caliskan, azimli, dikkatli” yer alirken, diger
gruba verilen listeye “zeki, becerikli, mesafeli, ig bitirici,
caliskan, azimli, dikkatli” yazilmistir. Diger tim sifatlar
ayni olmakla birlikte sicakkanli yazan birinci listeyi
okuyanlarin kisi hakkinda daha olumlu yargiya vardigi
tespit edilmistir.

- Bir kisiyi, yakin zamanda
karsilastigimiz diger kisilerle karsilastirma yapmadan
degerlendirmek kolay degildir. Art arda yapilan
sunumlarda veya is goérusmelerinde karsilastirma
etkisinin izleri gorualebilir. Sizden énce gbérismeye giren
kisilerin nitelikli mi zayif adaylar mi oldugu
degerlendirmenizde énemli fark yaratabilir.

- Insanlar ve topluluklar, cinsiyet, yas,
etnik kdken ve benzeri siniflandirmalardan vyola
cikarak kalip yargilar gelistirebilir. “Yash caliglanlarin
yeni beceriler edinmesi zordur” benzeri bir dusince
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kalip yargiya ornektir. Bu tir keskin yargilar yanlis
kararlar vermemize yol acar; daha ileri boyutlarda ise
irk¢ilik benzeri vahim egilimlere zemin hazirlar.

Karar Verme

Dogru karar verebilmek hem kisiler hem &rgutler icin
6nemlidir. is hayatinda alinan bircok karar ilk basta
saghkli gibi durmakta ancak daha sonra bu
kararlarin eksik ya da yanhls oldugu goérilmektedir.
Sorunun temelinde, elimizdeki sinirh  bilgi ve
kaynaklarla ancak bir dereceye kadar rasyonel karar
verebilecegimiz gercegi yatar. Alinan kararlarin ¢ok
bluyuk bir kisminda, olasi se¢enekler arasindan en
iyisinin degil, var olan kogsullar altinda en kolay kabul
gorebilecek secenegin hayata gectigi gorilecektir. Bir
onceki bolimde &zetlenen, algiyla iliskili kestirme
yollar da karar suireclerini ciddi anlamda etkiler.

Temel atif hatasi kavramlastirmasina gore;
baskalarinda gbézlemledigimiz davranislari agiklarken,
kisilik &zellikleri, kisinin ahlaki degerleri ve inanclari
benzeri i¢csel etkenleri 6n plana ¢ikarma, ekonomik
zorluklar, toplumsal baski, yoksunluk, cevre kosullari
gibi dissal ya da duruma baglh etkenlerin payini
kiicimseme egiliminde oluruz. Sik karsilagilan bir diger
atfetme vyanlist ise basarilarimizi  kendi olumlu
Ozelliklerimize  ve  yeteneklerimize  baglarken,
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basarisizliklar kendi disimizdaki kosullara ve etkenlerle
aciklama egilimidir.

Diyelim ki bir calisma arkadagsiniz ise ge¢ kaldi ve
sunum yapmasi gereken toplantiyi kag¢irdi. Bu durumu
arkadasinizin umursamaz veya is ahlakinin zayif
olmasina mi baglarsiniz, yoksa i yukindn agir
olmasina veya o gunkl yogun trafige mi? Elbette,
hakkinda daha fazla bilgi sahibi oldugumuz Kkisiler
hakkinda bundan daha kapsamli bir degerlendirme
yapariz. Yukaridaki &rnege dobnersek, caligma
arkadasimizin neden gec¢ kaldigint anlamak icin Ug
temel soruya cevap arariz:

MOTiIVASYON KURAMLARI

Calisanlarin icten gelen bir durtuyle zevk alarak veya
yaptiklarinda anlam bularak ¢alisiyor olmasi
6nemlidir.

Elbette, calisgmayla elde edilen gelir ve maddi
imkanlar hayatin gercegi durumundaki zorunlu
ihtiyaclari karsilamamiza yarayan,

belirleyici unsurlardir.

Ancak, bireylerin calisma ortamindaki memnuniyeti

ya da memnuniyetsizligi bu tur kazanimlardan daha
derin izler birakabilmektedir.
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Yoneticilerin isletmenin hedefleri yaninda ¢alisanlarin
hangi yonelimlerle hareket ettigini anlamalari gerekir.
Bu bélumde, calisma hayatinin en énemli
konularindan, motivasyon, is doyumu ve bunlarla
iliskili dGnemli bir kavram olan &rgutsel baghhgi ele
alacagiz. Motivasyon (gudilenme), bireyin bir
ihtiyacinin farkina varmasi, bu eksigin

yarattig1 psikolojik gerilimi gidermek tzere, ilgili
hedef kapsaminda eyleme gecmesi olarak tarif
edilebilir. Bireyi harekete gecirip, davranisla sevk
eden bu durtd, i¢ kaynakl ya da dis kaynakli olabilir.
Insanin icinden gelen ve kendi kendini besleyen etki
icsel giidiilenme dir. I¢sel giidiilenen bir birey kendisi
istedigi icin ¢caba sarf etmekte ve édulu kendi
kendisine vermektedir. Yapilan isten alinan zevk ve
tatmin bu gudilenmenin gdstergesidir. Bireyler bazen
digsal nedenlerle harekete gecer.

Bireyin istenen davranislara dis kaynakh olarak
yOnlendirilmesinde 6rglt, cevre veya Ustler
tarafindan konulan éduller s6z konusudur. Dis
kaynakli motivasyonda tatmin, isin kendisinde ya da
yapilisinda degil, is yapildiktan, eylem sona

erdikten sonra ortaya ¢ikmaktadir.
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Gereksinimlere Odaklanan Motivasyon

Yiiksek memnuniyet saglayan unsurlar
e Isteki basari hissi

e Takdir

e Isin kendisi

e Sorumluluk alma

e {lerleme olanaklart

Memnuniyetsizligi 6nleyen unsurlar
* Siirket politikalar

* Yonetim anlayisi

* Ydneticinin davranislari

e Calisma kogsullari

Maslow’a gore, ihtiyacglar temel ve Ust diizey ihtiyaclar
olarak ikiye ayrilir ve herhangi bir duzeydeki ihtiyag
karsilanmadik¢a Usttekiler &nem kazanamaz:

* Fizyolojik  ihtiyaglar-  Achgi,  susuzlugu ve
bedenimizin diger tim temel ihtiyacglarini gidermek
 Glivende hissetme ihtiyaci- Fiziki veya duygusal
zarardan ka¢inma

 Sosyal ihtiyaclar- Sevgi, arkadaslik, kabul gérme ve
ait olma ihtiyaci

 Ozsayg -Kisinin kendisine saygi duymasi, irade,
basari sahibi olma, statt ihtiyaci

e Kendini gergeklestirme- Kisinin gercek potansiyelini
hayata gecirmesi
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Strece Odaklanan Motivasyon Kuramlar

Sirece  odaklanan  motivasyon  (isteklendirme)
kuramlari, ihtiyaclart  ele almis  olan klasik
kuramlarindan  farkli  olarak bilissel  streclere
odaklanmistir.  Artik, tim bu kuramlardan elde
ettigimiz bilgileri bir araya getirerek kapsamli
cdziimlemeler  yapabilmekteyiz. Ornegin,  bilissel
degerlendirme kurami i¢sel motivasyonu yuksek birine
maddi 6dual verildiginde ne olacagini sorgulamigstir.
Bulgular, genel olarak, maddi icerikli, dis kaynakl
isteklendirmenin i¢sel motivasyona zarar verdigini
gbstermistir. Gonulden ya da zevk alarak yapilan bir
isin 6dule tabi olmasi durumun da kisi bir denetim
kaybi yasamis olacak ve bu isi neden yaptigini sorgular
héle gelecektir. Ancak, isin ve kisinin bagkalar
tarafindan s6zle takdir edildigi durumlarda ayni
olumsuz etkinin gértlme ihtimali dustktir. Birey bir
ise girisirken ya da isin sonucunda elde ettiklerini
degerlendirirken karmagsik bir zihinsel stire¢ isler. Victor
Vroom (1964) beklenti kuraminda
motivasyonu tanimlarken kisinin ilk olarak éngdrilen
sonuca ulaflmak icin gerekli beceriye sahip olup
olmadigini disunecegini sdyler. Gerekli beceriye sahip
olmadigini diastindyorsa kisi, o ise girismeyecek, baska
bir deyisle motive olmayacaktir. Beceri sorusunu
takiben kisi gOsterecegi cabayla edinecegi 6dul
arasindaki uyumlulugu hesaba katar. Ornegin,
degerlendirmelerde performans O&l¢ltleri yaninda
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calisanlarin kidemine bakiliyor ya da herkes tarafindan
sevilen biri olup olmadigina benzer, performansla
iligkili olmayan Olc¢ltler édnem kazaniyorsa calisanin
motivasyonu kirilacaktir. Son olarak, beceri,
performans, 6dul silsilesinde bir sorun olmasa da
ddullendirmeler kisi icin cazip olmayabilir. Vroom’a
gbre bu anlamdaki bir uyumlu olma ya da uyumsuzluk
da motivasyon bakimindan énemlidir.

LIDERLIK

GUunimuzin en populer kavramlarindan biri olan
liderlik Gzerine sayisiz makale, yazi, gérus bulunmakta.
Cogu bilimsel dayanaktan yoksun bir sekilde yazilmis
olmakla birlikte, sayilar bu konuya g&sterilen ilginin
dizeyini go&stermektedir. Liderligin bu derece
gindemde kalmasinda yalnizca is dinyasinin gerekleri
degil, mikro &lcekten kiresel boyuttaki tim siyasi
faaliyetlerin ihtiyaclar1 da belirleyici oluyor.

Lider arayisi hemen her alanda devam
etmektedir. Liderlik, kisileri uzak gorisli bir bakis
cercevesinde bir araya getirme ve belirli hedefler

dogrultusunda yoénlendirme becerisi olarak
tanimlanmaktadir. Yoneticilerin mutlaka lider &zelligi
tagimasi  gerekmez  ancak  degisime  ihtiyac

dogdugunda veya zor zamanlarda bu iki rol arasindaki
farklar &nem kazanacaktir.
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Klasik Liderlik Kuramlan

Klasik liderlik kuramlari, liderleri digerlerinden ayiran
karizma, cosku, cesaret benzeri kavramlarla
ilgilenmistir. Kisilik kuramlarinin gelismesiyle birlikte,
bu kavramlarin &nemli &lcide disa ddnukluk
Ozelligiyle ortastugu sonucuna varilmistir.
Disaddnuklik 6zelligi olan kisiler kendilerini ortaya
¢ikarmada daha bagsarili olduklarindan, grup icinde
liderlik konumuna daha kolay gec¢ebilmektedir. Ancak
elbette liderlik yalnizca bir &zellikle agiklanabilecek
kadar basit bir olgu degildir.

Kisilik analizleri kimlerin liderlige aday olabilecegini
ongérmemiz de fayda saglamaktadir ancak etkin
liderligi belirleyen bagka unsurlar da bulunmaktadir.
Ornegin, liderlikte &nemli addedilen &zelliklerden biri
duygusal zekadir. Bu konuda calisma
yapan arastirmacilar, bir kiflinin iyi egitimli, analitik
beceriye sahip, ileri gorigli olmasinin iyi bir lider
olmasina yetmeyecegini savunmaktadirlar. Duygusal
zekanin en 6nemli unsuru empati (duygudaslk) olup,

lider konumundaki kisinin
takipcilerinin gereksinimlerine duyarh olmasi,
sdylenenlerle birlikte sdylenmeyenlerin
altindaki mesajlarin da farkina varabilmesi

gerekmektedir.
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Davranig Olarak Liderlik

Kisilik 6zelliklerine odaklanan bakis, liderlik icin dogru
adaylarin tespit edilmesine odaklanir.Ancak, bazi
arastirmacilar 1950’lerle birlikte, bu yaklasimin
sinirlarinin oldugunu dugsunerek, kisilik &zellikleri yani
sira liderin nasil davrandigini inceleme altina almustir.
Davraniglara odaklanan bu yaklasim &ncekilerden
farkh olarak, kisilerin bazi egitimlerden gecerek liderlik
vasfl kazanabilecegini varsaymaktadir.

Durumun Gerektirdigi Liderlik

Klasik liderlik kuramlari ve davranislara odaklanan
bakisi takiben bir grup kuramci, farkli durumlarin farkl
liderlik tarzlar gerektirecegini dngdrmugstir. Bu yeni
kusak kuramlar, yalnizca liderin kisilik &zelliklerini ve
davranislarini degil, lider ile takipciler arasindaki iligkiyi
ve takipcilerin bazi &zelliklerini de mercek altina
almaktadir.

Déndstirtict Liderlik

Liderlerden beklenenlerin dinyanin her yerinde ayni
oldugu  dusunulebilir, ancak calismalar  liderlik
taniminin  kultirden tamamen bagimsiz olmadigini
gbstermektedir. GLOBE calismasina goére, dinyanin
her yerine bir liderden ileri gérasla, zeki, guvenilir ve
kararli olmasi beklenmektedir. Bunlara ek olarak, bazi
ktlturlerde bireyler liderden sefkatli olmasini, baska
kGltardekiler duzenli olmasint bekler. Benzer sekilde,
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liderin risk almasiyla ilgili ortak kanaat mevcut degildir
ve kultire gobre degisebilmektedir.  Ancak, i
ortakhklarinin giderek uluslararasi nitelige burindtgu
ekonomilerde kuresel ¢capta, ufku genis lider arayisi da
hizlanmaktadir. Degisim ihtiyacinin yuksek oldugu
gunumuz kosullarinda  karsimizda ¢ikan kavram
dénusturict liderlik olmaktadir. Dénusturict liderlik,
gelecege odakli, calisanlara hem given hem ilham
veren, kisilerin zihinsel ihtiyacglarina
odaklanan, yaraticihigr  artiran,  yuksek idealleri
vurgulayan bir liderlik olarak tanimlanmaktadir.

Donisturicti olmayan bir lider, kendisini islerin
gidisatindan  sorumlu  gormekle birlikte,  &rgittu
degistirmekle &ncelikli olarak ilgilenmez. Kisiler arasi
degis-tokus iligkisini vurgular, insanlarin yaptiklari isin
karsihginda aldiklari &dual (veya ceza) ile motive
olduklarina inanir. Bu tur liderler “burada isler boyle
yurar” sloganiyla var olan orgutsel sistem icerisindeki
amaclar dogrultusunda calisir ve islere daha ¢ok bir
sorun ciktiginda mudahale ederler.

Dondstiriict bir lider etkin bir yapidadir ve belki de
daha 6nemlisi, bulundugu pozisyona uzak goéruglultuk
getirir.

Déndgtiiricti  liderlik icin @ dért temel  unsur
tanimlanmigstir (Sivanathan vd.,2004).
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Birincisi, donUgstirtict  lider bir etkileme gicine
sahiptir. Bir bagka deyisle dénusturtica liderler
inandiklari bicimde davranirlar.

ikincisi, donusttraci liderler digerlerine ilham kaynagi
olarak, onlari en iyi performanslarini sergileme
konusunda motive ederler. Donusturict liderin dogal
cekicilik &zelligi olmasi gerekmez, bunun yerine
calisanlarin kendilerine glivenlerini arttirici ve onlari en
iyi performanslarini sergilemeye y®neltme becerisine
sahip olmalar gerekir.

Uclincii olarak, déniistiiriici liderler calisanlar zihinsel
ve entellektiel olarak harekete gecirmeye odaklidirlar.
Calisanlarin  karar sireclerine katilimlarint  mutlak
suretle isterler.

Son olarak, donustirtci liderler ¢alisanlari ile bireysel
olarak ilgilenir ve her birinin ihtiya¢larini anlamaya
calisirlar.

Arastirmalar, spor takimlari ya da k&r amaci giden
sirketler olsun, ister ordu, dénagsttrict liderlik ve
orgatsel ciktilar arasinda olumlu ydnde bir iliskiye
isaret etmigtir.

Dondstiriici liderlerin, diger liderlere gbre daha
olumlu etkileri olmasinin temelinde, &rgitte givene
dayali bir ortam vyaratip, c¢alisanlari yaptiklari
isin anlaml olduguna ikna ederek, calisanlarin &rgute
karsi hissettikleri aidiyeti arttirmak vardir.
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4. Hafta- Kariyer Yolunda Fark Yaratmanin Anahtari: Beceriler

4.1. Beceriler

4.4.1. Ogrenme Stratejileri

Glenn’e gére 6grenme stratejileri "Ogrenicinin kendi kendine
&6grenebilmesi icin kullandigr islemlerdir”

(2007). Kendi Ogrenmesini saglayabilen &grenicilere,
"stratejik 6grenenler” (strategic learners),

"bagimsiz 6grenenler” (independent learners),
"6z-duzenleyici 6grenenler" (self-regulated learners) gibi
adlar verilmektedir. Ogrenme stratejileri yazarlar tarafindan
farkli siniflandinlmaktadir. Gagne ve Driscoll (1998)
6grenme stratejilerini bes baglik altinda incelemektedirler:

1. Dikkat stratejileri

2. Kisa sureli bellegi gelistirme stratejileri

3. Kodlamayi artirma stratejileri

4. Geri getirmeyi artirma stratejileri

5. Izleme-y&neltme stratejileri

Bireyler 6grenme stillerine gére de gorsel, isitsel, kinestetik
olmak Uzere Ug tipte toplanabilirler. Farkli 6grenme stilleri
nedeniyle egitim dokimanlarinin, arag¢ ve gereglerinin her g
stile de  anlamli  gelecek  sekilde  hazirlanmasi
ongorilmektedir.

1. Gorsel agirlikh &grenenler: Ozel yasamlarinda genellikle
dizenlidirler. Karisikhk ve daginikliktan rahatsiz olurlar.

Tam olarak anlayabilmeleri icin dersin mutlaka go&rsel
malzemeler ile desteklenmesi gerekir. Harita, poster, sema,
grafik gibi gorsel araglardan kolay yararlanirlar ve bu
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araclardan &grendiklerini kolay hatirlarlar. Ogrendikleri
konulari gbézlerinin éniine getirerek hatirlamaya calisirlar.

2. lsitsel agirhkh &grenenler: Kigik yaslarda kendi
kendilerine konugurlar. Ses ve muzige duyarlidirlar. Sohbet
etmeyi, birileri ile calismayi severler. Genellikle ahenkli ve
guzel konugurlar. Yabanca dil 6greniminde (konusma ve
dinleme becerilerinde) basarilidirlar. Isittiklerini daha iyi
anlarlar. Daha c¢ok konusarak, tartisarak &grenirler. Bilgi
alirken dinlemeyi, okumaya tercih ederler. Olay ve
kavramlari birinin anlatmasi ile daha iyi anlarlar.

3. Kinestetik (Dokunsal) agirhkhh &grenenler: Oldukca
hareketlidirler. Yerlerinde duramazlar, strekli hareket
ederler. Pencereyi a¢mak, kapiyr kapatmak, bir seyler
getirmek hep onlarin gérevi olsun isterler.

Uzun muddet oturmaya zorlanirlarsa klasik 6grenme
ortamlarinda ne olup bittigini de anlamaz hale gelebilirler.
Egitimin anlatilarak islenmesi veya gdbrsel malzemeler ile
zenginlegtirilmesi kinestetik/dokunsal dgrenicinin
6grenmesine beklenildigi dl¢ude katki saglamaz. O nedenle,
programlarda ideal araclar olarak kabul edilen, sema, grafik,
fotograf gibi gorsel araclar kinestetik &grenici icin (gorsel
ogrenicilere gére) daha az deger tasir. Cunku ne kadar renkli
ve canli olursa olsun gorsel materyaller onlarin 6grenmesini
beklenilen &l¢ide kolaylastirmaz. Anlatimdan da yeterince
yararlanamazlar. Ogrenebilmeleri icin mutlaka ellerini
kullanabilecekleri, yaparak yasayarak 6grenme

dedigimiz y®ntemlerin uygulanmasi  gerekir. Insancil
Ruhbilimciler  Birligi ~ (Association  for  Humanistic
Psychology)(7) yetiskinlerde  6grenme  konusunda
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androgojik yaklagim i¢cin su doért temel gdérasa ileri
surmektedir:

1. Yetiskinlerin yasantilar ilgi odagi olmalidir.

2. Kisiye mekanik ve kugultict bir bakis agisi ile yaklasmak
yerine onun se¢me, yaratma ve

degerlendirme ve kendini gerceklestirme gibi insancil
niteliklerine énem verilmelidir.

3. Anlamli olmaya &6zen gbsterilmelidir.

4. Kendi varhgini ispatlayan birey, kendini baskalariyla ve
toplumla butunlestirecektir.

Carl Weinberg 6zellikle yetiskinlere uyan bes 6grenme ilkesi
uzerinde durmaktadir:

- Kisi &zglr ortamda 6grenir; 6zgur bir 6grenme ortami
bireyi kendini a¢iklama, gelecegini

belirleme ve kararlarini olusturma yoninden
yureklendirmektedir.

- Kisi yasantilariyla ilgi kurdugu olaylari ve bilgileri 6grenir;
yaparak Ogrenme deneyimi birey tarafindan ne yapmak
istedigine bagl olarak secilmelidir.

- Kisi ig birligi icinde 6grenir; esas olan bagkalari tarafindan
6grenme deneyiminin geciktirilmesi degil desteklenmesidir.
Kisi kendisi icin anlamli olan bilgileri, davranislari, becerileri
ogrenir.

- Kisi kendi kisilik &zelliklerine bagh olarak égrenir (Okgabol,
1994).
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5. Hafta- Kariyer Nedir?

5.1. KARIYER NEDIR?

Kariyer, en temel anlamiyla kisinin belli bir is alaninda
ihtisaslagmasidir.

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi
bir is alaninda adim adim ve surekli olarak ilerlemesi,
deney ve yetenek kazanmasidir.

Kariyer, bir Orgltte ya da profesyonel hiyerarside
genellikle yukari dogru olan hareketliliktir. Kariyer, secilen
bir is yolunda ilerleyerek, daha fazla para kazanmak,
sorumluluk Gstlenmek, sayginlik, erk ve prestij elde
etmektir.

Kariyer kavrami, genellikle, ilerlemeye ve y&netim
hiyerarsisinde  yukariya yukselmeye elverisli  isleri
tanimlamada kullanilmaktadir.

Daha kapsamli bir ifade ile kariyer, bir Kkisinin is
yasantisindaki  aktivite, sorumluluk,  tutum  ve
davranislarinin gelisimi olarak tanimlanabilir.

Buglnin rekabet kosullarinda isletmelerde ayakta kalmak
ve rekabet edebilmek icin ¢ali-sanlarin gelistirilmesini ve
sirkete olan katkilarinin en Gst duizeye cikarilmasini
hedeflemektedir. Bunun icin de, ¢alisanlarin sahip olduklari
bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerin tespit edilerek, bu
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6zelliklerin kurumun hedefi dogrultusunda yénlendirilmesi
ve gelistirilmesi gerekmektedir.

Kariyer planlama “calisanlarin; firsatlarin, seceneklerin ve
sonucglarin  farkina varmalarini, kariyer hedeflerini
belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yén ve zaman
tespiti yapmalarini saglayacak is, egitim ve diger
gelistirmeye ydnelik faaliyetleri programlamalari streci”
seklinde tanimlanabilir.

Orgiitlerde Kariyer Planlamanin nedenleri;

e insan yeteneklerinin degerinde azalma,

e |s tatmin ve (iretkenligi arasindaki baglanti,
e insan ihtiyaclarinin cesitliligi,

e Orgiitsel verimlilik kavraminda bireysel ve érgiitsel
yakinlagma,

* Motivasyon saglayan bir kavram olarak kendini
gelistirmenin devam eden sureci Seklinde bege ayrilir.

5.2. KARIYER YONETIMI

Kariyer y®netimi, Insan kaynaklari planlari ile sistemin
butunlestirilmesi, kariyer yollarinin belirlenmesi, kariyer
bilgisinin artirilmasi  icin ac¢ik  islerin  duyurulmasi,
calisanlarin bagarimlarinin degerlendirilmesi, astlara kariyer
danismanhigr yapilmasi, is deneyimlerinin artirilmasi ve
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egitim  programlarinin  didzenlenmesi  etkinliklerinin
tamadar.

Kariyer ydnetimi, calisanlarin yetenek ve ilgilerini analiz
etmelerine yardimci olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerini
planlamaktir.

Isletmelerde kariyer ydnetimine &dnem verilmesinin nedeni,
bireyin is doyumunu ve 6rgltte kalmasini saglama amacina
yoneliktir.

Kariyer ydnetimi, c¢alisanlarin igslerinde ilerlemek, Gst
dizeylere gelmek istemeleri, aldiklarn egitim, zihinsel
yetenekleri,  kisilik  &zellikleri, kendilerini  gelistirme
duzeyleriyle yakindan iligkilidir.

Kariyer yonetimi, ise baslarken kisilere doldurtulan, ne
yapmak istedikleri, amaclari ve he-deflerini belirleyen
formlarla baglar.

Organizasyon gemasi ve Kkisinin ig alanina uygun olarak
calisanin kariyer plani ¢izgisinin cizilmesiyle devam eder.

Performans degerleme sonucu elde edilen bilgiler kariyer
yonetimi uygulamada kullanilan énemli kriterlerdendir ve
performans degerleme sonucglarina bakilarak personele
iligkin kariyer kararlari alinir.

Kariyer Yonetimi faaliyetleri ise calisanin yetenek ve ilgi
alanlari  kapsaminda kariyer ilerletme faaliyetlerinin
planlamasidir.
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Kariyer Yonetimi ise baslama, atama/ terfi/ transfer is/ alan
degisikliklerini kapsar. Saglikh sekilde gerceklestirilen Kariyer
Yonetimi ¢alismalari calisan memnuniyetini artirarak, kisinin
kurumda daha kalict olmasini saglar. Bu nedenle; ¢agdas
yonetim uygulamalari kapsaminda hizla yerini alan bir
faaliyettir.

Kariyer yoénetiminin temel adimi kariyer planlamasinin
bazen birey, bazen 6rglt, bazen de ortak olarak alinan
kararlar ile gerceklestirilmesidir. Kariyer ydnetimi, kisilere
doldurtulan, ne yapmak istedikleri, amaclari ve hedeflerini
belirtmeleri istenen formlarla baglar. Organizasyon semasi
ve kisinin ig alanina, egitim ve niteliklerine uygun olarak
kariyer plani-gizgisinin ¢izilmesiyle devam eder. Planin hayat
gecirilmesine paralel olarak calisanin isinde ilerlemesinde
bircok faktér devreye girer. Bunlardan en énemlisi kisinin
isinde gbstermis oldugu performanstir. Performans
degerleme sonucu elde edilen bilgiler, kariyer yénetimini
uygu-lamada veya revize etmekte kullanilan &nemli
kriterlerdendir. Kariyer planlama sirecinde c¢alisanlar,
kendilerini bir butin olarak gbézden gecirmeli, eksik
yonlerini, yeteneklerini, bilgi wve becerilerini siklikla
degerlendirmelidirler. Diger taraftan; kisilerin organizasyon
icindeki yukselme olanak, bicim ve sartlari da kurumca
belirlenmelidir. Bunun yanisira ¢alisanlarin nasil ve nereye
gidecekleri izlenip, &zellikle performans degerleme
sonuglarinin kariyer yonetimlerinde kullanilmasi
gerekmektedir. Kariyer planlama surecinde etkilenilmesi
gereken en &nemli &lguler, kisinin beceri/ yetenekleri, i
basarisi ve performans diizeyi olmalidir.
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Kariyer  Yonetimi'yle calisanlarin  kurum  icindeki
hareketlilikleri saglanir ve bdylece kisiler motive edilir.
Kariyer y6netimi uygulanan organizasyonlarda kisiler bir
sure sonra hangi sta-tide olacaklarini bilebilir veya tahmin
edebilirler. Kisinin bunu bilmesi, onu isine ve kuruma
baglar, motivasyonunu saglar.

Kariyer Yénetimi, kisinin mevcut ve bir sonraki adimin ne
olacagini bilmesi, gelecegini gbre-bilmesi ve bu gelecek icin
uygun hazirliklari yapabilmesi ag¢isindan ¢ok vyararli bir
caligmadir.

Bu ¢alismanin sonucunda;

* Kisisel geligim,

* Calisan memnuniyetinin artirilmasi,

* Kilit calisanlarin aidiyet duygularinin gic¢lendirilmesi,

* Performans artisi

e Kaynaklarin verimli kullanilmasi,

* Organizasyon hedeflerine daha ¢abuk ulasiimasi sonuglari
elde edilebilmektedir.

Bu nedenlerle isletmeler icin, calisanlarina iyi bir kariyer
saglamada 6nemli gérevler dus-mektedir.

Kariyer Stratejileri:
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1. Kisisel profilin hazirlanmasi,

2. Uzun vadeli kisisel ve mesleki hedeflerin gelistirilmesi,
3. Cevre analizi,

4. Kisisel guclaluk ve zayifliklar,

5. Stratejik kariyer alternatiflerinin gelistirilmesi,

6. Tutarlilik testi ve stratejik secenekler,

7. Kisa vadeli kariyer hedefleri ve eylem planlari,

8. Kariyer planinin uygulanmasi,

9. Sonuglarin gézlenmesi.

5.3. KARIYER GELISIMI

Kariyer olgusu modern endustriyel organizasyonlarin
kurulmasiyla ortaya ¢ikmis ve Il. Din-ya Savasi'ni izleyen
zenginlik doneminde sekillenmistir.

Savastan sonra ABD ve diger endustrilesmis Ulkeler
dnceden tahmin edilmeyen bir ekonomik gelismeyle
karsilasmiglardir. Calisanlar dnceleri pek mimkin olmayan
is firsatlarina sahip olmuslardir. Bireyler kariyerlerini tek bir
organizasyon baglaminda ele almalari ile organizasyonel
kariyer kavrami ortaya ¢ikmuistir.

1950’ler, 1960’lar ve 1970’lerdeki organizasyonel kariyer
devri son 15 yilda yasanan muthis degismeler karsisinda sona
ermigstir.

Rekabet karsisinda ayakta kalabilmek icin, organizasyonlar;
kiiculme, yeniden yapilanma vb. gibi aciklamalarla calisanlar
icerisine girdiler ve milyonlarca calisan bir anda issiz kaldi.
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Bunun uzerine, kisiler, kariyer ile ilgili beklentilerini g6z
énlne alarak hareket etmeleri gerektigini farkettiler.

Arastirmalarin temelini olusturan ve organizasyonel kariyeri
6ne c¢ikaran kabul edilmis modeller ginimuizde ben-
merkezli kariyerin 6ne ¢iktigini géstermektedir.

Ben- merkezli kariyer anlayisi negatif bir anlam tasimasina
ragmen, bireylerin kendi iyilikle-ri ve gelismeleri icin bireysel
kariyerlerini ydnetmelerini ifade eder. Bu, geleneksel kariyer
anlayisina sahip olan bireyin kariyer beklentilerini tek bir
firmaya baglamasi fikrine taban tabana zit bir anlayistir.

5.3.1. KARIYER GELISTIRME

Kariyer gelistirme, kisilerin yetenek ve becerilerinin
saptanmasini ve gelistirilmesini saglar.

Kariyer gelisiminin bes asamasi vardir:

1.Is icin Hazirhk: Bireyin dogumundan yaklasik olarak 25
yasina kadar gecen sureyi kapsamaktadir ve bir mesleki
hayali gelistirmeyi 6ngdrmektedir. Bu sliire¢ sonucunda
birey ilk mesleki seciminde bulunur ve bu tercih
dogrultusunda egitim ve 6gretim programlarina katilir.

2.0Orgiite Giris: Bu safha genellikle 18- 25 yas arasinda
gerceklesir. Bu safhada birey, hem kendi mesleki ve 6z-
imajiyla(Hayaliyle) ilgili is bulur, hem de o isi yapmaya
baslar. Birey ise basladiginda, is beklentileriyle gercegin ¢ok
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farkli oldugunu anlar. Ger¢egin c¢ok farkli oldugunu
gorunce hayal kirikligina ugrar.

3.1k Kariyer: Bu safha genellikle 25-40 yas arasini kapsar.
Bu safhada iki asamadan s&z edilmektedir. Bunlardan
birincisi bireyin kendini kabul ettirme asamasidir. ikinci
agama ise basari elde etme asamasidir.

4.0rta Kariyer: 40-55 yaglari arasini kapsayan bu asamada
daha ileri derecede bliyume ve ilerleme veya duragan bir
durumun muhafazasini icerir. Bu béluimde genellikle kisi
ulastigl noktayr korumaya yonelir.

5.5on Kariyer: Son kariyer verimliligi sirdirmeyi ve is

yasamindan ayrilmak i¢in son hazirliklari kapsar.

5.3.2. BIREYSEL KARIYER PLANLAMA

Is gdrenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesiyle caligmakta oldugu organizasyon icindeki
ilerleyisin  ya da somut olarak yukselmesinin
planlanmasidir.

5.3.3. ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA

Orgiitiin calisanlara kendilerini gelistirmede veya kariyer
hedeflerini gerceklestirmede yardima olmak, onlara
kendilerini gelistirme firsati yaratmak ve onlar icin yollar
ve faaliyetler belirlemek amaciyla gelistirdigi strekli bir
surectir.
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Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Yararlar::

Isletmenin hedefleriyle calisanlarin hedeflerinin
ortismesinin saglanmasi, Calisanlarin kendilerine deger
verildigini hissetmeleri ve isyerini benimsemeleri,
Isletme icindeki is tatmini, sadakat ve ise baghhgin
artirtlmasi,

Saghkli bilgi birikimi,

Akilcr ve kalici organizasyon yapisi,

Personel degisiminde azalma,

Insan kaynaklarinin verimli ve etkin kullanimi,

lletisim akisinda cok yénliilik.

5.4. BIREYSEL ACIDAN KARIYER YONETIMI

Bireyin kariyeri ile ilgili faaliyetler s6z konusu oldugunda,
bireyin kariyerini strdirecegi meslek, isyeri ve yollarin
secimini iceren kariyer planlamasinin yaninda, diger
yonetim fonk-siyonlarinin da uygulama alani bulacagi
acgiktir.

Eksiklik ve gercek¢i olmayan terfi beklentileri, hem yeni
hem de eski calisanlarin isten ayril-malarina neden olabilir.

Kariyer yonetiminde bireyin sorumluluklari ve faaliyetleri,
“bireysel kariyer ydnetimi” nin konusunu olusturur.
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Ancak firmalarin da bireysel kariyer ydnetimi konusunu iyi
algilamalari, ¢alisanlarin beklentilerini daha iyi anlamalari
acisindan 6nem tasir. Cunkd yanlis yonlendi-rilmis bir
kariyer, bireyin kendisini degerlendirmede eksiklik ve
gercek¢i olmayan terfi bek-lentileri, hem yeni hem de eski
calisanlarin isten ayrilmalarina neden olabilir.

Bireysel kariyer yonetimi, yukarida belirtilen kariyer
planlamasini da iceren, ancak ondan daha genis bir
kavramdir. Planlama, ydnetim fonksiyonlarindan sadece
birisidir. Diger ydne-tim fonksiyonlari ise organizasyon,
yOneltme, koordinasyon ve denetimdir. Bireyin kariyeri ile
ilgili faaliyetler s6z konusu oldugunda, bireyin kariyerini
surdirecegi meslek, isyerleri ve yollarin se¢imini iceren
kariyer  planlanmasinin  yaninda, diger yo&netim
fonksiyonlarinin da uygulama alani bulacagi aciktir.
Bireysel kariyer ydnetiminde bireyin Gizerine diigen sorum-
luluklar, bircok konuda faaliyette bulunmasini gerektirir.
Bu faaliyetlerin planlanmasi, bu amagla kullanilacak
kaynak ve yontemlerin organizasyonu, faaliyetlerin icra
edilmesi, birey-sel hedefler ve kurum beklentileri ile
koordinasyonu, sonucglarin degerlendirilmesi, bireysel

kariyer yonetimi icinde degerlendirilir.
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Bireysel A¢idan Kariyer Planlama Agsamalari:
1. Adim: Kendini Tanimlama:

Bu adimda;

* Neleri iyi yapiyorum?

* Neleri yapmaktan hogslaniyorum?

* Yapamadiklarim nelerdir?

* Hoslanmadigim konular ve isler nelerdir?
Sorularina yanit aranir.

Verilecek cevaplar kisinin glicini ve igglici pazarinda ne
kadar prim yapacagini gérmesine yardimci olacaktir.

Bircok insan, is ilanlarinda ya da diger kaynaklarda
belirtilen &zelliklere uymaya c¢alisirlar. Bugln igverenlerin
elinde, aralarindan rahatlikla secim yapabilecekleri bircok
kalifiye aday vardir.

Bu asamada kisinin igverene; kim oldugunu bildigini,
onlara ne verebilecegini ve nereye gidebilecegini
gbstermesi gerekir.

2. Adim: Kariyer Aragtirma:

Bir meslek icin yapacaginiz arastirmada neleri 6grenmeniz
gerekiyor?

Arastirdiginiz meslekle ilgili;

* Gerekli bilgiler ve bu bilgilere ulasmak icin gereken
egitim nedir?
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e Istenen beceriler nelerdir? Ornegin; meslegi yapabilmek
icin gereken problem ¢bzme becerisi nedir?

* Gorevler ve sorumluluklar nelerdir?

e Calisma kosullari nasildir? Ornegin; calisma saatleri isin
gerektirdigi fiziksel talepler, fizik-sel cevre nasildir, isteki
stres dlzeyi nedir?

* Meslegin gelir dizeyi nedir?

e ilerleme olanaklari nelerdir?

e {Igili meslekler nelerdir?

* Meslegin gelecegi nedir?

Peki bu bilgilere nasil ulasilir?

* Danigmanlik kuruluslarindan

* Mesleki dergilerden

e internetten

* Gelir arastirmalarindan

* Meslek kuruluslarindan ve meslek tGyelerinden
e Universitelerden

* Meslek icindeki arkadaglarinizdan

3.Adim: Harekete Ge¢me:

Harekete gecmek, ilgi duyacagimiz isleri belirlemekle
baslayip, is tekliflerini kabul edene kadar gecen sureyi
kapsar.

Bu stirecte:

e Is arastirmalari yapmak

» Ozgecmisler ve basvuru mektubu hazirlamak

e Is gdriismeleri yapmak
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e [s tekliflerini kabul etmek ya da kabul edilmek asamalar
yer alir.

5.4.1. BIREYSEL KARIYER GELISTIRME KAYNAKLARI

istifa:
Personelin herhangi bir gerek¢e belirtmeksizin i
s&zlesmesini feshetmesidir.

Istifa actk ve kesin olmalidir. Acik bir irade beyani ortaya
¢itkmadigl sirece, isverenin personelin belirli
hareketlerinden yola c¢ikarak istifa ettigini kesin olarak
tespit etmesi miimkiin degildir. Ornegin personelin baska
bir is aramasi, farkh bir dalda meslek kazandirma kursu-na
katilmasi istifa ettigi veya istifa etmek istedigi seklinde
yorumlanmamalidir.

Orgiitsel Sadakat:

Anlama, algilama ve tavir alma, given olusturma ve
sebekelesme ve topluluk olusturma bi¢ciminde kendini
gbsteren sosyal sermaye iliskileri &rgutsel baghlik strecini
veya sadakat olgusunu besleyen bir karakter cizer.

Bugln icin Orgltler acgisindan gelinen noktada beseri
sermaye yoOnetiminin populer konusu baglilik olusturma
veya baghlk yaratma duygusunun gelistirilebilmesidir.
Insan  ve kurum arasindaki sadakat s&zlesmesinin
gerceklestirilebilmesi icin yonetim ve &rglt insana iliskin bir
bakig acisi gelistirmelidir.
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Cagdas Orgutlerin bagarisi baglilik ve sadakat Olgllerini
gelistirebilecek bir 6rgutsel iklimin inga edilmesi ile dogru
orantili olacaktir.

Is Performansi:

Is performansi iyi olan bir kisi yéneticilerinin de gdziine
gireceginden kendisinin gelisimi icin saglanacak olanaklara
da kolayca ulasabilecektir.

Ust ydnetim, is performansi yiiksek olan, verim aldigi bir

calisanindan daha ¢ok verim almak icin onun bireysel
gelisimi icin tim olanaklari saglamaya istekli olacaktir.

5.4.1.1. BIREYSEL KARIYER GELISTIRME ASAMALARI
Bireysel kariyer gelistirme slirecini 6 agamada
degerlendirmek mumkindur:

Kariyer olanaklarini kesfetme

Arastirma

Kariyer kararini verme

Kariyer hedefleri belirleme

Kariyer stratejileri gelistirme ve

uygulama Bireysel olarak kariyer

ilerlemesini degerlendirme Kariyer

Olanaklarini Kesfetme

Kariyer yonetimi stirecinde ilk basamak kariyer kesfidir.

Stumpf’a gore kariyer kesfi dort dgeyi icerir:

* Birey, nereyi kesfeder? (Cevreye karsi bireyin kendisi)
* Birey, nasil kesfeder? (Tasarlamaya karsi sistematik)

* Birey, ne kadar kesfeder? (Siklik ve bilgi miktart)

Sayfa 45 /90




* Birey, neyi kesfeder? (Kesif odagi)

Bireyin kendisini kesfetmesi; degerlerini, gereksinimlerini,
isteklerini, yeteneklerini ve becerilerini dikkate almasidir.
Cevre ile ilgili kesif meslege ait odaklanmadir. Yani,
bireylerin belirli is gerekleri, is gbrevleri ve ig firsatlari
hakkinda bilgi edinmeye ¢alismalaridir.

Arastirma

Meslek arastirmasi yapmak, caligabileceginiz is alanlarini
tespit etmenizi, benzer Ozge¢mise sahip  kisilerin
kariyerlerinin nasil gelistigini gérmenizi ve o is ile ilgili
egilimleri gérmenizi saglar. Bdylelikle calismayi arzu ettiginiz
alanin gelecegini gorebilirsiniz. Gunumuz, bilgi ve teknoloji
cagi olarak adlandirilmaktadir. Bunun anlami her giin bircok
meslek ortadan kalk-makta ve bircok yeni meslek ortaya
¢tkmaktadir. Bunun en canli érnegi, bilgisayar sektéridar.
Bilgisayar sektdéruntn bircok meslegi ortadan kaldirdigini bir
yana birakin, bu sektdr icinde bile her gin bircok bilgi
eskimekte ve yeni teknolojiler girmektedir. Sizin &égrenmis
oldugunuz bir yazilm programi ¢ok kisa surede
eskiyebilmektedir. Cagi yakalayabilmek ve yasayabilmek icin
kendinizi her an yenilemelisiniz. Bir meslege girmeden &nce
de, meslekleri ¢ok iyi arastirmalisiniz. Bu sizin o meslekte
kendinizi ne kadar gelistirebileceginiz ve kisisel benliginizi ne
kadar doyuma ulastirabileceginiz ac¢isindan énemlidir.

Kariyer Kararini Verme

Kisinin ilerde hangi meslek dalinda ¢aligmak istedigine, kendi
yeterliliklerini de g6z Onlinde bulundurarak karar
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vermesidir. Kisi bu karar verip calismak istedigi alani
sectikten sonra kendini bu alanda vyetistirme c¢abasina
girecektir.

Kariyer Hedefleri Belirleme

Kariyer hedefleri genel olarak iki unsurdan meydana gelir:

Zaman c¢ercevesi: Zaman c¢ercevesi dnemlidir, ¢cinkd ¢ok
fazla sayida gen¢ ydnetici, nasil ulasacaklarini géz éniine
almaksizin, kariyer hedeflerini érgatin en yuksek mevkisi
icin belirler. Buna karsilik kariyer planlama uzmanlari
zaman cercevesinin en az U¢ bolim olarak ele alinmasi
gerektigini belirlemektedirler.

Birincisi, yuksek okuldan mezun olarak is hayatina atilis
yilinin ilk yilini kapsayan ‘ilk anlik’ periyottur.

ikincisi, ilk anlik periyottan sonraki tic-bes yillik bir zaman
icindir. Bu hedefler, en gercek¢i hedeflerdir.

Uclincisti  ise, simdiki zamandan on yil sonrasini
kapsayacak sekilde kariyer hedeflerinin belirlenmesidir.
Dogal olarak bu on yillik hedefler olduk¢a degiskendir.
Cunku on yil icerin-de 6dnceden tahmin edilemeyen ¢ok
sey olabilir. yine de bu hedefler, y6neticiye ne yapmak
istedigi hakkinda dikkatli disinmesi icin, dnemli bir faktor
olarak hizmet eder.

Kriter: Kariyer hedefi belirlemede kriter unsuru ise
yOneticinin basarmak istedigi bazi faktérlerden meydana
gelir. Anahtar faktorler sunlardir:
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a. Ozel is invanlari
b. Hedeflenen bir lcret miktari

c. Belirli bir zaman boyunca ele
alinacak farkli is miktari d.
Yonetmek istenilen is gbéren sayisi

e. Ulasilmak istenen egitim seviyesi

f. Arzu edilen yasam tarzi

g. Sorumluluk derecesi

h. Calisilan igyerinin tard, buyuaklaga ve gelisimi.
Kariyer Stratejileri Gelistirme ve Uygulama

Birey artik aradigi isi bulmustur. Elinden geldigi kadar ise
sarilmaya calisir. Isle ilgili firsatlari kollamaya ve
degerlendirmeye bakar. Geri bildirim mekanizmasini
isleterek tutum ve davranislarini denetler ve duzenler.
Guven gereksinimlerini algilamaya baglar. Boylece kendine
yeni hedefler belirlemeye ve onlara ydnelebilecegi
firsatlart kollamaya calisir. Bu asama U¢ basamakli bir
merdivene benzetilebilir.

Bireysel Olarak Kariyer ilerlemesini Degerlendirme

Cogunlukla is kaynaklari performans degerlendirmeleri,
bagh olunan ilk ydnetici veya diger ydneticileri, is
arkadaslar ve &rgutsel personel/insan kaynagr yonetimi
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fonksiyonunda c¢ali-san Kkisileri icerir. Aile Qyeleri,
arkadaslar ve meslek kaynagi ydnetimi fonksiyonunda
calisan kisileri icerir.

Aile Uyeleri, arkadaslar ve meslek sahibi tanidiklar kariyer
geribildiriminde faydali olan is disi kaynaklardir. Kariyer
yonetiminde geribildirim  kritik bir unsurdur. Cunku
geribildirim, kariyer hedeflerine dogru ilerlemeyi gbzleme
ve degerlendirme imkani verir. Ornegin, uzun calisma
saatleri bir kurum acisindan &évgu ile bir es acisindan elestiri
ile sonuglanabilir. Kariyer geribildirimini yorumlamak,
bireyin asil kariyer hedefine baglidir. Onceki &rnege
ddnersek, uzun calisma saatleri bir terfi hakkindaki kariyer
hedefi ile tutarli olabilir ancak &zel yasamda mutlu bir aile
olma hedefi ile tutarsiz olabilir. Béylece geribildirim kariyer
hedefini pekistirebilir veya hedef degistirmeyi gerektirebilir.

5.5. ISLETMELER ACISINDAN KARIYER YONETIMI

5.5.1. Kariyer Yénetiminin Unsurlan

Ic ise Alim: Nitelikleri en uygun aday secilerek acik olan
pozisyon doldurulur. Bu igslemin firma disi kaynaklardan
yararlanarak yapilan ise alim isleminden bir farki yoktur.
Herhangi bir nedenle acgik olan pozisyon icin bir i
duyurusu hazirlanir. Bu is duyurusu, pozisyonun adini,
yerini, ig tanimuni, ig niteliklerini, basvuru yeri, zamani ve
aranacak sartlari icerir. Nitelikleri is duyurusunda belirtilen
kriterlere uygun olan firma ¢alisanlari, ¢alistiklari b&limun

Sayfa 49 /90




yOneticilerinin de onayini alarak bos olan pozisyon igin
basvururlar.

I¢ ise alimin, dig kaynaklardan yapilan ise alima gére bazi
yararlan vardir.

Bunlar:

* Daha kolay ve kisa surelidir.

* Adaylarin calismalari ve basarilari hakkinda daha
detayli ve gercekgi bilgi sahibi olunur.

* Adaylar firmayi ve kaltarunu bilirler, ise uyum streci
¢ok kisadir.

e lyi bir motivasyon kaynagidir. Firma icindeki calisanlara
oncelik verilmesi calisanlarin moralini yukseltir.

l¢ ise alimin bu yararlarina karsi bazi sakincalari da vardir.
Oncelikle tiim acik pozisyonlari firmanin mevcut personeli
ile doldurmak imkansizdir. Eger pozisyonun gerektirdigi
nitelikler, firmadaki personelin niteliklerini asiyorsa dis
kaynaklara basvurmak zorunlu hale gelir. Ozellikle
firmanin deneyim sahibi olmadigi bir alanda faaliyete
gecmesi sonucu acilan pozisyonlarda bu ihtiya¢ kendini
gosterir.

Ikinci olarak, firmanin dis kaynaklardan personel saglamasi
sonucu farkh bilgi ve deneyim birikimine sahip adaylar
firmaya taze kan katar, yeni bakis acilariyla firmanin
gelisimine katkida bulunur.
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Acik pozisyonlar surekli i¢ kaynaklardan doldurulursa
firma bir sire sonra atalete struklenir. Son olarak, firma
kGltirinin de bdyle bir uygulamaya elverisli olmasi
gerekir. Bunun icin secimin adil ve objektif olarak
yapilmasi,  secilemeyen  adaylarin da  kirilganhk
gbstermemeleri gerekir.

Eger acik olan pozisyon, basvuranlar agisindan daha st bir
pozisyon ise terfi, daha farkh bir yer veya fonksiyon ise
transfer veya yer degistirme sonucunu doguracaktir. ic ise
alimi terfi ve transfer veya yer degistirmeden ayiran en
6nemli fark, is duyurusunun vyapilarak isteklilerin
basvurularinin saglanmasidir.

Terfi: Calisanin, yetki sorumluluk ve buna bagh olarak
Ucret yoénunden daha Ust dizeydeki bir pozisyona
atanmasi terfi olarak adlandirilir.

Calisanlarin terfi ettirilmesi kariyer yénetiminin en énemli
konularindan biridir. Canku terfi islemi dogru bir sekilde
yapildiginda hem firmanin bagarisi artar hem de
calisanlarin motivasyonlari ve firmaya olan baghliklar
artar. Calisanlarin terfi ettirilmesinde baslica esaslar kidem
ve vyeterliliktir. GUunimuizde baskin olan goéris, terfinin
yeterlilik esasina gére yapilmasi gerektigi, ancak nitelikleri
birbirine yakin adaylar arasinda kidemli olana &ncelik
verilmesinin uygun olacagi yénundedir. Yeterlilik icin ise
gecmisteki performans ile calisanin yetkinlikleri baslica
Olcutlerdir. Ancak gecmisteki bagsarinin tek O6l¢it olarak
alinmasinin en 6nemli sakincasi, mevcut bir pozisyonda
basarili olan bireyin niteliklerinin, daha ylksek bir
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pozisyon icin yeterli olamamasi olasiliginin bulunmasidir.
Bu nedenle sirf mevcut pozisyondaki basarisina bakarak
calisant terfi ettirme, hatali bir politika olarak
gorulmektedir. Buna karsin sadece yetkinlikleri dikkate
alarak terfi ettirme giderek daha fazla kabul gérmektedir.
Firmanin kariyer yénetimindeki basarisi, acik ve objektif
bir terfi politikasi saptamasina ve bunu adil bir sekilde
uygulamasina baghdir. Boyle bir yaklasim,
kurumsallasmanin da bir geregidir. ideal olarak terfilerin,
hangi sartlarda, kimler tarafindan ve nasil yapilacagi, her
bir pozisyona terfi icin hangi niteliklerin gerektigi &nceden
belirli olmali ve tim personelin bilgisine sunulmalidir.

Transfer Ve Yer Degistirme: Calisanlarin ayni diizeyde
kalarak, bagka bir yerdeki géreve veya mevcut isyerinde
ayni is ailesinden benzer nitelikteki bir gbéreve atanmasina
transfer veya yer degistirme denir.

Transfer veya yer degistirmede, yetki sorumluluk ve buna
bagh olarak Ucret dizeyi ya hi¢ degismemekte ya da cok
az degismektedir. Bir anlamda organizasyon icerisinde
yatay degisiklik s6z konusudur.

Gunumuzde kariyer ydnetiminde daha ¢ok terfilere agirlik
verilmektedir. Ancak gelecekte, organizasyonlardaki dikey
basamaklarin giderek azalmasi, diger bir deyisle yalin
organizasyonun On plana ¢ikmasi, transfer ve vyer
degistirmenin de dnemini artiracaktir. Béylece ¢ali-sanlarin
dikey olarak ylUkselmeden de sorumluluk ve yetkilerinin
artmasi, buna bagl olarak da Ucret diizeylerinin yukselmesi
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s&z konusu olabilecektir. Dolayisi ile kariyer hedeflerinizi
belirlerken bu gelisimi de g6z édnunde bulundurmalisiniz.

Personel secimi ve terfilerde oldugu gibi transferler de
Orgutsel degisimde o6nemli bir arac¢-tir.  Degisimi
gerceklestirmek icin ise uygun Kkisiyi hakki oldugu yere
getirmek bu gdérasin esasini olusturur.

Isten Cikarma:

Calisma vyasami dikensiz gl bahgesi degildir, cesitli
nedenlerle personelin isten ¢ikarilmasi gerekebilir. Yani isten
¢tkarma nedeni genel veya 6zel olabilir. Genel nedenlere;
ekonomik durgunluk, firmanin kigtlmesi veya bir alandaki
faaliyetine son vermesi &rnek olarak verile-bilir. Ozel
nedenler olarak, personelin dusiuk performans gdstermesi,
calisma etigine aykiri hareket etmesi veya disiplini bozmasi
sayilabilir.  Ayrica Is-Kanununda isverenin  personeli
tazminatsiz olarak isten c¢ikarabilecegi hakli nedenler de
belirtilmistir.

ls-Kanununda belirtilen hakli nedenler disinda personelin
isten ¢ikarilmasi, basarili bir kari-yer yénetimi agisindan son
derece onemlidir. Cunku ise alinacak, terfi ettirilecek
personelin secimi kadar, isten c¢ikarilacak personelin
belirlenmesi de buyik énem tasir.

Emeklilik:

Ulkemizde emekliligin kosullari sosyal giivenlik mevzuati ile
belirlenmistir. Kogullari sagla-yan bireyin emekli olmasi,
bireyin kendi istegi ile gerceklesmektedir. Firmalar icin
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emeklilik konusu UG¢ ag¢idan énem tagir. Birincisi, ki¢culme
veya bagka nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalardir.
Hatta kamu kurumlarinda belirli yas sinirlamalarina giderek
personelin  zorunlu  emeklilige  tabi  tutulduklan
gdzlenmektedir. lkinci olarak, firmanin emekli olan
personelden ne sekilde yararlanacagina iligkin tutumunun
belirlenmesidir. Calismasindan memnun olunan personelin
ayni géreve emekli statisinde devam etmesi mumkunddr.
Ayrica bu gibi  kisilerin  mesleki  birikimlerinden
danisman/mentor olarak da vyararlanilabilir. Son olarak,
emekli olacak personelin yeni yagamlarina hazirlanmasi igin
destek verilmesidir. Ozellikle kamuda calisan personelin
emekli olduktan sonra &zel sektdrde kariyerlerine de-vam
etmek istemeleri durumunda, hazirlik faaliyetlerine destek
verilmesinin 6nemi artar. Bu tir uygulamalar, insan
kaynagina verilen Onemin go&stergesi olarak mevcut
calisanlarin motivasyonuna da olumlu etkilerde bulunur.

Oryantasyon Programi:

Bu programlar &zellikle yeni ise baglayanlar agisindan buyuk
onem tasir. Cunku bunlar, firma kualtirane, calisma
usullerine ve mevcut calisanlara yabancidir. Bu nedenle
bircok firma, ise yeni baglayan personelin uyum suresini
kisaltmak amaci ile oryantasyon programlari
duzenlemektedir.

Yoénetici Gelistirme:

Bilim, teknoloji, Gretim bicimlerinde ve sosyal yasamdaki
hizli degisim, calisma yasami bi¢cim ve iliskilerinde de
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6nemli degisikliklere neden olmustur. Bunun sonucunda,
yOne-timin 6nemi ve yodneticilerde aranan nitelikler de
artmistir. Yoneticilere yeni ¢alisma ilig-kilerinin gerektirdigi
niteliklerin kazandirilmasi da énemli bir kariyer ydnetimi
uygulamast  haline  gelmistir.  Istenen nitelikteki
yoneticilerin firma disindan saglanmasi mumkuinse de
firma icinden vyetistirilmesinin ¢cok daha olumlu sonuglar
verdigi goérulmastir. Yonetici Adayr Programi, belirlenen
kariyer haritasi dahilinde yetenekli genclerin ise alinarak
belirli bir programa uygun olarak gelecegin yo&neticileri
olarak vyetistirilmesidir. Talent Pool ise, yetenekli
yOneticilerin veya yoOnetici adaylarinin Ust ydnetim icin
belirli program dahilinde yetistiriimesidir ve y&netici aday
programinin bir Gst dizeyidir. Guinimiuzde bir¢ok firmada,
Ozellikle ydnetici adayr programlart  yaygin olarak
uygulanmaktadir. Ancak bir¢cok firmada bu program,

uygulanmasi icin gerekli altyapi hazirliklari
tamamlanmadan, sirf “moda” oldugu icin
uygulanmaktadir. Gerekli altyapi calismalari

hazirlanmadan yurutilen bu programlardan da dogal
olarak beklenen yararl sonuglari almak mimkuin degildir.

Orgiitsel Yedekleme Planlar:

Yedekleme plani; tepe yonetimi acisindan kritik goérilen
pozisyonlarda, pozisyonu doldu-ran Kkisinin ayrilmasi
halinde yerini dolduracak adaylarin é6nceden belirlenmesi
surecidir. Yedekleme Plani, tepe ydnetimi agisindan kritik
gbrulen pozisyonlarda, pozisyonu doldu-ran Kkisinin
ayrilmast halinde vyerini dolduracak adaylarin &nceden
belirlenmesi surecidir. Yedekleme plani, sadece insan
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kaynaklart bélimu ve tepe ydnetimi tarafindan bilinen
gizli bir strectir. Yedekleme planinda y6netici kadrolari ile
birlikte uzman diizeyinde kadrolar da bulunabilir. Onemli
olan pozisyonun tepe yo6netimi tarafindan kilit olarak
gorulmesi ve isletmenin surekliliginin saglanmasidir. Bu
konuya 6nem veren firmalar, her yoneticiden, kendi
yerine aday olabilecek kisileri yetistirmesini de
beklemekte, bu konuda g&sterilen faaliyetlerdeki basari da
o yoneticinin bagarisinin  degerlendirilmesinde &nemli
faktor ola-rak dikkate alinmaktadir. Bu yaklasim,
yOneticilerin kendi yerine aday olabileceklerden bilgi
saklamasi ve onlar sindirmesi seklinde gerceklesen klasik
anlayisin tam tersidir.

Cesitli  nedenlerle, 0Ozellikle  kritik  pozisyonlarin
beklenmedik bir sekilde bosalmasi riskini ortadan
kaldirmak icin yapilan bir planlamadir. Y&neticiler, belirli
bir zaman diliminde kendi yerlerine gelecek kisileri bilirler
ve onlarin yetismesine yardimci olurlar. Buyuk olasilikla,
yerlerine kimin gelecegine karar verme slrecine de
katilirlar. Uzun dénemli projelerin ve sik yasanan i¢ ve dig
degisikliklerin oldugu sirketlerde ydnetimin basarili bir
sekilde wve kesinti-siz sirmesi acisindan 6nemli bir
caligmadir.

5.6. ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA

Orgiitsel Kariyer Planlamasinda Kullanilan Y&ntemler

Yukarida da belirttigimiz gibi her bir birey, bir kariyere
sahiptir. Kariyer ydnetimi ve planla-masi ise, tim
isg6renlerin ihtiyaclarini  karsilamak amaciyla 6&rgutler
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tarafindan gerceklestirilir. Tam c¢alisanlarin  bir kariyer
arzusuna sahip olmalarina ve kariyer yonetimi ve
planlamasinin tim is gérenleri icermesine karsin, ydnetsel ve
profesyonel kariyerlerinin yoénetimi daha karmagiktir. Bu
nedenle belirli kariyer ydénetimi ve planlamasi yéntemleri
sadece yodneticiler icin kullanilmaktadir. Asagida KYP
yontemlerini acgiklarken, hangi ydntemin hangi grup icin
gecerli olacagini belirtecegiz. Ayrica kucuk firmalarin
kullandig1 kariyer teknikleriyle, buyudk wve uluslararasi
sirketlerin kullandigi teknikler farkli olabilmektedir. Asagida
kariyer ydbnetimi ve planlamasinda kullanilan bazi
yontemler incelenecektir.

Kariyer Gelistirme icin Bicimsel (Formal) Egitim

Bicimsel egitimin tercih edilmesi durumunda, 6rgut, yonetsel
veya teknik potansiyele sa-hip bireyleri secer ve gelistirme
yolunun bir parc¢asi olarak bicimsel bir programa gonderir.
Ornegin bu, ydnetici olmayan personel icin profesyonel ve
mesleki nitelik kurslari olacagi gibi, muhendislikle bir ilk
derece, bir master veya diger doktora ya da post - doktora
olabilir. Kuskusuz bireyler kendi kendilerine de bo&yle bir
program 6ngorebilirler. Bireyler, calisma saatleri disinda, bu
tar programlara kendi istekleriyle katilabilmektedirler.

Bircok calisma, MBA’in énemini ortaya koymustur. Bu tur
programlar, érgutler acisindan énemli bir maliyete sahiptir.
Kuskusuz formel egitim programlarinda egitilip gelistirilen
personel Orgultlerine 6nemli katkilarda bulunacaklardir.
Ancak insana yaptiklari bu tir yatinmlardaki gtivensizlik ve
istikrarsizlik &rgatlerin karsilagtiklart dnemli bir sorundur.
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Personel kuskusuz isverenin mulkt degillerdir; onlar farkl
islere ve &rgutlere gecebilirler. Sonucta bir rakip olabilen
yeni isveren, eski isverenin yatirimindan yararlanmis olur.
Ornegin Japonya’da émiir boyu istihdam nedeniyle Japon
isverenler bdyle bir sorunla pek fazla karsilasmamalarina
karsin, Bati'da insanlarin, &zellikle geng¢ calisanlarin bu
konuda olduk¢a fazla mobil olmalarindan dolay: isverenler
bu sorunla sik sik karsilasmaktadirlar. Daha 6nce de ifade
ettigimiz gibi, bu sorunu hafifletmenin bir yolu &rgutsel
baghhgi pekistirmek olabilir.

Fonksiyonlar Arasi Deneyim i¢in Yatay Hareketler

Fonksiyonlar arasi deneyim yaratan vyatay hareketler,
gittikce yogunlagmakta ve bu hare-ketlerin devam edecegi
anlasilmaktadir. Pek az yonetsel kademenin bulundugu ve
yatay iletisim, basari icin anahtar éneme sahip oldugu
zaman, insanlar o kadar hizli olarak artik basamaklari
cikamayacaklardir. Yukari dogru yavas hizda tirmanma daha
fazla s6z konusu olacaktir. Orgilitler daha fazla yatay
oldukga, insanlar yukarilara dogru hareket etmekten ziyade
yatay hareket icerisine gireceklerdir.

Insanlara, kariyer ilerlemesinin artik gecmisteki gibi
yalnizca yukart dogru hareket olmadigi anlatilmalidir.
Yukari dogru hareket yerini gtin gectikce fonksiyonlar arasi
harekete birak-maktadir. Bu ¢ercevede, ydnetsel olmayan
isglcl icin ig rotasyonlari ve rol degisikliklerine gidilirken,
gelecegin yoneticisinin kariyer yolunu yeni sanslar, gegici
gorevler ve fonksiyonlar arasi hareketler nitelendirecektir.

Sayfa 58 /90




Kariyer Konusundaki Kitap¢ik ve Brosiirler

Bunlar, 6rguit tarafindan éngoérilen kariyer firsatlarini ve
tam mevcut KYP uygulamalarini aciklar. Ayrica bu kitap ve
brosurler, kariyer yollarinin neler oldugunu, kariyer
gelistirme icin gerekli olan zaman &l¢itlerini ve belirli
gelistirmeler icin kosullari ortaya koyar. Bdylece bas-ta
yeni ise girenler veya yakin zamanda y&netsel kademelere
terfi ettirilmis olanlar olmak Uzere tim is gobrenler, ne
zaman, hangi kosullarda ve hangi kariyer yollarini
kullanacaklarini 6grenmis olurlar.

Gifte Kariyer Yolu

Cifte kariyer yolu uygulamasi, baslangicta ydnetsel
olmayan rollerdeki profesyonel ve teknik personele farkl
bir terfi yolu saglama ihtiyacina karsilik ortaya ¢ikmuigtir. Bu
teknik, profesyonellerin ve teknik uzmanlarin ydnetici
olmalarina gerek olmadan uzmanliklarini gelistirmek
suretiyle bir sirkete katkida bulunmalarina izin verilmesi
gerektigini ongdrmektedir. Cifte kariyer yaklagimi,
mithendislik, satis, pazarlama, finans, IK ve diger alanlarda
bireysel katkilan tesvik etmek i¢in olusturulmustur. Bu
alanlardaki bireyler, bu teknik sayesinde uzmanlik
bilgilerini artirabilirler, firmalarina katkilarda bulunabilirler
ve yonetim kademeleri-ne gecmeksizin
ddullendirilebilirler.

Bu teknige gbre, bireyler arastirma, teknik hizmet ve
gelistirme, stre¢ muhendisligi gibi alanlarda, yo&netsel
pozisyonlara ge¢cmeksizin ilerleyebilirler.
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ise Alma

Bu uygulama, induction veya sosyalizasyon olarak
isimlendirilmektedir. Bu, yeni ise girenle-rin bir &rgutte
roller Gstlenmeleri icin zorunlu olan tutum ve davraniglari
6grenme surecidir. Bu sire¢ boyunca yeni katilanlara
sirketin ideolojisi veya felsefesi, kaltiru, politikalari, kural
ve duzenlemeleri normlari, beklenen davranigslar ve
sosyallesmenin gerektirdigi diger bil-giler takdim edilir.
Ayni zamanda, yeni personel, 6rgut tarafindan &rgutsel
yasamin cesitli ydnleri ve 0Orgit icerisindeki rolleri
konusunda bilgilendirilirler. Bu eylemin bir kismi, bicim-sel
ve &rgutun yetkilileri tarafindan gergeklestirilir. Diger kismi
bicimsel olmayan bir tarzda &gretilir.

Koruyuculuk(Mentoring)

Bir mentor, American Heritage Lugat’ine goére, akilli,
deneyimli ve glvenilir bir danigman veya &gretmendir.
$6z konusu kisiler, yonetsel potansiyele sahip bir kisi veya
deneyimli bir ydnetici olabilir. Koruyucu (Mentor),
deneyimsiz is gbrene kariyer gelisiminde o&zel olarak
yardimci olur, ona dogrudan yeni bir isi yapmasi icin
zorunlu bilgi ve becerileri nasil kazana-cagi konusunda
rehberlik eder. Ayrica, mentor, Ozellikle kariyerinin ilk
asamasinda bireyin karsilasacagi herhangi ydnetimsel,
teknik veya insan sorunlariyla nasil basa ¢ikacagi
konusunda tavsiyelerde bulunur ve girket kualturG
konusunda bilgi verir. Bunlar disinda mentor, séz konusu
bireye spesifik beceriler, &zellikle liderlik, iletisim ve zaman
yonetimi gibi yonet-sel beceriler konusunda kogluk yapar.
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Bu konuda en somut 6rnek, doktora programlarinda,
danisman &gretim Uyesinin doktora 6grencisine rehberlik
etme &rnegidir.

Degerlendirme ve Gelistirme Merkezleri

Yonetsel personelin tedariki icin bir se¢cim araci ve ydnetsel
potansiyelin bir belirleyicisi olarak iki ana amaca sahip olan
kariyer degerlendirme merkezleri, ginimuzde 6zellikle A. B.
D. ‘de glvenilir ve gecerli bir kariyer gelistirme araci olarak
gorulmektedir. Bu merkezler ayni zamanda gelistirme sireci
icin kullanilmaktadir. Ayrica bu merkezler, 6rgit tyelerinin
becerilerini gelistirmek icin gorismeler yapar, seminerler
duzenler, gelistirmeye yardimci olmak i¢in degerlendirme
araclari, bilgisayar programlari, kitaplar, dergiler ve gerekli
bilgileri saglar. Ote yandan gelisme siireci boyunca
degerlendirmeler  yaparak, y&netime ve bireylere
geribildirimde bulunur.

Ardigik Terfi Planlamasi

Bu program, esas olarak ydnetsel isgiciine yonelik olarak
tasarlanmaktadir. Bu tur plan-lamada kimlerin, hangi cizgiyi
izleyerek terfi edebilecekleri ve terfinin hangi olasilikla ve
hangi oranda gerceklesecegi ortaya konur. Ana amag, érgut
icinde  Ozellikle Gst yOneticilerin  yerine  kimlerin
gecebilecegini  belirlemek ve onlart bu gbrevlere
hazirlamaktir. Boylece ydnetsel pozisyonlarda bir bosalma
s&z konusu oldugunda veya is rotasyonu planlandigin-da,
hazirlanmis adaylardan birisi bu pozisyona atanir. Kuskusuz
yonetsel kademe sayisinin az oldugu o6rguitlerde, bdyle bir
planlama éneme sahip degildir. Kariyer planlama a¢isindan
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6neme sahip olan ardisik terfi planlamasi, kariyer ydénetimi
ve bireysel kariyer planlamasiyla iliskilendirilerek yapilmasi
hem &rgut yararina sonuglar dogurur hem de is tatmine
katkida bulunur.

Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlart

Orgiitsel kariyer y®netimi siirecinde kullanilan bircok
program mevcuttur. Bu programlarin bir kismi sadece bu
surece &6zgu, bazilari da diger bir insan kaynaklari stirecinin
aracl veya uygulamasi durumundadir. En c¢cok kullanilan
kariyer yonetimi programlari asagida belirtilmistir.

Kariyer Haritalari

Bir anlamda tim pozisyonlari iceren, pozisyonlar arasinda
gecis yollarinin net olarak belirlendigi bir organizasyon
semasidir. Bu semada hangi pozisyondan sonra hangi
pozisyonlara gecilebilecegi ve bunun i¢in gerekli deneyim ve
yetkinlikler acikca belirlidir. Kariyer haritalari organizasyon
semasl Uzerinde olusturulabilecegi gibi, tablolar halinde de
olusturulabilir.

Bu tablolarda her bir pozisyon temel alinarak,

* Pozisyonun gorev ve sorumluluklari (i tanimi),
* Pozisyon icin gerekli nitelikler (is nitelikleri),

* Pozisyona organizasyon icindeki hangi diger
pozisyonlardan gelinebilecegi,
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* Pozisyondan organizasyon icindeki hangi diger
pozisyonlara gecilebilecegi belirtilir.

Pozisyonlar arasi gecislerin dikey olmasi gerekmez. Ayni
dizeydeki pozisyonlar arasinda da gecis yapilmasi
miimkindir. Ornegin; muhasebe uzmanhgindan personel
uzmanhgi-na gecis yapilabilmesi gibi. Bu nedenle
organizasyon semasi Uzerinde belirli bir pozisyona gelmek
icin gecilmesi gerekli birbirinden farkh pozisyonlar olabilir.
Boylece, ayni pozisyona farkli pozisyonlardan gecerek
ulasmak mimkindir. iste belirli bir pozisyona ulasmak
icin izlenecek bu yollara kariyer yollari denilmektedir.

Eger firmada bir kariyer haritalari calismasi yapilmissa
kariyer yollarinin belirlenmesi de kolaydir. Ancak bu tuir
detayll bir calismayr yapmak oldukca gictir. Ustelik
organizasyonlarin yapisi ve buna bagh olarak semalar,
orgutsel ihtiyaglardaki hizli degisime paralel olarak
degismektedir. Bu ylzden kariyer haritalari ¢ikarilmadan
da genel hatlari ile kariyer yollari belirlenebilmektedir. Bu
sekilde bir firmada gercekci kariyer yollarinin gelistirilmesi
icin dort evre gereklidir:

1. s analizi yoluyla isyerindeki cesitli isler icin gerekli
beceri, bilgi ve diger niteliklerin saptanmasi,

2. lcerik, bilgi ve beceri gerekliliklerine bagli olarak isler
arasindaki benzerliklerin ortaya ¢ikarilmasi,

3. Benzer islerin is aileleri biciminde gruplandirilmasi,
4. Bu is aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarini
temsil edecek olan mantiki ilerleme cizgisinin
olusturulmast.
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Hangi ydntemle belirlenirse belirlensin, kariyer yollar
firma calisanlarina firma icindeki kariyer olanaklarini
gosterir. “Herkesin istedigi, herkesin verdigi, fakat pek az
kimsenin aldigi sey nedir? Nasihat” ingiliz &zdeyisi.

Kariyer Danigmanhigi

Birey kariyer hedefine ulasmak icin gecilecek pozisyonlari,
diger bir deyisle kendi kariyer yolunu belirlemek
durumundadir. Ancak Ozellikle organizasyon vyapisi
buyudukce is aileleri icindeki pozisyon sayisi artmakta,
buna bagh olarak kariyer yollarinin sayisi da artmaktadir.
Bireyin firma icindeki tim bu pozisyonlar ve kariyer yollari
hakkinda bilgi sahibi olmasi olanaksizdir. Kariyer
Danigmanhgi, kisilerin ilgi ve isteklerini dikkate alarak,
kisilere organizasyon icerisinde ilerlemelerini saglayacak
kariyer yollari ve gereklilikleri hakkinda bilgi verilmesidir.
Firma icinde kariyer danismanligi genellikle IK b&limleri
tarafindan  verilmektedir. Cinkii  Insan Kaynaklari,
personel organizasyonunu yapan, is tanimi ve s
niteliklerinin ¢ikarilmasini organize eden, bdylece firma
icindeki tum pozisyonlar hakkinda bilgi sahibi

olan bir bélimdur. Ayrica kariyer yénetimi uygulamalari da
IK béliminin sorumlulugun-da gerceklestirilmektedir. 1K
boélumleri disinda mentor adi verilen deneyimli y&neticiler
de kariyer danigmanhligi yapabilmektedir. Mentor ya da bir
baska adiyla akil hocalari, 6zellikle geng¢ ydnetici adaylarina
mesleki gelisimleri icin izlemeleri gereken yollar ve
gelistirmesi  gereken  beceriler konusunda yardima
olmaktadir. Bu anlamda mentorluk, bir usta-cirak iliskisini
andirmaktadir.
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Kariyer Merkezleri

Bu merkezler kariyer danismanliginin gelismis, islevsel
hizmetler tGstlenmis ve kurumsallas-mis bir seklidir. Bu haliyle
ancak ¢ok buylk organizasyonlarda uygulama alani
bulabilecegi aciktir.

Kariyer merkezleri &zellikle sunlari saglar:

* Grup atélyeleri (workshops) olusturmak,

* Yazili okuma materyalleri olusturmak, kurslar
dizenlemek,

e Kariyer yollarn ve ig gereklilikleri hakkinda bilgi
aktarmak,

* Beceri ve yetenek testleri uygulamak,

e [sletme ici ve disi egitim ve gelistirme programlari
olusturmak.

* Yazili Kaynaklar(Ahstirma Kitaplari-Workbooks)

Bu alishrma kitaplart yoluyla c¢alisanlarin  kendilerini
tanimalari, ilgilerini 6grenmeleri, uygun firsatlari bilmeleri,
islerini tanimalari ve planlarini gelistirmeleri saglanmak
istenir. Beceri ve yetenek testleri, bireylerin belirli
konulardaki yetkinliklerinin diizeyini tespit etmek amaci ile
kullanilirlar. Ise alim asamasinda kullanilan bircok test
kariyer yonetimi araci olarak da kullanilabilir. Kariyer
merkezlerinin bir etkinligi de kariyer bilgi sistemleridir.
Orgiitte bir is acig1 meydana geldigi zaman bu durum ilk
olarak &rgiit icinde duyurulur. Orgiit icinde is ve kariyer
arayisinda olan is goren ile acik islerin &zellikleri birbiriyle
karsilastirtlir.
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Kogluk

Kisi 6greninceye kadar devam eder. Kog, ydneticilerin
yOnetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel
zayifhiklarint giglendirmek icin gérevlendirilen isletme disi
danismandir. Koglar bir anlamda y&neticilerin 6zel kariyer
yonlendirme danigmanlaridir. Ayni zamanda yOneticilere
hedef belirleme, calisanlari motive etme ve degerlendirme
vb. konularda et-kinlik saglamalarinda yardimc olmaktadir.
Maalesef Ulkemizde bir¢cok ydneticinin bu tir bir kog¢luk
hizmetine ihtiyaci bulunmaktadir.

Is Rotasyonu

Kisi 6greninceye kadar devam eder. Kog, ydneticilerin
yOnetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel
zayifhiklarint giclendirmek icin gérevlendirilen isletme disi
danismandir. Koglar bir anlamda yo&neticilerin 6zel kariyer
yonlendirme danigmanlaridir. Ayni zamanda yOneticilere
hedef belirleme, calisanlari motive etme ve degerlendirme
vb. konularda et-kinlik saglamalarinda yardimci olmaktadir.
Maalesef Ulkemizde bir¢ok ydneticinin bu tur bir kogluk
hizmetine ihtiyaci bulunmaktadir.

Kocgluk

Hepimiz gerek y&neticiler gerekse henuz alt kademede
calisanlar olarak giin boyunca onlarca isle ayni anda ugrasip,
hepsini de en iyi sekilde yapmaya ugrasiyoruz. Ancak ne var
ki ¢cogu zaman isi verimli yapmamizi engelleyen bazi
faktorler ylzinden sonuglar istedigimiz kadar iyi
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olmayabiliyor. Bunlardan bir kismi kendimizden bir kismi ise
bizim disimizdaki etkenlerden kaynaklanir.

Genelde sebepleri bilsek bile isin ¢6zimine nereden ve nasil
baslayacagimiz konusunda kararsiz kalarak eyleme ge¢cmeyi
erteleriz.

Bu doéngl devam ettikce memnuniyetsizliklerimiz artarak
devam eder ve bir siire sonra ipin ucunu birakiriz. Bunlarin
sonucunda da dusik performansh calisanlar ve kurumlar
yaratiriz.

Peki yuksek performans gosteren bireyleri ve kurumlari farkl
kilan nedir? Evet mutlaka c¢esitli araglar ve birtakim
uygulamalar var. Iste “kocluk™ (coaching) dedigimiz yéntem
bu uygulamalarin en etkinlerinden biri olarak ilk siralarda
karsimiza c¢ikiyor.

Sporcularin etkinliklerinin artirilmasi amaciyla kullanilan
kocluk artik is dinyasinda da yaygin olarak uygulaniyor.
Bircok sirket hizla degisen dinyamizda egitimli ig glcinin
geleneksel yo6neticilik modeliyle idare edilemeyeceginin
bilincine varmis durumda.

Bu da liderlik kavrami ile birlikte koc¢luk kavramini
beraberinde getiriyor. Kog¢luk en kisa ve &z anlatimla
‘istenen performansa ulasmak icin ko¢ (coach) ve danisan
(coachee) arasinda kurulan planli bir gelisim iliskisi’ olarak
tanimlanabilir.

Kog¢lugun Amaci Nedir?
Amaci danigsanin kendi belirledigi hedefe, kocun destegiyle
ulasmast ve sorunlarinin Ustesinden tek basina gelmeyi
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6grenmesidir. Slire¢ boyunca danisan kendisini daha iyi
tanir, potansiyelini kesfeder ve hatalarindan ders alarak
yetkinliklerini gelistirir. Ko¢luk bu hizmeti alan danigsanin,
6zel ve profesyonel yasamda gelisiminin saglanmasini
hedefleyen ve timuyle given ve gizlilik esasina dayanan bir
surectir.

Kocluk uygulayan kurumlar ise calisanlarinin kisisel
vizyonlari ile organizasyon vizyonu arasindaki uyumu saglar
ve bireysel performanslari artirarak kurumsal hedeflerine
kolaylikla ulasirlar.

Bu asamada kog¢luk konusunda bazi noktalara aciklik
getirmekte yarar olacaktir. Kog¢ her konuda degil, ydontemler
ve kocgluk sureci konusunda uzmandir. Problemlerin
¢dzulmesi veya gelistirilmesi gereken faktdrler konusunda
neler yapilmasi gerektigini hazir olarak sunan degil, ¢6zimu
danisanin bulmasina yardimci olan, danisanin alismig oldugu
dusunce yapisini zorlayan, farkli bakis acilari yakalamasini,
davranissal becerilerini iyilestirmesini saglayan kisidir.

Kogluk Siregleri

Kocluk sireci belli adimlart igerir. Stre¢ kog¢la danisanin
uyum saglamasi ve karsilikli given ortaminin yaratilmasi ile
baslar. Daha sonra danisanin yasadigi sorunlar, gelismeye
actk yonleri ve istekleri analiz edilerek birlikte tanimlanir.
Hedef kisinin &nindeki engelleri kaldirarak ilerlemesini
saglayacak yetkinliklerin gelistirilmesidir. Sonraki asamada
bu hedefe ulasmak icin kullanilabilecek kaynaklar tespit
edilir ve karsihikli karar verilen bir eylem plani hazirlanir.
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Plan devreye sokulur ve uygulamada karsilagilan aksaklklar
ve kaydedilen ilerlemeler karsilikli degerlendirme yapilarak
hedefe ulasilmasi saglanir.

Ingiltere ve Amerika Birlesik Devletleri’nde calisanlara
yapilan bu yatirimin kuruma geri dénusind nesnel
olarak tespit etmeyi amaclayan arastirmalar yapiliyor.
Manchester  sirketinin ~ “lGst  ydnetim  koc¢lugu™
(executive coaching) hizmeti verdikleri Fortune 1000
musterileri arasinda yaptigi c¢alismalar sonucu, bu
firmalarin  verimliliklerinde,  hizmet wve  Urldn
kalitelerinde, organizasyonel gliclerinde, musteri
odakliliklarinda  ve  gelirlerinde  &nemli  artis
kaydettikleri saptanmuigtir.

Bu artislarin sirkete olan katkisi, diger bir deyisle
yatirimin getirisi (ROl-return on investment) aldiklari
kocluk hizmetinin maliyetinin ortalama alti kati olarak
tespit edilmigtir.

Yaptiklar ¢alisma kapsaminda Ust yoneticilerin

* %77’si astlaniyla iligkilerinin,

* %77 Ustleriyle iliskilerinin,

* %67’si takim ¢alismasinda,

* %63’l kendi seviyesindeki calisanlarla iligkilerinde,
* %61’ is tatmininde, %52’si problem ¢b6zme
becerilerinde,

* %44’G organizasyona bagliliklarinda,

* %37’si ise mugsterilerle iligkilerinde

ciddi bir ilerleme kaydettiklerini belirtmislerdir.
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Kogluk Sertifika Programlarimiz

 Ogrenci Koclugu Sertifikasyon Programi
* Yagam Koclugu

* Certified Coach

* Professional Certified Coach

* Master Certified Coach
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6. Hafta- Kariyerime Nasil Hazirlanirrm? 1. Kisim
- Kariyerime Nasil Hazirlanirrm? 2. Kisim

Tlrkce - ingilizce -
yetenek X talent

avcisl hunter

LA D! O »

yetenek avcisi icin cevirler
isim

scout
izci, yetenek avcisi, kesif en, dnci birlik, kesit gemisi, hademe

talent scout

yetenek avcisi, yetenekleri kesfeden kimse

Google Ceviri

https://sites.google.com/site/genelegitimlervekisiselgelisim/home/csoykan

MUCIZE YOK DIiYENLERE,

Mucize Sizsiniz.

IMKANSIZ BiRI GELIP YAPINCAYA KADAR iMKANSIZDIR

Kariyer hedefim ne?
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https://translate.google.com/?sl=tr&tl=en&text=YETENEK%20%20%0AAVCISI&op=translate
https://sites.google.com/site/genelegitimlervekisiselgelisim/home/csoykan

Is aramak, is bulmak, bulunan iste istenilen basariya sahip
olmak... Tuim bunlarin ilk adimi dogru hedeflerle
kariyerinizi ydnetmekten geciyor

Is hayatinin keyifli hale gelmesi ancak istenilen hedefe ulasildiginda
mumkin olabiliyor, bdylece yorucu calisma temposu daha c¢ok anlam
kazaniyor. Ancak gercekten keyifle calisilacak bir is icin daha kariyerin en
basinda c¢alisilmak istenilen alanlarin belirlenmesi, gelecege yonelik
planlarin dogru ve gercekgi bir sekilde yapilmasi buyuk énem tasiyor.

Ulagmak istedigim nokta neresi?

Dogru hedefe yonelememe, istenilen alanda uzmanlagmama ve kisa ya da
uzun vadeli planlar yapamama kavramlari ginimuzin en buyuk sorunlari
arasinda yer aliyor. Is yerine uzun yillar boyunca maas disinda herhangi bir
baghligi olmadan calisanlarin hem kendi verimlerini hem sirketin
verimlerini diasirdlgi bircok arastirmanin sonuglari arasinda yer aliyor.
Elbette is standartlari, egitim standartlari gibi bircok farkl etken de olsa
calisanin belirledigi zaman araliklarina gore ulagmak istedigi noktayi
belirlemesi basarinin puf noktalari arasinda. Bu sorunun cevabina ulasmak
icin ise 6nce cevaplanmasi gereken birkag soru var:

- Bugline kadar hangi meslekleri tanidim ve hangileri bana daha yakin geldi?
- Bunlarin arasinda benim yetenegim ve karakterimle uyusan hangisi?

- Sectigim mesleklere kariyerimde ne kadar ilerleyebilirim?

- Bunun i¢in gerekli egitimleri aldim mi?

Kisa ve uzun vadeli hedeflerin 6nemi

Kisisel kariyer hedefleri belirlenirken kritik nokta kisa ve uzun vadede
varilmak istenen noktanin belirlenmesi. Sadece o ddnemi gecistirecek
hedefler belirlemek gelecekte alinabilecek bircok yolun tikanmasina neden
olabilir. Bu nedenle en az bir yil icinde tamamlanmasi planlanan hedeflerin
yani sira U¢ veya dort yil icinde gerceklesmesi planlanan uzun vadeli
hedeflerin de netlestirilmesi gerekiyor. Ancak bununla birlikte tim hayati
etkileyecek ¢cok uzun vadeli hedeflere takili kalmaksa esnekligi yok edecek
ve boylece yillar icinde degisecek gdorus ve fikirlerin 6niine set konulmasina
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neden olacak. Kisacast hedef belirlenirken strelerin net bir gekilde
belirlenmesi 6nemli bir bélimia olusturuyor.

Gergekei hedefler koyun!

Hedefler belirlemek, onlari belirli bir siraya almak ve de bu hedefler
dogrultusunda uygun adimlari atmak is hayatinda basariyi getiriyor. Ancak
buradaki en dnemli nokta hedeflerin gercek¢i temellere dayanmamasi.

Cunku aksi takdire asla gerceklesemeyecek hedefler kurmanin yarattig
basarisizlik hissi ciddi sonuglar dogurabilir. Bu nedenle, hedefler
belirlenirken yeteneklere ve vyetkinliklere uygun, cagin sartlari ve
kosullariyla celismeyen kisacasi ulasilabilir hedefler belirlenmeli. B&ylece
olasi hayal kirikliklari daha yasanmadan énlenmis olacaktir.

Sizi bir de referansiniz anlatsin

C:)zgegmislerin en c¢ok dikkat edilen unsurlarindan biridir referanslar.
Ozellikle daha ©nceki is tecriibelerinizden alacaginiz dogru ve gigla
referanslar kariyerinizde yol ag¢ici olacaktir.

Kariyerinizde dogru hedefe ulasmak dogru is secimlerinden gecer. Is ararken
tercih edilmek ise kariyerinizin basinda ya da ortalarinda da olsaniz
tecribelerinizin ve yetkinliklerinizin dogru sekilde karsi tarafa aktarilmasiyla
olacaktir. Bunun en 6nemli araci olan 6zge¢miglerin icerisindeki referans
boélumu ise yetkinliklerinizi sadece sizin degil bagkalarinin da anlatmasina
olanak saglar. Bu nedenle ise alim uzmanlari &zge¢mislerdeki referans
béliimine biyiik dnem veriyor. Ozgecmiste yer alan referanslar tek tek
artyor ve onlara sorduklari sorularla adayr daha yakindan tanimak istiyor.
Ise basvurma siirecinde &zgecmisinize referanslarinizi yazmadan &nce
dikkat etmeniz gereken birka¢ nokta var:

Dost ve akraba referans degildir

Referansin en ideali elbette hakkinizda olumlu geri bildirimler verecek
kisilerdir.

Ancak is bagvurularinda dost ve akrabalarin referans gosterilmesi tarafsizligi
ortadan kaldiracagi icin bagvurunuzun etkisini hafifletecektir. Ozge¢misinize
referanslarinizi eklerken t¢ &nemli kritere gére hareket etmelisiniz.
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llk olarak daha &nce calistiginiz is yerinde sizin is yapis sekillerinizi ve
calisma performansinizi yakindan taniyan yoéneticilerinizi referansiniz
olarak yazabilirsiniz. Cunku is yerindeki calisma disiplininiz hakkinda en
dogru bilgilerini onlar verecektir.

Ikincisi, bagh bulundugunuz firmalardaki kisilere ya da irtibat halinde
oldugunuz musterilere kisilere 6zge¢cmisinizde yer verebilirsiniz. Bu kisiler
de sizin ¢alisma hayatiniza yaklasiminiz hakkinda etkili bilgiler verecektir.

Uctinciisti ise is diinyasina yeni adim atacaklar icin... Daha &nce hig
calismamigsaniz okul hayatinizda sizin hakkinizda bilgi sahibi olan
egitmenlerinizi referansiniz olarak g&sterebilirsiniz. Ozellikle (iniversite
mezunu adaylarin kullanabilecegi bu tercihte, Gniversitede birlikte projeler
yurittaginiz akademisyenler sizin icin iyi birer referans olabilir.

Referansiniz ulagilabilir olmal

Ozgecmisinize ne kadar cok referans yazarsaniz daha cok etkili olacagini
diisiinmeyin. Onemli olan sizin hakkinizda dogru bilgi verecek ve de en
onemlisi ulasilabilir referanslar vermek. Referansiniz olarak belirttiginiz
kisinin adres ve telefon bilgilerinin glincel olmasi buytk deger tasiyor.

Son olarak en kritik nokta ise referansinizdan onay alma asamasi.
Ozgecmisinize irtibat bilgilerini yazdigimiz kisiyi mutlaka bu durumdan
haberdar etmelisiniz. Karsi tarafla gdériigsmek istemeyecek, sizin hakkinizda
yanlis bilgiler verecek bir kisiyi referans olarak belirlemek kariyerinizde geri
dénulemez sonuglara yol acabilir.

Neden staj yapmalisiniz?

Is ilanlarinda tecriibe arantyor oysa siz yeni mezunsunuz... Bu durumu
yaptiginiz stajlarla lehinize cevirebilirsiniz.

Is hayatina adim atmaya bagladiginiz anda &nemli bir engele takilabilirsiniz.
Buglin bircok adayin sik¢a karsilastigr durum, isverenin deneyimi olmadigi
icin adayi tercih etmemesi, adayin da tercih edilmedigi icin deneyim
kazanamamasi oluyor. Bu, kirilmasi zor olan bir kisir déngl. Boyle bir
durumla karsilasmamak icin hentz &grenciyken énlem almanizda fayda
var. Bu &nlem, kariyerinizi planladiginiz alanda staj yapmak olabilir. Stajin
size saglayacagl avantajlardan bazilarini iste bunlar:
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Deneyim kazanma:

Sectiginiz alandaki bircok konuda deneyim kazanirsiniz. Aktif is yasaminin
icine girerek ihtiyacimiz olan her seyi tim yonleriyle &grenirsiniz. Is
bagvurusu yapma zamani geldiginde, genis bir deneyim yelpazesine sahip
oldugunuzu gdsterebilirsiniz.

Bir adim 6nde olma:
Staj boyunca edindiginiz deneyim ve beceriler sizi diger adaylarin énune
gecirir. Staj deneyimi isverenin gd&zunde kredi kazanmanizi saglar.

Is teklifi alma:

Staj yapmak, isi yerinde 6grenmekten daha fazlasidir. Staj strecinin sonuna
geldiginizde sirket size birlikte devam etme teklifi getirebilir. Bu garanti bir
sonug¢ olmasa da bazi sirketler onlarin standartlarini bilen ve tanidiklari bir
adayla ¢alismayi tercih ederler.

Test stirligi yapma:

Dustindigimuiz alandaki kariyerin tam olarak neler getirecegini deneyene
kadar bilemeyiz. Staj, hayat boyu devam ettireceginiz bir kariyere adim
atmadan Once test strlsli yapmanizi saglar.

Cevrenizi genisletme:

Bir stajyer olarak bir¢cok yeni insanla tanisirsiniz. Kurdugunuz baglantilar
calismayi disiindiginiz alandaki is firsatlarindan haberdar olmanizi saglar.
Bunun gelecekte buyuk faydalari vardir.

Para kazanma:

Staj icin genel olarak Ucret 6denmese bile Ucretli stajlar da vardir. Bu da
potansiyel kariyeri denemek ve yeni becerilen edinmenin yani sira bir de
para kazandiginiz anlamina gelir. Ayrica, staj suresince diger calisanlara
saglanan imkanlardan da faydalanabilirsiniz.

Ozge¢misiniz sizin aynaniz

Is arama siirecinin en dnemli araci olan dzge¢misler yapabileceklerinizin bir
aynasi, daha 6nce yaptiklarinizin ise en belirgin gostergesidir. Peki, bir¢cok
aragtirmaya gore ilk bakista 4 dakikadan fazla vakit ayrilmayan 6zge¢misleri
dogru ve fark edilir kilacak en énemli etkenler neler?
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Universiteden yeni mezunsunuz ya da uzun yillar calistiginiz is yerinden
ayrilma karari aldiniz. Is arama siirecine baslamadan énce ilk yapmaniz
gereken &zgecmisinizi hazirlamak olacak. Belki glinlerce Uzerinde
dustinecek, kelimeleri tek tek sececek, dnce ¢cok uzun oldu diyerek kisaltacak
sonra da ¢ok kisa oldu diyerek yeni yeni eklemeler yapacaksiniz.

Bitin bu hazirlik strecinde yapilmasi gereken en dogru hareket aslinda
yalin ve anlasilir olmaya ¢alismak. Ozgecmisinizin onu okuyacak insani
yoracak derecede uzun olmasi daha ilk asamada elenmenize neden olurken
sizinle ilgili 6grenilmesi gereken bazi bilgileri paylagmamak da dikkat
¢cekememenize neden olacaktir. Bunun yaninda &zellikle son c¢alisilan is
yerleriyle ilgili eksik bilgiler, tarih yanlighklari gibi hatalar da karsi tarafta
olumsuz izlenim yaratabilir.

Teknik hareketler

Birbirinden ¢ok farkli 6zge¢mis formatlari hazirlamak miamkin. Ama tim o
formatlarin icerisinde ¢ok basit gdziikse de mutlaka bulunmasi gereken
ortak &zellikler var. Klasik 6zgecmis formati kisisel bilgilerinizle baglar. Her
formatta oldugu gibi bu formatta da kisisel bilgileriniz yani adres, telefon,
e-mail bilgilerinizin gincel olmast en énemli noktayr olusturuyor. Gilincel
olmayan bir bilgi kritik bir firsati kagirmaniza neden olabilir.

Egitim bilgilerinizi son mezun oldugunuz okuldan baglayarak vermeli, daha
once calistiginiz is vyerinizdeki gdrev tanimlarinizi ana hatlariyla
aktarmalisiniz. Yazim hatalar, &zensizlik, her bilgisayarda acillamayacak
formattaki dosyalar da &zge¢misinizin tozlu raflar arasinda kaybolmasi
demek olacaktir.

Artistik puanlar

Her haliyle dogru ve klasik formatta hazirlanmig bir 6zge¢mise sahip olsaniz
da uzun dénemler fark edilmediginizi dustinebilirsiniz. iste burada ise alim
uzmaninin géziinde alacaginiz artistik puanlar devreye giriyor. Oncelikle
basvurdugunuz kuruma 6zel yazacaginiz bir kapak yazisi (6n yazi) fark
yaratmanizi saglayacaktir. O kuruma saglayabileceginiz katkilari da mutlaka
bu kapak yazisinda belirtmelisiniz.

Bir baska puan artirici icerik ise referans bilgileri... Ozellikle son ayrildiginiz
ya da staj yaptiginiz is yerindeki yoneticinizi referans olarak g&stermeniz
6zge¢misinizi okuyan uzman géziinde ayirt edici olacak ve giivenilir bir algi
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yaratacaktir. Ancak burada kritik nokta referans olarak yazacaginiz kisinin
onayinin olmasi. Aksi takdirde olusacak olumsuz durumlar hi¢ istemediginiz
bir sonug¢ yaratabilir. Tum bunlarin yaninda &6zge¢misinizde daha &nce
hazirladiginiz projelerden &rneklerin anlatiimasi da énemli. Ornegin
tasarimla ilgili bir is ariyorsaniz daha &nce yaptiginiz tasarimlardan ufak
orneklerin CV’ nize eklemeniz artistik puanlarinizi artiracaktir.

Etkileyici bir 6n yazinin sirri

Is basvurularindan ilk karsilasilan bdlimdir 6n yazilar. O kisa alani dogru
bir sekilde kullanmak ve 6zge¢misinizi okuyan kisiye az zamanda ¢ok sey
anlatmak sizin elinizde.

Bagvurdugunuz ilanlar degerlendirilirken ilk okunan bdlim olan 6n yazilar
sizin o is icin neden uygun oldugunuzu anlatacaginiz ¢cok kiymetli bir alan.
Bu alani verimli kullanmak diger adaylar arasinda éne ¢ikmanizi saglayacak
ve degerlendirmelerde bir sonraki asamaya ge¢cmeniz icin dnemli bir arag
olacaktir.

On yazi yazarken de tipki &zgecmis olustururken yapmaniz gerektigi gibi
Oncelikle yazinin uzunluguna dikkat etmelisiniz. Her ne kadar kaliplarin
disina ¢ikarak kendinizi anlatmak zor olsa da unutmayin ki sizi en iyi sizin
cumleleriniz anlatacaktir.

Her bagvuru i¢in 6zel 6n yazilar yazin

Bu konuda en ¢ok yapilan hatalar arasinda birbirinin ayni ve standart halde
hazirlanmis &n yazilar geliyor. Bir ciimlelik bir ifadeyle “Ozgecmisimin
degerlendirilmesini rica ederim” seklindeki &n yazilar kargi tarafta olumlu
bir izlenim yaratmayacagi gibi 6zensiz gérinmenize de neden olabilir. Bu
sebeple yaptiginiz her bagvuru icin ayri ve o pozisyona 6zel yetkinliklerinizi
bildireceginiz 6n yazilar hazirlamalisiniz.

“Bu ig i¢in uygunum, ¢iinki...”

On yazida baslica vurgulanmasi gereken en &énemli sey o is icin neden uygun
oldugunuzdur. Gegmisteki tecrtubelerinizden 6énemli &érnekleri paylasarak,
isverenin o pozisyon icin neden sizi se¢mesi gerektigine dogru cevabi
vermelisiniz. CUnkl &zgeg¢misinizi okuyan vyetkililer sizinle ilgili bircok
bilgiden &nce o ise yapacaginiz katkiyla ilgilenecektir. On yaziniz
basvurdugunuz iste neden calismak istediginizi, o is yeriyle ilgili gecmis
bilgilerinizi anlatan bir yazi olmaldir ancak kesinlikle 6zgecmisinizde
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yazanlarin tekrari olmamalidir. Burada daha ¢ok belli basl proje érnekleri
anlatarak hakkinizda &én bir bilgi edinilmesini saglamalisiniz.

Dil ve yazim hatalarina dikkat!

On yaziniz sizi en ¢ok temsil eden béliimlerden biri olduguna gére bu
alanda yapilacak yazim hatalari ve hatali dil kullanimui sizin icin karsi tarafta
olumsuz bir izlenim birakabilir. Bircok yazim ve dil hatasint énlemenin yolu
ise kisa paragraflar kullanmak ve kolay okunabilir ciimleler kurmaktan
gecer. Bu nedenle ¢ok karmasik olmayan yalin cimlelerle kendinizi
anlatmalisiniz.

iddia iyidir, fazlasi samimiyetsizligi getirir

Son olarak bir 6n yazinin en kritik 6zelligi samimi ve gercek olmasidir. Her
ne kadar igs basvurular degerlendirilirken hedefleri olan ve hirsli adaylar
dikkat cekici olsa da her durumda oldugu gibi burada da fazla iddia
degersizligi getirecektir. Kendinizi kendi climlelerinizle anlattiginiz bir
bélimde gercek olamayacak kadar iddiali ciimleler kurmak yerine diirtst,
samimi ancak istekli oldugunuzu karsi taraf hissettiren ifadeler kullanmali ve
en dogru sekilde kendinizi kargi tarafa tanitmalisiniz.

Sayfa 78 /90




Kronolojik 6zgecmis 6rnegi

INSAN KAYNAKLARI ALANINDA KRONOLOJIK OZGEGMIiS ORNEGI
IHSAN AKARAL
Ada Sok. 24/6 Adasehir
istanbul Tel: 0212 9329456
Mobil: 0552 3452345
e-mail: akaral@kariyer.net
PROFESYONEL iS TECRUBESI
1993 'den giinimiize SUN CIMENTO SANAYIi A.S. Istanbul
insan Kaynaklari Miiduri

1300 personele sahip olan dort fabrikanin personel ve insan kaynaklari
fonksiyonlarinin yerine getiriimesi, stratejik insan kaynaklari planlarinin
olusturulmasi
Ust yonetime insan kaynaklari konusunda detayli raporlar hazirlanmasi
insan kaynaklari ve personel biitcesinin idaresi
Degisik fabrikalarda bulunan 14 insan kaynaklari uzmaninin idaresi
Egitim departmaninin faaliyetlerinin takibi

1986- 1992 PETROL SANAYiIi A.S, Diyarbakir
insan Kaynaklari Midiir Yardimcisi

Firmanin degisik bolgelerde yerlesik olan personelinin insan kaynaklari
fonksiyonlarinin yerine getirilmesi
Egitim ihtiyaclarinin tespiti
Personel bolimdi ile birlikte maas yapilarinin tespiti
1982-1984 BORBANK, istanbul
Personel Uzmani

Personel Performans élgme sisteminin olusturulmasi, Ucretlendirme ve licret
arastirmalari
PROFESYONEL EGITIM
1995 insan Kaynaklari Yénetimi Kursu, Isvicre, 1997
EGITIM MBA Uluslararasi s idaresi Okulu, ABD (1979 )
Orta Dogu Teknik Universitesi 8
Petrol Mihendislidi, Lisans (1978)

Dogum Tarihi 20.12.1963

Medeni Durumu: Evli

Bilgisayar Bilgisi Word, Excel, Access veri tabani uygulamalar
Askerlik Tamamlandi

DIKKAT ETMENiZ GEREKENLER...

e En son iginizden baslamak tzere geriye dogru iglerinizi
siralayiniz. En son isinize en ¢ok yeri verdiginizden emin olun

e Sadece son on yillik veya son Ug veya dort pozisyonu detayli
olarak aciklayin. Daha dnce calistiginiz pozisyonlar, bagvurulan
pozisyonla dogrudan ilgili ise 6zge¢misinizde yer verin.

e GUn ve ay! belitmektense sadece ¢alisilan yil aralhi@ini belirtin.
Bu tip detaylari milakat sirasinda belirtebilirsiniz.

e Uzun sure gahstiginiz firmadaki degistirdiginiz her pozisyonu
belirtmek zorunda degilsiniz.

e Bulundugunuz degisik pozisyonlarda ayni fonksiyonlari yerine
getirdiyseniz, bu fonksiyonlari tekrar tekrar yazmak yerine son
pozisyonlarinizda gdsterin.

e Pozisyon agiklamalarinda sadece kisa ve 6z bilgilere yer verin.

e Basvurdugunuz pozisyonun belirlenmis olan niteliklerine uygun
bilgileri 6zellikle son pozisyonunuzu da detayli olarak belirtin.

o Eger egitiminiz (Universite mezuniyetiniz, son bes sene
icerisinde ise) en Ustte yer verebilirsiniz. Tecribenizin daha 6n
planda olmasi gerekiyorsa, egitiminiz ile ilgili bolime
0zgecmisinizin sonunda yer vermelisiniz.
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Hedefe yonelik 6zgecmis ornegi
LOJISTIK SEKTORUNDE OZGECMIS ORNEGI

PROFESYONEL HEDEF

NITELIKLER

BASARILAR

PROFESYONEL TECRUBE

1997 den gunumuize

1994-1996

EGITIM
DOGUM TARIHi
YABANCI DiL

KURSLAR,
SEMINERLER

ASKERLIK

SURUCU BELGESI

DIKKAT EDILMESiI GEREKENLER

PAMIR AYDIN

Ani sokak 13/4 Cankaya
Ankara

Tel: 0543 3453432

Cok uluslu bir firmada Lojistik Mudari
olarak galismak

Sevkiyat ekibini olusturmak ve yonetmek
Nakliye rutlarindaki aksakliklar tespit
ederek ve rut sistemini kontrol etmek
Depo stoklarini tespit etmek ve minimum
hata ile galismasini saglamak

Konu ile ilgili personelin egitimini
saglamak

Uriin ambalaj kolilerinden tasarruf
saglayacak ve ambalaj projesini
gelistirdim ve uygulanmasini sagladim.
Yaptigim detayli galismalarla, firmama
en hijyenik ve duzenli depo Gnvanini
kazandirdim.

AYCAN GIDA A.S

istanbul

Lojistik ve Sevkiyat Sefi

AKCELIK LTD.

Ankara

Depo ve Sevkiyat Memuru

Dokuz Eyliil Universitesi, isletme, 1991
1971

Almanca - Az

Depo Yoénetimi ve Lojistik, izmir, 1997
Lojistik Semineri, 1997, istanbul

Tamamlandi

Var

o Hedefe yodnelik 6zgegmis olusturabilmek igin kesinlikle
profesyonel bir i ve kariyer hedeflerinizin var olmasi gerekir.
Aksi taktirde, bu tip bir 6zge¢mis formati size yarardan ¢ok

zarar getirecektir.

o Nitelikleriniz ve basarilariniz kesinlikle is hedefiniz ile dogru
orantili ve destekleyici boyutta olmali, bagari ve nitelikleriniz
kisa ve amaca ydnelik olmalidir. Yedi veya sekiz paragraf

yeterli olabilir.

o Belirlenmis nitelikleriniz "Ne yapabileceginiz sorusuna tam
olarak karsilik verebilmelidir." Basarilariniz ise simdiye kadar ne
yaptiginiz sorusuna saglikh ve butlnleyici cevap verebilmelidir.

o Profesyonel tecriibeniz ve egitiminiz kesinlikle arka planda yer
almalidir. Bunun igin 6zgegmisinizin en alt kismini

kullanmalisiniz.

o Ozgecmis Tek Sayfa kuralina uymaldir.

e Yeni mezunlarin, nitelikleriniz ve basarilariniz kismina,
stajlarinda elde ettikleri tecriibelerini yazmalari yeterlidir.
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Yeni mezunlara 6zel hedefe
yonelik 6zgecmis ornegi

PROFESYONEL KARIYER HEDEFI:

NITELIKLER

e Muhasebe programlarinin kullaniimasi ve
digerlerinin egitimi

¢ Muhasebe kayitlarinin yapilmasi ve
degerlendirilmesi

e Musteri firmalarin hesaplarinin denetlenmesi

e Muhasebenin yeni olusturulan mevzuatlar uygun
hale getirilmesi

e llgili defterlerin tutulmasi ve raporlarin
hazirlanmasi

¢ Muhasebe otomasyonu ile ilgili egitim verilmesi

PROJELER/BASARILAR

e Yeni muhasebe otomasyon sisteminin firmaya
uyarlanma projesini gelistirek basari ile
uyguladim.

o Firma icerisinde, ilgili defterlerin daha kontrolli
bir bicimde denetlenebilmesi igin bir proje
gelistirdim.

Musteri denetimlerinde buyuk basari sagladim.
Guinluk is akigi ile ilgili bir proje gelistirdim

PROFESYONEL i$ TECRUBESI

1997-ginimuze

1996-1996

EGITIM

DOGUM TARIHI
YABANCI DiL
BILGISAYAR BILGISI
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Sevda Oztas

Ada Sok. No: 80/98
Yenibahge Ankara

Tel: 0675 2349569
E-mail: oztas@kariyer.net

COK ULUSLU BIR FIRMADA
MUHASEBE YONETICISI OLMAK

KATIP MUHASEBE BUROSU
Ankara
Muhasebe Yardimcisi

PRAG CHEMICALS
INCORPORATED.
Poland

Muhasebe staji( 2 ay)

Ortadogu Teknik Universitesi
Ankara

1976

ingilizce- lyi

Excel, Logo, Lotus




sonNuc: Surekli lyilestirme ve Kalite Yonetimi

Bu islem de periyodik olarak denetleyerek, siirecleri
iyilestirip darbogazlarin oOniine gecerek ve en etkili
metotlarin avantajlarindan yararlanilarak yapilir. Bu
siurekli caba siirekli iyilestirmeyi dogru anlayan
organizasyonlara rekabet avantaj1 saglar ancak her zaman
tutarhiligl saglamak da kolay bir is degildir.

CO“““ me(\‘
o
\

Quality
Improvement

Time

Ornek Bir Suirekli lyilestirme Semasi

Bunlara ek olarak, stirekli iyilestirme bir “program”
degildir. Eger siirekli iyilestirme bir program olarak
ortaya konulursa baslangic ve bitis tarihleri beklentisi
olusur. Bu durum olusturulmak istenilen degisim ile
dogrudan  catismaktadir.  Siirekli  iyilestirme asla
durmamalidir ve etkili oldugunda iyilesme farkh
sekillerde goriinecektir. Genellikle isletmeler igin
iyilestirme iki farkli bicimde olur;

Artirimh Bicim: Zaman icerisinde, kiiciik parcalar
halinde, yavas yavas olusur.

Doniim Noktast: Degisim patlamasiwyla birlikte bir
seferde olusur.
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Ani doniim noktalar:i her zaman olabilse de siirekli
iyilestirme genellikle uzun bir zaman diliminde
artirimli bicimde olur. Degisim kolay degildir. Su
anda kullandiginiz siirecler iyi veya kotii de olsa, etkili veya
etkisiz de olsa onlar organizasyonunuzun kokli bir
aliskanhgidir. Bu beklentiyi on plana koymak, kurumun
dogru davranisi tanimasim ve odiillendirmesini saglar ve
gercek kiiltiirel degisim icin temel olusturur.

Kiiresel bir sirket olan Danaher Corporation siirekli
iyilestirmeyi uygulamasiyla unlidir. Sirket, yedi adimli bir
stratejik planlama metodu olan Hoshin Kanri’nin
Japon modelinisire¢ iyilestirmeyi izlemek ve
calisanlarina stratejik hedefler sunmak icin
kullanmaktadir. Danaher’e gore “neden” sorusunun cevabi
sirketin resmi beyaninda aciklanmaktadir;

“Daha iyi bir yontem icin bir fikir olarak basladi ama biitiin
giiclii fikirler gibi bir tutkuya doniistii. Bu yiizden biz
Danaher’deki her zorlugu bir firsat olarak goriiyoruz. Bu
sebepten -miisterilerimiz icin, sirketimiz icin ve diinya icin- isleri
daha 1yi bir hale getirmek icin stirekli arayis halindeyiz. Ortak
amacimiz yasamin potansiyellerinin farkina varmaya yardimci
olmaktir.”

Dr. W. Edwards Deming
“Kotii bir sistem 1yi bir insam her zaman yenecektir.” -Dr.
W. E. Deming

Universite egitimini Wyoming ve Colorado
universitelerinde tamamlayan W.Edwards Deming 1928
yilinda Yale Universitesinde Matematiksel Fizik alaninda
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doktorasini yapti. Bir siire Tarim Bakanlig1 ve ABD Niifus
Biirosunda calisti.

Uzun yillar Toplam Kalite alaninda calismalar yapan
Deming, 1930'lu yillarda Western Electric adh
sirkette Walter A. Shewhartin bolimiinde calist.
Istatistigin kalite yonetiminde kullanilmas1 konusunda ilk
bilgileri Shewhart’dan aldi.

Dr. William Edwards Deming

II. Dinya Savasi sonrasinda coken Japon ekonomisini
tekrar canlandirmak icin Japon Bilim adamlar: ve
Miihendislert Birligi (JUSE), istatistiksel kalite
kontrolde onemli calismalar1 olan Dr. W. Edwards
Deming’i Japonya’ya davet ederek iist diizey yoneticilere
ve milhendislere konferanslar vermesini saglarlar.
Deming’in sekiz giin sirecek konferanslar 1950
Temmuz’unda baslar. Deming’in verdigi bu
konferanslarla birlikte Japonya’da kalite kontrol iist
seviyelere cikar, II. Diinya Savas1 sonrasi ¢oken Japon
ekonomisi canlanmir ve glinimiiziin rekabetci ortaminda
Japon firmalarinin soz sahibi olmasina neden olur.
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Deming (PDCA) Dongusu

Siirekli iyilestirme faaliyetlerinden cesitli tekniklerden
yararlanilir bunlardan biri

de PUKO(PDCA) dongiisiidiir. PUKO

kisaltmasi; Planla, Uygula, Kontrol et ve Onlem
al sozciiklerinin bas harflerinden olusur.

Ingilizce PDCA(Plan-Do-Check-Act) dongiisii olarak
isimlendirilir.

Assesesments

Solution
implementation

Data collection

DO
CHECK

Monitaring
Testing
Management

Identification of
cormecinme
actions

Recommendations
Solutions

PLAN
ACT

Implementation of
cormective actions

PDCA Dongusu

PUKO Dongiisii, Walter Shewhart tarafindan “stirekli
iyilestirme” calismalari icin 1939 yilinda yazmis oldugu
Statistical Method From the Viewpoint of Quality Control
isimli kitabinda belirtilmistir. Daha sonra Edwards
Deming dongiide baz1 degisiklikler yapmis ve modeli
giinimiizdeki PUKO Dongiisii haline getirmistir.
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Planla

Bu asama coziilmesi gereken problemin analiz edildigi
asamadir. Sirasiyla su adimlar uygulanir;

Problem tamimlanr.
Hedefler belirlenir.
Kullamlacak yontemler secilir.

Su soru tekrar tekrar sorulur ve eksiksiz bir cevap
verilmesi beklenir: “Bu problem neden ortaya ¢cikti?”

Uygula

Bu asama “Uygula” olarak adlandirilsa da aslinda
problemin coziimiiniin uygulanmasi degildir. Harekete
gecip isleri uygulamaya koyacak olan kisilerin belirlenip
yetkilendirdigi bir asamadir.

Yontemler uygulamaya alimir ve gerceklestirilir.
Degisiklikler yapilir.

Miikemmel olmast icin fazladan caba sarf etmeye gerek
yoktur. Daha pratik olarak neler yapilabilecegi

arastirilmaldar.

Sonuclar degerlendirilip kaydedilir.
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Check and evaluate
; ‘ 4
-
-
~
g

Develop organizational
structures and role-sharing

Set goals and plan

Kontrol Et

Donglintin en onemli asamalarindan biridir. Bu asamadan
sonra eylemlerin gelisip gelismedigi gortilecektir.

Standartlara uyulup uyulmadigi kontrol edilir.
Nelerin calisip nelerin calismadigi kontrol edilir.

Ve her adimda ‘Neden?’ sorusu sorulur.

Alnan cevaplara gore, tamimlannmus olan yontemde
gelistirmeler yapilir.

Onlem Al

Dongiiniin son asamasidir. Bu asamanin sonunda dongtiye
yeniden baslanilmasi onerilir ve boylelikle stirekli ve
kesintisiz iyilestirme saglanmis olur.

Isler planlandigh gibiyse devam edilir.
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Herhangi bir sorun varsa bunlari engellemek icin
harekete gecilir.

Calisma sistemi gelistirilir.

Calisan coziimler tekrar edilir.

Detayl Bilgi; Kaynak

The W. Edwards Deming Institute — deming.org

Brian Wilkins — What is Continuous Improvement and Why is it Important?

Ogr.Gor.Dr. Mustafa Tarkan OGUZ — “ISTATISTIKSEL KALITE
KONTROL”U YONETIM METODOLOJISINE DONUSTUREN KALITE GURUSU:
W. EDWARDS DEMING

Ben Mulholland — What Continuous Improvement Is (and How to Use It)

Pierre Veyrat — PDCA concept: The Process Improvement Cycle Explained

iSG YONETIM SISTEMIi (OHSAS) =

‘ UYGULAMA ~ OLCME (VE DEGERLENDIRME) — IZLEME l

= o)

UNUTULMAZ agora
videoplayback.mp4 meyhanesi.mp4

https://youtu.be/d6RWVwLUj6Y
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http://www.asakonet.co.jp/inter/oursolutionservice/pdca_cycle/
https://deming.org/
https://www.eonsolutions.io/blog/what-is-continuous-improvement-and-why-is-it-important
https://earsiv.anadolu.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/11421/1427/153848.pdf
https://earsiv.anadolu.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/11421/1427/153848.pdf
https://earsiv.anadolu.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/11421/1427/153848.pdf
https://www.process.st/continuous-improvement/
https://www.heflo.com/blog/pdca/pdca-concept/
https://youtu.be/d6RWVwLUj6Y
https://www.youtube.com/embed/ScO-A7VL0jg?feature=oembed

5.7. KAYNAKCA

+ Bingél, Dursun, insan Kaynaklari Yénetimi, 5. Baski, Beta Yayincilik, istanbul, 2003.

 Geylan Ramazan ve dig., insan Kaynaklari Yonetimi, A.O.F. Yayin No: 902.

+ Geylan Ramazan ve dig., insan Kaynaklari Yénetimi, A.O.F. Yayin No: 1857.

« Unsalan Erdal, Simseker Biilent, insan Kaynaklari Yénetimi, 5. Baski, Detay Yayincilik, An-
kara, 2014.

* http://www.ikdunyasi.com/tr/kariyer-yonetimi-nedir/(Erisim Tarihi: 24.10.2016)

* https://tr.wikipedia.org/wiki/Kariyer_y%C3%B6netimi(Erisim Tarihi: 24.10.2016)

 http://perakendeokulum.com/2012/05/11/bireysel-acidan-kariyer- yonetimi/(Erisim Tarihi :
24.10.2016)

 http://www.slideshare.net/mstfcng/ky-kariyer-ynetimi(Erigsim Tarihi: 24.10.2016)

* http://notoku.com/isletmeler-acisindan-kariyer-yonetimi/(Erisim Tarihi: 24.10.2016)
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