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OZET
Yuksek Lisans Tezi
Bireysel Kariyer Planlamanin Asamalarindan Biri Olarak

Hedef Belirleme ve Kariyer Baarisi iliskisi

Habibe Mavisu

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu
Calisma Ekonomisi ve Endiistrilliskileri Anabilim Dal
Insan Kaynaklari Tezli Yilksek Lisans Programi

Bu calismanin amaci bireysel kariyer planlamanin gamalarindan Dbiri
olarak hedef belirleme ile kariyer basarisi arasindaki iliskinin incelenmesidir.
Bu kapsamda oncelikle yapilan literatlr taramasi d@rultusunda kariyer ve
kariyer planlama kavramlari tanimlanmi s, bireysel kariyer planlama ve hedef
belirleme sureclerine dginilmistir. Daha sonra hedef kavrami ele alinny,
hedeflerin birey ve calsma yasamina etkileri ile ilgili arastirmalara yer
verilmistir. Son olarak da kariyer basarisi kavrami tanimlanmis ve kariyer

basarisina etki eden unsurlara dginilmi stir.

Calismanin arastirma boyutunda, merkezi Istanbul'da bulunan bir 6zel
sirketin beyaz yaka calsanlarina anket uygulamasi yapilmgtir. Katilimcilarin
bireysel kariyer planlama ve hedef belirleme duzegrini dlcmek amaci ile
Gould’'un Kariyer Planlama Olgegi, kariyer basarilarinin nesnel boyutunu
Olcmeye yonelik olarak aylk brit maa, terfi sayisi, pozisyon, kidem gibi
sorular, 6znel boyutunu olgmeye yonelik olarak da lériyer Tatmini Olge gi
kullaniimi stir. Son olarak da katilimcilara, kariyer hedeflerini belirlemelerinde
icsel faktorlerin ne 6lgtde etkili oldusunu 6lgmeye yonelik sorular sorulmugtur.
Analiz sonuclarn incelendginde cinsiyet, ya, e&gitim gibi sosyodemografik
verilerin nesnel kariyer basarisini etkilerken, 6znel kariyer baarisina anlamli
bir etkisinin olmadigl, diger yandan bireysel kariyer planlama ve hedef
belirlemenin nesnel kariyer bagarisini olumlu yonde ancak diguk dizeyde

etkilerken 6znel kariyer basarisini yiksek dizeyde etkiledii belirlenmistir. Ek



olarak kariyer hedeflerini belirlerken igsel faktor lerin etkili oldu gunu belirten
calisanlarin, i¢csel faktorlerin  etkili olmadigini  belirtenlere  oranla

kariyerlerinden daha fazla memnun olduklari saptanmstir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer planlama, hedef belirleme, kariyegsaasi.



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

and Career Success Relationship

Habibe Mavisu

Dokuz Eylul University
Graduate School of Social Sciences
Department of Labor Economics and Industrial Relatons
Human Resources Program

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

were discussed.

In this study survey instrument was used to collectlata from the white
collar workers of a private company founded inistanbul. In order to measure
worker’s career planning and goal setting attitudesGould’s Career Planning
Scale was used. Career success was measured witheotive varibales like
salary, promotion and status and with career satisfction scale as a subjective
variable. Finally questions were asked to measureow much effective are

internal factors on goal setting in career planning

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

considering internal factors more effective on goasetting were more satisfied

Vi



with their careers than people not considering intmal factors as effective on
goal setting.

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

Gunumiuzde, kireselmenin tim sinirlari ortadan kaldirmasi ve rekabet

olgusunun tim dinyayi kapsayacakilde yayilmasi ile birlikte kirilgan hale gelen
ekonomik yapi bir yandan sosyal devlet anjayi zayiflatmg, diger yandan da
isletmelerin kigulme, kademe azaltmag diaynak kullanma, esnekime gibi
personel maliyetlerini diiirmeye yonelik politikalara yonelmelerine neden witur.
Bu gelsmeler sonucunda, ¢géinina uzun sireli istihdam olgnaunan ve ¢cajanini
kariyer gelstirme faaliyetleri ile destekleyen orgut olgusungiderek ortadan
kalkmaya bgadigi ve kariyer ygaminin biyuk Olcide bireyin sorumlgluna
birakildg! sdylenebilir.

Teknoloji ve bilsim alaninda yganan gelimeler sonucunda em®e olan
ihtiyacin da azalmasi ile birlikte 6zellikle vasdgalsanlar daha da olumsyekilde
etkilenmekte ve blytk kitlelegsizlikle kagl kariya kalabilmektedir. Bu nedenle
bireyin buylk olcide yalniz birakiig calsma ygaminda sadece mevcyyeri icin
degil tum emek piyasas! i¢in aranan bir gah olabilmesi gerekli§i ortaya
cikmistir. Istihdam edilebilirlik olarak tanimlanan bu olgudyin mevcut §i ya da
drgutd icin gerekli bilgi ve beceri birikimini ¢gé mevcut ve gelecekte olasi emek
taleplerinin gerektirdii bilgi ve becerileri kazanmasini dolayisiyla 6nhidryu siren

bir 6grenme, kendini gejtirme ve planlama sirecini gerektirmektedir.

Diger yandan o0zellikle bgim alaninda yganan dongtimlerle birlikte
calisma ve istihdam bicimleri de dsmis, ofis-ev ayirimi giderek ortadan kalkymni
bilgi ve becerisi emek piyasasi acisindargede hale gelen bilgi scileri ortaya
ctkmistir. Bu olgular cakanlarin da orgute lgaliklarini zayiflatms, kendi glerine,
mesleklerine, c¢ikar ve beklentlerine olan gldeélarinin guglenmesine neden
olmustur. Bu nedenle glinimuzde bireyin kariyerini mevcdutrumunu, gini ve
isyerini asacak ve tum ygmini kapsayacagekilde, kisisel hedefleri dgrultusunda
planlamasi geggnin ortaya ¢iktgl soylenebilir.



Calsma ygaminda yganan dongiimlerle birlikte gunimuizde Kkariyer
basarisinin anlaminin da giderek gigneye baladigi soylenebilir. Bir oOrgut
icerisinde uzun yillar cajarak terfi etmenin ve maddi kazanglsana olgusunun
desisen oOrgutsel yapilarla birlikte imkansiz hale ggidibilgi iscilerinin ortaya
ctkmasi ile birlikte ise boyle bir ari taniminin cazibesini yitirgh sdylenebilir.
Gunumuzde c¢ajanlar giderek daha fazla bilgi ve beceri birikinmestrekli olarak
gelistirebilecekleri, cakma sdrelerini  kendilerinin  belirleyebilegie 6zel
yasamlarinin gz ardi edilmegj yasamlarini anlamh kilan, kendilerini mutlu eden
islerde calgmayi istemektedir. Dolayisiyla kariyerdaaisinin anlaminin da gigtigi
ve bireyin belirli bir oOrgat icerisindeki gelminden memnun olmasini gié
kariyerin tim yaamina vyayillan etkilerinden memnun olmasini gereigiir
soylenebilir. Boyle bir bgari tanimi ise 6rgit uygulmalarinisaan ve bireyin
kendisinin belirledii basari Odlcltlerine  ybnelen bir kariyer planlamayi
gerektirmektedir. Bireyin bari Olgltleri ise yine ancak kendisinin belirleygice

hedefleri ile ilintilidir.

Son otuz yilda yaygingan hedeflerle ilgili argirmalar, hedef belirlemenin
bireyi arzuladgl sonuca yonelik olarak gudulegthi acik birsekilde gbstermektedir.
Arastirmalar kgisel hedefleri d@rultusunda ilerleyen bireyleringive yagam
doyumlarinin da olumlu yonde etkile@thi gostermektedir. Dolayisiyla bireyin
oncelikle kariyerini kendisi icin 6énemli ve anlamblan hedefler dgrultusunda
planlamasinin kariyer karisini da olumlu yonde etkileyegesdylenebilir. Ancak
literatirde hedef belirleme ile gaudan kariyer bgarisi iligkisinin irdelendgi
calisma sayisi oldukca sinirlidir. Bu nedenle busgadida hem bu eksildi gidermek
hem de kariyer planlama sirecine hedef belirlemeamyer baarisi arasindaki
iliskiden elde edilen bulgulardan harekegjterlik kazandirmak adina literatiirden
elde edilen bulgulara yer verilgwe bu bulgular tlkemizde faaliyet gésteren birl6ze

kurum calganlarina uygulanan bir anketle irdelenmeyesdadistir.

Bu cercevede, ilk bolimde tarihsel sire¢ icerisinoeydana gelen
degisimlerle birlikte sekillenen kariyer kavramina ve giss kariyer yaklaimlarina

deginilmekte, kariyerde giderek artan bireysel sordoktan hareketle 6n plana



ctkan kariyer planlama ve kariyer planlamangamalarindan biri olarak hedef
belirleme surecleri ele alinmakta, hedef belirlemédgariyer planlama strecindeki

roline dginilmektedir.

Calismanin ikinci boliuminde kariyer planalamada hedéifleme slrecinin
etkinligini arttirmak adina hedef belirleme ile Kkariyer sdmasi iligkisine
deginilmektedir. Bu kapsamda oncelikle hedef kavramitanimi ve o6nemine
deginilmekte, hedef belirleme bir sire¢c olarak elenaakta, yapilan literattr
taramasindan hareketle hedeflerin birey ve sgall ygami Uzerindeki etkileri
irdelenmektedir. Sonrasinda kariyer planlama veehbdlirlemenin yonelgi durum
olarak kariyer bgarisi belirli dl¢Utler giginda tanimlanmakta ve kariyer gaaisina
etki eden unsurlar kariyer planlama sirecingerlik kazandiracak sekilde

sunulmaktadir.

Son olarak ¢cagmanin tgincu béliminde 6zel bir kurumda yapilarabket
calismasi ile bireysel kariyer planlamanigaealarindan biri olarak hedef belirleme

ile kariyer baarisi iligkisi irdelenmektedir.



BIRINCI BOLUM
KARIYER VE BIREYSEL KAR IYER PLANLAMA

1.1. KARIYER KAVRAMI VE GEL iSiMi
1.1.1 Kariyer Kavrami

Kariyer kavrami, Tark Dil Kurumu Soéz§ii'nde, bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen sama, baari ve uzmanlikolarak tanimlanmaktadiBu
tanimdan da yola cikarak kariyerigenellikle meslekte yikselme, belirli bir stati
elde etme, ilerleme ve tercih edilen bir mgslsahibi olmaseklinde® ele alindg
soylenebilir. Bu yonuyle kariyer, belirli bir konaduzmanlk gerektiren meslek
seklinde algilanmakta ve fazla uzmanlik gerektirnmeymeslekler ise si olarak
gorulmektedit.

Bir baska tanima gore kariyesecilen bir ¢ hayatindalerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla pdtazanmak, daha fazla sorumluluk Ustlenmek, dahka
statil, giic ve sayginlk elde etmektiKariyer baarisinin terfi ve maddi getiriler ile
Olcildigli bu gorige gore kariyerden s6z edebilmek icin gén pozisyonlarin
birbiri ile ilgili olmasi ve dikey olarak ilerlemém kat edilmesi gerekmektedirOysa
kariyer, sadece Ust dizeyde ilerleme ofamalunansahislari dgil, tum calsanlarin
Is yasamlari boyunca yaptiklarsler dizeyini icermektedir. Kariyer sadece dikey
anlamda yukari tirmanma gl yatay olarak kinin hosnut olabilecgi calisma
alanlarina yonelmesini de kapsamaktadibolayisiyla kariyer, bireyin yaami
boyunca gle ilgili gérev aldgi pozisyonlat ve deneyimledii ise iliskin gorevler,

roller, faaliyetler ve tecriibeler dizisblarak da tanimlanmaktadir.

! Zeyyat Sabuncuiu, insan Kaynaklari Yonetimi, Alfa Yayinlari, Bursa, 2005, s.168.

2 Mehmet Cemil OzderBireysel Kariyer Yonetimi, Akis Kitap,istanbul, 2007, s. 25.

% Halil Can, Ahmet Akgiin veSsahin Kavuncubg, Kamu ve Ozel Kesimdeinsan Kaynaklari
Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1998, s.152.

* Ozden, s. 25.

® Serpil Aytac,Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi ve Sorunlar) Ezgi Kitabevi,
Bursa, 2005, s. 10.

® Robert L. Mathis ve John H. Jacksétyman Resource ManagementWest Publishing Co., New
York, 1997, s. 327.

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



Hall’e gore kariyer bireyin y@mi boyunca edindi ise iliskin deneyimleri ve
faaliyetleri ile ilgili algiladgl tutumlar ve davraglar dizisi olup daha iyi

anlailabilmesi icin aagidaki noktalarin goz 6niinde bulundurulmasi gerekeii:

- Kariyer kavrami ile bgari veya bgarisizlik, hizh veya yawailerleme
kastedilmemektedir.

- Kariyer bagarisi veya bgarisizlgini en iyisekilde dgerlendirebilecek kiler,
arggtirmacilar, gveren, ¢ ya da arkaddar desil, s6z konusu kariyere sahip
olan bireyin kendisidir. Cunklu kariyer gerlendirmesinde mevcut bir
standart bulunmamaktadir. Ek olarak bigitin bagka birinin kariyerini
deserlendirmesi ginimuzde etik agidan uygun bulunmaaaiak

- Kariyer bir kisinin yaptgl ve hissetiii seyler olarak, davragive tutumlarin
her ikisini birden icerir. Bu nedenle kariyerin bydnunia dgerlerde,
tutumlarda ve bireyin motivasyonunda zamanlssaudeisiklikler (6znel
kariyer) olwtururken, dger yonund bireyin gozlemlenebilen secimleri ve
faaliyetleri olgturmaktadir (nesnel kariyer). Bu nedenle kariyetogru bir
sekilde deerlendirilebilmesi igin her iki ybnunin g0z Onlnde
bulundurulmasi gerekmektedir.

- Kariyer bireyin gle ilgili deneyimlerinden olgan bir sirectir. Dolayisiyla
belli bir zaman icerisinde yapilan her tirll gada —tcret karli g1 olan ya da
olmayan- bireye kariyer glamaktadir (génullt yapilagler, ev kleri, politik

faaliyetler, okul §leri vb.).

Kariyer, ayni zamanda bireyigvierenlerle, kurumlarla ya da orgutlerle olan
ili skilerini ve bu iliskilerin zaman icerisindeki seyrini de kapsayan diirectif. Bu

anlamda kariyer kavrami hem bireysel hem de orgbtsgutu olan bir kavramdir.

Kireselleme ba&laminda ise gunumuizde Kkariyey deneyimleri sonucu

ilerleme yerine, sin yeniden yapilandiriimasi yoluyla birey icin amla olan ve

® Douglas T. HallCareers In and Out of Organizations Sage Publications Inc., Thousand Oaks,
2002. ss. 11-12.

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



psikolojik olarak bireyi tatmin eden, bilgi kazeml bir sire¢ olarak kabul
edilmektedit®.

Kariyer, bir 6mir boyu ygnan olaylar dizisi, mesleklerin vegdr ygam
rollerinin birbirini izlemesi sonucu ofan genel goérinim ve mesleki geh
cizgisinde ilerleme, duraklama ve gerilemeleri dagtlen bir kavramdir. ¥am boyu
devam eden bir surectir. Sadece m@slga dage yonelik faaliyetleri dgil, meslee
hazirlanma, meslek gorevlerini yerine getirme, hegnici esitim, bos zaman
faaliyetlerini, toplumda ustlenilen gkr rolleri ve butin bu gorevlerdeki ggmi de
iceren bir kavramdir.

Bu bolimde ele alinan kariyer tanimlarindan hatekégariyer, bireyin
yasaminda ulgmak istedgi hedeflerine yonelik olarak edinglibilgileri, becerileri,
tutum ve davraslari ifade eden, her turliggim, 6grenme ve ¢agma deneyimlerini
ve bu sirecte gatirdigi ili skileri iceren, bireyin dgisimi ve gelsimi ile sekillenen

devaml bir stre¢ olarak tanimlanabilir.

Tam bu farkh tanimlardan yola c¢ikarak kariyer kawinin daha iyi
anlasilabilmesi icin tarihsel sure¢ icerisindeki gehinin incelenmesi gerelgdi
soylenebilir. Cunkd kariyerin anlami, strekligilen ve dongilm icerisinde olan

calisma ygami ile birlikte dgismekte ve farklilgmaktadir.
1.1.2 Kariyer Kavraminin Gelisimi

Yonetim tarihine bakilgs zaman kariyer kavraminin, modern kamu hizmeti
anlaysinin gelsmeye baladigi 16.y.y. yuzylldan bgdayarak, oOzellikle devlet
memurligu kavrami ile beraber ortaya cikip gele gosterdii gorilmektedit?
Kariyere yonelik kuramsal camalar ise 1900’lu yillarda BEmistir. Bu dénemde

kariyer olgusunun batinini acgiklamakta birey mdrkeariyer agiklamalari tzerinde

1% Nihat Erd@gmus, “Yeni Kariyer Yaklgimlari ve Kariyer Dgerlerindeki Dgisim”, 1. Ulusal Bilgi
Ekonomi ve Yénetim Kongresi,Kocaeli, 10-11.05.2002 (Yeni Kariyer), s. 529.

1 yildiz Kuzgun,Meslek Rehberligi ve Dansmanligina Giris, Nobel Yayin Dgitim, Ankara, 2006
(Meslek Rehbertii), s. 3.

12 Adnan Celik, “Kariyer Kavrami, Kapsami ve TemelyBtar”, Kariyer Yénetimi ve insan
Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, ss. 4-5.



durulmw; calsmalar, bireyler ile meslekleriskestirmek, bireysel kariyer samalari ve
bireylerin kariyer secimi karari tzerindegmlasmistir. Ancak 1970’li yillarla birlikte
kariyer calsmalari birey merkezli olmaktan 6rgut merkezli olraagigru evrilmistir.
Birey-meslek glestirmesi yerine birey-6rgit séestirmesi yapilmg, bireysel amaclarla
orgutsel amagclarin butuskilmesi ve bu butinlgneyi s&layacak somut o6rgutsel
sistemlerin ve araclarin ggfirilmesi tzerinde durulmaur®, Bu nedenlekariyer
kavraminin gefiminin, kokleri 19. y.y.'In sonunda ve 20. y.y.’besinda atilmaya
baslanan ve yirminci yuzyilin ortasinda muazzaekilde gelgsen burokratik tipi
orgutlerin varlgina dayandirildyn soylenebilir. Bu o6rgutler klasik piramit tipi
organizasyon yapilarl ile iyi performans gOsteremisgnlara dgal yulkselme
olanaklar sunabilmekte ve uzun dénem istihdam géesi salayabilmektedit”.
Ancak ginumuzde kariyerin acik bir 6rgutsel hiygragerisinde yikselme anlamina
geldigi burokrasiye dayali kariyer sisteminden, yeni,atimk ve sinirsiz kariyer
anlaysina gecilmitir™.

Kokleri 1970’li yillara dayanan ve 1980’li yillarirsonrasinda c¢aima
yasamini derin birsekilde etkileyen dorgiimlerle birlikte kariyer anlayinda da
onemli degisimler yssanmsg ve kariyerde bgari kavraminin icegi de sorgulanmaya
baglanmstir.

Bati ekonomilerinin ilk petrokoku ile sarsilmasindan hemen sonra, 1970’li
yillarin ortasindgirketlerin dikey yapilanmadan yatay yapilanmaygrdagectikleri
bir sire¢ yganmaya bglanmstir. Bu sirece etki eden faktorler dortshia altinda
toplanabilit®

- Ekonomik durgunlukla birlikte dikey kariyer yollma olanak szayan
piramit yapi icin gerekli olan buyime durgtur.

13 Nihat Erd@mus, Kariyer Geli stirme Kuram ve Uygulama, Nobel Yayin D&itim, Ankara, 2003
(Kariyer), ss. 1-2.

14 Maury Peiperl ve Yehuda Baruch, “Back to SquareroZeThe Post-Corporate Career”,
Organizational Dynamics Cilt:25, 1997, s. 8.

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

'8 peiperl ve Baruch, ss. 9-10.



- 2. Dinya Sawa sonrasinda yanan nufus patlamasi sonucundasatubaby
boom kyaginin ilk temsilcileri yonetim kademelerini doldurghue geriden
gelenler icin ytkselme olanaklari 6nemli 6lctidelaastir.

- Yogun rekabete cevap verebilmek ve maliyetleri azattaraaciylasirketler
yonetim kademelerinde azaltmaya ggndolayisiylasirket icerisindeki terfi
olanaklar da azalrgtir.

- Degisime cevap verebilmek amaciykarketler, alaninda uzman cgdnlar

yerinesirketin batindna bilen generalistler ygiimeye yonelmilerdir.

Bu donemdesirketler generalistleri yegtirmek ve terfinin olmady bir
kariyer yolu sunabilmek adina goérevler arasi gegn, farkl is deneyimlerinin,
cografi desisimlerin yogun olarak ysandgl, esneklgi yiksek ve terfi yerine
calisanin ufkunun ve becerilerinin ggiriimesi gibi 6dillere dayanan yatay tipi bir
yapilanmaya yonelngierdir'’. Orgiitlerdeki yataykma eiliminin yayginlamasi ile
birlikte, kariyer gelsiminde yalniz dikey ilerleme @d, profesyonel anlamda beceri,
yetki ve sorumluluklarin artmasi da 6nemli bir @lirhaline gelmitir*®. Bu yeni
durumu dikey kariyerden yatay kariyere gege pozisyon gucu yerine bilgiye dayal
gliciin 6nem kazanmasi olarak da ifade etmek mumktthdii

Sekil 1: Orgltsel Kariyer: Dikey Kariyerden Yatay Ka riyer Yollarina

is | [ Pazartama ] | Finans ] [ Oretim | | i ] [ Hukuk ] [ Bilgi sist. |

-]

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

" peiperl ve Baruch, s. 10.

'8 Temel Calik ve Figen EgeKariyer Yonetimi: Tanimlar, Kavramlar, ilkeler, Gazi Kitabevi,
Ankara, 2006, s. 79.

¥ Erdgsmus, Kariyer, s. 142.



Tum esnekline rggmen yatay kariyer anlaynin bir dlgtide istihdam
glvencesi anlayini surdirdgt ve bu surecte kurujlarin calsanlarina uzun
donemli § imkani vesekli desisse de kariyer galiirme olanaklari sunmaya devam
ettikleri sdylenebilir. Ancak son yillarda meydagelen dgisimlerle birlikte gens
organizasyonlar icerisinde ele alinan kariyerinegitt organizasyonlarin sinirlarini
asmaya baladizi gozlenmektedf’. Bu siirece etki eden faktérler kisagagadaki

sekilde 6zetlenebilir:

Kiresellgme olgusu sonucunda ortaya c¢ikan belirsizlikgwo rekabet ve
finansal duyarlilikla birlikte, sosyal politika uytamalari zayiflang, is
glvencesi ve istihdam garantisi ortadan kaimi

- Isletmeler, kiresellen dinyada ayakta kalabilmek vegyo rekabete cevap
verebilmek icin kigulme, kademe azaltmags deaynak kullanma gibi
uygulamalara yonelrglierdir.

- Teknolojik ve bilimsel alanda ortaya cikan geleler hem yeni si
imkanlarinin hem de evde gaha, kismi sireli cagma gibi yeni calkma
bicimlerinin ortaya ¢ikmasina neden oktur.

- Bilgi ve teknolojiye dayali ¢ imkanlar ayni zamandasguicinin vasif

seviyesinde de ggimlerin yganmasina neden olguvasifsiz gcilerin

yerini bilgi iscileri almstir.

Sekil 2: Cagdas Kariyer: Orgutsel Destekten Ayrilma

KisisEL Is

CAGDAS KARIVERLER

KUK ORGUTLER

Kaynak: Peiperl ve Baruch, 1997, s. 12.

% peiperl ve Baruch, s. 11.



Tum bu gekmelerin sonucunda kariyer olgusu yukaridajekilde de
gosterildgi gibi orgutleri gan bir nitelik kazanmgtir. Peiperl ve Baruch’a gore
ginimuizde hakim olan gdas kariyer anlaywinin temel 6zellikleri gagidaki sekilde

ozetlenebilif:

- Yeni kariyerler, bireylerin kendi isggyle ya da zorunluluk nedeni ile
ayrildiklar 6rgitin dunda ya da cevresingekillenmektedir.

- Orgitten ayrilan bireyler genellikle giivenilir teikgiler olarak ayrildiklari
drgute hizmet sunmaya devam etmektedir.

- Bu tdr bir kariyer olgusu, bireye, taleplere vesétlara hizla cevap
verebilmesi icin daha fazla 6zgurlik ve esneklikami sunmaktadir. Kendi
secimlerini  kendisinin yapmasi, ayni zamanda birdjiyik olctde
gudulemektedir. Bu tur bir yapi icerisinde terfi amnmalar 6dil olmaktan
ctkmakta ve bireyin ticari Barisini kendisinin deerlendirdgi gelir yaratma,
gelirin arttirlmasi, kendi sini gelistirmek gibi olcutler 6nemli hale
gelmektedir.

- Bu yeni kariyer olgusunda, orgutstha itilen bireyler, kendilerini tek bir
orgutle degil meslekleri ya da sektorleri ile 6zdestirmektedir. Daha kuguk
organizasyonlarin tipik karakteri olan géri hizmetleri Gzerinde daha fazla
odaklanma ihtiyacinin ortaya cikmasi, rekabetciudasin daha derin bir
sektorel bilgi, dargmanlik ve aracilik gibi hizmetleri gerektirmesi balikte
daha 6nce de var olan bu tur bir éddgirmenin giderek daha fazla 6n plana
ctkmaya bgladigl sdylenebilir. Bu nedenle finans ya da hukuk filanagibi
uzun donemli kurulan mesleki birlikler, mesleki kiknolusturmak ve hizmet
kaltara gibi kavramlar da orgut sonrasi kariyerrdéderize eden kavramlar
haline gelmglerdir.

- Son olarak yeni kariyer anlgynin is ve ev ygami arasindaki dengenin daha
rahat kurulmasi icin olanak @ayaca& soOylenebilir. Kendi glerini yapan
bireyler calsma planlarini da kendileri belirleyebilmektedir. Ayzamanda

Is, ofis ile ev ortami ayiriminin ortada kalkmasi belikte, bireyler 6zel

%L peiperl ve Baruch, ss. 11-13.
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yasamlari ile daha dengeli bir c¢ama plani yapma olagia

bulabilmektedirler.

Kariyerin tarihsel surec igerisindeki g@fni gz 6nunde bulundurul@unda

kariyerin ve kariyer bgarisinin giderek Orgutis@g! ve bireyin tim ygamina

yayildigi, dolayisiyla kariyerin bireysel boyutunun giderék plana c¢ikmaya

basladigi sdylenebilir. Kariyerin bireysel boyutunu 6n péancikaran olgular

asagidakisekilde ele alinabilir:

Yeni kariyer yaklaimlarinin sonucu olarak profesyonellik ve megsle
baglil g1 vurgulayan bir kariyer anlagn gelismektedir. Bu anlaga gore
nitelikli isgorenlerin  6rgutlerarasi gal@ri  kolaylsgmaktadir. Bu da
isgorenlerin girjimci ve pazar yonelimli olmalarini gerektirmektédir
Orgutsel kariyer uygulamalarinin bireyi orglitsetegiiicerisinde ele alg
disinulirse bu slreci etkin bigekilde ydnetecek kinin yine bireyin
kendisinin oldgu soylenebilir.

Kariyer, sadece orgutin cgnlarina sundiu kariyer yolu olmaktan
citkmakta ve kinin kendini gelgtirip istihdam edilebilirlgini arttirmasi
olarak yeniden tanimlanmaktadirBu nedenle bireyin drgitisan ve giiniin
kosullarina goére surekli yenilenen bir bilgi ve bederikimine sahip olmasi
onemli bir gereklilik haline gelmektedir.

Orgiitlerin ds kaynaklardan yararlanma (outsourcingilimleri artmakta,
calisanlara sunulangigarantisi azalmakta, orgut gstirmeler siklamakta,
kariyerde begluklarin artmasi olgusu ortaya ¢cikmaktadir. TUngklismelerin
sonucunda ortaya c¢ikangb& harcamalari, sosyal guvenlilg arkadalarini
kaybetmenin getirgi stres ve gele@n belirsiz olmasi gibi sorunlar
isgorenleri zorlamaktadir. Yeni kariyer anlgiypida ait olma ve sosyal destek
gibi temel insan ihtiyaclari gézden kaciriimaktatiBu nedenle bireyin
mevcut § ya da 6rgutteki durumunun 6tesinde tirgayaini dgerlendirecek
sekilde kariyerini planlamasi getehayati bir 6nem kazanmaktadir.

22 Erdosmus, Kariyer, ss. 163, 174.
2 Calik ve Erg, s. 79-80.
4 Erdogmus, Kariyer, ss. 163, 174.
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- Kariyer bgarisinin sadece yikseksha ve mesleki statl ile dlgilemeygce
bircok insanin kariyer Barisina yonelik olaraksleri disindaki iligkilerini
surdirmelerine ve sosyal faaliyetleri icinskmaman ayirabilmelerine olanak
sgilayan bir meslge sahip olmak seklinde bir anlaw gelistirdigi
soylenebilif®>. Bu nedenle kariyer karisi bireyin belirli bir 6érgit ya da
meslekteki gekimini degil tim yasami igerisindeki mutlulgunu gerektiren
bir nitelik kazanmaktadir.

- Kariyerin 6znel yoéna ©on plana cikmaya slaenis, bireyin kariyerinin
disaridan goérinen ydzunun veya skalarinin bireyin kariyerini nasil
degerlendirdginin  6nemi gittikce azalng) buna kagilik kisinin kendi
kariyerini nasil algiladi daha 6nemli hale gelmeye skamistir.?® Kariyer
basarisi ancak kilerin kendi deer, yetenek, ilgi, bgar hissi vb. gibi
faktorleri cok iyi kullanarak ukgbilecesi bir hedef haline gelrstir?’.

Yukarida 6zetlenen cama ygamindaki dgisimlere paralel olarak kariyer
kavraminin da surekli @gemesi kariyer olgusunun tanimlanmasinda bircok
yaklasimin gelgtirilmesine neden olmgiur. Kariyer kavraminin geliminin daha iyi
anlgilmasi ve gunimuizde birey Uzerindeki etkilerininlidenebilmesi icin bu

yaklasimlarin temel 6zelliklerinin bilinmesi gerekmektedi

1.1.3. Kariyer Yakla simlari

Gunumazun belirsiz, sinirlar kalkenve strekli dgisen dinyasinda hem
isletmelerin hem de bireylerin kariyer beklentilernsiirekli dgismelerin oldgu bir
gercektir. Isverenler ve dciler arasinda karikli beklentilerin dikkate alingsn ve
yeni kariyer anlgmasi olarak adlandirilan bu gefie yeni kariyer yakkamlari adi
altinda bilim adamlarnn ve gelecek bilimcileri arada gucli bir sekilde
tartisiimaktadir. Bu anlamda gereklatmelerin ve gerekse bireylerin gelecekteki
kariyer beklentilerini en Ust diizeyde gercglitebilmeleri yeni kariyer yakkamlari

% Celik, s. 9.

% Nihat Erd@mus, Yeni Kariyer, s. 529.

" Tahir Akgemci, “Gelecekte Kariyer Yonetimi ve GihSorunlar”,Kariyer Yonetimi ve insan
Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 282.
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karsisinda hazir olmalar ile mimkin olabileceftir Ancak yeni kariyer
yaklasimlarini tanimlamadan ©nce kariyerin gelenekselamnta dginmek
gerekmektedir.

1.1.3.1.Geleneksel Kariyer Yaklgimi

Geleneksel anlamdaki kariyer buydk, istikrarll veydragik olarak
yapilanmg bir ya da iki drgut icerisinde, 6rgutsel basameddayikselmeyi ifade
eden ve dgrusal birsekilde ilerleyen gefim asamalarindan okan bir sire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Bu anlaya gore kariyer baarisi da terfi ve Ucret agtiile 6lctlen
ve orgltler tarafindan belirlenen bir suire¢ olaedk alinmaktadir. Orgiitsel kariyer
olarak da tanimlanan bu anlgyidénemin 6rgut yapilarinin da desteklemesi ile
1980’ler boyunca istihdam bicimlerine hakim olgtur®®.

Sekil 3: Geleneksel Kariyer

J:éED
— | |
valls Pazar. Finans et I8 Muk,

i oooodhooooe

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

Geleneksel kariyer anlaynda calsanlar, ayni meslek alani igcerisinde ve
genellikle hizmet siresine $la olarak yukariya dgru hareket etmektedir.
Dolayisiyla 6rgut icerisindeki ilerleme olanaklaga acik ve diz birsekilde
belirlenmektedir $ekil 3). Bu nedenle geleneksel kariyer yalkdanda kariyer

gelisim olasilgl ve yatay tecribe kazanimi s6z konusu olmamakt8diryontyle

%8 Abdullah Soysal, “Kiireselyenis Hayatinda Yeni Kariyer Yakiamlari”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?232# ftn1( 26.10.08).

2 Sherry E., Sullivan, “The Changing Nature of Cased Review and Research Agendadurnal
of Management Cilt:25, 1999, s. 457; Michael B. Arthur ve DemidM. Rousseau,The
Boundaryless Career: A New Employment Principle fora New Organizational Era, Oxford
University Press Inc., New York, 1996, ss. 3-4.
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geleneksel kariyer insanlara olaylarin batintnananve kariyerlerini planlama

olanas vermemektedi’.

1.1.3.2.C&das Kariyer Yakla simlari

Gunumizde kariyer olgusunun tanimlanmasinda bir¢cgkklasim
kullaniimaktadir. Farkli yazarlar kariyerin farkizelliklerini vurgulamg ve 6n plana
cikardiklar bu 6zelliklerden yola ¢ikarak farkékilde tanimlar kullannglardir. Bu
nedenle bu bélimde yeni kariyer yajttalarina kisaca ggnilecek ve tim bu kariyer

yaklasimlarinin ortak 6zellikleri Gzerinde durulacaktir.

1.1.3.2.1.Esnek (Self- resilient) Kariyer Yaklgimi

Is yasamindaki dgisimler ve gelfmeler sonucunda ortaya cikan esnek
yapilanma, esnek cama bicimleri, esnek oOrgitler, geciai ve gegici §ciler, yeni
bilgi iscileri kariyer modellerinde de @simlerin yassanmasina neden olglardir.
Orgutsel yapinin esnek, yatay, dinamik ve akici g@kil almasi ile birlikte
calisanlarin tek bir e ya da uzmarga sahip olmaktansa var olan potansiyellerini
degerlendirebilecekleri farkli si ve organizasyon seceneklerine yoneldikleri
gozlenmektedit. Orgiit ve bireyin birbirine katki gkdigi siirece devam eden bir
iliskiye dayanan, sgorenlerin dgisen & gereklerine uygun bilgi ve becerileri
kazanmasini vurgulayan bu kariyer anjaya esnek kariyer denilmektetfir Bu tir
bir kariyer anlaywinin temel gereklilikleri hiyeraik organizasyon yapisinin yatay
yapiya dongttrilmesi, § taniminin zenginkgirilimesi, goérev bazl ¢cajmalar yerine,
proje bazlh uygulamaya gecilmesi, uzun vadeli lariyplanlamalari yerine
sorumluluk arginin gerceklgtirildi gi kisa vadeli planlamalara yonelinmesi ve

calisanlarin yetkilendiriimesidi¥.

%0 Aytac, ss. 179-180.

3L Aytac, ss. 242-243.

%2 Erdgzmus, Kariyer, s. 169.
% Aytag, s. 242.
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1.1.3.2.2.Sinirsiz (Boundaryless) Kariyer Yaklgmi

Sinirsiz kariyer, kariyer olgusunun gelenekselyarilkelerinden ve 6rgutten
bagimsiz olarak ele alinmasini iceren bir yakiadir®. Geleneksel kariyer modeli
calsanlan elde tutmak (zerinde dururken, bu model mmgesyonlarda kariyer
hareketlilgi ve caitlili gini de beraberinde getirgtir. ise alimdan emeklifie kadar
gecen slre boyunca ayni kurum icerisinde bellisbyUritmek yerine farklgirketler

ve meslek gruplari arasinda yapilan secimlere gk,

Arthur ve Rousseau’ya gore sinirsiz kariyer kavrgenel olarak sagidaki

anlamlari icermektedif:

- Sinirsiz kariyer tek bir orgut icerisinde gile farkli orgutler arasindaki
hareketlilgi icermektedir (Silikon Vadisi),

- Birey sadece calgl 6rgut icinde dgil, 6rgut dsinda da kalifiye 6zelliklere
ve istihdam edilebilir niteliklere sahiptir (akadesyen, marangoz vb.).

- Orgutu gan bir iletsim ag1 ve bilgi aksini gerektirmektedir (emlakcilik vb.).

- Hiyeragik yukselme ve ilerlemeye dayali geleneksel drdikaeyer yollar
yerine birey geleggni drgutsel sinirlar olmadan planlamaktadir.

- Ailevi ve kisisel nedenler birey icin kariyer firsatlarindan datmemli hale

gelebilmektedir.

1.1.3.2.3.Portfoy Kariyer (Portfoilo Career) Yaklasimi

Handy’'ye gore gelecekte, bireylerin 6zelliklesgenlarinin son evrelerine
portfdy kariyer hakim olacaktlf. Calsanlar bir orgiite b olarak tam zamanli
calismak ve oradan dizenli olarak Ucret almak yeringirhbaiz ve yaptiklarisin

karsiligini alan, ayni anda farklgleri bir orgite balh kalmadan gercekigiren Kisiler

* Erdggmus, Kariyer, s. 162.

% Aytac, ss. 243-244.

% Arthur ve Rousseau, s. 6.

3" Charles Handy,Ruhun Arayisi Kapitalizmin Otesi: Ruhun Amag Arayisi, cev. Nurettin
Elhiiseyni, Boyner Holding Yayinladistanbul, 1998, s. 156.
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haline gelmgtir. Bu anlamda kariyer pozisyon merkezlilikten,rifdy merkezlilige

dontsmistir®.

Templer ve Cawsey, kariyerin glasi ve cakan orgut ilskileri konusunda,

portfdy kariyer yaklaminin varsayimlaringu sekilde tanimlamytir®:

Calisan orgutsel hiyerarde yikselmek iginge alinmak yerine belli bir gorev
icin s6zlgmeli olarak ge alinmaktadir.

Egitim ve gelstirme bireyin sorumlulgunda kabul edilmektedir.

Kisa vadeli performans sonugclari tizerinde odakhasktadir.

Yedekleme ve kariyer ggtirme programlari daha ¢ok cekirdek personel icin

olusturulmaktadir.

1.1.3.2.4.Cok YOnlu (Protean) Kariyer Yaklgimi

Bireyin psikolojik bgariya yonelik olarak kariyerini kendisinin yonlendigi,

esnek, uyarlanabilir, cok yonlu kariyer ankaghr. Cok yonlu kariyerin temel

ozelliklerini asagidakisekilde dzetlenebilif’:

Kariyer orgut tarafindan gé birey tarafindan yonlendirilmektedir.

Kariyer yaam boyunca devam eden deneyimler, becerifgerine sirecleri,
donigimler ve kimlik dgisimlerinden olgmaktadir ( kronolojik ya degil,
kariyer yg1 dnemli hale gelstir)

Gelisme, calgma yaamindaki zorluklar karsinda, bireyin kendisinin
yonettigi, ili skisel, strekli bir @renme strecidir.

Formal eitim, yeniden gitim ve dikey hareketlilik getmenin olmazsa
olmazlari olmaktan cikrgtir.

Basari icin gerekli unsurlar dgsmistir: Bilginin yerini 6grenme, §
glvencesinin yerini istihdam edilebilirlik, érgutderiyerin yerini ¢cok yonlu

kariyer, calgan kimliginin yerini kimlik butunlgu almstir.

¥ Erdozsmus, Kariyer, s. 170.
% Aytag, s. 247.
“Hall, s. 24.

16



- Orgutun cakanlarinin kariyer gejimine iliskin sundgu faaliyetler ise
zorlayici atamalar, gglirmeye yonelik ilgkiler, bilgi ve beceri gefimine
yonelik faaliyetlerdir.

- Hedef psikolojik bgaridir.

Kariyer olgusunu farklsekillerde ele alan yeni kariyer yaklenlarinin temel
olarak bir noktada birkgikleri stylenebilir. GUnumuzde kariyer, blyuk bde
bireyin sorumlulguna birakilan bir stire¢ haline gelim. Dolayisiyla bu slrecin
etkin bir sekilde planlanmasinin, caitna ygaminda bgarili olmak isteyen bireyler

icin 6nemli bir zorunluluk haline gelgii sdylenebilir.

1.2. BIiREYSEL KARIYER PLANLAMA VE iLGiLi KAVRAMLAR

Literatiirde bireysel kariyer planlama ile ilgilineel kavramlar olan kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer ggiime ile ilgili Gzerinde fikir birligine
varilan genel bir siniflandirma bulunmamaktadirriy@le ilgili bazi kaynaklarda
kariyer yonetimi kariyer gelstirme ve kariyer planlama olarak iki bienden
olusan* bir kavramseklinde tanimlanmaktadi§ékil 3).

Sekil 4: Kariyer Yonetimi Modeli

l Fariyer Yonetimi

- - i
L
ki s

Kariver Flanlama — . Eariyer Gelistirme

fs giicdi ve planiarnas: 5

is analizleri ——> Yetkinlik Analigderi

Kaynak: Budak, 2008, s. 253.

Bazi kaynaklarda ise butusteici unsur olarak kariyer gefiirme kavrami

Uzerinde durulmakta, kariyerin drgutsel boyuturadd etmek icin kariyer yonetimi,

“LCalik ve Erg, s. 81.
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bireysel boyutunu ifade etmek icin de kariyer pdemé kavramlari kullaniimaktadir
(Sekil 4)*2.

Sekil 5: Kariyer Geli stirme Modeli

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

Kaynak: Erdgmus, 2003, s. 14.

Yonetim, planlama ve gstirme faaliyetlerinin birbiri ile ilgkili ancak
birbirinden farkli sirecler olmasi nedeni ile buligaada kariyerle ilgili temel
kavramlarin tanimlanmasinda belirli bir siniflamdaya gidilmemy, her kavram
kendi icerisinde ayr bir sire¢ olarak ele aligtmi Ancak ydnetim, planlama ve
gelistirme gibi streclerin hem 6rguti hem de bireyi légdirdigi ve dolayisiyla
kariyerle ilgili bu kavramlarin hepsinin hem o&rgutiem de bireyi kapsayan
boyutlarinin oldgu ve birbirini etkileyen surecler olarak birbirieili¢c ice gectii

soylenebilir.

1.2.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planinin, orgaagyonun Kkariyer gefiirme
araclar ile desteklenmesi, bireysel hedeflerin @manizasyon ihtiyaclarinin
uyumlatiriimasi surecidir. Kariyer yonetimi, kariyer kawnina yonelik bireysel ve
kurumsal balg acilarini batunlgirmektedir. Bu sirecte birey ve organizasyorskar
taraflarda dgil, birbirini destekleyici roller, sorumluluklar tlsnmektedit®.

Kariyer yo6netimi, orgutun ihtiyaclari ile glerin ihtiyacglarini géz 6niine

alarak dgerlendirmeye tabi tutan ve bu ihtiyacglari drgutistesni ile butunlgtiren

“2 Erdazmus, Kariyer, s. 14.
3 Ozden, s. 26.
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bir surectif*. Bir baska tanima gore kariyer yonetimi, bireyinve is disi yasamini
etkileyen, yeteneklerinin analiz edilmesi konusuidgtitlerin ¢caanlarina yardimci
olmalarini s@layan ve onlarin kariyer getirme faaliyetlerini planlamalarini
kolaylastiran yonetsel bir uygulamadir Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin
orgut icinde ilgi, dger ve becerilerine uygurglerde istihdam edilmesine olanak
sazlamaktir. Boylece bireysel ihtiyag ve amaglar ilgidsel ihtiyac ve amaglarin
batinlatiriimesi  yoluyla calsanlarda ¢ tatminin, ©6rgutte ise etkirdin ve

verimliligin artmasi sglanmaktadif®.

Tdm bu tanimlardan yola cikarak kariyer yonetimiirep ile 0orgut
hedeflerinin uyumlgtiriimasi icin gerekli faaliyetlerin planlanmasi,rganize
edilmesi, uygulanmasi, koordinasyonu ve getéendiriimesi sidreci olarak
tanimlanabilir.  Orgiitsel boyutta kurum, hedeflarinicalsanlar tarafindan
icsellsstiriimesine yonelik faaliyetler Gzerinde odaklarerk bireysel boyutta ¢ahn,
orgutsel kariyer firsatlarini gerlendirmeye ve kisel hedeflerine ukamaya yonelik

sureci yonetmeye camaktadir.

1.2.2. Kariyer Geli stirme

Bireyler ve orgutler oldukca karmi& ve surekli dgisen bir cevrede
yasamakta ve aralarindaki gki bu c¢evrenin dgurdusu c¢sitli dis etmenlerden
etkilenmektedir. Dinamik olan ve her iki tarafin d@sisen ihtiyaclarina cevap

vermeye cakan bu iliki, kariyer gelitirme olarak adlandiriimaktadlr

Kariyer gelstirme, Orgut tarafindargekillendirilen, insan kaynanin hem
calisan hem de 6rgat ihtiyaclarinin géz 6ninde bulunidwal gelgtirilmesi ve
zenginlatiriimesi Gzerinde odaklanan ve sirekli devam ebiersirectir. Bu sirecte

drgutin balica sorumluluklari, 6rgut icerisindeki kariyer nkklarini getirmek ve

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

45 M. Serif Simsek ve H. Serdar Ogétratejik ve Uluslar arasi Boyutlari ile insan Kaynaklari
Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 259.

“° Erdgsmus, Kariyer, s. 16.

47 Gonuil Budakyetkinli ge Dayaliinsan Kaynaklari Yoénetimi, Fakiilteler Kitabevi BagiYayinlari,
Izmir, 2008, s. 274.
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bu olanaklar hakkinda cgdinlari bilgilendirmektir. Orglit, bu siirecte bireydariyer
hedeflerine ulgmasini sglayacak muhtemel kariyer yollari konusunda dikkath
bicimde calganina tavsiyelerde bulunmalidir. Bu nedenle Kkarigefistirme ve
kariyer planlama birbirini destekleyen sirecler almhir. Kariyer gektirme bireysel
kariyerlere orgutsel bakiacisi ile yaklairken, kariyer planlama, kariyere gan
bireylerin g6zl ile bakmaktadft Diger bir deysle kariyer geltirme, kariyer
kavramina kurumsal bakacisi ile yaklamaktadir. Organizasyon icinde galnlarin
mesleki gekimlerinin, organizasyonun hedeflerine uygun olangpilmasi icin
kullanilan ara¢ ve yontemleri ifade etmektedir. IBavramin icinde kariyer haritasi,
oryantasyon, terfi, yer gestirme, yonetici geltirme, yedekleme plani, gerleme

merkezi gibi kariyer getirme ydntem ve uygulamalari bulunmakt&dir

Kariyer gelstirmede, ksinin, egitim, yetistirme ve § tecribesi yolu ile
kariyerinin planlanmasi ve Kkariyerine skin yaptgl planlarin gercekigmesi
hedeflenmektedif. Bir kariyer gelitirme programinin yiritiilmesinde dért temel

asama izlenmektedir. Busamalar™;

- Sahip oldgu becerilerin, ilgi alanlarinin ve kariyer hedeithén bireyin
kendisi tarafindan @erlendirilmesi,

- Bireyin becerilerinin ve sahip olgu potansiyelin 6rgit tarafindan
degerlendirilmesi,

- Orgut icerisindeki kariyer olanaklarinin ve firgath bildirimi, kasilikl
degerlendirilmesi,

- Basariya ulgacak gercekci hedefler ve planlarin gilwulmasi icin kariyer

dansmanlgl sunulmasidir.

“8 |loyd L. Byars ve Leslie W. Ruéduman Resource ManagementMc Graw Hill Co., Boston,
2004, ss. 227-228.

49 Ozden, s. 26.

0 Aytag, s. 198.

*1 Byars ve Leslie, s. 242.
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Orgiitlerde kariyer geftirme programlarinin okurulmasi, cakanin
tatminini ve cakan baghligini arttirmakta, ¢aganlarin becerilerinin gsfiirmesine

imkan tanimaktadif.

1.2.3. Kariyer Planlama

Gunumizde kariyer, buyuk 6l¢ctide bireyin sorumtulodasekillenen, bunun
yaninda Orgutin de bu konuda bireyi desteedibir olgu olarak
deserlendiriimektedit®. Artik bireyler, orgutlerin sgadigi giivencenin giderek
azaldgl ya da tamamen ortadan kagktibir dinyada nasil ilerleyeceklerini ve
kalabaliktan nasil siyrilacaklarinidinmek zorundadirlat. Dolayisiyla cakanlar
yasamlarinda nerede olduklarini, ne yapabildiklerinie vgelecekte ne
yapabileceklerini ne kadar iyi anlarlarsa, nereigmek istediklerini, oraya ukmnak
icin ne yapmaya gereksinimleri olduklarini dahaaglayabileceklerdir. Bireylere bu
olana kariyer planlamasi gtayabilmektedit®. Ancak her ne kadar bireyin
sorumluligunda olsa da kariyer planlamanin hem bireyi hemodgitl iceren

boyutlari g6z 6niinde bulundurulmalidir.

1.2.3.1.0rgutsel Kariyer Planlama

Genellikle bireysel boyutu ile ele alinan kariydarpama oldukca zor bir
sure¢ olup birey acisindan bilingli bir caba gerektktedir. Bireylerin tgvik ve
yonlendirme olmaksizin, kendi kariyer planlarininazitlanmasi konusunda
sorumluluk aldiklari durumlarda genellikle c¢cok azeligne kaydettikleri
gozlenmektedi®. Yine bireysel kariyer beklentilerinin 6rgiit tamdan fark
edilmemesi, caganlarin er ya da ge¢ kurumu terk etmelerine nedaipilmektedir.
Bu nedenle her ne kadar ginimuzde kariyer planlamsorumlulgu buyik ol¢tide
bireye birakildi ise de orgutin, bireyin beklentileyaninda kendi 6rgutsel

2 Abdullah Soysal, “Orgiitlerde Kariyer Planlama veli@irme”, Kariyer Yénetimi ve insan
Kaynaklar Yénetimi Uygulamalar, Gazi Kitabevi, Ankara, s. 147.

%3 Aytag, s. 233.

> Baruch, s. 167.

® Nilgin Anafarta, “Orta Diizey Yoéneticilerin KariyePlanlamasina Bireysel Perspektif’,
www.akdeniz.edu.tr/iibf/dergi/Sayi02/Anafarta.p(28. 12. 2008), s. 3.

% Byars, ss. 228-229.
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ihtiyaclarini da dikkate alarak cgdni bu yénde desteklemesi gerekmektédir
Calsanlar gverenler tarafindan ¢eik edildiginde ve desteklenginde kariyer
hedeflerini belirlemeye ve bu gailtuda ilerlemeye daha istekli davranmaktadir.
Bunun sonucuna da c¢gdnlar daha fazlaggim ve gelsim faaliyetlerine katilmak
konusunda motive olmakta, bu da kuruma niteliklir lgalsan havuzunun

olusturulmasina imkan tanimaktatfir

Orgutsel kariyer planlamayonetimin cakanlar icin kariyer amaclarini
planlamasi®, 6rgiitsel kariyer yollarini ve faaliyetlerini afturmas?® siireci olarak
tanimlanabilir. Bu surecte oOrgutiun yur@iill faaliyetler aagidaki sekilde

ozetlenebilif*:

- Orgutun sahip oldgu insan kaynginin kurumsal olarak gerlendiriimesi ve
calisanlarin gegme ihtiyaglarinin saptanmasi,

- Orglt icerisindeki kariyer olanaklarinin tespitlettsi,

- Calsanlarin performanslarinin gerlendirilmesi,

- Calisanlara kariyer olanaklari ile ilgili dagmanlik faaliyetlerinin sunulmasi,

- Kariyer olanaklari ve performans gelendirme sonuglarl goultusunda

gerekli eitimlerin verilmesidir.

Bazi goriglere gére orgutin bireyin kariyer planlamasinalks! ve bireyi
yonlendirmesi birtakim etik sorunlari da berabegingetirmektedir. Orngn
gecmite Orgitlerin sundgu yssam boyu ¢ guvencesi olarfa, gunimuzde giderek
ortadan kalkmaktadir. ¥am boyu istihdam guvencesi ankagin olmadgl bir
orgutte bireylere yonelik bir kariyer planlamasiguiamasi ggérenin gelecg ile
ilgili gercekci olmayan beklentilere kapilmasi iisk taslyabilmektedir. isgorenin
yapabilecgi en iyi kariyer hareketinin orgutten ayrilmasimidugu bir durumda ise

daha da 6nemli bir sorun ortaya ¢ikmaktadir. Butaa §gorenin orgit icin gerekli

" Simsek ve Oge, s. 270.

8 William B. Werther ve Keith DavisHuman Resources and Personnel Managementrwin
McGraw-Hill, Boston, 1996, s. 315.

9 Calik ve Erg, s. 95.

% Simsek ve Oge, s. 269.

%1 flhami Findik¢iinsan Kaynaklari Yonetimi, Alfa Yayinlari,istanbul, 1999, s. 347.
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oldugu bir durumdainsan Kaynaklari personeli ya da yoneticisininsgala kariyeri
ile ilgili gercesi soyleyip sdylemeyeg® onemli bir sorunddf. Bu nedenle
gunimuzde 6rgutin kariyer getni ile ilgili bireyi destekleyen ¢ok énemli bir ko
Ustlendgi ancak bireyin tim y@amini kapsayacalgekilde kariyerinde bgarili

olabilmesi icin kendi kariyerini kendisinin planlasinin bir zorunluluk haline

geldigi sOylenebilir.

1.2.3.2.Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama bireyin kendisini venge bulundgu cevreyi
deserlendirerek, § yasami ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflentsstiracak

faaliyetleri planlamasidit.

Kariyer planlama bir insanin géri icin yapabilecg bir sey desildir. Birey
kariyeri ile ilgili gercek isteklerini ancak kendisilmekte ve bu istekler de bireyden
bireye énemli derecede farkllik gostermekt&tiBu nedenle kendi kariyer planina
sahip olan bireylerin, kariyer yolu boyunca ilerkerkaydetmesi durumunda tatmin
olma olasilgl artmaktadir. Cunkd iyi bir kariyer plani, yol tmzeleki dnemli
kilometre talarini tanimlamakta, bireyin bu kilometresl&inin bilincli bir sekilde
farkina varmasi ve onlara glaasi durumunda da, &1 duygusunu y@ama olasigl
artmaktadi®. Bu nedenle bir sonraki béliimde bireysel kariydanmmanin
asamalari ve busamalardan biri olarak hedef belirleme slreci eleaalaktir.

1.3. BIREYSEL KARIYER PLANLAMANIN A SAMALARI
1.3.1. Kendini Degerlendirme

Ozdeerleme olarak da ifade edilen ve kariyer planlamalk asamasi olan
kendini deerlendirme sireci oldukga sikintili bir stre¢ oiaektedir. Bu konuyla
ilgili birgok kitabin bulunmasina kgn yine de kitaplar bir grubun veregeluygusal

destek, motive etme ve gwu eyleme yonlendirme gucinden yoksun

62 Mathis ve Jackson, s. 327.
%3 Erdosmus, Kariyer, s. 15.
% Byars, ss. 228-229.

% Byars, s. 227
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kalabilmektedit®. Bu nedenle bireyin busamada etkili bir 6zdgerleme yapabilmesi
icin gevresinden de destek almasi gerekmektedimigbenlik, kocluk, oOrgit
destgi, kisilik, ilgi envanterleri vb.). Kendini dgerlendirme gamasinda bireyin;

- Bireysel vizyonunu,

- Kisilik 6zelliklerini,

- Guglu ve zayif yanlarini,

- Bireysel ihtiyaclarini,

- llgi alanlarini,

- Degerlerini,

- Sahip oldgu yetkinliklerini

deserlendirmesi gerekmektedir.

Bireysel vizyon, bireye y@ami boyunca yon gosteren bir rehber, bir anlamda
hayatin bir pusulasi nitgindedir. Bireysel vizyonu ne§grmek icin birey,su iki
sorunun yanitini bulmak durumundadir : "Ben kimimeyim)?" ve "Ben ne olmak
istiyorum?".1lk soru bireyin kendisini tanimasiyla, ilke veggelerini belirlemesi ile
ilgili bir sirectir. ikincisi ise "Ne igin yaiyorum ?" ya da "Ygamimin anlami ne?"
sorularinin 6zel bir halidir. Birey, bu sorularirmnytini soyut insan icin ¢gd,
"kendisi" i¢cin bulmalidir. Gorildgl Gzere bu sorulara bir yanit bulmadansden
faaliyetlerde "neyin dgru, neyin yank" oldugunu anlamak miimkin didir®’. Bu
sorulara verilen cevaplar aslinda bir 6lcide busganin da konusu olan hedef
kavramina uzanmaktadir. Clnkl hedefler, bireyiryaii ile belirledgi noktalara
dogru atilan adimlardir. Hedefler kisa ve uzun doneotérak saptanabilir ve
hedeflere ulgldikca, yenileri belirlenebilir. Ancak bireyin yam felsefesi
desismedikce bireyin vizyonunda snemli glgiklikler olmamaktadit®. Bu balamda
bireyin etkin bir kariyer planlamasini yapabilmesien temel kgullarindan biri de

bireyin vizyonu ile uyumlu kisel hedeflerini belirlemesidir.

 Wayne F. Cascidylanaging Human ResourcesMcGraw-Hill Irwin, Boston, 2003, s. 377.
7 Ozden, s. 57.
8 Ozden, s. 58.
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1.3.2. Kariyer Olanaklarinin De gerlendirilmesi

Bireyin gercekci kariyer hedefleri belirleyebilmasin mevcut olanaklari ve
firsatlari dgerlendirmesi gerekmektedfir Birey bu siirecte cama yaami ile ilgili
bircok alanda aktirma yapmak ve karar vermek durumunda kalmaktaBu.

alanlar®:

- Meslek sec¢imi,

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

seklinde ele alinabilir.

Kariyer olanaklarinin gercekci bjekilde deerlendirilmesi belirli bir bilgi ve
deneyim birikimini gerektirmektedir. GUinimuzde kirdou konuda destekleyen
bircok unsur bulunmaktadiDangmanlik kurulglari, mesleki dergiler, internet,
gelir arastirmalari, meslek kuruldari ve meslek uyeleri, tniversitefér kitaplar,
yakin cevrenin bilgi ve deneyimleri gibi bircok kaak aracilg ile birey ihtiyac
duydusu bilgilere ulgabilmektedir. Bu strecte ilgi duyulan meslek ya ldaiyer
alani ile ilgili is gorismelerine katilmak, staj yapmak, donemskdrde calgmak gibi
faaliyetlerin de bireyin ihtiya¢ duygu alanlardaki deneyimlerini ggtirmesinde,
gerekli bilgi ve yetkinlikleri kazanmasinda, gahia ygamina ilskin gercekgi bilgiler

1siginda kariyer olanaklarini gerlendirmesinde etkili olmaktadfr

Kariyer olanaklarinin dgerlendiriimesi gamasinda dinyadaki ve tlkedeki
ekonomik, sosyal, kdlttrel ve teknolojik gathieler, sektdrel ve mesleki unsurlar
yakindan izlenmelidir. Ancak gunumuzde sgman Orgutsel dgsimler ve
mesleklerin gerektirg niteliklerin hizla dgismesi karar vermeyi ve tercihte
bulunmayi zorlgtirmaktadir. Buglin cazip gorilen meslek ve sektodamanla
cazibesini yitirebilmektedir. Bu nedenle olanaktatieserlendiriimesi sureci dinamik

% Byars, s. 231.

©Ozden, ss. 60-63.

" Mehmet OnerKisisel Kariyer Planlamasi, Kariyer Yayinlariistanbul, 2001, s. 143.
2 Oner, ss. 139-174.
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bir sekilde ele alinmali ve sadece mevcut dururgildealisma ygaminda hakim
olan, olmasi beklenersiimler de goz 6niinde bulundurulmalifir

1.3.3. Hedef Belirleme

Planlama kavrami, hedefi gercejtlemeye yonelik belirli davragsal
stratejiler gektirme sdrecini tanimlamak icin kullaniimaktadiraRlama streci ile
hedefler belirli davragi komutlarina, taktiklere, alternatif stratejilere
donsturtlmektedir. Bu nedenle planlama farkh hedefleaisinda oncelik belirleme,
geribildirimi degerlendirme ve gereldinde hedefe yonelik faaliyetleri yeniden
gozden gecirme imkani sunmaktddirDolayisiyla planlama, uzun vadeli hedef
belirleme ve bu hedefleri gercekiiemeye yonelik kisa vadeli alt hedefleri glurma

asamalarinin birbirini izledii strekli bir siire¢ olarak tanimlanabilir.

Kariyer planlama Kuzgun’a gére yetenek ve becergercekci bir tutumla
degerlendirmeye niyet etmeyi ve bunu siurdirmek iciregke gice donanima sahip
olmayi1 gerektirmektedir. Ancak kariyer planlamayazin olmak igin bireyin

hedeflerini ve dgerlerini tutarl birsekilde belirlem§ olmasi gerekmekted:

Kariyer hedefleri bireyin gelecekte gaha ygaminda hangi noktada
bulunmak istedidir, bir anlamda bireyin caima ygamindaki rotasidif. Ancak bu
surecte birey bircok faktorin etkisinde kalmakta wazen yanyi hedefler

belirleyebilmektedir.

Kariyer hedeflerinin belirlenmesi samasinda birey birtakim tuzaklara
disebilmektedir. Bu tuzaklardan biri, illke girilen pozisyona dayali bir kariyer alani
secmek gibi tesadifen yapilan secimlerdir. Bu gazdisen bireyler sonrasinda daha
mutlu ya da bgarili olabilecekleri kariyer olanaklarinin da budlwgunu psmanlik

icinde @renebilmektedir. Bir dier dlilen hata ise para, prestij, gi¢ ve guvenlik

" Erdagmus, Kariyer, s. 239.

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

S Yildiz Kuzgun, “Meslek Seciminde Kararsizlik”,
http://derqgiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/520/6%29(19.07.2009)(Meslek Secimi), s. 220.

® Ozden, ss. 60-63.
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gibi dissal kazanclari elde etmek amaci ile belirli birikar alanini se¢gmektir. Oysa
uzun vadede bireyin nesnel kazanclarinin yani isinglen zevk almasi da dnem
kazanmaktadir. Yeterli bir bilgi birikimine sahipneadan kararlar vermek ise yapilan
bir diger hatadir. Birgcok birey 20’li ydarinda verdii kariyeri ile ilgili kararlarini
sonradan d@stirebilmektedir. Dger yandan kariyer kararini surekli erteleyen
bireyler de 30’lu yglara geldiklerinde gercekgi kariyer hedefleri belnek igin
ihtiyac duyduklari capma deneyiminden yoksun kalabilmektedir. Bu nedenle
kariyer hedeflerini belirlerken bireyin firsatlaiyi tanimlamasi ve hedeflerini
edindigi bilgi ve deneyimlerle gézden gecirmesi gerekmékfé Yine bireyin
asagida Ozetlenen kariyer hedeflerine etki eden faktinl farkinda olmasi da

gercekgi ve dpru kararlar almasinda etkili oimaktafir

- Igsel Faktorler: Kisilik, kariyer siirecinin olsumunda en énemli icsel
faktordur. Ygam boyunca bireyi etkileyen vesti ginin gelisimine katkida bulunan
duygular, dglnceler, bgarilar ve psikolojik unsurlar ile bunlara dayala@k
olusmus guduler bireyi kariyer secim sirecinde etkilemdkte Ozellikle bireyin
ihtiyaclari arasinda yer alan “kendini gercgkitene gudusu” kariyer siirecinde en
onemli i¢csel guc olarak ortaya c¢ikmaktadir. Biglaenda bireyde kilik olusumu
sonucunda ortaya ¢ikacak “ilgi alanlan” da onumiyjea yonetiminin lokomotifini
olusturmaktadir. Bu nedenle kariyer hedefleri bireyigilkgi, ilgi alanlari ve ksisel
degerleri ile uyumlu olmaldir. Bunun icin birey yapktan hglandgi aktiviteleri,
gecmite bagarall old@gu alanlar g6z 6nunde bulundurarak ilgi alanlayal da
yetenekli oldgu alanlar belirleyebilir. Yine bireyin kendini tamasi, ksisel
Ozellikleri, gereksinimleri, guduleri ve derleri ile uyumlu bir cahma yaamina
yonelik kariyer hedefleri belirlemesinde etkili adiktadif®. Kariyer hedefleri bireyin
yasam hedefleri ile uyumlu olmalidir (yam hedeflerinin bir alt kiimesi olmalidir).
Salikli bir insanin her zamarsii disinda sahip oldgu ilgi alanlar vardir. Kariyer

plani bu ilgi alanlarini g6z 6ninde bulundurarakbemlar destekleyecejekilde

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

8 Aytag, s. 136.

" Duffy ve Atwater, ss. 271-272.
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hazirlanmalidir. Ancak siklikla, kariyer hedeflerasam hedeflerini desteklemek
yerine onlarla cagmaktadif.

- Digssal Faktoérler: Digsal faktorlerin en belirleyici olani bireyin sosyal
0zgecmgidir. Sosyal 6zgecmyj aile, cevre, @tim, sosyo-ekonomik olgular vb.
Ogelerden olgan geng bir yelpazeyi olgturmaktadir. Bu faktérler zaman igerisinde
bireyi etkilemek sureti ile onun motivasyonunu veariger hedeflerini
yonlendirmektedir. Yildinm’a gore sosyal ve ekonknfaktorleri gbz ontnde
buludurmadan barn ( hem kgisel hem de mesleki) pi@de kamak bag bir cabadir.
Bu surecte bireyin toplumsal konumunun, ailesiregitiminin, sosyal ¢evresinin
kendisine sgladigl firsat ya da tehditlerin, firsatlari nasilggelendirecginin ya da
zorluklarin Gstesinden nasil gelgoen bilincinde olmasi gerekmektedir. Cunki

toplumsal faktorler bireyi bircok yonden etkilemeéir:

v' Farkli toplumsakartlar farkh bireysel gej§imelere yol agmaktadir.

v' Ekonomik kaullar zeka ve bireysel yetenekleri etkilemektedir.

v' Kdltirel ortam bireylerin dgiinme, anlama ve problem c¢6zme
yeteneklerini geftirmektedir.

v Aile gibi toplumsal yapilarin insan vagh Gzerinde derin etkileri

bulunmaktadir.

Kariyer hedeflerinin belirlenmesinde 6nemli olairelgin i¢csel faktorlerle
digsal faktorler arasindaki dengeyi cok iyi kurabilmaés icsel faktorleri g6z ardi
etmek yagam boyu devam eden bir sure¢ olan kariyerde biregirtsuzlguna,
motivasyon dglikligiine neden olabilmekte, s8al faktorleri géz ardi etmek de
bireyin gercekci olmayan hedefler belirlemesi velagisiyla hayalkirikliklari

yasamasi olasigini arttirmaktadir.

Zajas’a gore hedeflerini belirleme sirecinde bmeysagidaki sorulara

olctlebilir, belirli ve ayrintili cevaplar verebikesi gerekmektedif:

8 Byars, s. 236.

8L Erguin Yildinm Kisisel Gelsimin Sosyolojisi Hayat Yayincilikjstanbul, 2008, ss. 22, 24, 130.
8 Jay J. Zajas ve Jann R. Mitchener Zajas. “Planniiogr Total Career and Life Portfolio”,
Executive DevelopmentCilt:7, 1994, s. 19.
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- Neyi bgarmak icin plan yapiyorum?

- Hedeflerimi gercekigirmek icin ne kadar zamana, maliyete ve cabaya
ihtiyac duymaktayim?

- Yasamimda nereye weay! istiyorum ve bu hedefim beni istgahi noktaya
nasil ulgtiracak?

- Hedefe ulatigimda neye sahip olagan ya da ne olagam?

Tum bu sorulara cevap veren hedeflerin en azindagidaki alanlarin bir
kismini icermesi gerekmektetfir

- Is basarimi hedefleri,

- Terfi yollar1 hedefleri,

- lliski hedefleri,

- Egitim hedefleri,

- Finansal hedefler,

- Aile ve 6zel yaam hedefleri,
- Sosyal/ toplumsal hedefler,
- Saglik ve zindelik hedefleri,

- Manevi ve dini hedefler.

Greenhause ve ghrleri, gelgtirdikleri kariyer yonetimi modelinde bireylerin
kariyerlerini nasil yonlendirmeleri geregti ve hedef belirlemenin kariyer

planlamadaki rolii tizerinde durstardi®*,

Bu modele gore bireyler oncelikle kendileri ( geéderi, ilgi alanlari,
yetenekleri, sectikleri y@m bicimleri) ve cevreleri (mesleklesgler, kariyer yollari,
orgutler, sektorler, ailevi sinirlamalar) ile iligilarkindalga ulgmak icin kariyer

kesif streclerinden gegmektedirler.

8 zajas ve Zajas, s. 20.
84 Jeffrey H. Greenhaus, Gerard A. Callanan ve Eil¢aplan, “The Role of Goal Setting in Career

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

Bilgi, firsatlar ve ailenin, egitim, is ve sosyal kurumlarin destegi
Karar verme
ihtiyaci
Kisisel farkindahik :
. . > —  »| Hedef Belirl
Kariyer ke sfi Cevresel farkindalik ede elirieme

Y

Kariyer Geribildirim
degerlendirme Is/ Is disi
Y 4
v
Hedef . Strateji
dogrultusuda - Strateji uygulama gelistirme
ilerleme

Kaynak: Greenhaus vegdirleri, 1995, s. 4.

Bireylerin, kendileri ve cevreleri ile ilgili yuksefarkindalga sahip olmasi
kendi yetkinlikleri ile uyumlu gercekci kariyer hefteri belirlemelerine ve
dolayisiyla etkin kariyer stratejilerinin ggirilmesine ve ydurutilmesine neden
olmaktadir. Kariyer stratejilerinin uygulanmasnsounda kariyer hedefine glap
ulasilamadgl ya da kariyer hedefi ve stratejisinin uygun obhlmadgina iliskin bir
geri bildirim elde edilmektedir. Bu geri bildirimiie stirekli olarak dgerlendirildigi
kariyer degerlendirme sureci ile kariyer planlama dongistu tammamaktadir.
Boylece kariyer planlama sirecinde hedef belirlemgkeyin digtncelerinin
netlsmesine neden olmakta, bireyin motivasyonunu aréitan, Kkariyer
stratejilerininin - geltiriimesinde ve geribildirimin  gdanmasinda temel rol

oynamaktadir.

Zajas’a gore bireyin ihtiya¢ ve isteklerinden kakliaman hedefler, kariyer
planlama surecinin  etki@ini  arttirmaktadir. Hedef belirlemek, bireyin
farkindalginin  artmasina, daha disiplinli birsekilde hareket etmesine,
sorumluluklarinin  bilincine varmasina ve ertelemale disik performansin

belirlenmesine ve istesinden gelinmesine yardimncaktadif®.

8 Zajas ve Zajas, s. 19.
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Kariyer planlama surecinde hedeflerin belirlenmesigonelik yapilan
elestirilerde, her seyin hizla dgistigi ginimuz didnyasinda bireyin kariyerini
planlamasinin ve anlamli kariyer hedefleri belirksimin imkansiz bir hale gefi
desisime uyum sglamayl ve esneldi engelledgi; kariyer hedeflerini izleyen
bireyin gelecge cok fazla odaklangi ve dolayisiyla mevcugindeki performansini
ve is doyumunu g6z ardi egii giderek yatay hale gelen 6rgutlerde terfi filmahin
ve ulgllacak hedeflerin de azafid) bu nedenle de dukirikhg yasama riskinin

arttig1 ileri surtilmektedit®.

Kariyer planlama ve hedef belirlemeye yonelik yapil elgtirilerden
hareketle bireyin hedeflerinin genel bir rehbereliginde olmasi ve bu sirecte

asagidaki noktalara dikkat edilmesi gerelitsdylenebilif”:

- Birey kendi dgerleri, yetenekleri, ilgi alanlari ve yam bicimi ile uyumlu
hedefler belirlemelidir. Bgkalarinin etkisi ile belirlenen hedeflerin bireyin
deger ve arzularini tatmin etmesi mumkungiidir. Kariyer hedefleri anne
babayi, gvereni, g, ya da herhangi bka birini memnun etmek icin ga,
bireyin kendi memnuniyeti igin secilmelidir.

- Birey hem simdiki hem de gelecekteki doyumunu g6z Oninde
bulundurmalidir. Surekli gelege odaklanan bireyin mevcuginden zevk
almasi oldukca guctir. Anlamli ve ilgi cekici oldir isin yerini hicbir sey
alamaz. Bircok cajan uzun donemli hedeflerine wé#dbilmek icin kisa
donemli sikici ve 6nemsiz gorevleri Ustlenebilincak bu tarzslerin istisna
olmaktan cikip surekli hale gelmesi doyumun yegeiecek beklentisinin
almasina neden olmaktadir.

- Kariyer hedefleri bireyin yymini bir battnlik icinde ele almali, bireyive
Is disi yasami arasinda bir denge kurmalidir.

- Birey, kariyerini planlarken esnek olmalidir. Yet&fer deneyim ve
olgunlgma ile birlikte gelmekte, kariyer dgerleri ve ilgi alanlari, aile ya da

bireysel konulardaki 6ncelikler zamanlagdebilmektedir. Bu nedenle birey

% Greenhaus ve gérleri, The Role, s. 6.
8" Greenhaus ve gérleri, The Role, s. 6-7.
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onem kazanan ihtiyaclarinin farkli pozisyonlarda feekli Orgitlerde de

kargilanabilecgini gz dntunde bulundurmali ve esnek davranmalidir.

Bu bolimde ele alinan bulgulardan hareketle gergakesnek bir yakkamla
yapilandirilan bir hedef belirleme slrecinin kariyganlamadaki roli ve onemi

asagidakisekilde 6zetlenebilir:

- Hedef belirleme, kariyer planlamanin temel bir ardac Kariyer planlama
her seyden Once bireyin cama ygaminda gercekigirmek istedgi seylere
ulasmaya yonelik gercek$éirdigi bir faaliyettir. Dolayisiyla hedef belirleme
ayni zamanda kariyer planlama sirecinin ganin dayandii bir sirectir.

- Hedef belirleme kariyer planlamayalerlik kazandirmaktadir. Uzun ve
kazanclari gelecek zamanda elde edilen bir sireq &hriyer planlama
hedefler aracify ile kisa vadeli hedeflere ve gunliuk faaliyetldr@tnerek
hem bireyin gudulenmesine hem de dawlanini gelecekteki beklentileri
dogrultusunda organize etmesine yardimci olmaktadir.

- Geribildirim aracidir: Hedefler bireye kiyaslama pghilecei oOlcutler
sunarak planlamanin {Eisi ya da bansizigr ile ilgili  bildirim
sglamkatadir.

- Degerlendirme ve yeniden duzenleme aracidir: Gerifaitdidogrultusunda
hedefler aracif ile plan dgerlendirilir ve gerekfiinde hedefler yeniden
olusturulur.

- Motive etme aracidir: Hedeflere gilanca birey bgari duygusunu hisseder ve

yeni hedefler belirlemeye yonelir.

1.3.4. Kariyer Planinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Kariyer plani, bireyin kariyer hedeflerine gihaak icin gerekli her tarlu
faaliyeti icermektedir. Bug@mada,d hayatindaki deneyimlere dayanarak uygun kisa
vadeli planlarla bgamak ve bgari sgladikca daha buylk ve uzun vadeli geile

programlar hazirlamak yerinde olacatirkariyer planinin hazirlanmasi bireyin

8 Aytac, s. 156.
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belirledigi kariyer hedeflerini gercekjarmeye yonelik alt hedeflerini ve uygun
kariyer stratejilerini gefttirmesini gerektiren bir surectir. Ggirilen alt hedeflerin
ve startejilerin de gunlik faaliyetlerle desteklezsingerekmektedir. Clnkil davrsganl
donsmeyen bir hedefin ve planlamanin kariyer planlaiv@anin baari Uzerindeki

etkisini 6nemli 6lgtide azaltagasdylenebilir.

1.3.5. Geribildirim

Gunumiuzde kariyer planlamaggen boyu devam etmesi gereken dinamik bir
sure¢ haline gelngiir. Sdrecin  dinamiklgi ise geribildirim aracifii ile
sglanmaktadir.  Caganlarin, kariyer gejtirme cabalarina ve §sel
farkindaliklarina ilgkin geribildirim yapilmaksizin, gereksinim duydukl&ariyer
hedeflerine ulgmasi oldukgca zorlu bir sure¢ olabilmektedir. Bu e bu son
asama, cakanlarin performanslarini ve kariyer planlarini dieenede 6nemli bir
role sahiptir. Performans gerlendirme sonuclari, meslektave yoneticilerin
gorisleri bireyin kariyer planini gozden gecirmesindesekillendirmesinde 6nemili
olabilmektedif®.

Kariyer planlama samalari g6z o6nidnde bulundurufiinda hedef
belirlemenin hem bir gama olarak hem de ghr kariyer planlama samalarini
batinletiren bir stre¢ olarak kariyer planlamanin etkimli arttirdigi soylenebilir.
Bu bglamda bir sonraki bélimde hedeflere ayrintili kekilde dginilecek,

hedeflerin birey ve calma ygamina etkileri Gizerinde durulacaktir.

8 Anafarta, s.8.
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IKINCI BOLUM
HEDEF BELIRLEME VE KAR IYER BASARISI

Salikli insan calgarak, Ureterek kapasitesini kullanir, getir, bundan haz
ve doyum sglar. Bu nedenle y@amak igin paraya ihtiyaci olmayan insanlarin da bir
meslek edinip cajtiklari, bazi kimselerin az gelir getiren meslekigasha cok gelir
sgilayabilecek mesleklere tercih ettikleri gortlmektedO halde meslek para
kazanmanin o6tesinde, kapasiteyi kullanma ve kenddmini) gercekkgirme
yoludur®®. Maslow’a gére kendini gercelglirme bir kimsenin potansiyel olarak ne
olmaya elvesli ise ne olabilecekse giderek daha cok o olma&idBu nedenle
calisan her bireyin dncelikle kendini gerceftiemesi ve insan olma 6zeiinden
kaynaklanan ihtiyaclarin giderilmesi gerekmektedhlitekim Eric Fromm’a gore
insan davraglarini gudileyen en 6nemli gugler, onun vagokosullarindan yani
“insanlik durumundan” kaynaklanmaktadir. Bu gugledretim yoninde harekete
gecirilmesi, bireyinge olan ilgisini ve performansini arttirmakta@iFromm’a gére
bireylerin ygamlarini surdurirken ve ilerisi icin planlar yapamk gdz 6ninde
bulundurduklari bu giiglerin en énemlisi ilgi ve apelinmedirinsanlar ygamlarini
surdurirken bir hedefi gercekteir daha sonra yaminin geriye kalaninda g
hedefler edinirler. Birey icin her bir hedef hay&t@lanma ve hayata tekrar motive

olmaktiP3,

2.1. HEDEFLERIN TANIMI ONEM 1 VE SINIFLANDIRILMASI

Hedefler psikolojik argtirmalarda yaygin bigekilde kullanilan kavramlardir.
Ancak hedeflerle ilgili argiirmalar bilgsel psikoloji, ksilik psikolojisi ve
motivasyonla ilgili cagmalarin icerisinde danik bir sekilde yer almaktadiBireyin

arzuladgl sonuclarin i¢csel bir ifadesi olarak hedefler yandan fiziksel ihtiyaclarin

% yildiz Kuzgun Meslek Gelsimi ve Dansmanhg, 2. Baski, Nobel Yayinlari, Ankara, 2006
(Meslek Gelgimi), s. 1.

o1 Yildiz Kuzgun, “Psikolojide insanci Yaklam”,
http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/519/64@%(09.01.2010)hsanci Yaklam), s. 8.

2 Fatma Serbest]g Yasami Niteligi (QWL), Verimlilik Dergisi , Sayi: 2, 2000, ss. 28-29.

% Gokhan Bayraktar, “Guseilerin Psikolojik ihtiyaclari ile Atilganlik Diizeylerinin Bireysel
Basarilarina Etkisi”, (Doktora Tezi), Gazi Universit&sitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2007, s.20.
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bir ifadesi olarak kullanilabilgi gibi kariyer bgarisi gibi bilssel kavramlara yonelik
istenen sonuclari ifade etmekte de kullaniimaktadir

Hedeflerle ilgili calsmalardan yola cikarak hedeflerin belirli bir tanmmwve
siniflandirmasini yapmak olduk¢a guc bir cabadngdk farkl alandan etkilenen bu
argtirmalar ayni zamanda hedefleri farklsekillerde tanimlamakta ve
siniflandirmaktadir. Bu bolimde hedeflerle ilgiliapslan tim bu farkl
argtirmalardan yola cikarak hedeflerin tanimi ve $andiriimasina yonelik genel

bir cerceve sunulacaktir.

2.1.1. Hedeflerin Tanimi ve Onemi

Hedef, Turk Dil Kurumu (TDK) soOziiinde “ngan alinacak yer,
nisangah”, “yapilmasi tasarlanagy amacg”, “varilacak yer, u¢gacak son nokta”
seklinde tanimlanmaktadir. @onlukla hedefle ganlamli olarak kullanilan amac
da “ulssilmak istenilen sonug, maksat”, “0mit”, “gaye”bir kimseye veya bir
kurula verilen 6zel amacli gorev, misyon”, “bir edi islem ya da sirecin

yoneldigi ve gerceklgtirmek istedgi sonug”, “ersilmek istenen sonug, maksat

olarak tanimlanmaktadir.

Hedefler organizmanin elde etmeye gahi son durumlardir. Her hedefin
kendisi ile butlinlgen bilissel, duygusal ve davrasel &eleri vardir. Hedefin
bilissel @esi, hedefin zihinsel temsili, hedef hiyaiamin olusturulmasi ve hedefe
giden yollarin belirlenmesi ile ilgilidir. Hedefiduygusal @esi hedefle butlinien
duygusal tepkilerdir. Davrapidgesi ise hedefin gercekkrilmesine yodnelik
planla butiinigen eylemleri kapsamaktatir Bu verilerden ve literatir
taramasindan elde edilen bulgulardan hareketlefleeiietanimlanmasinda temel

olarak ¢ boyutun 6n plana ciktsdylenebilir.

* Austin ve Vancouver, s. 338. )
% (Unsal Yetim, “Kiisel Projelerin Organizasyonu ve Oriintiisii Agisindéagam Doyumu”,
(Yayinlanmamy Doktora Tezi), Ege Universitesi Sosyal Bilimlerditiisii,izmir, 1991, ss. 37-40.
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2.1.1.1.Ksili gin Bir Boyutu Olarak Hedefler

Insanlar, kjisel olarak tanimlanmg) anlamli hedefler dgultusunda caba
gosteren ve hareket eden kasith, genellikle raslymarliklardir. Hedefler insan
davranglarina tutarlilik kazandran ve insan davgéamni sekillendiren, yaami

anlamli kilan kiili gin anahtar bir boyutudtf

Hedefleri, kiiligin bir boyutu olarak ele alan cghalarin, buyuk dlcide
yasami olyturmada asil faktor olarak insan zihninin gercgkti ele alan ve insanin
olusturdugu temsillerin, onun y@mini ve davragini belirledigi®’ varsayimina
dayanan bili aragtirmalarindan etkilendi stylenebilir. Bu varsayima goére insan,
yasamini gecry deneyimlerinden edingii temsillerden olgan bir zihinsel cergceve
aracilgl ile yorumlamakta ve kurmaktadir. Dolayisiyla insa ygamini ve
davranglarini bu zihinsel cercevenin glurdusu icsel idealler ve standartlarla
yonlendirdgi ve kiyasladil sdylenebilir. Yapilan agirmalar, mutlulgun ve yaam

doyumunun bu tir kaflastirmalar sonucunda ortaya ¢tk gdstermektedi?.

Bireyin yagamini ve davraslarini etkileyen, bilingli olarak belirlenmiya da
bilingsiz olan bu tdr ideallerin bireyin yamini anlamli kilan en soyut dizeydeki

kisisel hedeflerini olgturdugu séylenebilir.

Kisisel hedeflerjnsanineylemlerinin temelindeki ga¥e gerceklatirmek
istedigi seylerin arkasinda yatan maksat, niy@plarak tanimlanmaktadir. Ksel
hedefler ayni zamanda bireyigsel gudulerinin®®, arzuladgi durumlarint®® icsel

bir ifadesi olarak da ele alinmaktadir.

% Robert A. Emmons, “Is Spirituality an Intelligerfc#lotivation, Cognition, and the Psychology of
Ultimate Concern”,International Journal for the Psychology of Religim, Cilt:10, 2000 (Is
Spirituality), s. 5.

" Yetim, s. 31.

% vetim, ss. 30-39.

% Edwin A. Locke ve Gary P. LatharhBuilding a Practically Useful Theory of Goal Segtiand

Task Motivation”,American Psychological AssociationVol. 57, 2002 (Bulding), s. 705.

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

101 3oachim C. Brunstein ve Oliver C. Schultheiss. &@magery: Bridging the Gap Between Implicit
Motives and Explicit GoalsJournal of Personality, Cilt:67, 1999, s. 30.

36



Kisisel hedefler, bireyin belirgin ve kendine 6zgu {ekilde ne yapmaya
calistigidir'®. Hedefler, insanlarin sahip olgu istek ve arzularini, yamda
gerceklgtirmek istedikleri seyleri ifade etmektedir. Hedefler sadece getece
ili skin beklentiler dgildir, bireyin ulasmaya ya da surdirmeye gailgl sonuclari
ifade eden, davraglarini ve secimlerini yoOnlendiren ddigi ile ilintili
beklentileridir. Bu yonuyle kisel hedefler bireyi gierlerinden ayiran belirgin

ozelliklerinden biridit®*,

Amagcli hareket eden bir varlik olan insarsa@i boyunca kalici bir amag
olarak eylemlerini dizenlemede “kendi olma” hedefjgz 6ntinde bulundurarak alt
hedefler koymakta ve davratarini organize etmektedir. Davram organize olmasi
ayni zamanda ona 6rintii kazandirmakt&tibolayisiyla hedeflerin, “kendi olma”
gibi en soyut duzeydeki idealleri gerceflameye yonelik bircok ana ve alt
hedeflerden ve bu hedefleri gercakileneye yonelik davraglardan olgan belirli
bir hiyeragik sistem olgturdusu ve bu sistemin bireye 6zgu veikiginin bir boyutu

oldugu soylenebilir.

Kisiligin bir boyutu olarak hedefler kariyer planlamanizdé&erleme
asamasinda etkili olan unsurlardir. Bu surecte sadagii gin, ilgi alanlarinin,
deserlerin belirlenmesi yetersiz bir yaklen olacaktir. Onemli olan bu verilerden
hareketle bireyin yamini kiyasladi icsel idealleri ile uyumlu kisel hedeflerini
belirlemesi ve bu hedeflerle uyumlu bir vizyona gbk kariyer hedefleri

olusturmasidir.

2.1.1.2.Guduleyici Unsurlar Olarak Hedefler

Hedeflerin bir dger anlami “bir edim,slem ya da slrecin yonefdi ve

gerceklgtirmek istedgi sonug”, “ersilmek istenen sonug, maksat” tanimlarinda da

192 Austin ve Vancouver, s. 338.

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

194 Ed Diener ve Richard E. Lucas, “ Explaining Diffaces in Societal Levels of Happiness: Relative
Standards, Need Fulfilment, Culture, and Evaluatitheory”, Journal of Happiness Studies
Cilt:1, 2000, s. 56.

1% yetim, s. 35-37.
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ifade edildgi Uzere bireyin davraglarinin yoneldgi sonucu, arzulagi durumlari
ifade etmektedir. Bu yonu ile hedefler bireyin gmeak istedsi sonucu belirleyen
Olcutler olarak dgerlendiriimekte ve bireyi motive eden unsurlar alarele

alinmaktadir.

Temelde insan motivasyonuna etki eden iki sistemaarligindan so0z
edilebilir. Thtiya¢c ve gudilerden ojan duygu gudumli icsel sistem vegdderi,
hedefleri iceren bifisel, dgsal sistent®®. icsel guidiiler bireyin fizyolojik ve duygusal
ihtiyaclarini, gudulerini yansitirken, gerler ve hedefler daha ¢ok sosyal gevrenin
bir yansimasidir. @sal motivasyon unsurlari bireyin bilingli olarak tkd ettisi
bircok hedeften ve bu hedefleri gercekilene yoninde geitirdigi strateji ve
planlardan olgmaktadit®. Emmons’a goére hedefler, gidiiler vegeer gibi
motivasyonel unsurlar, ¢cevresel uyaricilarglbalarak ¢gitli diizeylerde harekete
gecirilebilecek hiyeraik bir sistem olgturmaktadirlat”®. Bu nedenle hedeflerin
motivasyon surecindeki rolinin agilabilmesi icin bu sisteme etki eden unsurlarin

belirli bir ili ski icerisinde tanimlanmasi gerekmektedir:

- Ihtiyaclar: Ihtiyaglar organizmanin gidermeye ealfii fizyolojik ya da
psikolojik eksiklikleridir®. Her davramin gerisinde, giderilmeye caiian
bir ihtiyac vardir ve her davranbu ihtiyaclari gideregg distunilen objelere
(insan, nesne, durum) yoneliRti?. Psikolojinin bu temel ilkesi mesleki
faaliyetler icin de gecerlidir. Bireyinsiveya meslginden hgnut olabilmesi,
meslek ve/veyasin en gucli olandan kkayarak sirasi ile ihtiyaclarina ne
olctide cevap verebilgiile ilintilidir ***

- Guduler: Guduler, davraga enerji ve yon veren, organizmay! bir amaca
yonelik olarak harekete gecmeye sevk eden giiclotammlanmaktadit®
Intiyaclar belirdikleri anda organizmada bir uyaolur ve hareketi sgayan

1% Brunstein ve Schultheiss, s. 2-3.

197 Brunstein ve Schultheiss, s. 3.

1% Emmons, Is Spirituality, s. 5.

199 Ronald E. Riggio|ntroduction to Industrial/Organizational Psychology, Prentice Hall, Upper
Saddle River, 2003. s. 185.

110 Kuzgun, Meslek Gejimi, s. 36.

11 Kuzgun, Meslek Gedimi, s. 36.

112 7iya Selcuk Gelisim ve Ogrenme, Nobel Yayincilik, Ankara, 2005, s. 210.
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enerji ortaya cikar. Boylece birey belirli bir héele/onelik olarak harekete
hazir olma durumuna gecer. Bu nedenle guduler, nazgey! belirli bir
hedefe dgru davranmaya sevk eden itici giic olarak da tamabir*®
Degerler: Beliren bir ihtiyac kapisinda organizmayi harekete geciren
guduntn belirli bir hedefe yonelmesi gerekmektedincak bu sirecte
gudunin yonelege hedefin ne olagani belirleyen unsurlar etkili
olmaktadir. Her insanin yaradgihdan kaynaklanan ve cevrenin etkisi ile
bicimlenen, kendine 6zgu bir glerlendirme sistemi, ihtiyaclari siraya koyma
esnasinda BRaurdusu bir Olcutler takimi bulunmaktadir. Rerler, bireyin
karar verirken secenekler arasinda hangisine yoeghee, davranglar ve
olaylari 6nem sirasina koymasinda yardim eden kadaratakimidit*.
Degerler, bireyin ihtiyaclarindan kaynaklanmakta veldféerin ana temelini
olusturmaktadir. Dgerler bireyin ygamina kilavuzluk eden temel ilkelerdir.
Bu yonuyle durum otesi hedefler olarak da tanimbdimaDavransa yonelik
hareketi bgatma, yonlendirme ve strdirme kapasitesi acisiheame kadar
ihtiyaclarla benzerlik gosterse de ggeer deneyim ve genme ile
kazaniimaktadir. Muhtemel davrglar arasindan uygun olanin
belirlenmesinde kullanilan normlar olarak dageiter ihtiyaglara oranla
davransa daha yakindirlat®.

Hedefler: Hedefler dgerlerin daha belirgin ve 06zgun hali olarak
tanimlanabilir. Ihtiyaclarla dgerler arasindaki neden sonug sklsinin
degerlerle hedefler arasinda da aqidu sdylenebilir. Hedefler derlerin
eyleme don§mesine neden olan sireclerdir. Bireyler ihtiyagldeserleri ve
durumlarina gore hedefler belirlemekte, hedefletasnuiak icin starteji
olusturmaktadir.  Kendileri ve  kimlikleri ile ilgili vasayimlar

gelistirmektedir®.

Yukarida belirli bir ilgki icerisinde tanimlanan tim kavramlarin nasil

isledigini Locke belirli bir sireg icinde sagidaki sekilde 6zetlemtir. Ihtiyaclar

1131 event Onen ve M. Burak TiiziiMotivasyon, Epsilon Yayincilikjstanbul, 2005, s. 27.

114 Kuzgun, Meslek Gejimi, s. 63.

115 Gary P. Latham v€raig C. Pinder, “Work Motivation Theory and Res#aat the Dawn of the
Twenty-First Century”,Annual Review of PsychologyCilt:56, 2005, s. 491.

1161 atham ve Pinder, s. 496.
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bireyi davrarga yonelik olarak gudilemekte, gudilenmenin ne yontsEgina
bireyin sahip oldgu deserler belirli bir cergceve sunmakta ve hedeflerldilie
deserler belirli bir davransa dénigmektedit'”. Yetim'e gére bu siirecte duygular
hedeflerin motivasyonel gésidir. Duygular olumlulgu en yiksge cikarma ve

olumsuzlgu en aza indirme ilkesine gére davearydnlendirmektedir®

Sekil 7: Motivasyon Sureci

ihtiyaglar —  Dgerler —> Hedefle—»  Davrag!

\ ,_/v

uyular

Kaynak: Locke, 2002, s. 303.

Her ne kadar insan genellikle maksatli hareket dillewarlik olsa da insanin
toplum ya da grup icindeki davratari her zaman belli bir amaca yonelik ve
rasyonel dgildir. Duygusal etkilerin, kollektif bilingds gibi faktorlerin, cevresel ve
durumsal etkenlerin de bu sirece etki gettunutulmamahdi™®. Bu nedenle
yukaridakisekilde toplumsal ve cevresel faktorlerin de dawaretki eden dsal
faktorler olarak ele alinmasi dahagdo bir yaklgim olacaktir.

Kariyer planlama sirecinde hedeflerin motivasydmgyutunun g6z 6ninde
bulundurulmasi, hedeflerin bireyi guduleyecealekilde belirlenmesinde etkili
olacaktir. Bireyin ihtiya¢c ve gudulerinin, duygu rdmunun farkinda olmasi,
degerlerini tanimlamy olmasi ve kariyer hedeflerini bu gholtuda belirlemesi

bireyin kariyer bgarisina yonelik motivasyonunu arttiracaktir.

17 Edwin A. Locke, “Setting Goals for Life and Happéisé, Handbook of Positive Psychologyder.
C. R. Snyder ve Shane J. Lopez, Oxford Universigs®, Oxford, 2002 (Setting Goals), s. 303.
118 yetim, s. 39.

19yetim, s. 32.
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2.1.1.3. Gunluk Faaliyetler Olarak Hedefler

Hedeflerin davragsal boyutu olarak alinan bu diizeydeki hedefler,efeed
ulasmayl s@layacak planlarla bitiinjen eylemleri kapsamaktatff Hedefler,
onlara yoOnelik cabayr bhattiklart zaman bir anlam kazanmaktadir. Hedefler,
literatirde mevcut ilgiler, kisel projeler gibi farklh kavramlar altinda biregjile
erismek istedgi sonuca yonelik olarak yapmay! tasarladiklgleri, gorevleri, ginlik
faaliyetleri de ifade etmekte kullaniimaktadir. Bizeydeki hedefler daha soyut olan
kisisel hedefleri, i¢sel arzular gercegiemeye yonelik olarak bireyin bilingli bir

sekilde tasarlagy gunliik gorev ve faaliyetlerden glmaktadir.

Arastirmalar hedeflerin gunlik faaliyetler ya da kiséredi planlarla
desteklenmesinin BEngicta bilin¢li bir faaliyet olan hedef belirlegealiskanlik
haline getirdgini dolayisiyla hedefe ugma olasilgini dnemli oranda arttirgini

gostermektedir™.

Davrangsal boyuttaki hedeflerin belirlenmesi kariyer pmhin hazirlanmasi
ve uygulanmasl samasinda planaslerlik kazandirmaktadir. Cunki belirlenen
hedeflere ulgmak ancak hedeflere yonelik eylemlerin gercgiiémesi ile
muimkundur. Bu strecte uzun vadeli, soyut kariyefefierinin kisa vadeli eylemlere

ve gunluk faaliyetlere dogtiiriimesi gerekmektedir.

Bu boliumde ele alinan farkli boyutlarindan yolaagak hedeflerin ve hedef
belirlemenin 6nemigagidakisekilde 6zetlenebilir:
- Hedefler, bireyin kili ginin bir ifadesi olarak ygamini anlamli kilmakta ve
ona tutarlilik kazandirmaktadir.
- Arzuladgl ya da belirledii sonuclara yonelik olarak insani motive etmekte

dolayisiyla bireyi zorluklar karsinda direncli kilmaktadir.

120 yetim, s. 40.
121 Richard Koestner, “Reaching One's Personal Goaldviotivational Perspective Focused on
Autonomy”, Canadian Psychology Cilt:49, 2008, s. 61.

41



- Gunluk faaliyetlerin ve davraglarin anlamli ve tutarli bigekilde organize
olmasini, gelegg sekillendirecek sekilde buglnin dizenlenmesini

sgilamaktadir.

2.1.2. Hedeflerin Siniflandiriimasi

Hedeflerin siniflandiriilmasi, hedeflerin birey valigma yaamina etkilerini
anlayabilmek acgisindan bir cergeve stlumaktadir. Clnkl hedefler ele alindiklari
siniflandirmaya ve Ozelliklerine gore bireyi ve igada ygamini farkl sekillerde
etkileyebilmektedir.

2.1.2.1.Hedeflerin Hiyerasik Olarak Siniflandiriimasi

Hedeflerin, yukarida dggnilen ¢cok boyutlu anlamindan yola cikarak belli bi
hiyeragik yap! icerisindegledigi ve bulundgu hiyerasiye basl olarak da anlaminin
farklilastigl s@ylenebilir.

Cropanzano ve derleri, Kisili gi, insan davrasini yonlendiren ve organize
eden birbiri ile belirli bir ilski icerisinde sleyen hedefler dizisi olarak
kavramsallgtirmislardir®. Bu anlaysa goére hedefler en soyut diizeydeki
yonelimlerden bgayarak, somut davraglara yonelik hedeflere kadar uzanan belirli
bir hiyerasi icerisinde glemekte ve bireyi gerlerinden ayiran kili gin énemli bir

boyutunu olgturmaktadir.

Hedef hiyeragisinde en soyut duzeydeki hedefler,sami anlamh kilmak
yasamdan tatmin olmak, $isel farkindalgl saglamak gibi bireyin genel olarak
yasamini organize etmesinde ve yonlendirmesinde etk#n st dizey hedefler
bulunmaktadi®®. Bu gruptaki hedefler literatiirde genelliklgigél hedefler olarak
ele alinmaktadir. Ancak bircok gtamada bireyin sahip olgu deserler, psikolojik

gereksinimler, hedef yonelimi gibi buylk olcide itgdisi ve de&ismez olan

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

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

ele alindgl soylenebilir.

Ust dizeydeki soyut hedeflere gtadan ve kalici olarak ujabilmek igin
“‘gondlli calsmalara katilmak” gibi daha somut hedeflerin ar&ciletmesi
gerekmektedir. Literatlrde, mevcut ilgilersikiel cabalar ya da ¢sel projeler gibi
farkl sekilde kavramsalkdirilan buorta dizey hedeflein lst dizey hedeflerden
farkli olarak belirgin bir ulgma noktasi vardir ve genellikle birka¢ ay icerigredde
edilebilmektedit*®. Bu gruptaki hedefler arzulanan sonuca yonelirbstandart ve
Olcutler sunmakta, bireyin bilingli olarak caba tgimesini gerektirmekte,

dolayisiyla bireyin motivasyonuna etki etmektedir.

Alt dizey hedefler bireyi davrarga, harekete yonlendiren daha cok kisa
donemli faaliyetleri uygulamaya yonelik planlardafusmaktadit®>. Bu hedefler
daha Ust dizeydeki hedeflere ybnelik dawlann ne zaman, nerede ve nasil

yapilacgini belirlemektedit*®.

Hedeflerle ilgili argtirmalardan yola cikarak, hedeflerin belirli biryarasi
icerisinde sledigi ve Ust dizey hedeflerle orta diizey ve alt dizegefier arasinda
bir tutarlihgin oldugu ya da olmasi gerekti séylenebilir. Belirli bir hedef sistemi
icerisinde hareket etmek Kuzgun’a gére ayni zamaaglekli bir insan sleyisinin de
gerezidir. Bireyin deserlerinin ve hedeflerinin tutarli bigekilde kledigi bir hedef
sisteminin olmayl patolojik bir durum olarak kabul edilmekte ve Keare
guvensizlikle ilskilendirmektedir. Bu da bireyi kararsigh ve ideal yoklguna

suruklemektedir’,

Hedeflerin hiyeragik olarak siniflandirilmasi, bireye, kariyerinighigi ile

uyumlu bir sekilde planlamasina ve kendisi icin anlamli kilacakkilde

124 sandra N. Boersma ve géirleri, “Goal Processes in Relation to Goal Attaémi Predicting
Health-related Quality of Life in Myocardial Infdion Patients”,Journal of Health Psychology
Cilt:11, 2006, s. 929.

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

126 Koestner, s. 65.

127 Kuzgun, Meslek Secimi, s. 220.
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yapilandirmasina olanak gamaktadir. Cunku hiyergik siniflandirma bireyin her
seyden Once kili ginin bir ifadesi olan, ygamini anlamh kilacak en soyut diizeydeki
hedeflerini belirlemesini ve bu hedeflerini gerggkimeye yonelik faaliyetler icin
orta ve alt duzeydeki hedefleri birbiri ile tutarbir sekilde planlamasini

gerektirmektedir.

2.1.2.2.Hedefleriniceriklerine Gore Siniflandiriimasi

Hedeflerle ilgili calgmalarda hedeflerin igerikleri agisindan da farkli
sekillerde ele alingn soylenebilir.Neyin hedef olarak belirlengii ya da hedeflerin
neye dayandinldgn’®® sorusu ayni zamanda hedefin njgli ve icerigini
belirlemekte ve hedef belirleme ile ilgili siiree wvarilan sonuglari etkilemektedir.
Bazi calgmalarda hedefler dayandirildiklar gereksinimlere gore
siniflandirilirke®®, bazi cakmalarda bireyin icsel gudileri ile ya daedef

yonelimi=°

gibi buytk 6lctde dgismez olan kilik 6zellikleri ile ili skilendirilmekte,
bazi calgmalarda ise hedeflerin c¢gkinoktasi olarak dgerler temel olarak ele

alinmaktadir.

Hedefler dayandirildiklari farkli gereksinimlerergicsel ve dssal hedefler
olarak siniflandiriimaktadir. Tim insanlarda evedridarak var olan gereksinimlere
yonelik belirlenen hedefler i¢csel hedefleri glwrurken, toplumun empoze giti
hedefler ise gsal hedefleri olgturmaktadit®*,

Deci ve Ryan’a gore insanlarin evrensel olaraky#dti duydgu ¢ temel
psikolojik gereksinimi bulunmaktadir. Bu gereksitem bireylerin eylemlerinde
kendi kendine karar verebildiklerini, secimlerindegir olduklarini hissetmeleri

(6zerklik ihtiyact); cevreleri ile ba cikabilecek olcide kendilerini yeterli

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

129 Jennifer Z. Gillespie ve Jerald Greenberg, “Are tBoals of Organizational Justice Self-
Interested?”, Handbook of Organizational Justice, der. Jerald Greenberg ve Jason Colquitt,
Lawrence Erlbaum Associates, New Jersey, 200B6.

130 Brett ve VandeWolle, s. 864.

131 Diener ve Lucas, s. 44.
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hissetmeleri (yeterlilik ihtiyaci) ve destekleyi¢gtmin edici insan i$kilerine sahip

132 csel

olduklarini hissetmeleri ( gki kurma ihtiyaci) seklinde 0Ozetlenebilir
hedefler bu gereksinimleri kalamaya yonelik belirlenen 6zkabul, sosyaskiier
kurma ve gonualliluk gibi faaliyetlere yoneliktir.1g3al hedefler ise finansal gz,
fiziksel cekicilik gibi belirli 6dullere ulgma ya da bgkalarinin takdirini kazanmaya
yonelik olan hedeflerdit> Benzer bir yaklamla hedefler, maddi olmayan ve
rekabet gerektirmeyen hedeflerle maddi ya da rdkgéesktiren hedefler olarak da

siniflandirilabilmektedir?

Bazi calsmalarda hedefler gkilendirildikleri i¢sel gudulere gore de
siniflandirnimaktadf®>. McClelland’a gére insanlar kendi Kkiiltirlerinde sige
durumlarda kendi yantilari ile @rendikleri ya da kazandiklari t¢ temel gudu ile
hareket etmektedirBasari ihtiyaci ylksek dizeyde gudilengnbireyler kendi
cabalari ile bgarl sonuclar almaya yonelmektediliski ihtiyaci yiiksek olan
bireyler, arkadgca ve sicak ikiler kurmaya dnem vermektgfc ihtiyaci yiksek
bireyler ise bsgkalarini etkilemeye, bulunduklari ortamda kontraddslamaya
yonelmektedit®®. Dolayisiyla i¢sel giidiilerin bir ifadesi olarakdeéler de bgar,

ili ski ve guc yonelimli hedefler olarak siniflandiriimbektedir.

Hedefler, hedef belirlemenin temelde bireyigilkginden etkilenen bir streg
oldugu ve hedeflerin, bireyin Bariya yonelik tutumuna g olarak farklilgtigi
varsayimina dayanan gahalarda, §renme hedefleri ve performans hedefleri olarak
siniflandinimaktadir. Bu yakjama gore bgarili olmak icin performans géstermeye

yonelen bireyleperformans hedefleri secerken, gérevi barmak icin gerekli bilgi

132 Edward L. Deci ve Richard M. Ryan, “The ‘What’ aiwihy’ of Goal Pursuits: Human Needs and
the Self-Determination of Behavior Psychological Inquiry, Cilt:11, 2000 (The What), ss. 227-268.
133 peter Schmuck, Tim Kasser ve Richard M. Ryanjrifieic and Extrinsic Goals: Their Structure
and Relationship to Well-Being in German and U.8llégje Students"Social Indicators Research
Cilt:50, 2000, ss. 225-226.

3¢ Bruce Headey, “Life Goals Matter to Happiness: &vRion of Set-Point Theory"Social
Indicators Research Cilt:86, ss. 213-231.

135 Joachim C. Brunstein, “Personal Goals and SubjecWell-Being: A Longitudinal Study”,
Journal of Personality and Social PsychologyCilt:65, 1993, s. 1069.

136 canan Cetinkana®rgiitlerde Giidillenme veis Doyumu, Ani Yayincilik, Ankara, 2000, ss. 21-
22.
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ve becerileri gefitirmeye yonelen bireylerdgrenme hedefleri segmektedir”.
Ornesin Ggrenciler sinavladan yiksek puan almak gibi ayneflece yonelik olarak
cok farkli tutumlar icine girebilmektedir. genciler, yiiksek notu zeki olduklarini
kanitlamak ya da edindikleri bilgi ya da beceri elini 6lcmek icin
hedefleyebilmektedir. Yetkingin gelistiriimesi ya da yetkinlin gosteriimesi,
kanitlanmasi gibi iki farkli yonelim insanlarindaauya yonelik olarak farkli hedefler

belirlemesine neden olmaktatfft

Icerikleri acisindan hedefler kapsadiklarl sara alanina gore de
siniflandirilabilmektedir. Orrgn yasam hedefleri temel olarak ti¢ anaslaaltinda

toplanabilir. Bunlat**

- Maddi, kazang ve Bari yonelimli hedefler,

- Aile yasami (evlilik, cocuklar, ev yami) ile ilgili hedefler,

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

seklinde ele alinabilir.

Hedeflerin iceriklerine gore siniflandiriimasi lyire gidilenmesi acgisindan
onem kazanmaktadir. CUnkd sganin 6nemli bir bolimini kapsayan kariyer
yasaminda bireyin i¢sel olarak gidilenmesi, bireyselgereksinimleri, guduleri ile
uyumlu hedefler dgrultusunda hareket etmesini gerektirmektedir. Budemée
hedeflerin icegiinin belirlenmesinde i¢sel gereksinimlerin, gudiiledeserlerin ve
kisisel dzelliklerin farkina varilmasi ve hedeflerio dasrultuda belirlenmesi 6nem

kazanmaktadir.

137 Gerard H. Seijts ve gerleri, “Goal Setting and Goal Orientation: An Igtation of Two Different
Yet Related LiteraturesAcademy of Management Journal Cilt:47, 2004, s. 229.

138 Carol S. Dweck, “The Study of Goals in Psycholagysychological ScienceCilt:3, 1992, ss.
165-167.

139 Headey, s. 219.
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2.1.2.3.Hedeflerin Genel Ozelliklerine Gére Sinifladiriimasi

Hedeflerin genel oOzellikleri daha ¢ok hedef betitke sirecine etki eden
belirginlik, zorluk gibi yonleri ile ilgili bir simflandirmayi gerektirmektedir. Cunku
hedefler bireyin kili gi ve hedefin iceiinden b& msiz olarak da genel 6zelliklerine
gore farkll etkilerde bulunabilmektedir. Ogie hedeflerle ilgili yapilan ¢cajmalar,
acik ve belirgin hedeflerlekarmasik ve belirsiz hedeflerin zorlayici hedeflerle

kolay hedeflerin farkl etkilerinin old@gunu gostermektedir.

Hedef belirleme surecinde hedefler zaman sinirlaragsindanyakin ve
uzak hedefler olarak da siniflandiriimaktadir. Yakin hedeflerelgin simdiki
zamanda ya da yakin gelecekte yaptiklari/yapaaalédaitgili iken, uzak hedefler ise
gelecekle ilgilidit“°.

Hedefler, bireyin kendisinin belirlegii kisisel hedefler bakalarinin
belirledigi verilen hedefler ve bireyin de katiliminin g&ndg ortak hedefler
seklinde de siniflandirilabilmektedtt.

Hedeflerin genel 6zelliklerine gore siniflandirilenair stre¢ olarak hedef
belirlemeye belirli bir sonuca yodnelik olaraferlik kazandirmaktadir. Dolayisiyla
bilingli bir cabayi gerektiren hedef belirleme stiren etkin kilinmasi igin hedeflerin
genel 6zelliklerinin de saptangmimasi gerekmektedir.

Kariyer planlama sureci, etkin bir hedef belirleme hedeflere yonelik
faaliyetlerin planlanmasi sireci olarak ele algnta hedeflerin siniflandiriimasinin
bu sirecin yonetilmesinde buyik bir 6neme sahipgldsdylenebilir. Bu kapsamda
bir sonraki bolimde hedeflerin genel 6zelliklerinibir stre¢ olarak hedef
belirlemeye nasil etki effine deinilecek ve daha sonra hedeflerin genel olarakybire

ve ¢algma ygamina etkileri Gizerinde durulacaktir.

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

141 Edwin A. Locke ve Gary P. Latham. “New Directioits Goal-Setting Theory”,Current
Directions in Psychological ScienceCilt:15, 2006 ( New Directions), s. 265.
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2.2. BIR SUREC OLARAK HEDEF BEL IRLEME

Kariyer planlama ve hedef belirleme kariyersdmasina yonelik olarak
gelistirilen sureclerdir. Dolayisiyla bireyin bilinglilarak bu streclere katilmasi ve

caba gostermesi gerekmektedir.

Edwin A. Locke tarafindan gstirilen Hedef Belirleme Kurami ile ilgili
yapilan bircok argirmada zor ve Dbelirgin hedeflerin bireylerin perf@nsini
arttirdgl gézlenmgtir. Buradan hareketle Locke ve Latham hedefleasihetkin bir

sekilde belirlenecgi ile ilgili 6nemli verilere ulamiglardir.

2.2.1. Hedef Belirleme Siireci

Locke tarafindan gaefiirilen Hedef Belirleme Kuramina gore hedef
belirlemek bireyi belirledii hedefe ulamaya yonelik olarak motive etmektedir. Bu
kuram calsanlarin hedefleri gruna bilingli olarak eylemlerde bulunagatezi
Uzerine kurulmgtur. Calsanlar s yaaminda kendilerine uygun hedefler
belirlemekten, hedefe umak icin gerekli cabaylr harcamaktan ve belirledikle
hedeflere ulgmaktan haz duymaktadtf. Bu siirecin nasilsiedigi Lock’'un Amagc

Kuramindaki verilerden de yararlanarala@daki sekilde gosterilebilir.

Sekil 8: Hedef Belirleme Sireci

Hedef Belirleme Dikkati,eylemi

Zorlayici - yonlendirme

Ulasilabilir Harekete gecirme Performans &Kazanclar
Belirgin ve Agik Direnci arttirma Basari ve Oduller
Zaman sinirh Uygun strateji kullanimi

Anlamh ve 6nemli

Doyum / Doyumsuzluk

Aracilar
Hedefe Balihk
Oz-yeterlilik
Geribildirim
Hedeflerin cagmasi
Gorevin
karmaikhi g1

12 Edwin A. Locke, “The Nature and Causes of Job s&attion”, Hadbook of Industrial and
Organizational Psychology, der. M.D. Dunette, ChaaRand-Mc Nally, 1976. Aktararibrahim
Ethem Baaran,Orgiitsel Davranis-Insanin Uretim Guc(, Feryal Matbaasi, Ankara, 2000, ss. 90-
91.
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Etkin bir hedef belirleme sureci icin 6ncelikle Beg hedeflerin 6zelliklerinin
belirlenmesi gerekmektedir. Cunkid hedeflerin Ok#dli ayni zamanda hedef
belirleme sirecinin etkingini ve elde edilen sonuglari da etkilemektedir. Nap
aragtirmalardan hareketle performans ve motivasyonurant hedeflerin 6zellikleri

asagidakisekilde 6zetlenebilir:

Hedefin zor ancak ulgilabilir olmasi: Yapilan argtirmalar zor hedeflerin,
kolay hedeflerden daha yluksekperformansina neden olduklarini géstermektedir.
Ancak zorluk derecesi ile performans shkisi arasinda dgrusal bir iligki
bulunmamaktadir. Ne cok kolay hedefler ne dsilfeasi imkansiz olarak goérilen
hedefler bireyi motive edebilmektetfif Hedeflerin zor olmasi ile performans-
motivasyon ilgkisi bir noktaya kadar paralellik godstermekte, bwktadan sonra
hedefin zorluk derecesi artmaya devamggttle performans asgti durmakta ve bir
noktadan sonra da geriye gitmektedir. Bu nedenidefire birey icin 6nemli ve
ulasilabilir olmasi hedefe [ghligi guclendirmektedir. Bireyin bilgi ve beceri
dizeyini @an ya da cevresel, durumsakubarla uygmayan hedeflerin performansi

arttirmasi beklenmemektetfit

Hedefin belirgin ve acik olmasi:Belirgin ve agik hedefler performansin
daha etkin birsekilde dizenlenmesine neden olmaktadir. Cunki bdefles,
basariya ulamak icin gerekli olan ¢abayl tam olarak tanimlaraakireye katetgi
ilerlemeyi Olcebilmesi icin belli bir kriter sunmigk ve dolayisiyla 6z yeterlgin
artmasina neden olmaktddr Hedefleri daha belirgin ve acik hale getirmek icin
Olcme (satlarda %10 argi vb.) ve listeleme (bitirilmesi gerekeglarin siralanmasi
vb.) gibi yontemler kullanilabili#®. Hedefler yazili hale getirildiklerinde de
belirginlik kazanmaktadir. Bu nedenle bircoksigel gelsim kitabi hedeflerin

mutlaka yazil bir hale getirilmesi gerektiizerinde durmaktadir.

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

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

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

1461 ocke ve LathamBuilding, ss. 706-707.
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Zaman sinirlihk: Zaman sinirhlik 6zellikle hedeflere ghaak icin gerekli
planlama siireci agisindan énemli bir unsuftiuryakin hedeflere uzak hedeflere
oranla daha kisa siurede wilabilmketedir. Bu nedenle yakin hedeflerin dah&sgk
bir motivasyon diizeyine neden olduklari séylenefli Yakin hedefler, bireyin
performansi ile ilgili aninda bir geribildirim gar ve bireyin bgarn duygusunu
hissetmesi ile i¢gsel motivasyonunu ve ilgisini iantt Uzak hedeflerin sonuglarini
ongormek oldukca zordur. Bandura ve Shunk’'in matgm ilgisi olmayan ve bu
alanda bsgarisiz cocuklar Uzerinde vyaptiklari bir gramada, yakin hedefler
belirlemenin, ¢ocuklarin yetkinliklerinin ve 0z welilik algilarinin gelgtiriimesi ve
icsel motivasyonlarinin arttirlmasi Gzerinde olumbir etkiye sahip oldgu
belirlenmitir. Bu nedenle gelege yonelik uzak hedeflerigimdiki ve yakin zamana
yayllan yakin hedeflerle desteklenmesi gerekmekf€dizaman sinirlilik unsuru
aynl zamanda hedeflerin hiyegiérolarak sglikli islemesi agisindan da 6nemlidir.
Egitim, kariyer ya da ygam hedefleri gibi Gst dizey hedefler daha uzurzédmana
yayilirken, sinavi gecmek ya da diyet yapmak gibha somut alt dizeydeki
hedeflere kisa siire icerisinde wlabilmektedit*®. Bireyin hedeflerine ulana
zamanini bu hiyergik yapinin bilincine vararak planlamasi, hem tunddfeer
arasindaki uyumlulgun artmasina hem de zamanin daha etkin gdaikilde

kullaniilmasina neden olacaktir.

Hedefin birey icin dnemli ve anlamli olmasi: Hedeflerle ilgili yapilan
argtirmalar, bireyin i¢sel guduleri ile uyumlu, kendigin 6nemli ve anlamli
hedefler dg@rultusunda ilerlemesinin, bireyin iylik halini veativasyonunu olumlu
yonde etkilediini gostermektedir. Bu nedenle bireylere kendi lied@i belirleme
olanginin verilmesinin, hedefe Bhligl ve dolayisiyla motivasyonunu arttigdi
soylenebilit®’. Koestnera gore hedeflerini belirlemede 6zgiirnokdreyler daha
fazla caba gostermekte, daha az sgadu hissetmekte ve kendi davrdarini

degistirebilme giictine daha fazla sahip olmakt&diYine bireyin, kendisine verilen

147 Austin ve Vancouver, ss. 344-345.

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

150 Austin ve Vancouver, s. 345.

151 Schunk http://www.ericdigests.org/2002-4/goal.html
152 Koestner, s. 65.
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hedefleri ksisellestirmesi ya da kendi hedefleri ile uyumlu hale gegsi, verilen
hedeflere bgiligi daha fazla arttirmaktadir. Locke ve Lathamskiadarinin
belirledigi hedeflerin de birey tarafindan icsatielmesi, anlamli ve 6nemli hale
getirilmesi ile etkili olabilecgini ileri sirmislerdir. Ornegin, calsanlari tgvik edici
bir vizyon d@rultusunda birlgtiren ve onlar destekleyen bir lider hedefin dnieml
oldugu konusunda calanlari ikna edebilmektedir. Dolayisiyla hedefleelitberken

calisanlarin da katiliminin gsnmasi hedefe olan gldi g1 arttrimaktadi®.

Hedeflerin 6zelliklerinin belirlenmesi Locke ve baim’a gore bireyleri
hedefe yonelik olarak motive etmektedir. Bu sureg@akisekilde slemektedit>*

Yonlendirme islevi: Hedefler dikkati, eylemi ve cabayl hedefle ilintil
faaliyetlere yonlendirirken, hedefle ilintili olmay eylemlerden uzakfarmaktadir.

Harekete gecirme ve sureklilgi saglama islevleri: Zor hedefler, daha kolay
ya da belirsiz hedeflere oranla bireyi daha fazbacgdstremesi ve direncgli olmasi
yoninde motive etmektedir.

Uygun bilgi ve strateji arayisina / kullanimina yodnlendirme ilevi:
Performans sadece motivasyonugileayni zamanda gerekli yetkinliklere sahip
olmayl da gerektirmektedir. Hedefler ayrica bireiylenevcut yetkinliklerini
kullanma, hedefle ilintili yektinliklerinin farkinal olma ya da gerekli yetkinlikleri
kazanmaya yonelik hareket etme yoninde motive dgdeler. Bu sirec sagidaki

sekilde slemektedir:

- Gorev yonelimli hedeflerle katasan bireyler daha o6nce edindikleri ve
hedefe ulgmaya yardimci olacak bilgi ve becerilerini bilinchir ek
planlamaya ihtiya¢ duymaksizin otomatik olarak &athaktadir.

- Bireylerin hedefe ukaak icin otomatik olarak kullanabilecekleri bilgev
becerileri yoksa, daha ©Once benzer durumlarda railkdar bilgi ve

becerilerden yararlandiklari gézlenmektedir.

1331 ocke ve Latham, Building, ss. 706, 707, 709.
14| ocke ve Latham, Building, ss. 706-707.
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- Hedef olarak belirlenen gorev birey icin tamamemiyise bireyler hedefe
ulasmak igin gerekli donanimlari gkayacak stratejileri dikkatli bigekilde

planlamaktadirlar.

Hedeflerin 6zelliklerinin belirlenmesi ve bunun sonnda motivasyonu artan
bireyin yiksek performans gostermesi ile birlikieelp arzuladg sonuca ulgmakta
ve bunun sonucunda doyumgkamaktadir. Sganan doyum ayni zamanda bir geri
bildirim niteligi tasimakta ve bireyin yeni hedefler belirlemesi sonucun
dogurmaktadir. Ancak yapilan gtamalar hedef belirleme sirecine etki eden bir¢ok
unsurun da bulundgunu gostermektedir. Dolayisiyla hedef belirlemeesiire etki

eden bu unsurlarin da g6z éninde bulundurulmaekgesktedir.

2.2.2. Hedef Belirleme Sirecine Etki Eden Unsurlar

Hedef belirleme birgok faktortn birbirini etkileglibir stregtir. Bu surecte

etkili olan balica unsurlar isesagidakisekilde 6zetlenebilir:

Hedefe Baglilik: Hedeflere sahip cikilgi ve onlar Gzerinde israrli olungiu
zaman, hedefler performansi daha fazla etkilemektBd noktada hedeflerle ilgili
yapilan argtirmalarda en ¢ok ele alinan konulardan biri oladdfe ballik kavrami
onem kazanmaktadir. Hedefesbhk, bireyin hedefe ulgmak icin gosterdii baglilik
ve kararlilik derecesini ifade etmektédir Hedefe bglilik bireyin belirli bir hedefe
ulasmak icin ne kadar siire caba gostermeye istekligoldle ilntilidir*>®. Hedefe
baglil g1 yiksek bireyler zorluklar kaisinda yilmaz ve hedefe yonelik Ustiin ¢aba
sarfederken, K@l g disik bireyler hedefi gerceldermek icin fazla caba

gostermemekte ve zorluklar kesinda direncsiz olabilmektedfif.

Hedefe balilik, hedeflerin zor ve belirgin olmasi durumundaha kritik bir
Oneme sahiptir. Kolay hedeflere gt@ak bir adanmiik gerektirmemekte, belirsiz

hedefler ise dfilk performansa uygun biekilde yeniden tanimlanabilmektedir.

1% Edvin A. Locke, “Motivation Through Conscious Go8ktting”, Applied and Preventive
Psychology Cilt:5, 1996 (Motivation), ss. 117-124.

136 Austin ve Vancouver, s. 343.

37 Brunstein ve Schultheiss, s. 4.
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Oysa hedeflerin zor ve belirgin olmasi durumund&libgin yuksek olmasi,
basarimin daha yiiksek olmasina neden olmaktadivine daha énce de gaildigi

gibi hedefin birey icin dGnemli ve anlamli olmasildedefe bglih g arttirmaktadir.

Oz yeterlik: Arastirmalar 6z yeterlik inancinin motivasyon ve penfians
tizerinde 6nemli 8lciide olumlu bir etkiye sahip @dou gostermektedi®. Bandura
tarafindan ortaya atilave yetkinlik beklentisi olarak da ele alinan 6zeygk (self-
efficacy) kavrami, bir kimsenin belli bigiibasari ile yapma hususunda yetegitie
inanci olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram, biirkin bir ise girisip girismeyecgi,

Isi sonlandirmak igin ne kadar ¢aba harcagacangellere ve yildirici durumlara ne
derece direne@e anlamina gelmektedir. Oz yeterlik,skiin kendi yetenekleri ile
cevreyi etkileyerek, engellerisarak hedefine egécesine inanmasidif®.  Bu
nedenle, yiksek 0z yeterlik duygusuna sahip bireydésiik 0z yeterlge sahip
olanlara oranla hedefe wgtaak icin daha etkin stratejiler ggirmekte ve

olumsuzluklar kasisinda daha direncli olmaktadir. Oz yetgriarttiriimasind&™

- Gerekli yetkinlikleri kazandiracaksgimleri sgzlayarak baari deneyimlerinin
arttirlmasi,

- Bireyin kendisi ile 6zdgestirebilecesi rol modellerin belirlenmesi,

- Hedefe ulallacagzina dair 6zguveni arttiracak ikna edici bir ietin

kurulmasi gibi yontemler yararl olmaktadir.

Arastirmalar, 6z yeterlik inancinin hedef belirleme estindeki etkinlginin
yani sira kariyer kararinin verilmesi ve kariyeli gai Uzerinde de olumlu etkilerinin
oldugunu gostermektedir. Yiksek 6z yetgeisahip bireyler @tim ya da cakma
yasami ile ilgili gereklilikleri kagilamak i¢in cama ygamina yonelik olarak
kendilerini gelgtirmek icin daha fazla ¢caba gostermekte, daha feelgrer olangini

1981 ocke, Motivation, ss. 117-124.

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

180 Kuzgun, Meslek Gedimi, s.78.

1611 ocke ve Latham, Building, s. 708.
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degerlendirmekte ve kariyerde ganan zorluklar karsinda daha fazla direng
gostermektedif?

Hedeflerin catismasi: Hedeflerin cagmasi, bireyin belirlegi bir hedefe
yonelik ilerlemesinin, genellikle ayni dizeydekigeli bir hedefine ukamasini
zorlastirdigl ya da engelledi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Ancak hedefspaasi
farkh dizeydeki hedefler arasinda dasamabilmektedir. Orngn st dizey bir
hedefin alt dizey hedeflerle desteklenniediurumda da hedef catnasindan s6z
edilebilirt®® Bireyin hedeflerinin birbiri ile uyumlu olmasi omtulama olasilgini
arttirmaktadir. Belirlenen hedeflerin birbiri ilatgmasi ise hedefe uaayi olumsuz
yonde etkilemektedif* Hedef catmasini mimkiin oldiunca en aza indirmek icin
birey belirledii hedeflerin uzun vadeli etkilerini ve sonuclardiisiinmelidir. Yine
hedef dgrultusunda ilerlerken birbiri ile c¢caan ygam gorevlerinin, kisel
hedeflerinin Ustesinden gelmek igin, Onceliklervelirlemek, farkli ve alternatif
hedefler tzerinde odaklanmak, farkli gorevleri ayanda yapabilecelgekilde

birlestirmek gibi belirli startejiler de gafiirmelidir*®®.

Orgiitsel boyutta ise bireyin hedeflerinin, orgitjia da birlikte caktigi
ekibin hedefleri ile uygmamasi hem bireyin hem de ekibin performansini slizm
yonde etkilemektedff®

Gorevin karmasikligr: Belirgin ve zor hedeflerin segilmesi, hi¢ hedefin
olmamasindan ya da “elinden gelenin en iyisini yaptinden belirsiz hedeflerden
cok daha yiuksek performans gkamaktadir. Ancak belirginin her zaman
istenmeyebilegg (6rnezin  yaraticilik gerektiren durumlarda) g6z ©Oninde
bulundurulmalidir. Orngin, karmaik gorevlerle kagilasan bireylere belirli bir
performans hedefi secmek yerine elinden gelenityisimi yapmalarinin sgylenmesi
daha iyi stratejilere neden olabilmektedir. Perfan® hedefleri bireyleri karma

baskisi altinda stres gamalarina ve etkin stratejilergtenmelerini sglamak yerine

12 Bandura ve Locke, s. 90.

183 Austin ve Vancouver, s. 355.

14 Boermsa ve derleri, s. 934.

185 Boermsa ve derleri, s. 938.

18| ocke ve Latham, Building, s. 712.
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plansiz bir ¢abalama igerisine girmelerine nedema&tadir. Béyle durumlarda
gorevin ustesinden gelmek icin gerekli belirli skyifarkh stratejilerin bulunmasi
gibi belirli 6grenme hedeflerinin secilmesi daha uygun bir yakiaolacaktir. Yine,

uygun olmayan stratejiler kullanan bireye verilemlayici hedef kolay hedefe oranla

daha olumsuz sonuclara neden olmaktatir

Geribildirim:  Hedefler geribildirim sglanmasini gerektirir. Clnki insanlar
kendi performanslarini hedeflerle kdastirmak isterler. Olumlu geri bildirim kari
ve giiven duygularini petirir'®® Geri bildirimin olmamasi durumnda ise insanlar
hedef d@rultusunda kat ettikleri ya da kat etmeleri gerekdsamalari
ogrenememekte, dolayisiyla performans ve etiirdrttiracak duzeltici, dizenleyici
faaliyetlerde bulunamamaktatfit Arastirmalar ek olarak tekrarlanan olumlu
geribildirimin bireyi kendisi i¢cin daha zorlayicetlefler belirlemesi yoninde motive
ettigini gdstermektedir®.

Bu boélimde ele alinan tanimlarindan hareketle hedief cok boyutlu
kavramlar olduklari ve sadece tek boyutu ile aliamain oldukg¢a sinirl bir
yaklasim olac& sonucuna varilabilir. Dolayisiyla hedef belirlepaesadece bir
teknik gozuyle bakmak hedeflerin birey ve gala ygamina etkilerini anlayabilmek

icin yetersiz bir yakl@am olacaktir.

2.3. HEDEFLERIN BIREY VE CALI SMA YA SAMINA ETK ILERI

Son yillarda teorisyenler tarafindarsikel projeler, ygam gorevleri, kiisel
cabalar, kjisel hedefler gibi birgcok farkli terimle kavramsatirilan hedeflerin
belirgin 6zellgi, sadece bireylerin ilgi alanlarinin ve motivasyonn altini ¢izmesi

degil, ayni zamanda kisel anlamlilik, beklentiler, olumlu ve olumsuz duyar

187 ocke ve Latham, Building, s. 708-709.

188 jsmet Barutcugil Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2004, s.
378.

189 ocke ve Latham, Bulding, s. 708.

170 casey J. Spieker ve Verlin B. Hinsz, “Repeatedc8ss and Failure Influences on Self-Efficacy
and Personal GoalsSocial Behavior and Personality Cilt:32, 2004, ss. 191-198.
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tzerindeki etkilerinin de asariimasidir’. Bu nedenle bu bolimde tim bu
calismalardan yola ¢ikarak hedefler, belirli bir yagta icerisinde dgil, birgok farkli

boyutu ile birey ve cama ygamina etkileri acisindan ele alinacaktir.

2.3.1. Hedef Belirlemenin Motivasyon ve Performans Uzerindki Etkileri

Hedefler, bireyleri istenen gorevileri yerine gethknicin gerekli cabayi
harcama ve daha fazla gayret gosterme konusunddeyiiektedir. Bireyler herhangi
bir gorev ya dasi lUzerinde caftiklarinda, kendi performanslarini hedefleriyle
karsilastirmaktadir. Bireylerin busekilde kendilerini dgerlendirmeleri, kendi
yeterliliklerine olan inanci guclendirmekte ve dpkyla gudulenmeyi
arttirmaktadir. Hedeflere ulama, 0z yeterlik beklentisini arttirmakta ve birgpgni
hedefler se¢cmesi ve engeller §amda direncli olmasi yoninde motive etmektedir.
Dolayisiyla hedefler bireylerin goreve odaklanmasuygun stratejiler belirlemesine

ve siireci ydnetmesine yardimci olmakt&dir

Hedeflerin performans Gzerindeki olumlu etkisinigny sira, bireyin ¢aftig
orgutteki hedefleri gercelkdermeye yonelik davraglari ve tepkileri de bireyin
kisisel hedeflerine uygun algilama ve yargilama s@regiien etkilenmektedir. Birey
once cevresel bir gerlendirmeye girerek kisel hedeflerini belirlemekte, bu
hedeflere gore belirlegi davranglari da gyerindeki baarilarini etkilemektedir
(Sekil 9)'"2

11 Katarina Salmela-Aro ve Jari-Erik Nurmi, “Positivend Negative Self-Related Goals and
Subjective Well-Being: A Prospective Studyqurnal of Adult Development, Cilt:4, 1997, s. 179.

172 5chunk,_http://www.ericdigests.org/2002-4/goal htm

173 Erol Eren, Orgiitsel Davranve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayincilikstanbul, 2000, s. 504.
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Sekil 9: Bireysel Hedeflerin Olusmasi vels Basarisindaki Rolii
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Kaynak: Eren, 2000, s. 505.

Son otuz yilda orgutsel ve endustriyel psikolojerisinde geken hedef
belirleme kurami ile ilgili yapilan 400 civarindaklaboratuvar ve saha
calismalarindan yola cikarak, belirgin ve zor hedeflekialay, belirsiz ya da soyut
hedeflere oranla:

- Calsanlarin performansini ve dolayisiyla veringiitii arttirdigini,

- Orgutsel alanda maliyet iyjrmesi sgladigini,

- Geribildirim ve bir o6lgut araci olarak daha etkire wlumlu bir
performans dgerlendirmesine ve dolayisiyla daha yiksek bir 6z
yeterlik algisina neden oldunu,

- Bireyi bir sonraki hedef belirleme sireci igin mati ettgini
gostermektedir™.

Ek olarak hedefler, 6z yeterlilikle birlikte giik Ozellikleri, geribildirim,
karar verme sirecine katilim, mesleki 6zerklik,gsal 6diller gibi dier muhtemel
motivasyon unsurlarinin etkin olabilmesi icin da@hk etmektedir’>.

7| ocke ve Latham, Building, s. 711.
75| ocke ve Latham, New Directions, s. 265.
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2.3.2. Hedeflerin Oz-Diuizenleme Siireci Uzerindeki Etkileri

Farkli alanlarda kullanilabilen genel bir stratejan hedef belirleme ayni
zamanda 0z-duzenleme surecinin 6nemli birsbiddir. Son yillarda psikoloji ve
egitim alaninda giderek artan bir 6neme sahip olansggik, spor, kariyer gibi
alanlara da yayllan 6z-dizenleme kavrami, belinti Hedefe ulamak amaciyla
distncelerin, duygularin ve davratarin sistemli bir sekilde yonlendirilmesi
cabasidir. Hedefler, hedeflerin belirlenmesi veatsfilerin gelgtiriimesi, hedef
yonelimli eylemlerin bgatiimasi, performansin yonetilmesi, katedilenldarenin
deserlendiriimesi ve bgariyl garantilemek icin gerekli stratejilerin bé&inmesi gibi
0z-duzenleme sirecinin temalamalarinda ¢cok énemli bir yere sahiptir. Hedefler,
motivasyon, §renme, 0z yeterlik, bireyin kendi ilerlemesiniggeendirmesi gibi
siirecler tizerindeki olumlu etkisi ile de 6z-diizemesiirecini etkin kilmaktadff.

Teori ve argtirmalardan yola c¢ikarak bir 6z-dizenleme aracrasdehedef
belirleme sirecini daha etkin kilmak icin gerekljamalar aagidaki sekilde
ozetlenebilit’":

- Birey, gerceklgtirmek istedgi uzun donemli hedefleri ya da ghleri
secmelidir.

- Segilen degerlerin, hedeflerin neden kendisi i¢in 6nemli cidou
belirlemelidir (bu hedefleri ve gerleri kendi benlik kavrami ile
ili skilendirmelidir).

- Sectgi hedeflerin, ulamak isted§i degerleri elde etmede nasil yardimci
olacaklarini belirlemelidir, segdi hedeflerin faydalarini ortaya koymalidir.

- Birey yeterliliklerini degerlendirmeli, hedeflere yonelik ggim ve bilgi
edinme sureclerini de iceren) belirli bir plan yagrdir.

- Uzun vadeli hedefler kisa vadeli, gilabilir alt hedeflere bélinmelidir.

- Hedefler makul olmali ve onlara ghaak igin agik¢a taahhutte bulunulmali,
motivasyonu arttirmak igin ‘Yapabilirsin.” gibi caetlendirici climleler

kullaniimalidir.

176 Schunk http://www.ericdigests.org/2002-4/goal.html
17 Schunk http://www.ericdigests.org/2002-4/goal.htrhbcke, ss. 117-124.
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- Sureg surekli izlenmeli, katedilen ilerlemenin hagligulecesi bilinmeli,
geribildirim s&lanmalidir.

- Basarisizlik ve engeller kaisinda hedeften sapmamali, zorluklarlas ba
edebilmek icin startejiler geliriimeli, gerektginde hedef ve stratejiler
yeniden diizenlenmelidir.

- Birey ilerleme durumunda i¢sel olarak kendini oddtirmelidir.

- Hedefe ulaildiginda yeni hedefler belirlenmelidir.

Bu cok gamali sure¢ ayni zamanda bireyin 0z yeterlik aignsdaha da
artmasina, daha @&l bir insan gleyisine, ygam boyu devam eden bigi@nme ve

motivasyonun sdanmasina neden olmaktadft

2.3.3. Hedeflerin Ogrenme ve Kisisel Gelsim Uzerindeki Etkileri

Hedef belirleme kurami temel olarak motivasyon wverfgrmans argi
Uzerinde odaklanmaktadir. Ancak sgan boyu devam eden ve surekli get,
degisen bir sure¢ olan kariyerde damya ulgmak sadece performans artile
aclklanamaz. Performansin yani sira bireyin bucsiivasil yénetegani bilmesi ve

ihtiyac duyacg yetkinlikleresahip olmasi gerekmektedir.

Surekli bir dgisim icerisinde olan gunumiz cgina ygami bireyleri de
surekli bilgi ve becerilerini geaiiirme ve yeni orgutsel gerceklere adapte olma Isaski
altinda birakmaktadir. Bu durum bircok soruyu deaberinde getirmektedir: Neden
bazi bireyler dgisime hizla ayak uydururken, bazilari gdgme kagl direng
gostermektedir? Neden bazilari kendileringaralari boyunca surekli gstirmeye
calisirken bazilart hep ayni bilgi ve becerileri kullagktan yanadir? Neden bazi
bireyler zorlayici hedeflere istekle atilirken Wbaai bu tir gorevierden
kacinmaktadir? Hedef yodnelimi ile ilgili catnalar bir o6lctide bu sorulari

yanitlayabilmektedir®.

178 Schunk http://www.ericdigests.org/2002-4/goal.html
19 Richard P. DeShon ve Jennifer Z. Gillespie, “A Mated Action Theory Account of Goal
Orientation”,Journal of Applied Psychology,Cilt:90, 2005, s. 1096.
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Kaynaini orgutsel psikolojiden alan hedef belirleme kanada bireyin
direnci ve c¢abasi Uzerinde durulurken kayna egitim psikolojisinden alan hedef
yonelimi ile ilgili arastirmalar ise bilgi ve becerinin elde edilmesi gilaiha karmgk
surecler Gzerinde durmakta ve daha c¢ok vyetkinlikvrdanl Uzerinde
odaklanmaktadif®. Hedef belirleme siireci ile ilgili camalarda belirli bir gérevi
gerceklgtirmeye yonelik olarak orgutin ya da birskasinin (amirin) belirlegh
gorev hedeflerinin bireyin performans seviyesi immbgki olumlu etkileri Gzerinde
durulmaktadir. Ancak hedef yonelimi ile ilgili cginalar sadece bralarinin veya
drgutin belirledii hedeflerin dgil bireyin hedef yonelimine g olarak kendisinin
belirledigi hedeflerin de grenme ve geyme slreci Uzerinde olumlu etkilerinin

oldugunu gostermektedit

Hedef yodnelimi,bireyin bgari durumunu nasil yorumlagh ve bu duruma
nasil kasilk verdiini gosteren zihinsel bir cercel’é olarak tanimlanabilir Bu
cerceve bireyin bariya yonelik olarak nasil bir yaklan sergiledgini ve ne gibi

tepkiler verdgini belirlemektedit®.

Dweck ve meslektdar zeka, ksilik, karakter gibi insan 0Ozelliklerinin
desismez oldguna inanan bireylerle, bu tar 06zelliklerin gigebileceine,
gelisebilecggine inanan bireylerin farkli hedeflere ve davstara yodneldiklerini
saptamglardir. Bu tur oOzelliklerin dgismez oldguna inanan bireyler dlgcmeye,
yargilamaya ya da derlendirmeye yonelik hedefler secerken (performans
hedefleri), dgisime ve gelmeye inanan bireyler bu tir 6zellikleri gglimeye ve
bu alandaki insan davramin ardindaki dinamikleri grenmeye (grenme hedefleri)
yonelmektedir. Yargilamaya yonelik hedefler belida bireyler olumsuz sonuclari
gormeye daha ¢cok meyilli olmakta ve olumsuz duruntarluklar kagisinda daha
duyarli hale gelmekted¥. Ogrenmeye, gejmeye inanan bireyler ise engeller

180 Seijts ve dierleri, s. 227.

181 Kanfer ve Ackerman, s. 346.

182 Bret ve VandeWalle, s. 864.

18 |isa E. Baranik, Kenneth E. Baron ve Sara J. Binfisleasuring Goal Orientation in a Work
Domain”, Educational and Psychological MeasuremenCilt:67, 2007, s. 697.

184 Carol S. Dweck, “Implicit Theories as OrganizefsGoals and Behavior'The Psychology of
Action: Linking Cognition and Motivation to Behavior, der. Peter M. Gollwitzer ve John A. Bargh,
The Guilford Publications Inc., New York, 1996, 69-70.
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karsisinda daha direnclidirler. Engelleri kendileri nigiyararlanacaklari, kendi
stratejilerini dgerlendirme ve gejtirme imkani sunan @ienme araglari olarak
gorme g@ilimindedirler. Dolayisiyla bu tir getici engeller, direnclerini kirmak
yerine, baariya yonelik beklentilerini daha da arttirmaktd®irBu nedenle grenme
yonelimli bireyler bilgi ve becerilerini gsalirebilecekleri gorevler secerken,
performans yonelimli bireyler, hata yaptiklarindakalarinin elgtirilerine maruz

kalmamak ve iyi gériinmek adina kolay goérevler seggilenindedirler's®.

Tdm bu verilerden hareketl&@nme yonelimli hedeflerin bireyi kar ya da
ogrenmeye yonelik davraglari gelstirmesi yonunde icsel olarak motive @iti
soylenebilir. Performans yonelimli hedefler iseelir kendi yetkinlikleri ile ilgili
olumlu izlenimleri korumaya yoneltmekte vesshl olarak motive etmektedf.
Hedef yonelimi ile ilgili argtirmalar, @renme yonelimli hedeflerin 6z yeterlik
beklentisini arttirma, etkili grenme stratejilerini kullanma ve kendi kendini

diizenleme konularinda daha etkili olduklarini gigeaktedif®

Arastirmalar, hedef yonelimi ile ilgili bulgularin 6r¢ggel davrary alanina da
uyarlanabilecgini gostermektedif®. Brett ve VandeWalle performans yénelimli
calsanlarin  dger calsanlari  etkilemeye yoOneldiklerini  ve dolayisiyla
performanslarinin ciktilar Gzerine odaklandiklgriggrenme yonelimli caanlarin
ise gorevlerini tam olarak géeenmeye, yetkinliklerini gejtirmeye, yeni beceriler
kazanmaya ve deneyimlerinden ders almaya stgdarini  belirlemjlerdir*®.
VandeWalle ve dierleri @renme yonelimli hedeflerin sadece yetkinlikleri
gelistrmede dgil is performansinin arttiriimasinda da etkili olduktar

gozlemlemgtir. Tibbi malzeme satan 167 galn Uzerinde yapilan catnada

185 John J. Sosik, Veronica M. Godshaik Francis J. Yammarino, “Transformational Leadigrsh
Learning Goal Orientation, and Expectations fore@arSuccess in Mentor—Protege Rrelationships: A
Multiple Levels of Analysis PerspectiyeThe Leadership Quarterly, Cilt:15, 2004, ss. 241-261.

1% Seijts ve dierleri, s. 228.

187 Olaf Koller, “Goal Orietations: Their Impact on a&gemic Learning and Their Development
During Early Adolescence”Motivational Psychology of Human Development der. Jutta
Heckhausen, Elsevier Science, New York, 2000, 8. 12

18 Michael J. Middleton ve Carol Midgley, “AvoidinghiE Demonstration of Lack of Abilitiy: A
Underexplored Aspect of Goal Theory”, Journal olugational PsychologyCilt:89, 1997, ss. 710-
718.

189 Seijts ve dierleri, s. 228.

190 Brett ve VandeWalle, 869.
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performans yonelimli hedeflerle saperformansi arasinda birski saptanamazken,
ogrenme yonelimli hedeflerin, deneyimli ganlarin sat performansini dahi olumlu

yonde etkiledi gdzlenmitir

Tum bu argtirmalardan yola cikarak hedef yodnelimi ile ilghulgularin
calsma ygamina aktariimasinin hem galn hem de 6rgut acisindan yararlarinin
olaca soylenebilir. Cakan @&renme hedefleri belirleyerek kendi bilgi ve beceri
gelisimini ve is performansini arttirirken, 6rgut de edinilen ybitgi ve becerilerin
calisma yaamina aktarilmasindan yaragkgacaktit®

Hedef belirleme kurami ile hedef yodnelimi kuraminhedefleri farkli
acllardan ele al@ soylenebilir. Hedef belirleme kuraminda bireyiedeflerini
bilingli olarak belirledgi stre¢ Uzerinde durulmakta ve hedefler belirginékiklik,
zorlayicihik gibi genel 6zellikleri ile tim bireyielizerinde ayni etkiye sahip olan
unsurlar olarak ele alinmaktadir. Hedef yonelinei iedefleri bireyin biln¢siz olarak
yoneldigi ve blyuk olciide daésmez kabul edilen kilik 6zelliklerinden biri olarak
ele almaktadir. Ancak hedefleri farkjekillerde alan bu iki yakkamin birbirini
etkiledigi ve birbirini gelstirdigi sdylenebilir. Dolayisiyla her iki yakjamdan yola
cikarak hedef belirleme ile ilgilisagidaki sonuglara varilabifi?®

- Hedef yonelimi her ne kadar bireyinskiginin bir unsuru da olsager birey
hedef belirleme yakkamindaki gibi bilingli olarak segti hedeflerin icergini
o0grenme hedefleri olarak belirlerse bireyipgrénme ve gejime performansi
artmaktadir. Dolayisiyla hedef belirleme sireci lielikte, durumsal bir
degsisken olan hedefin, ruhsal bir gigken olan hedef yonelimini maskelgdi
soylenebilir.

- Aclk, belirgin ve zorlayici performans hedeflerlidemek elinden gelenin en

lyisini yap tidrinden hedeflere oranla bireyin periansini daha fazla

191 Don VandeWalle ve gerleri, “The Influence of Goal Orientation and Sedfjulation Tactics on
Sales Performance: A Longitudinal Field Tesfournal of Applied Psychology,Cilt:84, 1999, ss.
249-259.

192 Bret ve VandeWalle, s. 870.

193 Brett ve VandeWalle, ss. 863-873; Seijts vgederi, ss. 227-239; Don VandeWalle veatieri,
ss. 249-259; Locke ve Latham, Bulding, ss. 705-717.
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arttirmaktadir. Ancak hedef yonelimi ile ilgili gginalar bu ilgkinin bireyin
zaten bilgi ve becerisinin yeterli olgu, karmaik olmayan, acik ve belirgin
gorevlerde gecerli oldiunu gostermektedir.

- Yeni bilgi ve beceriler gerektiren kargia gorevlerde belirgin performans
hedefleri belirlemeye oranla elinden gelenin esiiyiyap tiriinden hedefler
belirlemek @renme ve performansi daha fazla etkilemektedir.

- Karmaik gorevlerde belirgin ve zorlayicigienme hedefleri belirlemek ise
elinden gelenin en iyisini yap turinden hedefleranta performans ve

gelismeyi daha da fazla etkilmektedir.

Hedef yonelimi ile ilgili calymalardan yola cikarak bireyin giaudan hedefe
ya da belirli sonuclara odaklanmak yerine hedeflgieelik stirece odaklanmasinin
daha d@ru bir yaklaim olaca soylenebilit®”. Benzer bir yaklamla Amundson da
bireyin sure¢ odakli hedeflere odaklanmasinin leargelsimini daha olumlu yonde
etkileyecgini ileri sirmektedir. Stre¢ odakh hedefler bineyontoliinde olan icsel
kazanclara, motivasyona ve eyleme yonelikken, soodakli hedefler daha c¢ok
ekonomik ve politik etkenler gibi gBal faktorler tarafindan belirlenes bulmak ya
da bir gitim programina kabul edilmek gibi f@imlar Gzerinde durmaktadir. Bu
siniflandirmayi géz 6nunde bulundurmak bireyin kendin daha etkin olacak
alanlar (Uzerinde odaklanmasinda ve bireysel soduguaun sinirlaini
belirlemesinde yardimci olacaktir. Kariyer planlatailit 5neme sahip strec odakli

hedefler gagidaki gibi siralanabili®

- Kendini Tanima: Bireyin sahip old@u becerileri, ilgi alanlarini, gerlerini
ve kisisel tarzini acik bisekilde tanimlamasi,

- Sosyal Sistemi vésglicu Piyasasini Tanima: Sosyal sistenmsgédl piyasasi
ile ilgili gtncel trendlerin, mevcut olanaklarin wazili olmayan kurallarin

ogrenilmesi,

19 Seijts ve dierleri, s. 228.
Norman E. Amundson, “Perspectives for Assessinge&@aDevelopment”, Journal of
Employment Counseling Cilt:31, 1994, ss. 149- 150.
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- Kisisel Esneklik: Risk almaya istekli olmak, yaratdisinme, aliimig
kaliplarin dgina ¢ikmak ve grenmeyi ygam boyu suren bir etkinlik olarak
kabul etmek,

- Kisilerarasiilisiler: Bireyin emsalleri ile ve Ust duizeyskerle olumlu iliskiler
kurmasi ve kendisine destekleyici bir i@t agi olusturmasi,

- Beceriler Edinmek: Kariyer se¢imigém planlamasi,s bulma ve gte kalma
surecleri ile ilintili bilissel ve davragsal beceriler edinme,

- Tutumlar Geljtirmek: Iyimserlik, 6zgiiven, 6zsaygl ve engeller skainda

direnmeye istekli olmak gibi tutumlar ggirmektir.

Surec odakl kariyer hedefleri ayni zamanda biigybulmak gibi sonuc
odakl hedeflere yonelik olarak motive etmekte edistirmektedir. Dolayisiyla bir

Olclide bireyin, hedeflegi sonuglara yonelik olarak hazir olmasinglaanaktadir.

2.3.4. Hedeflerin Is ve Yasam Doyumu Uzerindeki Etkileri

Kariyerde baarili olmanin énemli gostergelerinden biri de insakendini
mutlu ve sglikli hissetmesidir. Kendini psikolojik ve fizikseyonden sglikh
hissetmeyen bireyin kariyerindedaaili oldusunu séylemek oldukc¢a zordur. Kendini
salikll ve mutlu hissetme olgusunun literattirde géklel 6znel iyilik hali ya da
yasam doyumu ile kavramsadiarildigl sGylenebilir.

Oznel iyilik hali, bireyin kendi bakiacisi ile ygamini dgerlendirdginde
hissettgi iyilik hali dizeyidir. Olumlu ya da olumusuz olddcek bu
degerlendirmeler insanin yam doyumu ile ilgili hislerini, yargilarini, ilgi e/
mesguliyetlerini, seving ve UzUntl gibi yam olaylari kagisindaki duygusal
tepkilerini, i, iliskiler, salik, bos zaman, anlam ve amaclar vegeli 6nemli
alanlardaki doyum diizeylerini icermektédfr Mutlulugun herkesi memnun edecek
genel bir tanimini yapmak oldukg¢a gui¢c goriinse ddemo psikologlar 6znel iyilik
hali kavramini birbiri ile tutarh ve anlamh unsama bdlerek, mutlulgun

kavramsallgtiriimasinda 6nemli bir ggine katetmilerdir. Oznel iyilik halinin bu

1% Ed Diener ve Katherine Ryan, “Subjective Well-lgeitA General Overview”South African
Journal of Psychology Cilt:39, 2009, s. 391.
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unsurlari: ygam memnuniyeti,si salik, evlilik gibi yasamin énemli alanlarindan
memnun olmak, olumlu duygulara ve ruh haline salipak, olumsuz duygu ve ruh

halinden uzak olmak gibi unsurlardan ghaktadit®’.

Insanin kendini, diinyay! ve olaylariggglendirme nitefiinin bir bigimi olan
Oznel iyilik hali ya da ygam doyumu yargisi, yam icinde surdurtlen amach
eylemlerin bir Griinudid?® Son otuz yilda gefen, hedeflerin 6znel iyilik hali
Uzerindeki etkisi ile ilgili argiirmalar anlamli ve dnemli hedeflere sahip olmaren
bu hedefler dgrultusunda ilerlemenin bireyin 6znel iyilik halinikorunmasi ve
devamlilgl acisinda 6nemli bir role sahip offluvarsayimina dayanmaktadir

Diener’e gore 6znel iyilik halinin en temel 6nskdiarindan biri hedeflere
sahip olmak ve bu hedefler gloltusunda bgarili bir sekilde caba gostermektir.
Bireyin sahip oldgu hedeflerin tirt, yapisi, hedeflere gabilme baarisi, hedefleri
dogrultusunda kateti ilerleme gibi unsurlar bireyin duygularini ve sgm
doyumunu etkilemektedir. Clunki bireyler hedeflesnginde ilerlediklerinde olumlu
tepkilerde bulunurken, hedeflere gi@ada bgarisiz olduklarinda olumsuz tepkiler
vermektedir. Bu yonuyle hedeflerin duygusal sistein de onemli bir referans
noktasi oldgu soylenebilif®. Ancak hedeflerle ilgili yapilan agarmalar
iceriklerine gore farkhlik gosteren hedeflerin dyir Uzerindeki davragsal ve
duygusal etkilerinin de farkliggini gostermektedif’. Bu noktada ne tiir hedeflerin

bireyi olumlu yonde etkiled@ sorusu ortaya ¢ikmaktadir.

Universite @rencileri tUzerinde yapilan bir atamada kiisel hedeflerine

bagli, ulasilabilir hedefleri olan ve bu dwultuda ilerleme katedengéencilerin 6znel

197 pelin Kesebir ve Ed Diener, “In Pursuit of HapgiseEmpirical Answers to Philosophical
Questions” Association for Psychological Scienge€ilt:3, 2008, s. 118.

198 yetim, s. 4.

199 Brunstein, s. 1061.

20 Ed Diener ve djerleri, “Subjective Well-Being: Three Decades obdress”, Psychological
Bulletin”, Cilt:125, 1999, s. 284.

21 Deci ve Ryan, The What, s. 227.
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iyilik halinin olumlu yénde etkilendii gozlenmitir’®% Yine bireyin birbiri ile
uyumlu giinliik hedefler belirlemesi fizikselgsigini olumlu yénde etkilemektedi¥.

311 universite grencisi Uzerinde yapilan ve 3 yil slren bigkaaratirmada
ise olumsuz kisel hedefler belirleyen ya da hedefleri olumsuarak dgerlendiren
bireylerin depresif belirtiler gosterdikleri ve Ganiyilik hallerinin disik dizeyde

seyrettgi belirlenmistir?®*

Hedeflerin icergi ile ilgili bircok arastirma bireyin kgisel hedeflerinin,
psikolojik gereksinimleri ve i¢sel guduleri ile uydu olmasinin 6znel iyilik halini
etkiledigini acik birsekilde gostermektedi?®. Bu aratirmalara gore i¢sel giidiileri ile
uyumlu olmayan hedeflere sahip bireylerin, icsedigéri ile uyumlu hedefler
dogrultusunda hareket eden bireylere oranla dahgildibir 6znel iyilik hali
icerisinde olduklari gozlenstir. Literatirde genellikle i¢csel guduler olarakeel
alinan baari, iliski ve guc gereksinimleri McClelland’'in KazanilgnGereksinimler
Kuramina dayanmaktadir. Yapilan gramalar orngin ili ski gereksinimi yiksek bir
bireyin gonulli cakmalara katilmak gibi ifki yonelimli hedefler belirlemesinin
basarl ya da guc¢ yonelimli hedefler belirlemesine taaiznel iyilik halini cok daha
olumlu yonde etkilediini gostermektedir. Yine hedeflerini gercelgngibi hayal
eden bireylerin i¢sel guduleri ile uyumlu muhterheteflerini segmede dahashall
olduklari saptanngtir®®®. Arastirmalar bu varsayimin sadece belirli kiltiirletitle

bati dgindaki topumlar icin de gecerli olgunu gostermektedit’.

Hedefler ile 6znel iyilik hali arasindaki gkiyi ele alan argtirmalarin bir

bolumu de psikolojik gereksinimlerle hedeflerin ayw Uzerinde durmaktadir. Deci

292 Brynstein, ss. 1061-1070.

293 | aura A. King, “Personal Goals and Dreams Posifggchology and Motivation in Daily Life”,
Handbook of Motivation Sciene, der. James Y. Shah and Wendi L. Gardner, GdiRarblications
Inc., New York, 2008, s. 520.

2% salmela-Aro ve Nurmi, ss. 179-188.

295 veronika Job, Thomas A. Langens ve Veronika Braaitks, “Effects of Achievement Goal
Striving on Well-Being: The Moderating Role of ti&plicit Achievement Motive”,Society for
Personality and Social PsychologyCilt:35, 2009, s. 984.

2% Brunstein ve Schultheiss, s. 29.

297 Jan Hofer ve Athanasios Chasiotis, “Congruenckifef Goals and Implicit Motives as Predictors
of Life Satisfaction: Cross-Cultural Implicationsf @ Study of Zambian Male Adolescents”,
Motivation and Emotion, Cilt:27, 2003, ss. 251-272.
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ve Ryan, bireyin temel psikolojik gereksinimlerikarsilayan hedeflerin bireyin
mutlulugu ve motivasyonu uzerinde daha olumlu bir etkiyligaoldusunu ileri
surmglerdir. Bireyler, evrensel olarak sahip olduklagitémel psikolojik gereksinim
olan 6zerklik, yetkinlik ve igki kurmak gereksinimleri kaandgl 6lciide motive
olmakta ve kendini mutlu ve §akli hissetmektedf®® Dolayisiyla bu temel
gereksinimleri gidermeye yonelik belirlenenskii kurmak, tretken olmak ve ¢sel
olarak kendini geftirmek gibi icsel hedefler bireyin 6znel iyilik hal ve icsel
motivasyonunu olumlu yénde etkilemektedir. Bireygosikolojik gereksinimlerinin
karsilanmamasi, orrign servet, un, ¢ekicilik elde etmek gibissal hedefler pgnde
kosulmasi durumunda ise bireylergganlarindan ¢cok az memnun olmakta ya da hi¢
memnuniyet duymamaktadi’. Yine Alman ve Amerikali grenciler (izerinde
yapilan bir bgka aratirmada 6zkabul, toplumsal katiim veski kurmaya yonelik
hedefleri olan grencilerin daha mutlu olduklari, g8r yandan finansal kazang, ¢ekici
bir dig goruni, toplumsal itibar gibi ddullere yonelik hareketeed@rencilerin ise

oznel iyilik hali diizeylerinin d§iik seyrettgi tespit edilmitir?'°.

Headey'in, 12.000'in Uzerinde katihmcidan @a 06rneklem Uzerinde
gerceklatirdigi calismasinda gdikli aile ya da arkad#k iliskileri kurmak,
baskalarina yardim etmek, gonulli sosyal galalara katilmak gibi maddi olmayan
ve rekabet gerktirmeyen hedeflerine dncelik ver@eyterin ygam doyumlarinin
onemli 6lcude yiksek seyrdiiti gozlenmitir. Diger yandan gelir, servet, statl
kazanmak, kariyer karisi elde etmek gibi maddi ve rekabet gerektirasam
hedeflerine 0Oncelik veren bireylerin ise sgen doyumlarinin olumsuz yodnde
seyrettgi belirlenmistir?*™
Arastirmalar calgma yagaminda da bireyin psikolojik gereksinimleri ile

uyumlu hedefler dgrultusunda ilerlemesinin bireyin motivasyonunu @ iyilik

2% Deci ve Ryan, The What, ss. 227-268.

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

210 Scmuck ve dierleri, s. 235.

21 Headey, ss. 213-231.
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halini olumlu yonde etkiledini gostermektedf>. Hedeflerin § doyumu Uizerinde de

olumlu etkilerinin oldgunu gosteren agarmalar bulunmaktadir.

Is doyumu genellikle 6znel iyilik halinin temel ungmndan biri olan ygam
doyumu kavraminin icerisinde ele alinmaktatfidoyumu ile yaam doyumu parca-
bitiin iliskisi olan birbiri ile ilintili kavramlardir.is bireyin ygaminda 6nemli bir
yere sahiptir.Is ile is disi yasam arasindaki sinir belirlemek de oldukca zordur.
Ornezin, sosyal ilgkiler, bireyin &i ile ilgili doyumu ve duygu durumusidisi
yasamina da yansiyabilmektetfit Lent ve Brown'a gore hedefler belirlemek,
hedefe bglihk ve anlaml, 6nemli hedefler @aultusunda ilerleme kaydetmek
(6zellikle yakin, i¢csel, zorlayici ancak sillabilir hedefler) § ve ygaam doyumunu
olumlu yonde etkileyebilecekken, hedefsizlik, hedeba&li olmamak ya da
basarisizlik hissetmeksive yaam doyumsuziguna neden olabilmektedif. Locke
Is doyumunun gin bireyin anlamli hedeflerine ulmasina olanak gémasindan
kaynaklandgini belirtmistir?®®. Yine bireyin kiisel hedeflerini destekleyen bir sosyal
ve is cevresi doyumu arttirirken, hedefe yonelik ortayan engeller doyumsuzia

neden olmaktadit®.

Doest ve dierlerinin 1.036 s&ik calisani ile gerceklgirdikleri bir anket
calismasinda, bireylerinsieri aracilgl ile kisisel hedeflerine ukmasinin, gin
Ozellikleri desiskeninin kontrol altina alingl durumda bile ¢ tutumlari ve
calisanlarin iyilik hali tzerinde olumlu bir etkiye sgholduzu saptanngtir. Burada
kullanilan § aracilgi ile kisisel hedeflere ukama ifadesi bireyin kisel hedefleri ile
uyumlu, kiisel hedeflerine ukinmasina olanak gkayan bir te calsmasini ifade

etmektedif’.

%12 Edward L. Deci ve derleri, “Need Satisfaction, Motivation, and WelliBg in the Work
Organizations of a Former Eastern Bloc Country: AgS-Cultural Study of Self-Determination”,
Personality and Social Psychology BulletinCilt:27, 2001, s. 930.

13 Robert W. Lent ve Steve D. Brown, “Social CogrétiCareer Theory and Subjective Well-Being
in the Context of Work”Journal of Career AssessmentCilt:16, 2008, s. 12.

4 ent ve Brown, s. 14.

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

1% ent ve Brown, s. 14.

27 Laura ter Doest, Stan Maes ve Winifred A. Gebhdiersonal Goal Facilitation through Work:
Implications for Employee Satisfacticand Well-Being, Applied Psyckology: An International
Review, Cilt:55, 2006, ss. 192-219.
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Hedeflerle 6znel iyilik hali arasindakigkinin c¢ift tarafli oldigu soylenebilir.
Hedefler bireyin § /yasam doyumunu olumlu yénde etkilerken ayni zamandeeloz
iyilik halinin de bireyin daha etkin hedefler bé&imesine ve dolayisiyla c¢aina ve

0zel ygamindaki bgarisina etki etgii sdylenebilir.

Oznel iyilik hali yiiksek olan bireyler gik olanlara oranla meslekleri ne
olursa olsun daha ¢ok para kazanmagiarinden daha ¢ok keyif almaya meyillidir.
Arastirmalar, slerinden keyif alan bireylerin Ustleri tarafindaahé olumlu, daha
verimli, guvenilir, yaraticit ve nitelikli olarak gerlendirildiklerini gostermektedir.
Yine mutlu c¢alganlarin sadecsslerinin gerektirdgi gorevlerle yetinmedikleri vesi
arkadalarina yardim etmek gibisleri de yaptiklari, dolayisiyla bu cgdnlarin
orgutsel vatand#éik bilincinin de daha yuksek ol@gu soylenebilir. Dolayisiyla
yuksek diizeyde iyilik halinin ekonomik iya ve kariyer bgarisina neden olgu
da séylenebil*®. Diger yandan bireyin kariyer karisi da 6znel iyilik hali ve yam
kalitesini olumlu yénde etkilemektedif. Bu noktada bir sonraki bolimde hedef
belirlemenin d@rudan Kkariyer bgarisina etkileri ile ilgili cakmalara yer

verilecektir.

2.3.5. Hedef Belirlemenin Kariyer Basarisi Uzerindeki Etkileri

Gunumiz zor ksullari altindaki § dinyasinda Barili olabilmek igin
calisanlarin kariyerleri ile ilgili ksisel hedefler belirlemesi blyuk bir 6neme sahiptir.
Kisisel is hedefleri belirlemekle calanlar mesleki faaliyetlerini yonlendirmenin
yaninda, kendi bari kriterlerini de belirlemektedir. Agsarmalar calsanlarin §
deneyimlerini  kgisel hedefleri dgrultusunda dgerlendirdiklerini ortaya
koymaktadir. Bu nedenle ialanindaki lgisel hedefler, bireyleri hedefle ilintili
davranglara yonlendirerek ve lpari icin kriterler olgturarak kariyer bgarisini
olumlu yonde etkilemekte, bireylerins i hayatinda proaktif yak$analarini
saglamaktadir. Boylece cahnlar kiisel is hedefleri belirleyerek sadece gata
yasamindaki taleplere cevap vermemekte ayni zamanddigsal baskilara kar da

218 Diener ve Ryan, ss. 392-393.
219 Roziah M. Rasdi ve derleri, “Career Aspirations and Career Success Ajmidanagers in the
Malaysian Public SectorResearch Journal of International StudiesCilt:22, 2009, s. 21.
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onceden harekete gecebilmekt&diris yasaminda cabanlar anlamli ve 6nemli
hedefler dg@rultusunda ilerleyerek ve bu hedefleresalak kendilerini gedtirebilme
ve isle ilgili zorluklarin Gstesinden gelebilme becamisi sahip olduklarini

gordiiklerinde bgarl duygusunu deneyimlemektedir

Wiese ve Freund’'un 82 geng profesyonel lzerinddiklap ¢ yillik bir
aragtirmada bireylerin kisel is hedefleri d@rultusunda ilerlemesinin, 6znel iylik
hallerini, i doyumlarini ve dle ilgili 6znel bagarilarini olumlu yénde etkilegh

gozlenmitir??%

Frieze ve dierlerinin 800 MBA mezunu Uzerinde yaptiklari uzumésina bir
aragtirmada, yuksek kazanc elde etmek, ¢cok iyi fibesarmak gibi bsari ya da giic
odakl maddi dgerlere sahip olan MBA mezunlarinin 16 yil sonra aldhzla
kazandiklari saptangtir. Bagkalarina yardim etmek gibi gerlerle mag arasinda
ise anlaml bir iliki bulunmamstir®®®, Ancak maa kariyer baarisinin tek 6lciiti
degildir. Diger yandan bu c¢agima & deserleri gibi psikolojik faktérlerin uzun yillar
icerisinde maggibi kariyer baarisi dl¢utleri Gzerindeki etkisini gostermesi agasn

onemlidir.

Abele ve Spark’in kariyer hedeflerinin gtmdan kariyer bgarisi Gzerindeki
etkisini aratirdiklari calsmalarinda 734 tam zamanh vgitenli calisana, mezun
olduklarinda, mezuniyetlerinden 3 yil sonra vel&gnra olmak tizere U¢ kez sorular
sorulmytur. Calsmada, kariyer ygaminin bainda belirlenen yuksek kariyer
hedeflerinin 3 yil sonra gelir ve statil Gzerindenolu bir etkiye sahip oldiu, yedi
yil sonra da statt @esikli gine etki ettgi saptanmytir. Ancak 7 yil sonra yiksek gelir
ve statll gibi nesnel bkar1i unsurlarina sahip olan bireylerin, dahaUdkikariyer
hedeflerine sahip bireylere oranla kariyerlerinddaha az doyum aldiklar

saptanmygtir. Bunun ytksek kariyer hedeflerine sahip bireyledisik dizeyde

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

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

222\Viese ve Freund, ss. 287-304.

2% |rene Hanson Frieze veggirleri, “Work Values and Their Effect on Work Bel@mvand Work
Outcomes in Female and Male Manage&&x RolesCilt:54, 2006, ss. 83-93.
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kariyer hedefine sahip bireylere oranla daha ztmita olmasindan kaynaklagl
soylenebilif**, Ancak bu noktada hedeflerin 6nemli bir boyuturetiisi de gz ardi
edilmemelidir. Bu cabmada, glic¢ odakli gerlerin ve maddi hedeflerin kariyer
basarisini etkileyen en dnemli unsurlardan @dwarsayimi ile kariyer hedefleri
kariyer basamaklarinda ilerlemek, nifuz, maddi kgzae prestij elde etmek
anlaminda bgari kazanmayi iceren hedefler olarak ele algiimi Yapilan
argtirmalar gelir, Gn gibi gsal hedefler belirlemenin, 6z-kabul, sosyal gahlar,
iliski hedefleri gibi icsel hedeflere oranla ¢ok dahgi# bir 6znel iyilik haline
neden oldgunu gostermektedir. Bu nedenle kariyerde hem 6heeh de nesnel
anlamada hgriya sahip olmak icin sadecesshl hedefler ya da nesnel kariyer

hedefleri belirlemenin yetersiz kafalisdylenebilir.

Onceki boltimlerde hedeflerin 6z-diizenleme strexigok énemli bir role
sahip oldguna dginilmisti. Bu nedenle hedeflerin 6z-diizenleme stratejdeaicilgi
ile de kariyer bgarisini olumlu yonde etkilegii sdylenebilir. Aimanya’nin buytk bir
Universitesinden mezun olduktan yedi yil sonra 3.1@alsanla yapilan bir
argtirmada ksisel kariyer hedefleri belirlemek, hedefe yonelilaréket etmek,
kariyer planlamasi yapmak gibi 0z-dizenleme si&etajin hem 6znel hem de

nesnel kariyer barisini olumlu ydnde etkilegii saptanmtir®®>.

Hedefler, bgarinin bir 6lcitl olarak da kariyer g@usina etki etmektedir.
Hall'e gore kariyer alaninda psikolojik 41, hedef belirleme ve hedefe griza
faaliyetlerinin birbirini izledgi dairesel bir dongigeklinde gelgmektedir. Psikolojik
basari hissi, bireyin bamsiz olarak zorlayici, kendisi icin anlamli hedefl
belirlemesi ve onlara weak icin caba gbstermesi sonucunda hedefingnaai ile

ortaya ¢ikmaktadir. Bu dongu Hall’ln tezine goneyin 6zsaygi dizeyinde agd,

224 Andrea E. Abele ve Daniel Spurk, “The Longitudifmbact of Self-efficacy and Career Goals on
Objective and Subjective Career Succedstirnal of Vocational Behavior, Cilt:74, 2009, ss. 53-62.
225 Andrea E. Abele ve Bettina S. Wiese, “The NomatagiNetwork of Self-management Strategies
and Career Successlournal of Occupational and Organizational Psycholgy, Cilt:81, 2008, ss.
733-749.
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daha yetkin bir kilik yapisina ve bireyin kariyer alanina daha fagf@imesine
neden olmaktadif®.

Sekil 10: Psikolojik Basari Modelinin Basit Bir Versiyonu

OBJEKTIF _ SUBJEKTIF
HEDEF/CABA = BASARI = (PSIiKOLOJIK)
BASARI
T KinmLiK <
DEGiIisinMmi

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

Bu bolimde ele alinan cgtnalardan yola ¢ikarak hedeflerin birey ve gakl
yasamina etkileri gagidaki sekilde 6zetlenebilir:

- Oncelikle hedefler bireyi gldileyen ve yonlendiramsurlar olarak
performans ar§ina neden olmaktadir.

- Oz-diizenleme surecinin temel bisamasi olarak hedefler bireyin kendi
sorumlulgunun  bilincinde  olmasina ve  kendi  davegamini
yonlendirmesinde dnemli bir rol oynamaktadir.

- Bireyin hedef yonelimi ne olursa olsun, bilinclir gekilde ihtiyac duydgu
durumlarda grenmeye ya da surece yonelik hedefler tzerinde ladaiasi
yasam boyu devam eden bir stire¢ olagmeimme sirecini de etkin bgekilde
yonetmesine yardimci olmaktadir. Dolayisiyla hesteftrekli gekimeyi
zorunlu kilan ginimiz cama ygaminda bireyin sirekli olarak kendini
gelistirmesi ve yenilemesi agisindan da dnemli bir saBiptir.

- Bireyin i¢sel gudu ve gereksinimlerinin, ilgi alaninin ve sahip oldiu

degerlerin bir ifadesi olarak hedefler ayni zamandaeyn yasamini

2% pouglas T Hall ve E. Dawn Chandler, “Psychological Success: When tiree€as a Calling”Journal

of Organizational Behavior, Cilt:26, 2005, ss. 155-176.
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kendisini mutlu kilacaksekilde yonlendirmesinde ve @&l bir is-yasam
dengesi kurmasinda etkili olmaktadir.

Kariyerde baarinin anlami her zaman bireysel, profesyonel vgitsel
hedeflerle ve bu hedeflere ne 6lgtudesudagi ile ilgilidir. Basarinin birinci kriteri
hedeflere ne oOlclide ykdigl, ikinci kriteri ise bunun bireyin gereksinimlerine
Olcide kagilamaya devam efiidir. Bu nedenle her zaman hayal edilen bir mgsle
orgute ya da belli birse sahip olmak mutlulgu ya da elde edilen kari ile tatmin
olmayi garantilememektedf. ®nemli olan bireyi ygami boyunca devam eden
kariyer strecinde mutlu ve el kilacak temel kisel hedeflerinin ne oldiunun
belirlenmesi ve ygamini ve kariyerini bu temel hedefleri desteklegenek hedef ve

startejiler dgrultusunda planlamasidir.

Hedef belirleme ve planlama sirecleri belirli bonaca yonelik yapilan
faaliyetlerdir. Dolayisiyla bu sureclerin etkili atdilmesi istenilen sonucun ve
Olcutlerinin ~ tanimlanmasini, sonucu etkileyen ufl@sun belirlenmesini
gerektirmektedir. Kariyer planlama kariyershasini elde etmeye yonelik yapilan bir
faaliyettir. Bu nedenle bir sonraki bolimde kariyesarisi tanimlanacak ve kariyer

basarisina etki eden unsurlar ayrintih kekilde ele alinacaktir.

2.4. KARIYER BASARISI
2.4.1. Basarinin Tanimi

TDK Sozliglinde baari kisinin yetenek ve yegmeye bgli olarak
gosterdgi ansal ya da eylemsel etkinliklerinin  olumlu Urinolarak
tanimlanmaktadir. Bari, 6nceden belirlengihedefler dgrultusunda, planh ve
programli birsekilde ¢caba gosterilerek istenilen sonucaili@asi, kisaca insanin
hayatta istegii sonuglari elde edebilmesitfi. Yine benzer bir tanima gore gaa

istenen sonuca uwma, gudilen amaca gme, isteneni elde etme olarak da

227 Baruch, ss. 75-76.
28 Tuncer Elmaciglu, Basarida Aile Faktorii, Yakamoz Yayinlariistanbul, 2009 (Barida Aile), s.
92.
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tanimlanabilif?>. Sonug olarak Barinin tanimlanmasinda ¢ temel faktoriin én

plana ciktgl soylenebilir:

- Birey icin anlam/olumluluk ifade eden, arzulananh®def,
- Hedefe yonelik gercekdérilen caba,
- Caba sonucunda elde edilen ve birey agisindan olumlarak

degerlendirilen kazanclar.

Tdm bu sirecler boyunca hedefi belirleyenin, cadrd edenin ve sonucu
da olumlu/olumsuz olarak @erlendirenin bireyin kendisi olgu g6z 6nunde
bulundurulursa barinin elde edilmesinde temel belirleyici faktotirey oldiysu,
dolayisiyla bgari kavraminin 6znel bir olgu olgu ve her insana goére icgimin

degistigi soylenebilir.

Seving, baariyr herkesin kendi c¢izgisinde bir onceki ve bingaki
durumunu dgerlendirdgi bir kayit olarak tanimlangive kisinin baariyi, cevresini
memnun etmek igin elde diti kazanimlar olarak d@ de kendi kendisi ile
yaristigl bir ilerleme ve gedim sirecinin bir sonucu olarak gérmesi gergkti
tizerinde durmgtur®®®. Ancak dger yandan bgrinin herkes tarafindan kabul
edilen, nesnel olcutlerinin de olgiw bir gercektir. Bu olcutlerden yola cikarak

Elmaci@lu genel olarak insan yamindaki bgariyi su sekilde siniflandirmtir®:

- Okul Baarisi: Bireyin okul ygaminda o6rnek ve Warili bir &grenci
olmasidir.

- Aile Basarisi: Aile ici iligkilerin iyi olmasi, aile tyeleri arasinda keukli
sevgi, saygi cergevesinde hayatin dirtstce pawasiyla gercekigr.

- Sosyal Hayat Bgarisi: Bireyin arkadgailiskilerinde kabul gérmesi, sosyal

ve kultirel cagmalara katilarak aktif bir y@m strmesidir.

229 fsmail Arici,'flkégretim Din Kdltiirii ve Ahlak Bilgisi Dersinde genci Bagarisini Etkileyen

Faktorler (Ankara Orrg)”, (Doktora Tezi), Ankara Universitesi Sosyal iiler Enstitiisi, Ankara,
2007, s. 2.

230 Miizeyyen SevincKendine Giiven ve Baari, Morpa Killtiir Yayinlariistanbul, 2005, ss. 171-
172.

%1 Elmaciglu, Basarida Aile, ss. 95-96.
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- Is Basarisi: Bireyin §ini iyi yapmasi, lretken olmasi, ekonomik yonden

belli bir hayat standardina yhaasiseklinde 6zetlenebilir.

Basari ile ilgili literatlr incelendiinde ygam baarisinin genellikle si
basarisi ile, 6zellikle de Barinin geleneksel dlgitleri olan gelir artve terfi ile
deserlendirildigi gdzlenmektedi®?. Oysa begari bir biitin olarak gérilmelidir.
Bireyin okul, aile, § ve sosyal ygamini bir butinluk icinde yurutebilmesi,
dolayisiyla bsgarinin  hayatinin buatinine dengeli bir bicimde yagsi
gerekmektedfr

Parker ve Chusmirin Amerikali caanlarin yaam baarisi ile ilgili
degerlerini aratirdiklari bir calsmada, cakanlarin sirasiyla en cok ger
verdikleri alanlari gagidaki sekilde belirlemglerdir>*

- Kendini gergeklgtirme,
- Aile iliskileri,

- Guvenlik,

- Maesleki onay,

- Toplumsal katilim,

- Stati/gelir.

Insanin bgarili olma cabasindaki temel amaci mutlu olabilmliesBasariyla
mutluluk birbirini tamamlayan fonksiyonlara sahiptHayatin bazi alanlarinda elde
edilen kismi bgarilar insani mutlu etmeye yetmez. Esas olan hayaifitiininde
basarili olmak ve hayatin dgsik yonlerini ustaca dengeleyebilmekfit. Bu nedenle
is/kariyer baarisi ile ilgili calsmalarda bile bgarinin, § ve kariyerin 6tesinde daha
geni boyutlu bir kavram olarak ele alinmasi gerekmekf&d Giiniimiizde kariyer

yasaminin orgutleri gmasi ve giderek der ygam alanlarina yayilmasi ile birlikte

32 | eonard H. Chusmir ve Barbara Parker, “Succ@sivings and Their Relationship to Affective
Work Behaviors: Gender Differencegpurnal of Social PsychologyCilt:132, 1992, s. 88.

233 Ganime Sadikglu, “Cocuk ve Ergenlerin Akademik Barilari ve Baariya iliskin Tutumlari
Uzerinde Ailenin Etkileri” Aile Psikolojisi ve Egitimi , AOF Yayinlari, Eskiehir, 2002, s. 24.

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

2% Tuncer Elmaciglu, Hayatin Biitiniinde Basari, Hayat Yayincilikistanbul, 2004 (Hayating,57.

236 Chusmir ve Parker, s. 87.

75



bu anlaygin ginimuz cajanlari tarafindan da daha yaygin kekilde kabul

edilmeye bglandigi sdylenebilir.

2.4.2. Kariyer Basarisi Kavrami ve Olgtleri

Kariyer kavrami ile kariyer Barisi kavramlarinin hem literatirde hem de
gunltk kullanimda birbiri icerisine gecggnkavramlar oldgu soylenebilir. Genellikle
kariyer kavrami, ‘kariyer yapmak’, ‘kariyer sahitiimak’ gibi ifadelerle kendi icinde

basariyl da icerecekekilde kullaniimaktadir.

Kariyer bagarisi ile ilgili yapilan argtirmalarin buyuk bir ¢gunlugu kariyer
basarisinin, ‘bireylerin ¢ deneyimleri sonucunda elde ettikleri nesnel yabdael
kazanclar’ tanimi tizerinde bigimektedif*’". Kariyer baarisi, bireyin § deneyimleri
sonucunda elde egtiolumu psikolojik ve e iliskin kazanclaridf®®. Kariyer baarisi
bireyin is deneyimlerinin bir sonucudur. Bireyin zaman igede § deneyimleri ile
ilgili herhangi bir konuda arzulagh sonuglari elde etmesi olarak da tanimlangblir

Bu noktada kariyer Barisinin sadece bir sonu¢ mu yoksa elde edilenlalum
kazanclar mi oldgu sorusu ortaya cikmaktadir. Yinesgaan § deneyimlerinin
sonucunun bireyin kendisi ve c¢evresi tarafindan ilna@yi/kéti ya da
basarili/baarisiz) dgerlendirildigi ve bu dgerlendirmenin zaman icerisindeki
degisimi de 6nem kazanmaktadir. CunkU bireylerin kendriyerleri ile ilgili
deserlendirmeleri gercekte olanlardan cok farkl olatgiktedif*®. Bu noktada
kariyerde begariyr tanimlarken temelde iki farkli boyutun oOn mda ciktg
soylenebilir: Kariyer bgarisinin 6znel kazanglarla/6lgutlerle belirlehdboyutu ve

kariyer baarinin nesnel kazanclara/élcttlere dayandgildoyutu.

237 Lloyd C. Harris ve Emmanuel Ogbonna, “ApproachesCareer Success: An Exploration of
Surreptitious Career- Success Strategidsiman Resource ManagementCilt:45, 2006, s. 44.

238 Timothy A. Judge ve derleri, “An Empirical Investigation of the Predicsoof Executive Career
Success”Personnel PsychologyCilt:48, 1995 (Career Success), s. 486.

239 Michael B. Arthur, Svetlana N. Khapova ve CeleBteM. Wilderom,“Career Success in a
Boundaryless Career WorldJpurnal of Organizational Behavior, Cilt:26, 2005 (Career Success),
S. 179.

240 Hugh P. Gunz ve Peter A. Heslin, “Reconceptuaiizi€areer Success”Journal of
Organizational Behavior, Cilt:26, 2005, ss. 105-106.
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Everett Hughes kariyer karisinin bu farkh boyutlarinin siniflandiriimasina
islerlik kazandiran bir cerceve sungtwr’*’. Hughes'in kariyer alanina yaptien
onemli katkilardan biri kariyer kavraminin inceleesinde, kariyere olan baki
acisinin belirleyici rolindn altini ¢cizmesidir. Ogére kariyer kavrami, bireyin baki
acisini yansitan 6znel kariyer ve toplumun bakgisini yansitan nesnel kariyer
olmak lzere iki yonli bir kavramdir. Oznel kariyertirey kariyerini kendi baki
acisi ile dgerlendirirken, nesnel kariyer anlaynda, kariyerin gelir, terfi, kademe ve
is hareketlilgi gibi digsal faktorlerle Olculebilen somut yonlu Uzerinde
durulmaktad®*? Baz! calsmalarda kariyer barisi icsel ve dsal kariyer bgaris
olarak da siniflandiriimaktadir. Benzgkilde i¢sel kariyer garisi kariyerin 6znel
boyutunu olgturmakta ve bireyin kendi @erlendirmesine dayanmaktadir. ger
yandan dysal kariyer bgarisi ise nesnel kariyer gaisinda oldgu gibi dssal
olciitlerle ( mag statii) dgerlendirilmektedif**.

Literatiirde her ne kadar 6znel ile nesnel kariymabsi arasinda hangisinin
daha etkin oldgu ve dgerini daha cok etkiledi ile ilgili farkli gorusler olsa da
genel olarak kariyerin ve dolayisiyla kariyes@&asinin ¢ift yonlu bir 6zellik tadig
ve bu 6zelliklerin her ikisinin de birbirine penli oldugu soylenebilit**

2.4.2.1.Nesnel Kariyer Bgarisi ve Olgutleri

Nesnel kariyer yakkami, kariyeri bireyin bir orgutteki ya da meslekteki

gozlemlenebilen geimi **%

larak tanimlamakta ve a1y da d¢sal baks acisiyla,
somut gostergelere dayanarak agiklamakta, herkesinl ettgi toplumsal rol ve
mevki gibi kavramlar tzerinde durmaktadir. Bu nddenesnel kariyer karisi,

bireye 6zgii bir bakiacisinin yerine toplumun ortak bglacisini yansitmaktadff.

241 Everett Hughes, “Institutional Office and the R&'s American Journal of Sociology Cilt:43,
1937, ss. 404-413, Aktaran: Peter A. Heslin, “Catealizing and Evaluating Career Success”,
Journal of Organizational Behavior, Cilt:26, 2005, s. 114.

42 Hall ve Chandler, s. 155.

243 Marinka Kuijpers, Birgit Schyns ve Jaap Scheeré@sreer Competencies for Career Success”,
The Career Development Quarterly, Cilt:55, 2006, s.170.

244 Hall ve Chandler, s. 156.

245 Millicent E. Poole, Janice Langan-Fox ve Mary OmiodContrasting Subjective and Objective
Criteria as Determinants of Perceived Career Ssccés Longitudinal Study”, Journal of
Occupational & Organizational Psychology Cilt: 66, 1993, s. 39.

248 Arthur ve dierleri, Career Success, s. 179.
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