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Kariyer kelimesinin kokeni;
Latince carrus ve carrera; at arabasi ve yol
Fransizca carriere; kosu yolu, arena

Ingilizce career; meslek, meslek hayati



—
KARIYER KAVRAMI

Kariyer kavrami, bireyin karar verdigi meslek
alaninda hiyerarsik acidan yukariya dogru hareket
etmesini ve bu yonde daha fazla ticret ile sorumluluk,
sayginlik ve statiitye sahip olunmasi olarak
tanimlanmaktadir

Kariyer Nedir ‘_’




Kariyer;

Bir kisinin hayat1 boyunca sahip oldugu cesitli isler ve
bu islere katilimi konusundaki tavri,

Kisinin yasami1 boyunca c¢alistigi isle ilgili deneyimlersi,
Bir insanin calisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir

is alaninda devamli olarak ilerlemesi, tecriibe ve beceri
kazanmasi



Secilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk
ustlenmek, daha fazla statii, gic ve sayginlik elde
etmek

Bireyin kamu veya 0Ozel sektorde calisma yasaminda
ilerlemesini saglayacak bir basar1 elde etmek amaciyla
izledigi ve calistigt alan olarak tanimlanabilir.
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Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi: Bireylerin is ya da meslek
hayatlarina iligskin planlama yapmaktir.

Kariyer yonetiminin iyi yapildig1 is orgltlerinde
calisanlar ne kadar siire sonra nereye, hangi statiiye
geleceklerini bilir ya da tahmin edebilir.



- Kariyer YéneW

Kariyer yonetimi kavraminin hem orgiut hem calisan
boyutlarinin olmasi, her iki tarafa bir takim
sorumluluklar yiikklemektedir.

1tithdin




Bireysel Kariyer Planlama Orgiitsel Kariyer Planlama

Yasam Planlamasi Potansiyel Ol¢iimii

Is Bilgisi Performans Degerleme
[s Secimi Kariyer Basamaklari

Orgiit Secimi Basar1 Planlamasi
Is Olanaklar Personel Bilgi Sistemi
Kendini Y 6nlendirme Kariyer Bilgisi
Kendini Gelistirme Danismanlik Servisi
is Danismanlig: isgiicii Kariyer Planlama
Personel Bilgi Sistemi

Kaynak: Burack, s. 36.



Orgit Acisindan Kariyer Yonetimi

Organizasyonel kariyer gelisimi terimi; calisanlarin
kariyer etkinligini gelistirmek icin organizasyon
tarafindan konan cesitli politika ve wuygulamalar
kapsar.



Organizasyona diisen gorevler;

- Oncelikle ileriye yonelik olarak gereksinme duyulan
insan  kaynaklarinin  planlamasi  gerekir.  Bu
ereksinmenin de ilke olarak igletme icinden karsilanmasi
%enimsenmelidin

-Calisanlarin  kariyer vyollarinin tasarmmi (kariyer
patikasi) yapilmalidir.

-Calisanlarin© mutlaka  performans degerlemesi
yapilmalidir.

-Calisanlarin kariyer hedeflerinin belirlenmesinde, kariyer
danismanlari gorevlendirilmeli.

-Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmada yetersiz kaldigi
noktalarda egitim ¢abalarina girisilmelidir.



Birey Acisindan Kariyer Yonetimi

Bireysel acidan kariyer yonetimi; kisinin bilgi, beceri,
ilgi ve amaclar1 tizerinde bicimlenir.

Kariyer seciminde bireyi yonlendiren icsel ve dissal
cesitli faktorler soz konusudur.



Kariyer Asamalar!

Performans
A
Gelisme
Plato
ilerleme
: Gerileme
Tecriibe /
5 I | — 7 1 >
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N\ A A /
Y A_Y_A Y Y Y
Is éncesi ve kesif ise oiris ilerleme Koruma Avrilma

Kaynak: Simsek ve Oge, s. 265.



Kariyerin ilk agsamasi olan is oncesi ve kesif donemi o -
14 yaslam arasi is Oncesi, 14 - 25 yas arasi ise kesif
olarak tanimlanmaktadir.

Ikinci asama ise ise giris olarak tanimlanmaktadir. Bu

asamada, bir oOnceki asamada verilen karar
dogrultusunda kisi bir iste calismaya baslamuistir.



[lerleme, kariyer asamalarinin {iciincii basamagidir ve

30 — 45 yaslar1 arasimi kapsamaktadir. Bu donem

kisinin is hayatinin biyik bir bolimuni icermektedir.

Bu asamada kisi terfi almakta ve yeni gorevler

ustlenmektedir. Kisi icin onemli olan basari, saygi ve
ozgurliktdr.



Dordincii asama kariyerin korunmasidir ve 45 - 65 yaslan
arasindadir. Bu donemde 6nemli olan konular basar1 ve 6zsaygidir.

Donem basinda ¢cogunlukla 45 - 55 yaslar arasinda kisi, kariyerinde
onemli bir konuma gelmistir ve en verimli donemini yagsamaktadir.

Kariyer koruma doneminin ikinci yarisinda, 55 - 65 yaslar1 arasinda,
kisinin kariyerinde ulagabilecegi son nokta oldukg¢a nettir. Bu
donemde kisi, orglit igerisinde mentor konumuna ge¢mekte veya alt
kademedeki yeni nesil calisanlarin egitim ve gelisimlerine
yonelmektedir.



Bu donem icerisinde kariyer siireci ti¢ olasilik
tasimaktadir. Bunlardan birincisi, gelismedir.

Ikinci olasilik ise plato(durgunluk) siirecidir

Uctlinct ve son olasilik ise gerilemedir.



e e e

—Kariyer Platosu

Ference “bir kariyerde hiyerarsik ilerleme olasiliginin
aza ulastig1 nokta”,

Evans ve Gilbert “hiyerarside calisanlarin yavas yavas
ilerlemesi”,

Stoner ve Warrer ise “yukari dogru terfi olasiliginin
azaldigi kariyer noktasi” diye tanimlamislardir.
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Sebepleri;

organizasyonun; cevresel degisimleri dogru tahmin
edememesi,

icyapida koordinasyon eksikligi,

insan kaynaklar politikalarindaki tutarsizliklar,



Kisinin kariyerinin son asamasini ayrilma (cekilme)
donemi olusturmaktadir. Fiziksel ve zihinsel
becerilerin azalmasi bu donemi hizlandirmaktadir.

65 yas sonrasindaki bu donemde kisi kendini
gerceklestirmeye yonelmektedir. Kisi, zamaninui is ile
ilgili konular yerine is dis1 konulara harcamaktadir.
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—Kariyer Sorunlari

Calisanlarin ve orgiutlerin, kariyer stireci boyunca bir
takim sorunlarla karsilasmasit miumkindir. Kariyer
yonetiminin etkin olmasi, bu sorunlarla ilgilenmesine
ve olumsuz etkileri en aza indirmesine baglhdir



1) Kariyer Donemi Sorunlari

Baslangi¢c Donemi Sorunlari,
Kariyer Ortasi Sorunlari,

Kariyer Sonu Sorunlari,



1) Baslangic Donemi Sorunlari

Ogrenimim tamamlayarak calisma hayatina ilk kez
atilan birey umut dolu ve heveslidir. Gerceklestirmek
istedigi bir cok amaci vardir. Bu donemde kararh bir
sekilde kariyer hedefini belirlemeye calisir. Kariyerinin
baslangicinda buiylik hedeflerle, kariyer beklentileriyle
calisma yasamina gelen kisi, her zaman bekledigi gibi
bir ortamla karsilasmamaktadir.



Bu donemde beliren, hem calisan, hem de orgitiin
gercekci olmayan beklentileri, kariyer soku
sendromunu ortaya ¢ikarrir.

Boylece, kendi egitimi, tutumu, kisiligi vb. ozellikleri
ile icine girdigi organizasyon yapisinin uyusmadigini
goren bireyin is tatmini dismekte ve olanaklar
cercevesinde, kendine baska bir is aramaya
baslamaktadir



2) Kariyer Ortasi Sorunlari

Kariyerinin orta evrelerinde de l<1§11er birtakim sorunlarla
karsllasabllmektedlr Ozellikle yeni karlyer yaklasimlarinin
soz konusu oldugu glnimizin dinamik calisma
ortaminda, c¢alisanlar kariyerlerinin her evresinde
kendilerini hedeflerine ulastiracak dogrultuda kariyer
tercihlerinde bulunmaktadirlar. Kisilerin yaptig1 bu
secimler, bazen kendilerini istedikleri noktaya ulastirirken
bazen de kendilerine engeller yaratmakta; bu durumda
beraberinde is tatminsizligi, stres ve tiikenmislik hissini
getirmektedir



Kariyer ortasi doneminde bulunan bireyler icin artik is
ortaminda yukselme olanaklar1 azalmis ve cagdas
bilgilerle donanmus kisilerin is hayatinda kendilerini
gosterme cabalar1 kariyerinin ortasinda bulunana
bireyler icin buyik bir tehdit unsurudur. Kendi
basarilarimi kanitlayamadiklar1 her durum onlar icin
stres unsurudur ve bu stres kisileri depresyona kadar
surtikler



3) Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer siirecinin son asamalarinda bulunan bireyler
icin en zor donemin baglangici niteliginde olan kariyer
sonu sorunlarinin en onemlisi emekliliktir. Zira
emeklilik bircok duygusal finansal ve sosyal
zorunlulugu beraberinde getirmektedir.
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~1.isten cikarilmak ‘t‘ l{

Bireyin karsilastigi en oOnemli kariyer sorunlarinin
basinda isten cikarilmak gelmektedir. Isten cikartilma,
calisanin irade dis1 sekilde, isvereni tarafindan isinden
ayrilmast  anlamina gelmekte ve performans
distikligti, isletmenin kiicilmesi veya tretim
yontemlerinin degistirilmesi ve benzeri nedenlerle
gerceklesmektedir
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2. Gozden Dusme

Yonetim kademesinde yikselmeyi saglayan bir
yoOneticinin guvenini yitirerek motivasyondaki azalma
nedeniyle isten cikarilma, bir alt kademeye indirilme
veya orta kademede tutulmasidir.

Bu durumun nedenleri ise, kisiler arasi catisma, tst
yonetimle anlasmazlik, asir1 rekabet hirsi, cevreye
kars1 koti muamele, isverene asir1 baglilik,
uyur ¥ 2 k olarak siralanabilir




: am Tavan

* Cam tavan, kadinlarin kariyerleri stiresince hiyerarsik
yapida yukar1 dogru ilerlemelerini  oOnleyen
gorinmeyen engel olarak  tanmimlanmaktadir.
Literatiirde cam tavan olgusu, daha ¢ok niteliksel bir
sorun olarak kavranilmaktadir




Diisiik kademelerdeki yoneticilerin cogunlugunu
kadinlarin olusturmasina ragmen, yiiksek ve orta
kademede yoOneticiler c¢ogunlukla erkekler vyer
almaktadir. Buna neden olan engeller cogunlukla
gizlidir ve cinsiyet stereotipi ile ilgili olmakla beraber,
kadinlarin kariyer  ilerlemelerini saglayacak
deneyimler elde edilememesin ve tepe yoOnetimin
cinsiyet esitligi ile esit istihdam politikalar1 etkilidir



4. Tukenmislik ' ’

* Tiikenmislik kavrami “Isi geregi insanlarla yogun bir
iliski icerisinde olanlarda goriilen duygusal titkenme,
duyarsizlasma, ve duistik kisisel basar1 hissi” olarak
tanimlanmaktadir.

TUOKENMISLIEK




* Tikenmislik sonucunda, ilerleyen donemlerde
calisanlarin ise gelmeme, rahatsizlik veya izin alma,
performans disukligi, motivasyon kaybi ve hatta isi
birakma gibi davranislari ile karsilasilabilir.

Is sizi tuketmesin:
Tukenmislik sendromu



Orgiitlerde bireylerin tiikenmislik duygusu icine
girmesini onlemek icin, yoneticilerin yapabilecegi
degisimlerden bazilar1 sunlardir:

Stres dolu is saatlerim azaltmak, kisisel gelisme ve
dinlenme icin taninan stireleri cogaltmak,

Orgiitsel esnekligi arttirmak,

Is kosullarim diizeltmek,



Odiil dagitimini gozden gecirmek, basarilar takdir etmek,
Calisanlarin kararlara katilimini arttirmak,

Isin yogun oldugu doénemlerde ek personel ve donanim
saglamak,

Kisiler arasi iligskileri diizenlemek iletisimi arttirmak,

Ust yonetimin destegi saglamak,

Kisileri yeni gorevlere atamalk, is degisikligi olusturmak,
Isle ilgili kisinin gercekci beklenti ve hedeflerim
gelistirmek,



JS. Cinsiyetten Kaynakianan
/ runlar

¢ Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar ¢alisan kadinlar icin
s0z konusu olmaktadir.

* Bu sorunlar kadinin dogal yapisinin yaninda toplumsal
roliinden de kaynaklanmaktadr.

) 1L B et . o
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Kadinlarin tepe noktalarda yer alamamasina cesitli
gerekceler ileri stirilmektedir. Bunlar;

Kadinlarin cocuk buyiatmek icin kariyerlerine ara
vermeleri veya durdurmalari, annelik,

Kadin calisanlarin  aile ve meslek yasami
sorumluluklarini dengeleme arayislarsi,

Basarili kadinlarin kendi islerini kurup, bagimsiz
calisma istekleri,

aile sorumlulugy,
cinsel tacize ugrama gibi nedenlerden olusmaktadir.



/GCiftK iverli Esler .&i R

» “Cift kariyerli aile” terimi ilk olarak 1969 yilinda evli bir
cift olan Rhona ve Robert Rapoport tarafindan ortaya
atilmastir.

* Rapoport'lara gore Cift Kariyerli Aile, aileyi olusturan
eslerden kadin ve erkegin her ikisinin de kendi
kariyerlerinin ardina dustiugu bir aile yapisidir.




* (ift Kariyerli Esleri ti¢ grup altinda toplamak
mumbkundur. Bunlar;

* Ayni isletmede ayni kariyeri izleyen esler,
* Ayni isletmede farkli kariyer izleyen esler,

* Farkl isletmede benzer veya farkli kariyer tercihleri
olan esler, olarak siralanabilir.



/7.Ay Isigi Sendromu

Ay 15181 uygulamasi, bir kisinin gelir yetersizligi,
tecribe kazanmak veya baska bir takim nedenlerle
ikinci ya da tuctnca bir iste calisiyor olmasi
durumudur.

Ornegin bir lise 0gretmeni, bunun yani sira hem kendi
hesabina 0zel ders veriyor hem de ayrica bir
dershanede calistyorsa “ay 1s181"nda demektir.



Sebepleri;
Ekonomik yetersizlik,
Kariyer gelisim stratejisi,

Tecrube ve beceri kazanma



Ay 1s181'nda ki temel sorun; bireyin esas isinde
kullanmasi gereken enerjiyi baska islerde
harcamasidir.

Bunun sonucunda;,;

bireyin performansinin dismesi,
ise gec gelme,

erken ayrilma,

devamsizlik ve is bagliliginin diismesi gibi olumsuz
gostergeler ortaya ¢cikmaktadir.



8. Cift Ka rin

* Kisinin aym1 anda iki kariyere birden sahip olmasidir.
Ozellikle birden fazla iste calisan bireyler acisindan
her iki iste de belli bir uzmanlik, tecriibe gerekiyor ise
ve her ikisi de bireye unvan, stati ve kariyer sagliyorsa
bu kisi cift kariyerli demektir.

Kariver
pianinize
dliizgiin




-9.Mobbing

Tiirkge karsilik olarak;
“isyerinde psikolojik taciz’,
“isyerinde duygusal taciz’,
“igsyerinde psikolojik teror”,
“yildirma’,

“isyerinde duygusal siddet”,
“isyerinde zorbalik”,
isyerinde manevi taciz’,
“isyerinde moral taciz’,

“igsyerinde yi1ldirmaya yonelik psikolojik saldir1” gibi ifadeler
kullanilmaktadir



Mobbing kavrami; bir veya birkac kisi tarafindan, diger
kisi veya kisilere yonelik olarak, sistematik olarak
diismanca ve ahlak disi uygulamalarla ortaya c¢ikan
psikolojik siddet veya psiko-teror olarak

tanimlamaktadir.




Mobbing,

orgiutte birey veya gruplara zarar vermek icin
sergilenen leke stirmelk,

rezil etmek,

ayagini kaydirmak,
gictnu kottiye kullanmak,
hakaret etmek,

gozdag1 vermek,

saldirmak biciminde gortilen davraniglardir



Not: Bir davranisin mobbing olarak kabul edilebilmesi
icin, en az haftada bir kez ve alt1 ay boyunca olumsuz
bir psikolojik siddete maruz kalinmalidir. Gegici ve
nadiren gorulen catismalar mobbing kapsamina
alinmamaktadr.



