YETKINLIKLERE DAYALI KARIYER PLANLAMA VE
ENDUSTRi MUHENDISLiGi OGRENCILERI ICiN BiR
UYGULAMA

Pamukkale Universitesi
Fen Bilimleri Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi
Endiistri Miihendisligi Anabilim Dali

Emel KORDON

Damisman: Yrd. Doc. Dr. Askiner GUNGOR

Haziran 2006
DENIZLi



YUKSEK LiSANS TEZi ONAY FORMU

Emel KORDON tarafindan Yrd. Dog. Dr. Askiner GOUNGOR yonetlmmde hazirlanan
“Yetkinliklere Dayah Kariyer Planlama ve Endiistri Miihendisligi Ogrencileri icin
Bir Uygulama” baslikli tez tarafimizdan okunmus, kapsami ve niteligi agisindan bir
Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Yrd. Dog. Dr. A kiner GUNGOR

Jiiri Bagk: anigsman)
Y
A
Yrd. éoc /(/)zcan MUTLU, Yrd. Dog. Dr. Kamil ORHAN
Jiri Uyesi Jiiri Uyé’s'

Pamukkale Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Yonetim Kurulu’nun
T — tarih ve ............ say1l karariyla onaylanmugtir.

Prof. Dr. Mehmet Ali SARIGOL
Miidiir



Bu tezin tasarimi, hazirlanmasi, yiiriitilmesi, aragtirmalarin yapilmasi ve bulgularinin
analizlerinde bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle riayet edildigini; bu
calismanin dogrudan birincil iiriinii olmayan bulgularin, verilerin ve materyallerin
bilimsel etife uygun olarak kaynak gosterildigini ve alinti yapilan ¢alismalara
atfedildigini beyan ederim.

7

imza s L/%d -

Ogrenci Ad1 Soyadi : Emel KORDON

ii



ii

TESEKKUR

Bu tez calismasinin her asamasinda bana desteklerini esirgemeyen pek ¢ok kisi
islerimi kolaylastirmistir.

Hosgoriisii, destegi ve tiim ¢alisma boyunca saglamis oldugu giiclendirme igin
damismanim Yrd. Dog¢. Dr Askiner Giingor’e, yogun calismalarinin arasinda vermis
oldugu teknik destek ve yonlendirme ic¢in Yrd. Do¢. Dr Kamil Orhan’a, web
sayfalarinin tasariminda her tiirlii sorunu asan arkadasim Veli Sanli’ya, bilgisayar
dehasi olarak her soruma ¢6ziim bulan sabirli arkadasim Nazim Altun’a, yorumlariyla
bana destek olan sevgili arkadasim Ezgi Denizel Giiven’e, zorlu siiregte devam eden is
hayatimda bana kolayliklar saglayan is arkadasim degerli Enver Nugay’a, is
yorgunluklarina ragmen ¢alisma ile ilgili toplantiya katilma nezaketi gosteren Deba ve
Egecom endiistri mithendislerine, hayatlar1 boyunca benim i¢in hep daha iyiyi isteyen
aileme tesekkiirii bir borg bilirim.

Bunun yaninda anket calismalarina katilmis olan paylasimer  endiistri
mithendislerine, degerlendirme ¢alismalarina severek katilan Pamukkale Universitesi
Endiistri Miithendisligi Boliimii 6grencilerine de tesekkiir ederim.



iv

OZET

YETKINLIKLERE DAYALI KARIYER PLANLAMA VE ENDUSTRI
MUHENDISLiIGIi OGRENCILERI iCiN BiR UYGULAMA

Kordon, Emel
Yiiksek Lisans Tezi, Endiistri Miihendisli._gi ABTD
Tez Yoneticisi: Yrd. Dog. Dr. Askiner GUNGOR

Haziran 2006, 198 Sayfa

Is diinyasinda yasanan hizli degisimler gerek orgiitlerin gerekse calisanlarin kariyer
kavramina bakisini degistirmistir. 11k kariyer adimlarmin atildig1 egitim hayatinin da bu
degisimlerden etkilenmesi beklenmektedir. Artik kariyer denilince uzun yillar bir
firmada ¢alismak degil, uzmanlik ve gelistirme kavramlar1 akla gelmektedir. Bu nedenle
egitim sistemlerinin de uzmanliklara ve gelistirmeyi ama¢ edinmis yetkinliklere dayali
yapilandirilmast gerekmektedir. Bu amagtan yola c¢ikarak calismada lisans egitimi
doneminde yetkinliklere dayali bir kariyer gelistirme yaklasimi Onerilmistir.
Yetkinliklere dayali kariyer gelistirme siirecinin planlama asamas1 uygulamada ¢aligilan
ana konudur. Yaklagim endiistri miihendisligi uzmanlik alanlar1 olarak belirlenen
planlama, bilgi sistemleri ve kalite giivence sistem yoOnetimi alanlarinda uygulanmastir.
Endiistri mithendisligi lisans egitiminde Ogrencilerin, bu alanlardan birinde
gelisimlerinin saglanmast icin uzmanlhik alanlarinin yetkinlik modelleri literatiir
arastirmasi, uzmanlar paneli, anket, odak grup toplantilar1 teknikleri kullanilarak
olusturulmustur. Literatiir taramas1 ve uzmanlar paneli teknikleri ile yetkinlik listesi
olusturulmus, anket teknigi ve odak grup toplantilarn ile yetkinlik modelleri
olusturulmustur.  Yetkinlik degerlendirmede, degerlendirme merkezi yontemi
kullanilmig, Ogrenci-uzmanlik alani uyum problemi ise Oklid uzunluk oOlciitii ile
coziilmustir. Calismada gelecekte egitim sistemlerinin yapilandirilmasinda ve kariyer
seciminde 6nem kazanacak olan yetkinlik bazli uygulamalar i¢in yol ve yontem
oOnerilmis, endiistri miithendisligi mesleginde de bir uygulama caligmasi1 yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer planlama, yetkinlikler, endiistri miithendisligi, egitim

Yrd. Dog. Dr. Askiner GUNGOR
Yrd. Dog. Dr. Ozcan MUTLU
Yrd. Dog. Dr. Kamil ORHAN



ABSTRACT

COMPETENCY BASED CAREER PLANNING AND AN APPLICATION ON
INDUSTRIAL ENGINEERING STUDENTS

Kordon, Emel
M. Sc. Thesis in Industrial Engineering
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Askiner GUNGOR

June 2006, 198 Pages

The rapid changes in the business world have changed the career notion of both
organisations and employees. The education, that the first steps taken, is also expected
to be influenced by these changes. Career is no longer considered to be just working for
a firm for years but valued as expertise and devolopments in one’s mind. Because of
this reason, education systems should be re-structured such that expertise and
competency development are the central focus points. In search of this, this thesis
proposes an approach for competency focused career planning in undergraduate level in
universities. The planning phase of the career development process is the core focus of
this research. The application of the proposed methodology is done on the following
well-known industrial engineering (IE) domains: Planning, Information Systems, and
Quality Assurance Systems Management. In order to determine the competencies
required in the domains above, a list of competencies for each domain has been
prepared through literature research, panel of experts, public survey, and focus group
meetings. The competency model has been finalized by the use of survey and focus
group meetings. At the application stage of the proposed methodology, an assessment
center has been formed and the volunteer industrial engineering students were evaluated
to determine their competency levels for each IE domain. Later, using Euclidian
distance, students were assigned onto IE domains depending on their competency
levels. The contribution of this thesis is that it proposes a new competency based career
planning methodology for industrial engineering undergraduate level students to
improve their job satisfaction and success.

Keywords: Career planning, competencies, industrial engineering, education

Asst. Prof. Dr. Askiner GUNGOR
Asst. Prof. Dr. Ozcan MUTLU
Asst. Prof. Dr. Kamil ORHAN
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1. GIRiS

Ulkeler arast her tiirlii st kaldiran ve insanlart birbirine yakinlastiran
kiiresellesme olgusu en ¢ok is diinyast ve uygulamalarim etkilemistir. Kiiresellesme ile
birlikte artan agresif rekabet, bilgiye ulasimin, paylasimin kolaylasmasi, teknolojik
gelismelerdeki inanilmaz hiz artik kalite ve maliyet gibi faktorlerin tek basina yeterli
olmadigin1 gostermistir. Orgiitlerin kiiresel pazarlarda rekabet icin en nemli kaynag
insan olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Degisen rekabet sartlari, hem orgiitlerin insan
kaynaklarina bakis agisim hem de kisilerin kendi Kkariyerlerine bakis acilarini

degistirmistir.

Is diinyasmin giiniimiizde en ©nemli sorunu, dogru ve iyi egitimli elemanlar:
istihdam etmektir. Bugiin, is diinyasinda orgiitlerin yasadiklart sorunlar 3 baslik altinda

toplanmaktadir:

¢ insandan kaynaklanan problemler
¢ Sistemden kaynaklanan problemler

e Bunlarin sonucu olarak finansal sorunlar

Insanla ilgili sorunlar coziildiigiinde tiim diger sorunlarin ¢oziilecegi
diisiiniilmektedir. Ciinkii bir arastirmaya gore yonetim i¢in harcanan zamanin %60’1
insanla ilgili sorunlar1 agmak icin harcanmaktadir. Yine yonetime ait maliyetlerin %801

insandan kaynaklanmaktadir (Drucker 2000).

Harvard Business School tarafindan yapilan bir aragtirmaya gore giiniimiizde
yoneticileri en ¢ok mesgul eden konu insan kaynaklardir. Kiiresel bityiimede kisitlayict
en onemli faktor oldugunda fikir birligine varilmistir (Ozer 2001). Sorunlar, temelde
bireyde baslamakta ve kurumlara kadar uzanmaktadir. Temelde bireylerin yasadiklar
sorunlar, is diinyasinin degisen sartlarinin bireylerin kariyerlerine dokunmasina ve
dolayistyla kariyerle ilgili kararlarin (meslek/kariyer secimi, kariyer planlama ve kariyer

gelistirme) Oneminin artmasina dikkat cekmektedir.

Giiniimiizde bireylerin bir orgiitte omiir boyu c¢alisarak, orgiitsel basamaklar boyu

yiikkselmesi Onemini yitirmistir. Ciinkii, orgiitlerin giinlimiizde en onemli 6zellikleri



bilgi, esneklik ve hizdir. Bu nedenle oOrgiitlerin bireylerden beklentileri, buna bagl
orgiitsel yapilar1 degismis ve dolayisiyla hem orgiitlerin hem de bireylerin kariyere
bakis agilarinda sinirsizlik, esneklik ve uzmanlik 6n plana ¢ikmistir. Kariyerin degisen
ozelikleri, fark yaratan bilgi, beceri, yetenek ve tutumlara sahip c¢alisanlara, kendini bir
kuruma adayan caliganlardan daha fazla 6nem vermektedir. Sadakat ve baglilik yerini,
bir iste iistiin performans gdstermeyi saglayan bilgi, beceri, tutum gibi gézlemlenebilir
davraniglarin tiimiine yani yetkinliklere birakmistir. Bireylerin kariyerlerini bu faktorleri
g6z oniinde bulundurarak yapilandirmasi, kurumlarin da insan faktoriinii akilci ve dogru
bir sekilde kullanmasi, yukarida belirtilen insandan kaynaklanan problemlerin

¢Oziimiine katkida bulunacaktir.

Kiiresel ekonomilerde, s6z konusu olan insan faktorii olunca en ¢ok énem verilmesi
gereken konulardan bir tanesi kiiltiirler aras1 farkliliklar ve uygulamalarin kiiltiirler arasi

entegrasyonu olmaktadir.

Yapilan arastirmalara baktigimizda Tiirkiye’de insan kaynaklarina yonelik yapilan
calismalar ve caligmalarin uygulama sonuglar iizerine yeterli kaynak bulunmamaktadir.
Bunun sebebi, orgiitlerin sistemleriyle ilgili bilgileri paylasmak istememeleri ve bu
calismanin dikkat cekmek istedigi konulardan biri olan iiniversite-sanayi isbirliginin ve

bilgi alis-verisinin eksikligidir.

Bir toplumun kiiltiirel yonelimi, bireylerin deger, tutum ve davramslarinin
birlesimini icerir. Bireyin ve grubun davraniglart icinde bulundugu kiiltiirden

etkilenirken bir yandan da onu etkiler (Ergin 2002).

Hollanda’li bilim adami Geert Hofstede, 60 iilkeyi kapsayan ve 160.000 yonetici ve
calisanla yaptig1 arastirmada, isle ilgili tutumlarin, farkli kiiltirlerde ne sekilde
farklilagtigim arastirmistir. Hofstede isle ilgili tutumlar arasindaki farklhiliklar1 en iyi
aciklayan degiskenlerin, yapilan is, calisilan is yeri, yas ve cinsiyet degil ulusal kiiltiir
oldugunu savunmus ve elde ettigi verilerin dort temel boyut iizerinde farklilastigini

saptamistir. Bu boyutlar su sekilde 6zetlenebilir (Ergin 2002):

Bireycilik-Topluluk¢uluk: Insanlarin kendilerini birey olarak m1 yoksa grubun iiyesi

olarak m1 tamimladiklar1.

Gii¢c Mesafesi: Bir toplumda giicii az olanlarin, giiciin esit dagitilmamasini ne derece



kabul ettikleri.

Erkeksi-Kadinst Degerler: Toplumdaki baskin degerlerin atilganlik ve materyalizm

mi, yoksa iligkiler ve genel yasam kalitesi ile ilgili mi oldugu.

Belirsizlikten Kagcinma: Bir toplumdaki kisilerin belirsiz durumlarda kendilerini ne

Olctide tehdit edilmis hissettikleri.

Ergin’in (2002) calismalarinda Tiirkiye ile ilgili su sonuglara ulasilmistir. Bireycilik-
toplulukguluk boyutunda,Tiirk kiiltiirii topluluk¢u bir 6zellige sahiptir. Bu ozellige
gore, iilkemizde bireyler daha ¢ok bir gruba ait olma, grupla birlikte hareket etme ve
bireysel kararlardan ziyade grubun kararlarina énem veren yapidadirlar. Dolayisiyla,

bireyler kendi ¢ikarlarini degil grubun ¢ikarlarin1 6nemsemektedirler.

Gii¢c mesafesi boyutunda ise Tiirk kiiltiirii, bireyler arasinda gii¢ farkliliklar1 dogal

karsilamaktadir.

Tiirkiye, erkeksi-kadinsi degerler acisindan ise kadinsi kiiltiirler grubunda yer
almaktadir. Bu durum kiiltiiriimiizde insan iliskilerine onem verildigini gostermektedir.
Belirsizlikten kaginma boyutunda ise, bireylerin belirsizlik durumlarina karsi
toleransinin diisiik oldugu ve risk almaktan fazla hoslanmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir

(Ergin 2002).

Bu boyutlar acisindan kariyer uygulamalarina baktigimizda, arastirmanin dogruluk
payr ortaya cikmaktadir. Ciinkili topluluk¢u kiiltiirler grubuna giren iilkemizde,
meslek/kariyer se¢cim uygulamalarina baktifimizda kisinin bireysel olarak kendi
isteklerinden ziyade toplumsal kabuller 6n plana ¢ikmaktadir. Bireyin kariyer secim
kararlar, ailesinin, arkadaslarinin, 6gretmenlerinin beklentilerine gore sekillenmekte
veya bireyler toplumsal olarak yiiksek kabul géren ve saygi uyandiran mesleklere
yonelmektedirler. Ornegin {iiniversite giris sinavinda yiiksek puan alan bir birey,
puaninin heba olmamasi i¢in daha az puanla giris yapabilecegi bir lisans programi
yerine puani dogrultusunda bir lisans programini se¢cmektedir. Bireyin meslege uyumu

degil, bireyin icinde bulundugu cevrenin beklentileri daha 6nemli hale gelmektedir.

Egitim hayatinin sonunda bir Orgiitte caligmaya baglayan birey i¢in topluluk¢u
kiiltiiriin 6zellikleri devam etmektedir. Orgiitlerde performansa ve dolayisiyla kariyere

yonelik degerlendirme ve bunun sonucunda bireylerin eksikliklerin veya gelistirilmesi



gereken yonlerinin ortaya ¢ikarilarak bazi kisilerin 6n plana ¢ikmasi ve bazi kisilerin
geri planda kalmasi, goriinlisii kurtarma amacinda olan topluluk¢u kiiltiirler ile ters
diismektedir. Ozellikle yetkinliklerin degerlendirilmesi konusunda, Arthur Andersen’in
(2000) insan kaynaklar1 uygulamalarinda gerceklestirdigi bir ankette, davranis temelli
Olciitlerin iilkemizde fazla ilgi gormedigi ortaya ¢ikmistir (Ergin 2002). Buna karsilik,
tilkemizde liderlik anlayisinda s6z konusu olan babacan tavirlar daha fazla
onemsenmektedir. Dolayisiyla degerlendirme ve gelistirme sistemi yerine, Orgiitiin
liderinin babacan tavirlariyla degerlendirme ve gelisme ihtiyacini ortaya koymasi daha

cok tatmin yaratmaktadir.

Bireysel degerlerin gelisen diinyayla birlikte artmasina ragmen, kiiltiiriimiizde bir
yere ait olma ve kendini o sekilde ifade etme halen hem bireyler hem de toplum
tarafindan daha fazla onemsenmektedir. Yeni kariyer yaklasimlarinda s6z konusu olan
orgiitten bagimsiz olma, psikolojik ve fiziksel hareketlilik, bireysel caligma gibi
yaklagimlarin kabul gormesi, bireyler buna hazir olsa bile orgiitlerin hazir olmasi
acisindan uzun zaman alacaktir. Ciinkii iilkemizde bireyler hala, uzun yillar bir 6rgiitte
calisma ve emekli olma planlar1 yapmakta, orgiitler bu sekilde diisiinen ve uzun yillar
hizmet edecek, sebatkar calisanlar aramakta, toplum da uzun yillar bir Orgiitte
calisanlara basarili goziiyle bakmaktadir. Ulkemizde bireyler meslekleri ve ¢aligtiklart
alanlarla kendileri ifade etmektense, calistiklari kurumla veya sahip olduklan

pozisyonla kendilerini ifade etmektedirler.

Bir orgiitte uzun yillar ¢alisma planlarinin sebebi, topluluk¢uluk boyutu oldugu
kadar kiiltiirimiiziin belirsizlikten kaginan ve risk almay1 sevmeyen yapida olmasindan
kaynaklanmaktadir. Yeni kariyer yaklasimlarinin en 6nemli ortak 6zellikleri, belirsizlik,
esneklik ve risk almaktir. Dolayisiyla belirsizlikten hoslanmayan, risk almak istemeyen
bireyler simirsizlik kavrami yerine, smirlar icinde yasamayir ve calismayi tercih
etmektedirler. Yeni kariyer yaklasimlarinda s6z konusu olan hiyerarsilerden bagimsiz
ilerleme ve bunun i¢in de uzmanlik alanina sahip olma cabalarn da batidakinden
farklidir. Ciinkii toplumumuz tarafindan, uzun yillar miihendis olarak bir firmada
calisan kisi, hiyerarsi boyunca yiikselmedigi icin basarisiz veya beceriksiz olarak
goriilmektedir. Bunun yaninda, bireyler c¢alistiklart alanlarda uzmanlasmaya ©nem

verseler dahi, yiikselemedikleri zaman motivasyon kaybi1 yasamaktadirlar.

Uzmanlik konusu Tiirkiye’de lizerinde durulmasi gereken en 6nemli konulardan bir



tanesidir. Clinkii iilkemizde, iletisim ve kisiler arasi iligkilere, bilgiden ve gerceklerden
daha fazla 6nem verildigi i¢in, “her isi yaparim” sdylemleriyle gii¢lenen 6zgiiven ve is

bilirlik de s6z konusudur.

Tiirkiye’de uzmanhiga ve uzmanlik yetkinliklerine hak ettigi dnemin verilmemesinin
sebebi kiiltiirel 6zelliklerin  yaninda, makro anlamda iilkede uygulanamayan
politikalardan da kaynaklanmaktadir. Ulkede egitim ve isgiicii piyasasinda kars1 karsiya
kalinan yanhs uygulamalar ve dikkate alinmayan konular s6z konusudur. Tiirkiye’de
calisabilir yastaki niifus her y1l 1 milyon Kisi civarinda artmaktadir. Ulkemizde halen is
giicli haritalarinin olusturulmamis olmasi, mesleklerin detayli bir sekilde analiz
edilmemesi, insan kaynaklar1 planlamasinin yapilmamasi ve bu planlarin egitim
politikalarina entegre edilmemesi gelecegin diinyasinda yerimizi almak icin hazirliksiz
oldugumuzu gostermektedir. Ciinkii bir iilkenin en dinamik kesimini geng¢ niifusu
olusturur. Geng insan niifusunun biiyiikliigii, hem is giicii niteligini, hem de bir iilkenin
egitime yatirmast gereken kaynaklarin miktarin1 ve politikalarin yoniinii etkiler.
Tiirkiye’de 0-20 yas grubu insanlarin oram yaklagik %350,2°dir, %67°di 30 yasin
altindadir (Ozsoy 2004).

Bugiin, diinyada ve Tiirkiye’de her alanda yasanan gelismelerle pek ¢ok yeni is alam
yaratilmasiyla birlikte piyasanin ihtiya¢ duydugu nitelikteki kisiler egitilmemektedir. Bu
durum egitimin niteligine bagh olarak {iiretim-verim iligkisinde sorunlarin ortaya

cikmasina sebep olabilir.

Istihdam sorununa kiiresel anlamda bakildiginda, karsimiza benzer bir tablo
cikmaktadir. Uluslar aras1 Cahisma Orgiitii (ILO) Kiiresel Istihdam Egilimleri
Raporu’nda, kiiresel issizligin 2005°te de yiikseldigini ag¢iklamistir. Raporda, diinyadaki
igsizlerin yarisinin gencglerden olustuguna ve geng issizlerin sayisinin giderek arttifina
dikkat ¢ekilmistir. Bunun sebebi, raporda bir¢ok ekonomideki biiylimenin yeni islere

veya licret artislarina doniistiirmede basarisizligina baglanmistir (Anonim 2006).

Isgiicii politikalarinda kiiresel ve iilke diizeyinde kars1 karsiya kalinan sorunlar1 goz
oniinde bulundurdugumuzda, kisilerin kendi kariyerlerini planlama konusunda
sorumluluklart artmaktadir. Ciinkii rekabet artmakta, calisilan piyasa kosullari hizla

degismekte ve esneklik, adaptasyon, isgiicii icin 6nemli kavramlar haline gelmektedir.

Tiirkiye’de kariyer ve kariyer planlama siirecine bakildiginda pek de ic¢ agici bir



durumla karsilasiilmaz. Hemen hemen her sektorde diplomasiz profesyonellere
rastlanmaktadir. Giiniimiizde alaylilarin yaninda egitim aldiklart alanlarda ¢alismayan
isgiicii ile de kars1 karsiya kalinmustir. Is diinyasi, tip egitimi alip, bilgi sistemleri sirketi
kuran; felsefe O0gretmenligi mezunu olup insan kaynaklar1 alaninda ¢alisan; makine
mithendisi olup, cicekgilik yapan; mimarlik egitimi ve hatta yurtdisinda yiiksek lisans
egitimi tamamlayarak, pasta dekorasyonculugu yapan ve yaptiklar islerde basarili olup

yiikselen kisilerle ve orneklerle doludur.

Egitim aldiklar1 alanlarda c¢alismayan kisilerin, ikinci islerinde tatmin, mutluluk,
yaraticilik ve bunlarin sonucu olarak gelirleri ¢cok daha yiiksek olmaktadir . Ciinkii, bu
kigiler aradiklari, istedikleri ve hatta bircogu hobi olarak basladiklann islerde
calismaktadirlar. Ikinci islerinde basarili olan kisiler, bugiin ayni egitimi almak yerine

ilgi alanlarina yonelik egitim almak istediklerini belirtmektedirler (Ozer 2001).

Milli Prodiiktivite Merkezi’nin yaptigi bir arastirmaya gore, ililkemizde sanayi
sektoriinde c¢alisan isgiiciniin %74 linlin meslek egitimi almadigi, meslek egitimi
alanlarin bityiikk boliimiiniin de kendi meslek kollarinda calismadigr goriilmiistiir.

(Ozsoy 2004)

Iste kariyer ve kariyer planlamanin 6nemi bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Uzun
yillar belli bir alanda egitim almak, hem maddi hem manevi, kisisel ve ulusal
kaynaklarin tahsisiyle miimkiin olmaktadir. Heba edilen ulusal kaynaklar, uzun yillarla

ifade edilen zaman ve emek s6z konudur.

Tiirkiye’de, kariyer planlamasi ile ilk defa iiniversite sinav sonuglar1 sonrasi, alinan
puana uygun boliim tercih edilerek karsit karsiya kalinir. Alinan puan ile tiniversite
bolim puanlarin1 eslestirmek, kisinin hayati boyunca —lisans egitimi dahil- hep

sorgulayacagi ilk kariyer adimlaridir.

Tiirkiye, sahip oldugu bu dinamik, geng¢ niifus potansiyeline iyi bir egitim verebilir
ve onlar1 ¢agin gereklerine gore donanimli bireyler haline getirebilirse, yarinlar adina en

onemli stratejik avantaja sahip olacaktir.

Istanbul’da 17-25 yas aras1 1668’1 erkek, 1034’ii bayan toplam 2702 gencle kotali
orneklem tiiriine gore GENAR arastirma sirketi tarafindan yapilan tilkemizin genglik

profilini ortaya koyan kantitatif arastirmada, genglere yurtdisinda yasama istekleri



soruldugunda %61 oraninda “evet”, %39 oraninda ise “hayir” seklinde cevap verdikleri
goriilmiistiir. Gengler arasinda yurtdisinda yasamaya, dzellikle iist egitim grubunun (lise
ve {iniversite) %63 oraninda egilimli olmas1 (Ozsoy 2004), iizerinde diisiilmesi gereken

ciddi ve vahim bir konudur.

Kaynaklarin akilci ve faydaci bir anlayisla kullanilmasi nitelikli egitim sistemine
baghdir. Egitim sistemini bu sekilde planlayamayan iilkeler gelecegin diinyasinda yer
alamayacaklardir. Egitim sisteminin niteligi, yalmzca okuyup yazan ve sonunda
tiniversiteden mezun oldugunu gosterir bir diplomaya sahip bireylerin artmasi demek
degildir. Nitelikli egitim sistemi, ulusal insan kaynaklarimin planlamasini yaparak,
egitim sistemini bu ihtiyaglara gore yapilandirarak ve dogru kisileri, dogru mesleklere

yonlendirerek miimkiin olacaktir.

Tez caligmasinda, yukarida belirtilen ihtiyaglardan ve eksikliklerden yola ¢ikilarak
gelecegin diinyasinda onemli bir karar mekanizmas1 olacak yetkinliklere dayali, bir
kariyer gelistirme sistemi Onerilmistir. Kariyer kavraminin temellerinin egitim
hayatinda atildig1 gbz oniinde bulundurularak ¢aligmaya, lisans egitimi ile baslanmistir.
Bu amagla, gelecegin meslekleri arasinda ¢ok Onemli bir yere sahip olan endiistri

mithendisligi alaninda uygulama yapilmistir.

Calismada, endiistri miithendisligi 6grencilerinin uzmanlikla ilgili yasadiklar1 kariyer
sorunlarina ¢6ziim Onerisi sunarak, yetkinliklere dayali bir kariyer gelistirme sisteminin

plani sunulmustur.

Tez calismasinin gelecek ¢alismalarinda hedefledigi, endiistri miihendisligi lisans
egitiminde, yetkinliklere dayali ve uzmanligi temel alan bir egitim sisteminin
yapilandirilmasidir. Bu hedefin temel aldigi goriis Avrupa Toplulugunda Egitim ve
Meslek Danigmanligi Raporu’nda dile getirilen egitim ve kariyer danismanliginin dokuz
unsuru olarak belirtilen 1) Bilgi saglama, 2) Degerleme, 3) Oneri sunma, 4) Rehberlik
etme, 5) Kariyer egitimi, 6) Yerlestirme, 7) Savunma, 8) Geri besleme, 9) Takip etme

dir (OECD 1996).

Yukarida belirtilen rapor tez c¢alismasinin genel kapsaminda su sekilde ele

alinmustir.

e Bilgi saglama: Ogrenci ile bire-bir calisma bilgi saglama adimu ile baslayacaktir.



Bu adimda 6grenciye mevcut alan secenekleri, ders konulari, egitim programa, is
olanaklari, gelecegin meslekleri vb. konularda gergekei ve objektif bilgilendirme
yapilacaktir. Bilgi saglama endiistri mithendisligi lisans egitiminin birinci yilini

icine almaktadir.

Kariyer egitimi: Ogrencilerin yetkinliklerinin gozlemlenebilmesi amaciyla
planlanan bir programi sunmay1 ve gozlemlemeyi icermektedir. Ogrenciler, ilk
yil ortak dersleri alarak kariyer egitimine tabi tutulacaklardir. Bu siirecte gerek
degerlendirme siirecine veri saglamak gerekse 6grencinin kariyer kararina destek
vermek icin yetkinliklere dayali yapilandirilmis ¢esitli araclar Ogrencilere
sunulacaktir. Grup ¢alismalari, liderli ve lidersiz grup tartigmalari, proje, sunum,
rapor, staj, calisma atolyeleri, test bataryalar1 vb. Kariyer egitiminde amag

Ogrencinin bir y1l boyunca yetkinliklerini gozlemlemek ve degerlendirmektir.

Rehberlik etme: Ogrenciye kendi durumlari, uzmanlik alanlar ile ilgili
olanaklar, secimlerinin yaklasik sonuglart hakkinda kendi duygu ve
diisiincelerini kesfetmelerine yardimci olmak amaciyla rehberlik ¢aligmalar

yapilacaktir.

Degerlendirme: Degerleme asamasinda, bilgi saglama ve kariyer egitimleri ile
gozlemlenen ve degerlendirilen yetkinlik diizeyleri ile uzmanlik alam yetkinlik

diizeylerinin uyumu arastirilacaktir.

Oneri sunma: Elde edilen veriler 1s13inda, 6grenciye hangi uzmanlik alanim
tercih edecegi yoniinde Oneri sunulacak ve Ogrencinin kararina destek
olunacaktir. Birinci sinifta lisans ortak derslerini alan Ogrenci, devam eden
yillarda egitimine uzmanlik alani egitim programlarinda devam edecektir. Karar

verme sorumlulugu 6grenciye ait olacaktir.

Secim: Ogrencilerin belirli bir uzmanlik alanina se¢mesi gerceklestirilecek ve
uzmanlik alaniin egitim programini almasi saglanacaktir. Yetkinliklere dayal

egitim programi lisans egitiminin 2., 3. ve 4. yillarin1 kapsamaktadir.

Geri besleme: Isverenler ve bireyler tarafindan gereksinim duyulan fakat
mevcutta sunulmayan, ders cesitleri ve egitim programlar1 hakkinda Endiistri

Miihendisligi boliimii uzmanlik alanlarina geri besleme yapilacaktir. Sistem



yetkinliklere dayali yapilandirildigi icin, uzmanlik alani yetkinlik modelleri ve
egitim sistemi piyasa beklentilerine ve 1is dilinyasinin gelecegine gore

gelistirilecektir.

e Takip etme: Uzmanlik alanlarina atanan 6grencilerin durumlan takip edilecek ve

gerekiyorsa yardim saglanacaktir.

Tez yalnizca, uzmanlik alanlarinin ve yetkinlik modellerinin belirlenmesi ve birinci
simf endiistri miihendisligi boliimii  Ogrencilerin  yetkinliklere dayali olarak
degerlendirilerek uzmanlik alanlarma yonlendirilmesi konusunda Oneri sunmay1
icermektedir. Endiistri miithendisligi uzmanlik alanlar1 egitim programinin yetkinliklere

dayal1 olarak yapilandirilmasi tez kapsaminda degildir.

Tez calismasinda kapsam ve hedefler dogrultusunda belirlenen amag sudur; endiistri
miihendisligi birinci simif 6grencilerinin, lisans egitiminin geri kalan kisminda almasi
planlanan uzmanhk alam ders programlaria yonlendirilmesine destek olmak igin,
yetkinliklere dayali kariyer gelistirme siirecinin, se¢im adiminda yine yetkinliklere

dayal1 bir ¢6ziim Onerisi sunmaktir.

Tez caligmasinda yetkinliklere dayali bir kariyer se¢im siireci Onerisi sunulmustur.
Bu siirecte, uzmanlik alanlarinin belirlenmesi igin literatiir taramasi ve anket yontemi
kullanilmigtir. Uzmanlik alani yetkinlik modeli olusturmak igin literatiir taramasi,
uzmanlar paneli, iki asamali anket ve odak grup toplantilarindan faydalanmilmistir.
Ogrenci yetkinlik diizeylerinin belirlenmesi icin yetkinlik degerlendirme asamasinda
degerlendirme yontemi (masamdaki isler, ornek olay, rol oynama ve yetkinlik testi)
kullanilmistir. Ogrenci-uzmanlik alam yetkinlik diizeylerinin uyumunun arastirilmasi

i¢cin 6klid uzunluk oSlciitiinden yararlanilmigtir.

Tez calismasinda belirlenen hedeflere ulagmak icin sinirlar1 belirlenmis bir Oneri
sunulmustur. Calismanin uygulama siireci ve siire¢ sonunda elde edilen bilgiler %100
dogruluk ve uygulanabilirlikten daha c¢ok yol ve yontem gostermesi adina elde
edilmistir. Gergek hayat uygulamalarinda 6nerilen sistemin giivenilirligi ve gecerliligi

test edilmelidir.

Bunun yaninda zaman ve maliyet gibi nedenlerle hedefler kisminda belirtilen

adimlarin sinirlart daraltilmistir. Bilgi saglama kisminda 6grencilere yalnizca uzmanlik
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alanlarinin is tammlar1 ve gorev igerikleri hakkinda bilgi saglanmistir. Egitim sistemi
ve ders programlari calismanin kapsaminda olmadigi i¢in bu adimda goz Oniinde
bulundurulmamistir. Kariyer egitimi adiminda 6grenciler bir yil boyunca degil,
degerlendirme uygulamalar siiresince gozlemlenebilmistir. Rehberlik etme adimu,
zaman kisit1 nedeniyle tez caligmasinin kapsami disinda tutulmustur. Degerlendirme,
Oneri sunma, sec¢im siiregleri tezin ana uygulama konularidir ve bu adimlarla ilgili
sinirhliklar uygulama boliimiinde aktarilmistir. Geri besleme ve takip adimlan tezin

kapsami1 disinda tutulmustur.

Calismada odaklanilmasi gereken konu, oOnerilen yol ve yontemin, ihtiyaclan

karsilama diizeyidir.

Tez ¢aligmasinin ikinci boliimii olan “Kariyer Kavrami ve Literatiir Arastirmasi”
kisminda, kariyer ve kariyer kavramu ile ilgili konular hakkinda literatiir arastirmasina
yer verilmistir. “Yetkinlik Kavrami ve Literatiir Arastirmasi” adl iiciincii boliimde,
tezin uygulama asamasinda kullanilacak yontemle ilgili temel bilgiler aktarilmistir. Tez
calismasinin uygulama alani olarak belirlenen endiistri miithendisligi meslegi ve kariyer
sorunlar1 hakkindaki arastirmalar dordiincii boliim olan “Endiistri Miihendisligi ve
Kariyer” boliimiinde ele alinmistir. Besinci boliimde, tezin genel simirliliklan
cercevesinde Onerilen yol ve yontemin uygulamasina, “Endiistri Miihendisligi
Ogrencileri Icin Yetkinliklere Dayali Kariyer Planlama Uygulamasi1” bashigi altinda yer
verilmistir. Son boliim olan altinct boliimde “Bulgular ve Tartisma” bashigi altinda
uygulama calismasinin sonuglart “Sonug¢” boliimiinde ise gelecek calismalan ele

alinmustir..
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2. KARIYER KAVRAMI VE LITERATUR ARASTIRMASI

Bu boliimde, kariyer ve ilgili konularin kavramsal ¢ercevesi sunulmustur. Meslek ve
meslekten kariyer kavramina gecis siireci, kariyer kavrami ve planlamasi, yonetimi,
gelistirmesi konular1 ve bu konularla ilgili kuramlar ele alinmistir. Ge¢miste giintimiize
degisen kariyer anlayisiyla ilgili yeni kariyer yaklagimlari ve yeni Kkariyerin

gereklilikleri konularinda yapilan kavramsal arastirmalar aktarilmistir.

2.1. Meslek

Insanoglunun belli bir alanda faaliyet gostererek, kendi gereksiniminden fazla ve
baskalarinin yararina olabilecek bir seyler iiretmesi ve bunu, gereksinim duydugu baska
seyleri takas yolu ile bagkalarindan elde etme amaciyla yapmasi mesleklerin
baslangicin1 olusturur (Kuzgun 2004). Zamanla takas icin mal ve iirlin yerine para
kullanilmasinin baslanmasi ve teknolojinin gelismesi nedeniyle cok cesitli meslekler

ortaya ¢cikmistir ve sayilari on binlerle telaffuz edilmektedir.

Meslek, belirli bir alandaki insan enerjisinin, o alandaki bir 6grenim ve donanim
birikimi sonucu somuta doniismesidir. Ornegin bir terzi, terzilik alanindaki 6grenim ve

donanim birikimi sonucu, enerjisini somut giysilere doniistiiriir.

Arapca bir kelime olan meslek, bir kimsenin gecimini saglamak i¢in yaptig1 siirekli
is olarak tanimlanabilir (TDK 2006). Tiirk Dil Kurumu’nun (TDK) tanimi meslegin
kisith anlamim ifade etmektedir. Meslegi daha kapsamli ve ¢ok boyutlu inceleyen

arastirmacilar, tanimlarinda meslegin 6zelliklerine de vurgu yapmislardir.

Meslegi, Kuzgun (2004) su sekilde tanimlamistir:

“Meslek, insanlara yararli mal ya da hizmet iiretmek ve karsiliginda para kazanmak
icin yapilan, belli bir egitimle kazanilan sistemli bilgi ve becerilere dayali, kurallar
toplumca belirlenmis etkinlikler biitiiniidiir.”

Meslegin toplumun belirledigi sinirlar iginde yiiriitiilmesine vurgu yapan Kuzgun
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(2004), kacak¢iligin ekonomik etkinlik olmasina karsin meslek sayilamayacagini

belirtmistir.

Meslek kisa ya da uzun, planli ya da plansiz bir egitimin sonucunda Ogrenilmis

bilgiler biitiiniinden olusur.
2.1.1. Meslek diizeyi ve alam

Mesleklerin gerektirdikleri akademik yetenek ve akademik egitim diizeyi ve mesleki
faaliyetlerin karmasiklik ve soyutluk diizeyi acisindan asamali siralamasina Meslek
Diizeyi denmektedir. Benzer etkinlikleri iceren mesleklerin olusturdugu grup, alan
olarak nitelendirilmektedir. Ornegin hemsirelik ve doktorluk ayni alandan mesleklerdir

fakat aralarinda diizey farki vardir (Kuzgun 2004).
2.1.2. 1s

Dilimizde, is terimi hem mesleki bilgi ve becerinin uygulanma alam1 hem de

gorevler anlaminda kullanilmaktadir (Kuzgun 2004).

TDK’de (TDK 2006) isin cesitli tanimlar1 bulunmaktadir. Ekonomik etkinliklerin
tiimii (Orn. isler durgun), gecim saglamak icin herhangi bir alanda yapilan ¢alisma (6rn.
sonunda bir is buldum), emek, iscilik, ustalik (6rn. bu Ortii, isi agir bir ortiidiir) isin
meslekle ilgili tanimlaridir. Herhangi bir yere diizen verici, giinliik yasayist saglayici
her tiirlii ¢calisma (6rn. bu evin isi ¢ok), yapilan sey davranis (6rn. yoksullara yardim
etmekle ¢ok iyi bir is yaptim), bir deger yaratan emek, isin meslekle ¢ok fazla ilintisi

olmayan tanimlardir.

Meslek beceriler biitiinii, is ise bu becerilerin uygulanabilecegi ortamdir. Bir kimse
is buldugunu soyledigi zaman, onun, mesleki bilgi ve becerisini kullanma olanagi

saglayan bir ortam buldugunu anlariz (Kuzgun 2004).
Bir kimsenin meslegi olabilir ama isi olmayabilir; ancak isi olanin meslegi de vardir.

Tung ve Uygur isin bireye sagladigt psiko-sosyal katkilar1t su sekilde
degerlendirmistir Ayta¢ (2005):

e s, bireyin yasamim siirdiirebilmesi i¢in maddi bir temel olusturur.

e Bireyin, 6zsaygisi ve benlik gelisimiyle kimlik olusturmasin saglar.
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o Isin iiretildigi yerler olan isyerleri, beseri iliskilerin gerceklestigi ve bireylerin
sosyal yeteneklerinin gelisimine aracilik eden ortamlardir.
¢ Bireyin ait olma ihtiyacinin karsilanmasina katkida bulunur.

e s, calisana sosyal statii saglar.
2.1.3. Meslegin 6nemi

Mesleklerin en onemli 6zelliginin ekonomik etkinlik olmasi, gdze carpmaktadir.
Yani bir maddi kazan¢ elde etme amaci bulunmaktadir. Her ne kadar meslegin
temelinde kazang elde etme amaci bulunsa da, insanlarin meslek edinmelerinin tek
sebebi kazang degildir. Meslek kisiye bagimsizlik, giivence, bir gruba ait olma, taninma
gibi gereksinimlerini karsilama olanagi verir. Meslek kisinin kimliginin en 6nemli
kaynag1 olup, onun etraftan saygi gormesine, toplumda bir yer edinmesine ve ise

yaradig1 duygusunu yasamasini saglar.

Bunun yaninda meslek kisinin kendini gergeklestirmesine imkan verir. Calisip,
tireterek insanlhiga faydali olur ve bundan haz ve doyum saglar. Calisma yasaminda
kisinin elde ettigi bu doyum ve haz kisinin psikolojisi iizerinde olumlu etkiler yaratir,
kiginin kimliginin giiclenmesini saglar. Fakat ayn1 sekilde, calisma yasaminda
karsilagilan huzursuzluklar ve tatminsizlikler, kisinin psikolojisi iizerinde olumsuz
etkilere sebep olur. Is yasamindaki doyum genel yasam doyumunu da etkiler. Calisma
yasaminda mutsuzlugun ve tatminsizligin en Oonemli sebebi kisinin sectigi meslegin

niteliklerine uygun olmamasidir.

Meslek secimi, kisinin kendisine uygun olan meslekleri cesitli yonleri ile
degerlendirip, tercih edilen meslekler arasindan girme olasilifi en yiiksek olana

yonelmesi olarak tanimlanmaktadir.

Meslek se¢imi sansa bagli, anlik bir olgu degil, bir siirectir. Secimin saglikli olmasi
kisinin, kendini ve meslekleri objektif olarak taniyabilmesine, bilgi toplamasina, karar
verme becerilerini  gelistirmesine, kararlart i¢in plan  yapabilmesine ve

uygulayabilmesine baglhdir.

Hoppack’a gore, bir kimsenin sectigi meslek yasam bi¢imini belirleyici en énemli
faktordiir. Cilinkii segilen meslek kisinin, calisma yasaminda basarili olup

olamayacagini, ilerde nerelerde oturup kimlerle etkilesimde bulunacagini belirler.
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Ayrica meslek kisinin deger yargilarini, diinya goriisiinii, giinlik yasam tarzini ve

aliskanliklarin1 bi¢imlendirici etkilere sahiptir (Kuzgun 2004).

Gliniimiizde insanlarin, yasamlarinin yarisindan fazlasini iste gegirdikleri
diisiiniildigiinde, onlar i¢in yasamsal bir olgu olan meslek ve meslek secimi bir sorun
haline gelmistir. Bunun sebeplerinin basinda segceneklerin ¢ok artmis olmasi ve kisilerin
meslekten beklentilerinin degismesi gibi sebepler vardir. Teknolojinin gelisim hiziyla

birlikte bir ¢ok meslek yok olmakta ve bir cok yeni meslek ortaya ¢ikmaktadir.

Sanayilesmenin baslangici sayilan 1850 yilinda Ingiltere’de sadece 431 cesit meslek
oldugu tespit edilmisken, 1920 yilinda bu say1 20 bine, giiniimiizde de yaklasik 45 bine
ulasmustir (Ozsoy 2004).

Kisinin dogru tercihler yapmasi ve secimlerini bilingli yapmast i¢in, Oncelikle
kendini tamimast gereklidir. Bunun yaninda mevcut secenekleri, gerektirdigi nitelikler

ve sagladig olanaklar acisindan degerlendirmesi gerekmektedir.

Gliniimiizde, kisilerin ilgi ve yeteneklerinin tanimlanmasi konusunda psikoloji
bilimi olduk¢a gelismistir. Bunun yaninda diinyada meslek ve egitim se¢eneklerinin her
birinin gerektirdigi nitelikler, sagladigi olanaklar ve gelecekteki durumunu ortaya koyan
cesitli aragtirmalar yapilmaktadir. Tim bu gelismelerin 1s18inda ve bu gelismelere
paralel, kisilere, meslek se¢iminde destek olmak amaciyla ortaya ¢ikan hizmetler de

gelismektedir.

Bu hizmetler, bireylerin kendi ilgi, yetenek ve egilimlerini kesfetmelerine yardimci
olarak, kendilerini tamimlarina rehberlik etmekle birlikte, kisinin secenekleri,

alternatifleri tanimasi konusunda bilgi saglar, rehberlik ve danismanlik eder.
2.1.4. Meslek secimine destek hizmetler

Mesleki rehberligin baslangici 19. yy.’in sonlarina dogru ABD’de biri egitim
alaninda, sistemsiz, digeri endiistri alaninda daha sistemli girisimlere dayanmaktadir.
19. yy.’in sonlarinda, egitim programlar1 daha c¢ok Kkiiltiirel bilgilerin aktarilmasina
dayanmakta idi ve gelisen endiistrinin ihtiya¢ duydugu isgiiciinii yetistirmekte yetersiz
kalmaktaydi. Endiistrinin bu ihtiyacim1 gidermek igin egitim sisteminde bazi
degisiklikler yapilmistir. Teorik egitimden farkli olarak, kisilere mesleki bilgi ve beceri

kazandiran, kisileri o mesleklere hazirlayan egitim programlar1 hazirlanmistir (Kuzgun
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2004).

1k mesleki rehberlik denemesi, ogrencileri is olanaklarindan haberdar etmek amaci
ile, 1895 yilinda George Merrill’in onderliginde, San Francisco’da Mekanik Sanatlar
Enstitiisii’'nde baslatilmigtir. Merrill’in yaptig1r 6grencilere i diinyasimi tanitmak ve is
bulmalarim1 saglamakti. Eli Weavar adli egitimci okullarda rehberlik hizmetlerini

baglatmis ve bunu kisa zamanda cevredeki diger okullar izlemistir (Kuzgun 2004).

Egitim alaninda sistemsiz caligmalar bu sekilde yiiriitiiliirken, 1908 yilinda Frank
Parsons adli bir mithendis, is aramakta olan vasifsiz insanlara, kisa bir mesleki egitim
programindan sonra, uygun bir ise yerlestirmek amaciyla ilk Mesleki Biiroyu

kurmustur.

Bugiin Tiirkiye Is Kurumu gibi kuruluglarin baslangici olan Mesleki Biiro’da
yapilan ¢alismalar, su agamalar1 icermekteydi (Kuzgun 2004):

1. Bireylerin yeteneklerinin, ilgilerinin, kisilik 6zelliklerinin incelenmesi,
degerlendirilmesi,

2. Cesitli islerin gerektirdigi niteliklerin ve sagladigi olanaklarin arastirilmast,

3. Bu iki kaynaktan elde edilen verilerin karsilastirilip, eslestirilmesi yani veriler

arasindaki iligkilerin incelenip, kisiye uygun islerin belirlenmesi.
2.1.5. Meslek seciminden kariyer kavramina

Parsons’un ilke ve yontemlerine ve daha sonra da Ozellik Faktor Yaklasimi olarak
adlandirilan anlayisa dayanan, meslek secimi ve bu konuda destek hizmetler, kisilerin
bir ise veya iist egitim kurumuna yerlesmeleri durumunda, onlara sahip olduklar

nitelikleri ve seceneklerin gereklerini anlatmaktan 6teye gecemiyordu.

Fakat meslek secimin dogru ve etkili bir sekilde yapilmasi icin, bir meslek
calisanlarimi diger meslek calisanlarindan ayiran Ozelliklerin neler oldugu, hangi
ozelliklerin bir meslekte basariyr etkiledigi gibi konularin bilinmesi gerekliligi ortaya
cikmisti. Bu nedenle yeteneklerin ve ilgilerin Olciilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikti ve dl¢iim
araclart yani psikolojik testler olusturulmaya baslandi (Kuzgun 2004). Testler
psikometrik oOl¢iim araclaridir. Kisilerin simdiki davramig Orneklemesine dayanarak

gelecekteki davraniglan ile ilgili kestirimde bulunurlar (Telman ve Tiiretgen 2004).



16

Bu cercevede Birinci Diinya Savasi’nda, ABD’de, Yerkes ve Otis tarafindan, silah
altina alman Kkisilerin uygun gorevlere yerlestirilmeleri icin, yani orduya alim ve
siniflandirma i¢in ilk grup zeka testi olan Ordu Alfa ve Ordu Beta testleri gelistirilmistir
(Kuzgun 2004, Telman ve Tiiretgen 2004). Bu testlerden alinan orneklemlere
bakildiginda, meslek gruplarinin puan ortalamalarinin normal dagildigir goriilmiistiir.
Yani marangoz ve tornacilarin puan ortalamalarinin, mimar ve miihendislerden farkli

oldugu ortaya cikmustir.

Fakat, 6grenci, meslek ve eleman seciminde zeka testlerinin sinmirliliklarinin ortaya
cikmasi iizerine yetenek ve beceri testleri olusturulmustur. 1929 yilinda ABD’de
baslayan ekonomik bunalim doneminde, is giiciiniin ¢esitli i kollarina daha rasyonel ve
dengeli dagilimina ihtiyag duyulmus ve Minnesota Universitesi’nden, Williamson ve
Peterson’un onderliginde bir grup psikolog 6zel yetenekleri Ol¢mek iizere testler
gelistirmislerdir. Bu testleri degisik is kollarinda calisan bireylere uygulayarak bazi
meslekler i¢in 6zel yetenek profilleri elde etmislerdir. Bu ¢alismalar sonucu belli
mesleklerin icras1 i¢in en az diizeyde gerekli olan yetenekler biitiinii olarak Mesleki
Yetenek Oriintiileri olusturulmustur (Super ve Bohn’dan aktaran Kuzgun 2004,

Erdogmus 2003).

Bu donemde yetenekler yaninda ilgilerin de Olgiilmesi icin bazi girisimlerde
bulunulmustur. 1927 yilinda Strong “ Mesleki ilgi Envanteri’ni , 1934 yilinda Kuder
“Kuder Tercih Envanteri” ni olusturmuslardir (Kuzgun 2004). Yine aym1 dénemlerde,
meslek calisanlariin yaptiklan isleri ve gerektirdigi nitelikleri tanitan Meslek Terimleri

Sozligi hazirlanmistir.

Bu donemlerde bir yandan yetenek ve ilgileri Olgen testler gelistirilirken, diger
yandan da tipik meslek elamanlarinin yetenek ve kisilik profilleri ¢ikarilmistir. Holland
bu arastirma bulgularin1 ve kendi gozlemlerini Tipoloji Kurami altinda bir araya
getirerek, insanlar1, “Gergek¢i”, “Arastiric1”, “Sosyal”, “Gelenekc¢i”, “Girisimci” ve
“Sanat¢1” olmak {iizere alti gruba ayirmistir (Erdogmus 2003, Kuzgun 2004, Rasch
2006).

1950’1 yillarda artik meslek secimi konusunda bazi temel ara¢c ve teknikler
gelistirilmis durumdadir fakat meslek se¢imi siirecinin dinamiginin ne oldugu

arastirilmaya baslanmugtir.
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Meslek secimini, gelisim psikolojisi ve psikometrinin verilerinden yararlanarak
kapsamli bir bicimde ag¢iklayan Ginzberg ve arkadaslar ile Super sorunu gelisimsel bir
yaklagimla ele alarak meslek seciminin bir gelisim siireci ic¢inde olustugunu
savunmuslardir. Boylelikle meslek ve meslek se¢cimi kavramlarindan kariyer olgusuna
gecisi saglamislardir. Super, meslek gelisimini yasamin sonuna kadar uzatmis, kisinin
meslek edinip bir ise girdikten sonraki donemlerde de meslek gelisimi ile ilgilenmistir

(Kuzgun 2004).

Anlam olarak is ve calisma yasami kadar eski olan kariyer olgusu, ilk defa kavram
olarak 1900’lii yillarda kullanilmigtir. Baglangigta kariyer kavraminin, meslek ile es
anlamli kullanilmasi sorun olusturmazken, gelisimsel yaklagimla baktigimizda
giiniimiizde gelinen noktada bu iki kavrami es anlamli kullanmak, kariyeri

tanimlamakta yetersiz kalmaktadir.

Bireyin is hayati boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri
kazanmas1 (TUGIAD 1995) olarak tanimlanan Kariyer, yalnizca bir segim siirecini degil,

bir gelisim siireci olarak ele alinmaktadir.

1900’11 yillarda baslayan kuramsal calismalar daha cok birey iizerinde durmus ve
bireyler ile meslekleri eslestirmek, bireysel kariyer asamalar1 ve bireylerin kariyer
secimi karar iizerinde yogunlagsmistir. Bunun sebebi bireysel 6zellikler ile mesleklerin
gereklilikleri dogru eslestirilince mesleki basarinin ortaya c¢ikacaginin diisiiniilmesidir.
Bu donemlerde kariyer ile ilgilenen arastirmacilar bireylerin kariyer (meslek)
secimlerinin etkinligini arttirmaya yonelik calismislardir. Bireysel kariyer kuramlar
olarak smiflanan bu kuramlarda, bireyin orgiitlerden bagimsiz olarak yaptigi meslek
secimi incelenmistir (Erdogmus 2003). Birey merkezli kariyer asamalari, meslek se¢imi

acisindan hala 6nemini korumakta ve kariyer olgusunun icinde yer almaktadir.

1970°1i yillarda kariyer calismalarinda orgiitler dikkate alinmaya baslanmistir
(Erdogmus 2003). Birey-meslek eslestirmesi yerine birey-orgiit eslestirmesi yapilmistir.
Bireysel amaglarla orgiitsel amaclarinin biitiinlestirilmesi iizerinde calisilmis ve bu

anlamda orgiitsel sistemler gelistirilmistir.

Fakat diinyanin i¢ine girmis oldugu hizli degisim ve gelisim siirecinde her alanda
oldugu gibi kariyer olgusunun da tasidigi anlam giiniimiiz sartlarinda yetersiz kalmus,

kariyer artik yasanan degisimlerle birlikte Orgiit sinirlarin1 agmis ve kisinin belli,
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yetkinlikler (bilgi, beceri, tutum) kazanmasin1 amaclayan kariyer gelistirme s6z konusu

olmustur.

2.2. Kariyer Kavramm

Kariyer kavrami meslek secimin bir gelisim siireci icinde olustugunu diisiinen

psikologlar tarafindan meslek danigmanligi alanina dahil edilmis bir kavramdir.

Kariyer genellikle giinliikk konusma dilinde ise iliskin konumlardan, is hayatinda
olabilecek her tiirli ilerlemeden ve is yasamina iliskin basaridan bahsedilirken
kullanilir. Ornegin, “Miihendislik okuyup kariyer yapmak istiyorum”, “Doktor olup iyi
bir kariyer sahibi olmak istiyorum” gibi ciimleler, kariyerin giinliilk konusma dilindeki

anlamina denk diismektedir.

Kariyer zaman zaman uzmanlik belirten bir sozciik olarak kullamilir. Uzman bir
avukattan bahsederken, “Kariyer sahibi bir insan” olarak degerlendirme yapilmasi, bu

anlama yoneliktir.

Fransizca carriére kelimesinden Tiirkce’ye kazandirilmis olan kariyer kelimesi,
TDK tarafindan “Bir meslekte uzmanlik” olarak tanimlanmistir. Kariyer yapmak ise,
uzmanlik alaninda ¢alismak, uzmanlagmak, ihtisas yapmak olarak tanimlanmistir. (TDK

2006).

Kariyeri cogu zaman belirli bir meslekte gelismek, calisilan organizasyon iginde

hiyerarsik olarak yiikselmek olarak algilariz.

Kariyer, 2000’li yillara dogru o6zel sektor imalat sanayinde insan kaynaklar
yonetimi ve kariyer arayislar1 konulu sempozyumda su sekilde tanimlanmistir: “Bireyin
calisma yasami boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli ilerlemesi,

deneyim ve beceri kazanmasidir” (Erdogmus 2003).

Kariyer i¢in baska bir tanim da su sekildedir: “Kisinin yasami boyunca edindigi ise
iliskin deneyim ve faaliyetler ile ilgili olarak algiladigi tutum ve davranmislar dizisi”
(insan kaynaklari.com igerik ekibi 2003). Kariyer hem bireylerin ise dair eylemlerini

hem de bu eylemlere yonelik tutum ve davranislarin1 kapsamaktadir.

Kuzgun’a (2004) gore kariyer, “Bir omiir boyu yasanan olaylar dizisi, mesleklerin
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ve diger yasam rollerinin birbirini izlemesi sonucu olusan genel goriiniim ve mesleki

gelisim ¢izgisinde ilerleme, duraklama ve gerilemeleri ifade eden bir kavramdir.”.

Bir bagka tanima gore kariyer, insanin i hayati boyunca yer aldigi basamaksal
mevkiler ve yaptig islerin, bulundugu konumla ilgili tutum ve davraniglarini igeren bir

siirectir (Aytag 2005)

Greenhaus’a gore kariyer, literatiirde genel olarak iki sekilde tanimlanmaktadr. Tlk
tammda kariyer, bir meslek veya orgiitiin niteligi olarak ele alimr. Ikinci tamima gore
kariyer, bir meslek veya orgiit yerine kisilerin bir niteligidir. Bireyler yaptiklar isler,
bulunduklar gorevler sonucunda kendilerine 6zgii bir kariyere sahip olurlar (Erdogmus

2003)

Kariyerle ilgili diger bir smiflama, objektif ve subjektif kariyer ayrimidir.
Greenhaus’a gore, kisi objektif cevreyi (is) degistirerek veya subjektif algilamasinda

(beklentiler) degisiklikler yaparak kariyerini yonetir (Erdogmus 2003).

Bunlar diginda, Wilensky’e gore yatay-dikey kariyerden de soz edilebilir. Dikey
kariyer, orgiit i¢ci hiyerarside iist basamaklara dogru ilerleme anlaminda kullanilir ve
bicimsel otorite ile ilgilidir. Yatay kariyer ise prestij ve uzmanlikla ilgilidir (Erdogmus

2003).

Ayta¢ (2005), Klatt vd’den aktararak kariyerin degisik kullamimlarimi birkag

maddeyle 6zetlemistir;

Ilerleme, gelisme: Bu goriis, kariyeri bir sirkette ve profesyonel hiyerarside hep
yukar1 dogru gidisi olan bir hareket olarak ele almaktadir. Bu goriise gore kariyer

basarisi terfi ve maagsla ol¢iiliir.

Yasam siiresince birbiri ardina girisilen igler: Burada da kariyerin objektif olarak
verilen Kisisel bir is tarihgesi olarak ele alindig1 goriilmektedir. Ornegin, bireyin ¢alistigi

dort orgiitte, yaptigi toplam on bes ilgili ve ilgisiz is gibi.

Meslek, ig: Bu goriise gore, yoneticilik, belli bir konuda uzmanlik, avukatlik,
doktorluk gibi baz1 meslekler, kariyer olarak goriilmekte, digerleri ise — garsonluk,

iscilik, memurluk gibi- is olarak ele alinmaktadir.
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Kisisel olarak elde edilen isle ilgili davrams ve tutumlar: Bu goriise gore kariyer, bir
kisinin yasam siiresi icinde, isle ilgili deneyimler ve faaliyetleriyle baglantili, kisisel
olarak elde edilmis davranig ve tutumlar dizisidir. Bu tanim bireyin yasam siiresi icinde
hem elde ettigi isler gibi objektif 6zellikleri, hem de degerler, tutumlar gibi subjektif
ozellikleri icine almaktadir. Bununla birlikte bu tanim, bir kisinin kariyerindeki basari

derecesini, bagkalarininki ile degil, o kisinin kendi 6z degerleriyle iliskilendirir.

Kariyer kelimesi hangi anlamda kullanilirsa kullanilsin, “basar1 derecesi’ni
cagristirmaktadir. Kariyer, kisiye basarma duygusu verir. Proya Egitim ve Danigmanlik
Merkezi tarafindan yapilan bir ankette katilimcilara su soru yoneltilmistir: “Kariyer
sahibi olmak basarili olmak midir?”. Katilimcilar, %62 ile “Hayir”, %15 ile “Evet” ve
%23 ile Kismen seceneklerini isaretlemislerdir. Anket verilerinden hareketle kariyerin
basariy1 degil, basarinin kariyeri ortaya c¢ikardigi soylenebilir. Dolayisiyla sahip olunan

kariyer kisinin basarisin1 degerlendirmesi i¢in bir 6l¢ek olarak nitelendirilebilir.

Fakat kariyer basarisi, yalnizca objektif gdzlemlenen terfi kosullarini degil bunun
yaninda subjektif olarak ele alinan, sartlardan, icinde bulunulan durumdan memnuniyeti

de tanimlar (Decenzo ve Robbins 1999)

Schuler, Greenhaus ve Schein’in kariyeri, kisinin yagam1 boyunca yasadig: isle ilgili
deneyimler biitiinii olarak tanimlamasiyla ilgili birka¢ nokta mevcut oldugunu

belirtmistir. Bu noktalar1 Aytag (2005) su sekilde aktarmistir;

e Kariyer yonetim ve planlama siiresinde gerekli olan en 6nemli sey bilgidir.

e Bu tanimdan ne basar1 ne de basarisizlik anlasilmaktadir.

e Kariyer bireyin baslangictaki isinden emeklilige kadar gecen donemi anlatir. Bu
donem boyunca farkli kariyer agamalar1 mevcuttur.

e Kariyer, tutum ve davraniglar1 kapsar. Tutum, duygular1 ve tahmini hareketleri
ve egilimleri kapsar. Buna kargin davramis, bireylerin yaptiklart eylemlerdir.
Boylece kariyer subjektif bir goriiniime sahiptir. Ornegin basar1 hissi, dviinme
gibi. Ayrica kariyer objektif bir goriiniim de icerir. Ornegin terfi ve is teklifi
gibi.

o Ucreti 6denen veya 6denmeyen isin gercek ozelligi, uzun bir zaman dénemine
sahip olmasidir.

e Bireyler bir ¢cok seyi, kendi kariyerlerini yonetmek icin kullanabilirler ve
sirketler bu konuda kendilerine yardimci olabilirler.

Giinliik dilde kariyer, genellikle isin niteligi sonucunda elde edilen kazanca vurgu

yapsa da, kisilerin ig yasamlari olsun, sosyal yasamlari olsun kendilerine belirledikleri
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hedefler, bu hedeflere ulagsma siirecleri ve bu siirecte uyguladiklar1 programlarla gelen
deneyimler kariyerin yapilanmasini saglayan faktorlerdir. Kariyer olusturma veya
kariyere sahip olma bir sonug¢ degil, bilingli programlarin uygulanmasiyla sekillenen bir

siirectir.

Giiniimiizde orgiitlerin yapilarinda ve calisanlarin beklentilerinde meydana gelen
degisikliklerle birlikte kariyerin ilerleme anlami yetersiz kalmaktadir. Mirvis ve Hall
tarafindan giiniimiizde kariyer, isin yeniden yapilandirilmasi yoluyla, birey i¢in anlaml
ve psikolojik olarak bireyi tatmin edici bir siire¢ olarak tamimlanmistir. Bu siirecte
capraz fonksiyonlar ve yatay transferler kullanilarak bireyin kariyerinin cesitlenmesi ve

bilytimesi saglanmaktadir (Aytac 2005)

Bird’e gore giiniimiizde kariyer, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi
kazanilan bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Bu siirecte kazanilan bilgi, bireyin is
deneyimleri sirasinda kazandigi becerileri, uzmanhgi ve iliskiler agin1 da icine alir.
Bilgi ve is deneyimi arasindaki farki anlamak igin, kariyerin iki yoniinii agiklamak
gerekir. Kariyerin yapisal yonii, is deneyimleri dizisi lizerinde durmustur, kariyerin
semantik yoni ise kariyerin igerigiyle ilgilidir. Kariyerin igerigi is deneyimlerinden

Ogrenilen seydir (Erdogmus 2003)

Kariyer formel islere ek olarak okul calismalarini, ev islerini ve goniillii isleri de

icerebilir (Decenzo ve Robbins 1999)

Kariyer yasam boyu devam eden dinamik bir siire¢ olup bir meslek se¢mekle ve bir
meslege girmekle tamamlanmamaktadir. Meslege hazirlanma, meslege giris ve meslekte
devam etme planh faaliyetleri icermektedir. Kisinin bu planl faaliyetleri uygulamasi ve

bu sekilde gelisimi, kariyer kavraminin anlamini karsilar.

George ve Jones’a gore, kariyer, bireyin yasamindaki isle ilgili tecriibelerinin
toplami1 olup, farkli orgiitlerde sahip oldugu isin tipini, sayisin1 ve niteligini de kapsar

(Aytag 2005).

Giiniimiizde kariyer, sadece organizasyonlarin ¢alisanlarina sundugu kariyer yolu
olarak algilanmamakta, kisinin kendini gelistirip istihdam edilebilirliginin artmasi
olarak tekrar tanimlanmaktadir (Zaimler 2003). is deneyimleri ve basarinin sonucunda

kariyerin s6z konusu olabilmesi icin, bu siirecin etkili bir sekilde yOnetilmesi
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gerekmektedir. Bu siirecin etkili yonetilmesi i¢in kariyer planlama, kariyer yonetimi ve

kariyer gelistirme kavramlarinin bilinmesine ihtiya¢ vardir.

2.3. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, Gutteridge tarafindan, bireyin kendisi, sahip oldugu firsatlar ve
sinirhiliklar, yaptigi secimler ve bunlarin sonug¢larinin farkinda olarak kariyer hedefleri
belirlemek ve belli kariyer hedeflerine ulastiracak is, egitim ve ilgili gelisim

programlarini planlamaktan olusan siire¢ olarak tanimlanmistir (Erdogmus 2003).

Bir baska tanima gore, kariyer planlama, kisinin yasami boyunca yer alacag isle
ilgili gorevi ve pozisyonlariin, hedeflerinin, geleceginin planlamasidir, yani kisinin
kariyerini siirdiirecegi mesleklerin, igyerlerinin ve yollarinin secimi olan kisisel bir

siiregtir (Aytag 2005).

Barutcugil’e (2004) gore kariyer planlama, bireylerin degerleri ve ihtiyaglan ile, is
deneyimleri ve firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmay1 amaclayan bir sorun ¢6zme

ve karar alma siirecidir.

Bir bagka tamima gore kariyer planlama, bireysel kariyer amaclarinin ve bu

amaclarin belirlenmesi siirecidir (Can 1994).

Leibowitz ve Kaye’a gore kariyer planlama, bireyin kendisini ve i¢inde bulundugu
cevreyi degerlendirerek, is yasamu ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere

ulagtiracak faaliyetleri planlamasidir (Erdogmus 2003).

Kariyer planlama, Boone ve Kurtz’a gore, calisan birinin kariyer yolunun
tespitindeki kisisel kararidir. Schuler ise, kariyer amagclarin ulagsma siireci ve bu

amaglar elde etmede yerlestirilen aktiviteler olarak tanimlamistir (Aytag 2005).
Kariyer planlama (insankaynaklari.com icerik ekibi 2003):

e Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, giiclii ve gii¢siiz yonlerinin
degerlendirilmesi,

e Organizasyon ici ve dis1 kariyer olanaklarinin tamimlanmasi,

e Kendisine kisa, orta ve uzun dénemli hedefler saptamasi,

e Kariyer planlariin hazirlanmasi,
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e Planlarin uygulanmasi siireclerini, icerir.

Kariyer planlama, gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen,
amacini ona gore belirleyen, yiiksek motivasyona sahip ve kendini ise adayan ¢alisanlar

yaratir (Barutgugil 2004).

Kariyer planlamanin 6ziinii bireysel amaclar olusturur. Fakat yalnizca bireyi
ilgilendiren bir siire¢ olarak goriinse de, bireyin isle ilgili veya mesleki hedefler
olusturmak amaciyla bilingli bir sekilde kendini degerlendirmesiyle baslayarak, hedefler
olusturmasi, hedeflere ulasmak icin izleyecegi faaliyetleri kararlastirmasi, faaliyetleri
uygulamast ve tiim bunlar1 yaparken iletisim icinde bulundugu veya bulunmay1
hedefledigi tiim c¢evrelerden siirekli geri bildirimler almasiyla devam eder. Geri
bildirimler, bireyin dis diinyadan bagimsiz ve kopuk kararlar almasin1 engelleyecektir,
dolayistyla kariyer planlama yalnizca bireyi ilgilendiren bir siire¢ degil, bireyin icinde

bulundugu ¢evreyi etkileyen ve ¢evreden etkilenen bir siirectir.

Kariyer planlamay1 etkileyen faktorler Eroglu tarafindan Sekil 2.1.°deki gibi
aktarilmistir (Aytag 2005)
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Dis Cevresel Faktorler I¢ Cevresel Faktorler
Sendikalar Hedefler
Isletme ici kurullar Isletme yonetimi
Ekonomik durum Lider stili
Isgiicii konumu Tecriibe

Isletmenin konusu

l

Insan Kaynaklar1 Yo6netim Programi

. LT~

Insan kaynaklari Etkileme
aktiviteleri Calisanlar Teknikleri
Uygun ise yerlestirme Yetenekler Performans
Is analizi Yaklagimlar Uygunluk
Performans degerleme Tercihler Memnuniyet
Egitim ve geligtirme Motivasyon Devamlilik
Kariyer planlama ve gelistirme Kisilik Uretim
Disiplin, ¢alisanlarin iliskisi Deger,inang ve Isten ayrilma
Emniyet ve saglik tutumlar Sikayet
Caligma programlari Kaza oranlar1

|1sletme sonuglart |

Uretimde edebilir
Hizmette rekabet
edebilir

Sekil 2.1 Kariyer planlamay1 etkileyen faktorler (Eroglu’dan aktaran Aytag 2005)

Kariyer planlamadan temel diizeyde sorumlu iki taraf, birey ve orgiittiir. Dolayisiyla
kariyer planlama, bireysel kariyer planlama ve orgiitsel kariyer planlama olarak ikiye

ayrilir.
2.3.1. Bireysel kariyer planlama

Calisma hayatindaki bireyin, kendini degerlendirmesi ve sonucunda isle ilgili
olusturdugu hedefler veya almis oldugu kararlar1 ve bu kararlar1 gerceklestirmeye

yonelik faaliyetleri belirlemeyi kapsar.

Orgiit icinde tiim calisanlar, kendi kariyer planlarim1 yapmaktan birinci dereceden

sorumludur (Ayta¢ 2005). Ciinkii, amaclar1 olan kisiler, her tiirlii ilerleme ve gelisim
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firsatlarim1 veya isle ilgili alternatifleri, ¢ok daha iyi degerlendirebilir ve dogru kararlar

alarak, planlarini hep saglam temeller iizerine kurarlar.

Bireysel kariyer planlamanin agsamalari sunlardir (Barutcugil 2004):

Bireyin kendini tarafsiz bir sekilde degerlendirerek, ilgi alanlarim,
degerlerini, giiclii ve giigsiiz yonlerini gercekci bir sekilde analiz etmesi,
Sahip oldugu veya olabilecegi firsatlar1 analiz etmesi,

Firsatlarin analizi sonucu, gercekgi hedefler belirlemesi,

Hedeflere ulagmak i¢in yol haritas1 /faaliyet plan1 olusturmasi,

Planlar1 uygulamasi,

Geri bildirimler almasi/Planlari revize etmesi.

Bireylerin kariyer planlama siirecini uygulayabilmeleri i¢in, organizasyonlarin bu

ortami ¢alisanlarina saglamasi veya destek olmasi gerekir. Ornegin (Decenzo ve

Robbins 1999):

Calisanlarin beceri, yetenek ve tercihlerinin farkina varmalarin1 saglamak,
Olumlu bir calisma ortam1 yaratilarak calisanlarin kariyer hedeflerini
gormelerini saglamak,

Calisanlara teknik ve yonetsel alanlarda tercihlerini degerlendirme firsati
vermek,

Calisanlarin kariyer yasam evrelerini dikkate almak,

Mevcut firsatlar calisanlara diiriistce aktarmak.

Walker, bireysel kariyer planlamasi siirecinden ii¢ sonu¢ cikarmaktadir (Aytac

2005):

Bireyin kendi kapasitesi, ilgileri, yetenekleri ile tarafsiz bir degerlendirmenin
yapilacagi yasam planlanmasi.

Bireyin gelecekte calisacagr isi icin hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve bir
diger gelecekteki kariyer kararinin planlarini iceren gelistirme planlamasi.
Bireyin belli amag¢ ve planlar1 dogrultusunda 6diil beklentisini de kapsayan
performans planlamasi.

Kariyer planlama siirecinde bireyin yapmasi gereken bir takim faaliyetler

bulunmaktadir (insankaynaklari.com icerik ekibi 2003):
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¢ Bireysel degerlendirme,

e Kariyer olanaklarinin degerlendirilmesi,

® Bireysel 6zellikler ile kariyer olanaklarinin uyumlastirilmasi,
e Bireysel ihtiyaglar ve hedeflerin belirlenmesi,

e Uygulama.

Kariyer planlama siirecinde oOrgiitiin yapmasi1 gereken faaliyetler ise sunlardir:

(insankaynaklari.com igerik ekibi 2003):

e Kurumsal degerlendirme
e Kariyer olanaklarinin belirlenmesi
e (Calisanlarin izlenmesi ve performans degerlendirilmesi

e Kariyer olanaklarina yonelik egitimler

Sekil 2.2°de de goriildiigii gibi, bu bilgiler 15181inda bireyin, kariyer planlamasini
etkileyen ii¢ diizeyden bahsedebiliriz. Bu diizeylerde orgiit rollerinin geregi olarak
yerini doldurmada basarisiz olursa, bireyler bu bosluklari doldurmak igin hareket

edeceklerdir.

|Planlaman1n Girdileri | Girdi Kaynaklar: |P1anlaman1n Sonuglari |

Tecriibe, egitim, tutum,
yetenek, beceri, ilgi,
degerler, tutkular vb.

Gergekei kariyer hedefi,
gelistirme firsati ve
kaynaklar1

Bugiinkii is talebi,
amag ve standartlar, degisen
rol ve iliskiler, 6diil sistemi

Yasam planlamasi:
tarafsizlik, kendi kendini
yansitma, tanima

Geligtirme Planlamasi:
Is hedefi, kariyer karari,
gelisimsel aktivite

Performans Planlamasi:
is amaclari, performans
aktivitesi, liderlik, egitim
ihtiyaglari, 6deme
beklentisi

Sekil 2.2 Kariyer planlamasi diizeyleri (Walker’dan aktaran Ayta¢ 2005)
2.3.2. Bireysel kariyer planlama kuramlari
Kariyer kavramu ile ilgili caligmalar daha 6nceki bolimlerde de bahsedildigi gibi

1900’1 yillarda Frank Parsons’un yaptigi ¢alismalara dayanmaktadir. Parsons’un bu

alanda simirli ve yeterli olmayan calismalan 1950’1 yillara kadar gelismis ve etkisini
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gostermigstir. 1950°1i yillara kadar arastirmacilar bir yandan meslekleri, yaptiklar1 isleri
ve gerektirdigi yetenekleri calisirken diger yandan kisilerin yetenekleri ve ilgilerinin

Olciilmesi icin ¢esitli 6lgme araclar gelistirilmistir.

1950’11 yillarda arastirmacilar, meslek ve kariyer seciminin dinamigini arastirmaya
baslamislardir. Kariyer secim hedeflerinin nasil olustugu, gelistigi ve bu siireci hangi

etmenlerin etkiledigi sorularina yanit bulmaya c¢alismislardir (Kuzgun 2004).

Meslek ve kariyer secimi dinamigi ile ilgilenen farkli disiplinlerde calisan
arastirmacilar, bu konuya farkli aciklamalar getirmislerdir. Secim konusunu, gelisim
psikolojisi verilerden yararlanarak ele alan arastirmacilar da konuyu gelisimsel bir
yaklagimla ele almistir (Ginzberg, Ginzberg, Ginzburg vd, Super, Super ve Crites). Bu

yaklagimlara gore bir segcimden degil bir gelisimden bahsetmek daha dogru olacaktir.

Bu secimini bilingdis1 giidiilerin ifadesi olarak agiklayan psikanalitik kuramlara

kars1 biligsel yaklagimlar da giindeme gelmistir (Katz, Gelatt, Hilton) (Kuzgun 2004).

Frank Parsons’la baglayan meslek ve kariyere bireysel yaklasimlar, Brown ve

Brooks tarafindan ii¢ ana baglik altinda incelenmistir. (Erdogmus 2003):

e Kariyer se¢imi
e Kariyer karar

e Kariyer gelisimi

Bu smiflandirmadan yola ¢ikarak bireysel yaklasimlar iic ana baghk altinda

incelenmistir:

e Eslestirme ve uyum siireci olarak bireysel kariyer kuramlarn
e Karar verme siireci olarak bireysel kariyer kuramlar

e Gelisim siireci olarak bireysel kariyer kuramlari
2.3.2.1. Eslestirme ve uyum siireci olarak bireysel kariyer kuramlari

Kariyer caligmalarinda en onemli sorun is (Dawis ve Loftquist) ve personel-cevre
(Davis) uyumudur. Parsons’dan beri, kariyer c¢alismalarinda kisi bilgileri ile is
cevresinin bilgilerini eslestirmek, kariyer teorilerinde geleneksel kose tasidir (Inkson

2004).
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2.3.2.1.1. Ozellik-faktor kuram

Ozellik-Faktor kurami, Frank Parsons tarafindan gelistirilmis (1900-1910), modern
mesleki secim teorilerinin en eskilerindendir (WEB_2 2006). Parsons tarafindan
kurulan ilk mesleki biiroda, yetiskinleri niteliklerine uygun islere veya Ogrencileri
egitim programlarina yerlestirme hizmetleri verilmekteydi. 1950’1i yillara kadar etkisini
siirdiiren Ozellik-Fakt6r kurami, Parsons’un, “Choosing Your Vocation” adli eserinde

acikladigi ilkelere ve varsayimlara dayanmaktadir (Kuzgun 2004).

Parsons tarafindan baslatilan ve daha sonraki yillarda Ozellik-Faktor kuram olarak
adlandirilacak yaklagim, Williamson ve Peterson onderliginde bir grup psikolog
tarafindan gelistirilmistir. Amerikan Is Kurumu, 1929’da baslayan ekonomik kriz
doneminde, is giiciiniin, ¢esitli is alanlarina dengeli ve rasyonel bir sekilde dagitilmasi
icin, Minnesota Universitesi psikologlarindan, calisanlarin niteliklerini ve 6zelliklerini
Olcecek testler/l¢lim araclar gelistirmelerini talep etmislerdir. Williamson ve Peterson
onderliginde yapilan bu caligmalar sonunda belli mesleklerin icrasi icin, ¢alisanin sahip
olmasi gereken temel yetenekler kiimesi (Mesleki Yetenek Oriintiileri) olusturulmustur
(Kuzgun 2004). Minnesota grubu, danigma teknikleri, 6lgme ve teshis stratejileri ve ise

yerlestirme ile ilgili bilgi saglayan kitaplar da yayinlamiglardir (Erdogmus 2003).

Ozellik-Faktor kuraminin, Parsons’un 1909°daki “Choosing Your Vocation”
yazisina dayanan ilkeleri su sekildedir (Erdogmus 2003, Kuzgun 2004, Rasch 2006,
Tuscaloosa Center 2006):

e Her birey kendine 6zgii ve dl¢iilebilir bir takim 6zellikler kiimesine sahiptir.

e Her bir meslegin icrasi i¢in, o meslekte caligan kisilerin sahip olmasi1 gereken
spesifik ozellikler vardir. Dolayisiyla ayn1 meslekte calisan kisiler 6zellikler
acisinda birbirine benzer ve diger mesleklerin tiyelerinden ayrilir.

e Kariyer ve meslek secimi, kisilerle isleri eslestirmekten ibaret yalin ve basit
bir siirectir.

e Basar1 oram1 ve tatmin meslegin gerekler kiimesi ile kisinin ozellikler

kiimesinin Ortiismesi oraninda artar.

Kariyer konusunda ilk yapisal kuram olan Ozellik-Faktor kuramia gore, bireyler
oldukga sabit psikolojik 6zelliklere sahiptir ve bu 6zellikler kisi-cevre etkilesimi sonucu

cikar veya kaybolur (Erdogmus 2003). Ozellik-Faktor kuram psikometrik 6lciimlere
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asin1 diizeyde baghdir. Ozellik-Faktor kurami, bir ¢ok mesleki danismanlik programi
icin temel olmasina, kolay anlasilmasma ve diger kariyer secim teorileri ile iyi uyum
saglamasina ragmen teori olup olmadigi, bireysel 6zelliklerin gelistirilmesinde cevrenin
etkisini Onemsemedigi, eslestirme konusunda destegin yalnizca karar asamasinda
verildigi ve bu agidan bakildiginda yetersiz kaldigi, bireyi degerlendirmede yalnizca dig
faktorlere (testler, basari Olgiimleri vb.) yogunlasilmas: fakat bireyin kendisini nasil
gordiigii konusuna 6nem vermemesi gibi konular nedeniyle elestirilmistir (Tuscaloosa

Center 2006).

Ozellik-Faktor kurami pek ¢ok acidan elestirilmesine ragmen, pek cok calismanin
yapilmasina neden olmustur. Giiniimiizde uygulanan pek ¢ok 6lgme araci ve mesleki

bilgi kaynaklar1 bu yaklasimin etkisini siirdiirdiigii donemde gelistirilmistir.
2.3.2.1.2. Holland’1n Kkisilik tipleri kuramm

John Holland’1n modeli bireysel karakteristiklere ve mesleki gorevlere odaklanarak
en iyi uyumunu saglar (Rasch 2006). Holland, kisileri ve yasadiklari cevreleri
ozellikleri bakimindan gruplanabilecegi {izerine calismistir. Holland’in  kuramu,
kisilikler ile mesleklerin icra edildigi cevre veya gerektirdigi faaliyetler {izerinde
durmustur. Holland, insanlarin kisilik 6zellikleri bakimindan 6 grupta (bunlara “Tip”
adin1 vermistir), cevreleri de 6 grupta toplanabilecegi sonucuna varmistir (Kuzgun

2003).

Holland’in 6 kisilik tipi asagidaki gibidir (Erdogmus 2003, Kuzgun 2004, Rasch
2006)

Gergekci tip: Bu tipler kas faaliyeti ve motor koordinasyonu gerektiren, el ile
yapilan isleri tercih ederler. Makine, ekipman, arac-gereg, doga ilgilerini ¢eker. Atletik
ve mabharetlidirler. Sosyal iliskilerden ve zihinsel faaliyetlerden hoslanmazlar. Atak,

saldirgan ve para, giic ve statilye onem veren kisilerdir

Arastirict tip: Soyut kavramlarla ugrasmaktan hoslanan bu kisiler, zihin giiciiyle,
fikirler, semboller ve kelimelerle calisirlar. Yapmaktan cok diisiinmeyi severler.
Bagimsiz, sabirli ve 1srarcidirlar. Bagkalarini ikna etmekten, sosyal iligkilere girmekten,

biteviye islerle ugrasmaktan kacginirlar.

Sosyal tipler: Baska insanlarla birlikte olmaktan hoslanan bu tipler, baskalarini
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bilgilendirmeye, egitmeye, 6gretmeye, yardim etmeye, ikna etmeye ve aydinlatmaya
yonelik etkinlikleri tercih ederler. Diizenli ve sistematik olmaktan, alet ve makine

kullanmaktan kacimurlar.

Gelenekgi tip: Nesneler iizerinde odaklasan, kurallara bagli, tertipli ve diizenli bu
tipler, verilerle ilgilenmekten, bunlan sistematik bir sekilde islemekten ve diizene
koymaktan, yapilardan, rutinlerden, ofis ve hesap islerinden hoslanirlar. Belirsizlikten,
diizensizlikten hoslanmazlar; ayrintilarn algilama ve hesaplamada basarilidirlar. Somut

ve onceden bilinir ¢cevrelerde uyumlu caligirlar.

Girigsimci tip: Baskalarin1 ikna edip, yonetmek isteyen bu tipler, gézlem yapma,
soyut verilerle ugrasma ve diizene koyma gibi islerden kaginirlar. Macera, enerji ve

miicadeleyi severler. Gii¢ten hoslanir ve dominanttirlar.

Sanatgt tip: Hayal giicti yiiksek, tiretken olan bu tipler, belirli ve sistemli olmayan
serbest caligmalara yonelirler. Hep ayn1 sekilde yapilan biteviye islerden hoslanmazlar.
Kural tanimaz, kendini gozlemleyen, kendini ifade eden, diizensiz kisiler olarak

algilanir.

Holland’1n tipolojisinde alt1 tip bulunmasina ragmen, kisilik tiplerinin biri baskindir.
Kisilikler, alt1 faktoriin siklikla iigiine egilim gostermektedir. Kurama gore, kisilikle en

yakin ¢evrenin eslesmesi i§ tatminini artirir.

Tablo 2.1 Holland’1n kisilik tipleri ve iliskileri (Rasch 2006)

Gergekei | Arastirmact

Geleneksel Sanatgi

Girisimci | Sosyal

Tablo 2.1°de, kisilik tiplerini gosteren cizelgede, tipler yanindaki ile uyumlu,
caprazindaki ile zittir. Ornegin arastirmaci Kkisiler, asla girisimcilikten hoslanmaz.
Gergekei tipler, sosyal degillerdir. Fakat girisimci tipler sosyal, gercekci tipler

arastirmaci olabilir.

Holland’in kurami siklikla kullanilmasina ragmen, pek cok elestiri almistir.
Kuramin cinsiyete dayali oldugu ve kadinlar aleyhine bir yanlilig1 icerdigi, tiplerin nasil

olustugunun agiklanmamasi, tiplerin nasil gelistigi ve degistigi en ¢ok elestiri alan
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konulardir (Erdogmus 2003).
2.3.2.1.3. ise uyum kuram

Kuram, kariyer secimi ve is ¢evresine uyum iizerinde durur, bireyler is ¢evresine
uyum saglama ve bunu siirdiirme ¢abasi icindedirler. Dawis vd’ne gore, bireylerin isle
ilgili kabiliyet ve tercihlerinden olusan is kimligi, ise uyum saglamada en belirgin
ozellikleri olusturmaktadir (Erdogmus 2003). Isle ilgili kisilik, becerilerde ve is

cevresindeki degisikliklerle, kimlikte de degisiklikler s6z konusu olabilmektedir.

Taylor ve Giannantonio’a gore, kidem ise uyumla ilgili iken, tatmin, bireyin is

cevresinden beklentilerini karsilama diizeyini kapsamaktadir (Erdogmus 2003).

Loftquist ve Dawis, birey ve ¢evre uyumunu olusturan unsurlar ve bu unsurlar
arasindaki iliski iizerine calismislardir. Daha sonra, uyum siireci iizerinde durarak,

kisilik tarzlarinin bu uyumdaki rolii iizerine (Sekil 2.3) odaklandilar (Erdogmus 2003).

Uygunluk | Tatmin Terfi
4 7 |edicilik
| Transfer Kabiliyet
Mevcut Kabiliyet gerekleri
kabiliyetler [« gerekleri [sten
cikarma
Orgiitte
kalmak Yeni is
Kidem
Ihtiyaclar Pekistirici Pekistirici
< sistem f Sistem
Kalig
, v Tatmin | Cikis
| Uygunluk ) >

Sekil 2.3 Dawis ve Lofquist’in ise uyum siireci (Brown’dan aktaran Erdogmus 2003)

Ise uyum kurammin, is tatmini, is tatmininin nedenleri ve kidem gibi konularda
varsayimlarin1 destekleyen bulgular var olmasina ragmen, kurama, hangi kabiliyet ve
tercihlerin birlesiminin ise uyumu etkiledigi, sosyal, ekonomik ve politik faktorlerin

dikkate alinmamasi gibi konularda elestiriler yoneltilmistir (Erdogmus 2003).
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2.3.2.1.4. Roe’nin kisilik gelisimi kuram

Anne Roe, kisilik gelisimi kuraminda, cocuklugun gectigi cevre, ihtiyaclarin
gelismesi, kisilik degiskenleri ile kariyer secimi arasinda iligki oldugunu 6ne stirmiistiir
(Erdogmus 2003). Kuram meslek secimine giden siirecler iizerinde durmakta ve

psikolojik yonii ile 6ne ¢ikmaktadir (Kuzgun 2002).

Kisilik gelisim kurami, kariyer se¢iminde ¢ocukluk dénemi deneyimlerine dikkat
cekmistir. Bireylerin, ¢cocukluklarindaki deneyimleri ve anne-baba ile iliskilerindeki
doyumu, onun gelecekteki davraniglarimi belirleyen i¢ uyaricilari olusturur. Bireyin
ihtiyaglarinin doyurulmasiyla ilgili tutumlar, onlarin ilgi, tutum ve yeteneklerinden
hangilerinin gelistirilecegini belirledigi i¢in, hi¢ doyurulmayan ya da az doyurulan
ihtiyaglar zaman icinde giidii haline gelir ve bu giidiiler bireyin meslek yonelimini

etkiler.

Roe, meslekleri siniflandirirken, kisiler arasi etkilesimin niteligi ve yogunlugunu
temel almistir. Dolayisiyla meslekleri insanlarla etkilesim icinde bulunulan ve insanlarla
etkilesimin olmadigr olarak ikiye ayirmistir. Ailenin c¢ocuga karsi sicak-soguk
davraniglari, onun insanlarla etkilesim iginde olunacak veya olunmayacak kariyerleri
secimiyle dogrudan baglantilidir (Retting 1986). Ornegin sevgiden yoksun bir ortamda
biiyliyen bir ¢ocuk, insanlar yerine nesnelerle ugragmayi tercih edecektir (Erdogmus

2003).

Roe ve Lunneborg’un belirttigi iizere (Erdogmus 2003):

“Meslekler incelenirken, gec¢mis deneyimlere bagli, fiziksel ve psikolojik
degiskenler ile deneyimlerden kaynaklanan bireysel farkliliklar arasindaki iliskiye
odaklanmistir. Bu ylizden, kuramin merkezinde mesleki davranis ile kisilik arasindaki
iliski yer alir. “

Brown’a gore, Roe’nin kurami, genelleme hatalari, ¢ocukluk déneminde bireyin
ailesiyle olan iletisiminin meslek secimini etkiledigi varsayimimi kanitlamanin oldukca
zor oldugu, anne babanin birbiriyle tutarsiz tutumlarinin varligi gibi konular nedeniyle

elestirilmistir (Erdogmus 2003).



33

2.3.2.1.5. Psikanalitik kuram

Psikanalitik yaklasimin temsilcilerinden biri olan Bordin’e gore meslek kisiligin bir
yansimasidir. Bordin, biyolojik ihtiyaglar ve diirtiiler ile aile atmosferi arasindaki iligki
ve bu iligkinden ortaya ¢ikan kisilik tipi iizerinde durmustur. Bordin’e gore kisilik
dinamiktir, kisilik degistikce ihtiyacla da degisecek, dolayisiyla kariyerde de degisiklik
meydana gelecektir (Erdogmus 2003).

Meslek secimi, bireyin caligma yoluyla bireysel kimlik olugturma cabasidir. Hayatin
ilk alt1 yili, kisiligin olustugu bir donem olup, bu donemde c¢evreye uyum
mekanizmalarn gelismektedir. Bu mekanizmalar daha karmasik davramslarin gelisimi
icin temel olusturur. Bordin, ¢ocukluktaki oyun faaliyetlerinin kisiligin olusumuna ve

kariyer secimine etkisi iizerine durmustur. (Erdogmus 2003).

Psikanalitik yaklasimin bazi temsilcilerine gore, bilingdis1 diirtiiler bireyin hangi
alanda doyum saglayacagimi soyleyen iyi bir rehber oldugu ig¢in, kariyer se¢imi

konusunda rehberlik veya danismanliga gerek yoktur (Kuzgun 2002).

Pasikanalitik kuram, hangi oyun faaliyetlerin hangi mesleklerin belirtisi oldugu
konusunda agiklamada bulunmadigi, birey disinda kariyer secimine etki eden faktorlerin
goz ardi edilmesi, kariyer seciminde karar verme siireci iizerinde durulmamasi

nedeniyle elestiri almistir (Erdogmusg 2003).
2.3.1.1.6. Sosyolojik kuram

Sosyolojinin kariyer ile ilgili alt dallarindan biri olan ¢alisma sosyolojisi, kariyer
seciminde ve gelisiminde, bireyin disindaki kurumlarin daha fazla etkili olduklarim

vurgulamaktadir.

Sosyolojik kuram, Hotchkiss ve Borow’a gore, bireysel secimler ile, emek pazarinin
bu se¢imler iizerindeki sinirlamalar arasindaki etkilesimi incelemektedir. Sosyolojik
kuram, birey disindaki baz1 faktorlerin de meslek secimini etkiledigini vurgulamaktadir
(Erdogmus 2003). Bunlar arasinda isin kendisi, sektor, emek pazarinin durumu vb.

faktorler sayilabilir.
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2.3.2.2. Karar verme siireci olarak bireysel kariyer kuramlari

Karar verme siireclerinde Tiedeman ve O’Hara’nin kimlik karar1 kurami ile,

Krumboltz’un sosyal 6grenme kurami en dikkat ¢eken kuramlardir.
2.3.2.2.1. Tiedeman ve O’Hara’min kimlik karar1 kuram

Tiedeman ve O’Hara, bireysel sorumluluk yoluyla, bireyi kariyer ile eslestirerek,
karar verme kuramimi gelistirmislerdir (Tiedeman ve Tiedeman’dan aktaran Erdogmus
2003). Tiedeman ve O’Hara meslek gelisimini bir kimlik gelisimi olarak goriirler. Bu
kurama gore benlik/6z bireyin kendini algilamasindan daha fazla kendini

degerlendirmesi olarak ele alinir (Kuzgun 2002).

Karar verme isleminin baglayabilmesi i¢in o giine kadar gidilen yolun kapanmasi
veya daha iyi olanaklara sahip yeni yollarin ac¢ilmasi, bu durumun karar verecek kisi
tarafindan algilanmasi ve durumda bir degisiklik yapma gereksiniminin hissedilmesi
gerekmektedir (Kuzgun 2004). Bu gereksinimi hisseden kisinin, secenekleri
degerlendirmesi ve birine yOnelmesi yani karar vermesi icin Ozgiir olabilmesi
gerekmektedir. Karar verme, kendini yonetebilme hakkin1 kazanmis kisilerin

sorumlulugundadir.
2.3.2.2.2. Krumboltz’un sosyal 6grenme kuram

Kariyer karar1 vermede kullanilan sosyal ogrenme kurami, Bandura’nmin sosyal
O0grenme kuramima dayanir. Mitchell ve Krumboltz, sosyal 6grenme kuraminin klasik
davranmiscilik ve pekistirme kuramina kadar dayandigimi belirtmektedirler (Erdogmus
2003). Kariyer kararlar insanlarla etkilesimle, yapilarla ve kisinin 6zel cevresindeki
olaylarla so6z konusu olan sayillamayacak sayida Ogrenme deneyimlerinin uriiniidiir.

Diger bir deyisle insanlar 6grenme temelinde kariyerlerini segerler.

Sosyal 0grenme kuramina gore, bireylerin kisilikleri ve davramiglari, onceden var
olan gelisimsel siirecler yerine, bireyin yasadigi Ogrenme deneyimlerinden
olusmaktadir. Taylor ve Giannantonio’a gore, kariyer secimindeki degisiklikler ve
tercihler, birey-i¢i psikolojik faktorler ile sosyal ve ekonomik faktorlerin etkilesiminden
etkilenir. Ogrenme deneyimleri, genellemeler ve gorev becerileri, bireyin bir meslege

veya kariyer yoluna girmesiyle sonuglanir (Erdogmus 2003).
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Sosyal 6grenme kuramina gore, kariyer se¢imini etkileyen dort ana faktor vardir;
genetik ozellikler, cevre sartlar1 ve olaylar, 6grenme deneyimleri, goreve beceriler
yaklagimi (kendini inceleme, amag setleri, bilgi arastirma vb.). bu faktorlerden en ¢ok
O0grenme deneyimleri sonucu, bireylerin kariyerin dogasi ve hayat rolleri (kendini
gozlemleme sonucu yaptigi genellemeler ) hakkinda inanclari gelisir. Bu inanclarin

gercekci olup olmadigi kariyer se¢imi ile ilgili davraniglar etkiler.

Kurama gore, 6grenme deneyimleri, 6zellikle ana rol modellerinden gozlemleyerek
O0grenmek (aile ogretmen, kahramanlar) kariyer kararinda giiclii etkiye sahiptir. Bazi

mesleklerin digerlerinden daha cekici gelmesini saglar.

Sosyal 6grenme kurami, Brown’a gore, kisisel, ekonomik ve sosyal degiskenleri
kariyer kararim etkileyen faktorler olarak ele almasi kuram i¢in olumlu, bireysel ilgi ve
kabiliyetlerin nasil gelistiginin ihmal edilmis olmasi kuram i¢in olumsuz elestirilerdir

(Erdogmus 2003).
2.3.2.3. Gelisim siireci olarak bireysel kariyer kuramlari

Meslek secimini, bireyin oOzellikleri ve isin gereklerinin eslenmesinden ibaret
olmadigin1 ve savas, ekonomik bunalim vb. beklenmedik olaylarin etkisi ile bir defa
verilen bir karar olmadigi gozlemleyen arastirmacilar, gelisim psikolojinin
bulgularindan yararlanarak kariyeri gelisimsel bir siirecte ele alarak ¢aligmislardir. Bu
alanda Super ve Ginzberg ve arkadaslarinin kuramlar dikkat cekmektedir. Bunun
yaninda kariyer gelisim teorisi ve pratigi yalnizca teknik ve bilimsel bir miiessese olarak
goriilmemelidir. Richardson’a gore, dnce mesleki teori ve calismalan kiiltiirel yapiyla

desteklenmelidir (Santos ve Ferreira 1998).
2.3.2.3.1. Super’mn benlik veya rol kuram

Super’in kurami, bireylerin meslek se¢imi yapmalart onlarin kendilerini
anlamalanyla baglantili oldugunu ortaya koyan (Rasch 2006), benlik kurami veya rol
kurami (self theory) olarak adlandirilan kavramsal bir modeldir. Benlik bireyin
kabiliyetleri ve fiziksel Ozelliklerinin bir sentezi, kombinasyonudur. Kurama gore,
psikolojik olarak kariyer se¢imi benlik tarafindan yiiriitiilir (Rasch 2006) ve benlik
kavramu ile dis sosyal ve ekonomik faktorlerin uzlasmasi olarak goriilebilir (Erdogmus

2003). Super’e gore insanlar statik degildir, kisisel degisimi siireklidir. Super’in kuramu,
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farkli hayat rolleri ve cesitli hayat donemlerinde elde edilen deneyimin, kisilere degisik

etkilerini degerlendirmeye calisan gelisimsel bir modeldir.

Super’e gore kariyer secimi (Erdogmus 2003):

“Gelisim siirecinde olan birey ile c¢evrenin etkilesimi sonucu olusan benlik
tasariminin meslege yansimasidir. “

Kurama gore kisinin sectigi meslek, onun benliginin bir yansimasidir. Kisi meslegi
secerken o zamana kadar gelistirmis oldugu kendini algilama bicimini uygulayacak ve

nasil bir insan oldugunu ortaya koyacaktir.

Super, kuraminda bir meslek i¢in karar vermenin 6tesinde, hayat boyu devam eden
bir gelisim siirecini savunmustur (Kuzgun 2004). Insan hayati boyunca cesitli roller
oynar ve bu rollerde kendinin ve baskalarinin onu degerlendirmelerini referans alarak
kendisi hakkinda cesitli yargilar edinir. Bu yargilan birlestirerek benlik tasarimim
olusturur. Biitiin davraniglar1 bu benlik tasarimina gore sekillenir ve mesleki kararlarda
da benlik tasarimina uygun kararlar alir (Erdogmus 2003). Super’in kuramina gore,
kisinin benlik tasariminin olusmasi ve bunun bir mesleki tercihe doniigsmesi gelisim

siireci boyunca cesitli basamaklara ayrilir (Kuzgun 2004, Rasch 2006):

Biiyiime (Dogumdan-14 yasa kadar)

Bu cagda cocuk fiziksel, psikolojik ve sosyal olarak gelisir. Gelecekte meslek
secimi icin kritik olan benlik olusur. Super bu donemi, hayal, deneme ve gerceklik
olarak 3 alt basamaga ayirir.

Arastirma (15-24 yas)

Bu donemde bireylerin mesleklere farkindaliklar1 gelismeye baslar. Bu dénemin
erken ve hayal periyodunda, bireylerin se¢imleri sik sik gercek¢i olmayan bir sekilde ve
oyunla baglantilidir.

Bu donemin deneme periyodundan sonra gecis periyodu gelir ve bu periyotta
secimler sinirlidir fakat benlik ve is diinyasi ile ilgili tamamlanmamus bilgiler vardir.

Bu donemin son periyodunda, benlik ve cevrenin gelismesiyle, bireyler daha
gercekci amaclar edinir ve olasi se¢imlerin listesi daha sinirlidir.

Yerlesme (25-40 yas)

Bu donemde bireyler gercek calisma hayatindadirlar, bir diizen kurmuslardir ve
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bunu devam ettirme amacindadirlar. Baslangicta uygun goriilen birka¢ calisma alani
bireyi tatmin etmeyebilir ve gercek calisma hayatina baslamadan birkac is degistirme
s0z konusu olabilir. Fakat yas ilerledik¢e (35-40) meslek netlesir ve yaraticilik artar.

Koruma (41-65)

Birey, calisma hayatinda bir yer edindikten sonra onu elde tutmaya ve gelistirmeye
yonelir. Bu donemde mesleki gelisimde inisler-¢ikislar veya duraklamalar s6z konusu
olabilir.

Cokiis (66 yas ve iistii)

Yaghilik donemine gelen bu donemde kisi, beden giiciinden ziyade ge¢mis tecriibe
ve bilgisini kullanabilecegi alanlara yonelir. Bu donemim ilk periyodunda (65-70), birey
is temposunu yavaglatir, son donemi olan 71 yas ve sonrasinda meslekten ayrilma ve isi

tamamen birakma durumuna gelir.

Super, kariyer donemleri arasindaki gegislerin zamanim ele alirken, kronolojik
yastan daha fazla bireylerin kisilikleri ve hayat durumlarin1 géz dniinde bulundurmustur

(Smart ve Peterson 1997).
2.3.2.3.2. Ginzberg’in gelisim kuram

Giznberg vd’ne gore, kariyer secimi, belli bir anda verilen bir karar sonucu degil, bir
ise girme cag gelinceye kadar olusan ve gelisen, biiyiik dl¢iide geri doniillemez davranis
oriintiileri sonucunda gergeklesir. Bu yiizden Ginzberg ve arkadaslarina gore, kariyer
secimi yerine kariyer gelisimi demek daha dogru olacaktir (Kuzgun 2004). Kariyer
secimi i¢ faktorler ile dis faktorlerin belli bir zamanda uzlasmasi iizerine insa edilir

(Taylor ve Giannantonio’dan aktaran Erdogmus (2003)).

Ginzberg ve arkadaslarimin gelisim kuramina gore, bireyler ilk 6nemli kariyer
secimini yapmadan once “saftha modeli” olarak adlandirilan ii¢ ana asamadan gecerler

(Kuzgun 2004, Rasch 2006):

Hayal Donemi (Dogumdan-11 yasa kadar)

Bu donemde c¢ocuklarin meslek hakkindaki diisiinceleri, yetiskin olma hakkinda
hayalleriyle baglantilidir. Kisisel yetenekler ve mesleki talepler hakkinda onemli
diisiinceler yoktur.

Deneme Donemi (11-17 yas)

Geg cocuk ve ergen donemlerinde bireyler, kendilerine odaklanirlar. ilgilerini (11-
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12), kapasitelerini (13-14), degerlerini (15-16) yaslarinda degerlendirirler. Bu dénemin
son periyodu olan gecis periyodunda, kendini tanimaya, meslekler ve ¢alisma hayati
hakkinda bilgilerini zenginlestirmeye bagslar.

Gergekci Donem (17-18 ve iistii)

Bu donemde bireyler daha fazla elde edilebilir kariyerlere odaklanirlar. Bu dénemin
ilk periyodu olan arastirma periyodu, iiniversite girisle baslar ve hedeflerin giderek
daralmast ile sona erer. Universite egitiminin ilk yillarinda birey, temel egitim almakta
oldugundan alanim kesinlestirememis olabilir. Fakat son karar1 verme asamasina
yaklastigi icin, hem ilgi ve yeteneklerini hem de mesleklerin saglayacaklar1 olanaklari
daha iyi tamimak icin arastirma yapar.

Bu dénemin ikinci periyodu olan billurlasma periyodunda, bireyin kararlar1 giderek
kesinlik kazanir.

Bu doénemin son periyodu olan belirleme periyodu, bireyin bir alani belirleyerek

secimini pekistirdigi periyottur.
2.3.2.3.3. Olusturmaci yaklasim

Kariyer gelisiminin olusturmaci kurami, varolusgu teori ile ilgilidir ve kariyer
gelisimine felsefi bir yaklasimdir. M.L Savickas ve Vance Peavy tarafindan

savunulmustur.

Kuramin temelinde diinyada tek bir gercek ve amag¢ olmadigini, coklu gercekler ve
coklu amacglar oldugunu anlayis1 vardir. Bireyler kendi ama¢ ve gergeklerini
deneyimleri sonucu yaratirlar. Bireylerin olaylar1 yorumlamalari farklidir. iki insan ayni
veya benzer olaylar1 yasayabilirler fakat farkli deneyim algilamalarina sahip olurlar.

Insanlarin hayatlar siirekli revizyonlarla gelisme hikayeleridir.

Olusturmaci kariyer gelisim yaklasimi, genellikle hayat planlamayla ilgilidir.
Anlamh kariyerlere sahip olmak icin bireyler hayat deneyimlerin yansitma ihtiyaci

duyarlar ve bu ihtiyac is/hayat hakkinda elde edilen fikirlerle sonuglanir.
2.3.3. Orgiitsel kariyer planlama

Bireyin kendi kariyer planini olusturmasina olanak taniyacak, bireyin ilerlemesi icin
yollar1 hazirlayacak ve bununla birlikte kendi amaglarina ulagmaya calisacak olan

oOrgiitiin, kendi amaci ile ¢alisganin amacini biitiinlestirmeye yonelik ¢aligmalart orgiitsel
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kariyer planlamanin kapsamina girmektedir.

Orgiitsel kariyer planlama kapsaminda, personel (insan kaynaklari) planlamasi,
orgiit ici kariyer yollarimin belirlenmesi, c¢alisanlarin  potansiyellerini  ve
performanslarinin degerlendirilmesi, egitim ihtiyaclarimin belirlenmesi, 6rgiit ici kariyer

firsatlan ile calisanlarin hedeflerinin karsilastirilmasi gibi faaliyetleri igerir.
Orgiitlerin kariyer planlamasindan amacladiklari sunlardar:

e (Calisan verimliligini arttirmak.

o Orgiitsel hedeflere calisanlarla daha kolay ulasmak.
e (Calisanlarin is tatmini ve huzurunu arttirmak.

e Personel devir hizin1 azaltmak.

e Aidiyet duygusunu arttirmak.

e Uzman kisilerin kurumda tutulmasini saglamak.

Walker’a gore kariyer planlamanmin orgiite sagladigi faydalar su bashklar altinda

incelenebilir (Aytag 2005):

Isgiicii cesitliligine yardimct olmak: Kariyer planlamasi ile calisanlarin mesleki
formasyonlar1 gesitlendirilir. Is zenginlestirme, is rotasyonu veya egitimler gibi kariyer

araglari, iggiiciiniin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelismesini ve cesitlenmesini saglar.

Uluslar arast istihdami kolaylastirmak: Orgiitler ve iilkeler aras1 sinirlarin kalktig
giiniimiiz sartlarinda ¢okuluslu sirketler, kariyer planlamasini iilkeler arasi hareketliligi

saglamak ve bu hareketlilige hazirlamak i¢in destek olmak i¢in kullanmaktadirlar.

Is sadakati saglamak: Kariyer planlama, calisanlarin kendi geleceklerini ve
hedeflerini, oOrgiitiin dikkate aldigim ve Onemsedigini gosterir bir insan kaynaklar
yonetimi aracidir. Dolayisiyla oOrgiitiin  hedefleriyle, calisanlarin geleceklerini bir
gormek iizere planlamalar yapan bir kurumda calismak, c¢alisanin o kuruma bagliligini

ve sadakatini arttirir, aidiyet duygusunun gelismesini saglar.

Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturmak: Kariyer planlama, baz1 agik
pozisyonlarin kurum i¢inden doldurulmasini saglar ve bu sekilde ise alim maliyetlerinin
azalmasina katkida bulunur. Bunun yaninda iist diizey gorevler i¢in kariyer planlama

stratejileri dogrultusunda orgiitsel yedekleme sistemlerinin olugmasini saglar.
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Hedef belirlemeyi kolaylastirmak: Kariyer planlama, baslangicta calisanlarin
degerlendirilmesini, personel planlamasini, performans degerlendirmesini kisacas1 tiim
insan kaynaklar1 siireclerini zorunlu kilmaktadir. Dolayisiyla oOrgiitiin elinde, sahip
oldugu insan kaynagimin ozellikleri bilgi olarak bulunmaktadir. Kariyer planlama ve
birlikte calistigi siireclerden elde edilen bu bilgi, orgiitiin gelecege yonelik hedefler

belirlemesini ve bu hedefleri calisanlar ile biitiinlestirmesini kolaylastiracaktir.

Orgiitsel hareketliligi saglar: Kariyer planlama sistemi dahilinde kullanilan araclar,
calisanlarin, orgiitsel sisteme gore yatay, dikey ya da capraz fonksiyonlarda harekete

etmesini saglar.

Etkili bir kariyer planlamasi icin, Orgiitiin, calisanlarima gercekci beklentiler

edinmeleri i¢in destek olmasi gerekir.

Ayta¢’in (2005), Werther’den aktardigi, calisanlar iizerinde yapilan bir arastirmada,

calisanlarin kariyerle ilgili isteklerinde bes temel faktér bulunmugtur:

1. Esit kariyer: Calisanlar yas ve cinsiyet ayrimi gozetilmeksizin kariyer
firsatlarindan, gelisim ve ilerleme imkanlarindan yararlanmak istemektedirler. Ozellikle
Tiirkiye’de kadinlarin evlenmeleri ve hamile kalmalari ile isinden uzaklasma ihtimaline
kars1 kilit pozisyonlarda kadinlara ¢ok fazla goérev verilmemektedir. Bunun yaninda
gerekli nitelikleri tastmasina ve basarili olmasina ragmen yalmzca ¢ok geng oldugu i¢in
iist diizey pozisyonlar teklif edilmeyen veya iist diizey pozisyonlarda
gorevlendirilemeyen pek ¢ok gen¢ calisan bulunmaktadir. Bu  kisilerin
potansiyellerinden tam anlamiyla yararlanilmamakta ve iist diizey pozisyonlar icin
yaslanmalar beklenmektedir.

2. Yonetici destegi: Calisanlar, yoneticilerini kendilerine performans geri
bildirimlerini saglayarak, kariyer yollarin1 c¢izmelerine danigsmanlik yaparak, kariyer
planinda aktif rol oynamasini istemektedir.

3. Fuwrsatlardan haberdar olmak: Calisanlar kariyer yollar1 boyunca ilerleme ve
gelisme firsatlarimi bilmek istemektedirler

4. Calisan farkliigi: Calisanlar, kariyere bakis acilarinda farkl ilgi diizeylerine ve
bunun yaninda sahip olduklarn bilgi, beceri, yetenek ve kisisel ozelliklere gore farkli
ihtiyag ve beklentilere sahiplerdir. Calisanlarin beklentileri, kariyer planlamada

kisilerden kaynaklanan bu farkliliklarin g6z oniinde bulundurulmasidir.
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5. Kariyer tatmini: Calisanlar yas ve mesleklerine bagl olarak farkli diizeylerde
kariyer tatminine ulagmaktadirlar. Bu durumunda goz Oniinde bulundurulmasini

beklemektedirler.

Etkili bir kariyer planlama sistemi, ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerinden kaynaklanan
farkliliklarin sisteme entegre edilebildigi diizeyde miimkiin olacaktir. Bugiin, en énemli
insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinden ve kariyer gelistirme araclarindan biri olan
egitimlerde dahi, grup egitimlerin etkinligi ve kisiye Ozel egitim sunmanin yollar
tartisilmaktadir. Ciinkii kisilerin algilari, ihtiyaglari, 6grenme siiregleri, beklentileri ve

tatmin diizeyleri farklidir.

Telci’den aktaran, Aytac (2005), orgiit tarafindan hazirlanan kariyer planinin ii¢

konuyu igermesi gerektigini belirtmistir:

e Calisanlarin kendi kariyer gereksinimlerini ve hedeflerini degerlendirmeleri
konusunda destek olmak.

o Orgiit icindeki kariyer yollar1 ve ortaya ¢ikan kariyer firsatlar1 hakkinda calisam
bilgilendirmek.

e Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini, kariyer firsatlarim degerlendirebilmeleri
tizere gelistirmek.

Kariyer planlamaya biitiin olarak baktigimizda, ¢alisamin, Orgiitiin ve yoOneticinin
sorumluluklart bulunmaktadir. Bu ii¢ boyut kariyer planlamanin sac ayaklar1 olarak
diigiiniilebilir. Boyutlardan birinin olmamasi, kariyer planlamamin yapilmasina ve

uygulanmasina engel olur.

Bireysel ve orgiitsel kariyer planlama kararlarina islerlik kazandirmak ve dinamik
bir yapida geri bildirimlerle uzun donemli bireysel ve Orgiitsel gelisimi saglamak,
planlarin etkin yonetimi ile miimkiindiir. Yani bireysel ve orgiitsel kariyer planlarinin

gerceklesebilmesi, kariyer yonetimi ile miimkiindiir.

2.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, ise alim, oryantasyon, performans degerleme, egitim-gelistirme,
yedekleme, kocluk-mentorluk, terfi, is zenginlestirme, is rotasyonu, motivasyon gibi

insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri ile baglantili siiregtir.
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Kariyer yonetimi, bireyin kariyer hedeflerine ulasabilmesi icin, orgiit tarafindan

desteklenmesi olarak tanimlanabilir (Erdogan 1998)

Kariyer yonetimi, calisanlarin bireysel kariyer planlarini orgiitiin desteklemesini ve

orgiitsel planlarla entegre edilmesini igerir.

Kariyer yonetimi, siirekli ve siirekli ilerleyen bir faaliyettir. Aytac (2005) 1n
aktardigi, Riley’e gore, kariyer yOnetimi, c¢alisanlarin istekleriyle, orgiitsel
gereksinimleri dengeleme siirecidir. Yani potansiyel firsatlar1 dengeleyen ve gelisim

etkenlerini tanimlayan bir yonetimdir.

Bir bagka tanima gore kariyer yonetimi, bir ¢alisanin mevcut bulundugu konumun
farkinda olmasi, kendisi icin bir sonraki adimda neyin oldugunu bilmesi, is gelecegini
ongodrmesi, gelisme seyrine uygun hazirliklar1 yapabilmesi, kisaca kendini gelecege

hazirlamasidir (insankaynaklari.com icerik ekibi 2003).

Kariyer yonetimi, bireylerin kariyer planlarinin gelistirilmesine ve uygulanmasima
yardime1 olacak eylemleri kapsar. Kariyer yonetimi, 6ziinde orgiitiin sorumlu oldugu bir
siiregtir. Kariyer yonetimi siireci iizerine Sonnenfeld’in 6nerdigi model, birey, orgiit ve
ikisi arasindaki etkilesimi bir biitiin olarak ortaya koymasi agisindan onemlidir. Sekil
2.4’de yer alan model; girdiler, gelisim safhalar1 ve c¢iktilar olmak tizere ii¢ diizeyden

olusmaktadir (Aytag 2005).
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| Toplumsal Cevre |
Kariyer Girdileri / Kariyer Ciktilart
Birey Aile yasam safhalar1 Birey
Degerler (Cocuk, cift kariyerli esler vb.) Tatmin
Istekler Gelir
Kendini Tlgiler Gelistirme
Degerlen- Beceriler Sayginhik
dirme Aile ihtiyaglar1 vb Giivenlik
Bio-sosyolojik yasam sathalari Katki
(30'Iu yaslara gegis, yasam ortasi Meydan okuma vb.
asagilara yerlesme) )
Giidii (hareket)
Is arayis1 Kariver Safhalari
Bagslangic Orta Son
Giris Uyelik Cikis
Kariyer
Gelisimi Sosyal Egitim, Disar1 yer-
yas.yon. Yeniden yerlesme
Crraklik egitim atan- ikinci
ma, is de- kariyer
Ise yerlesme gistirme Seri ardilik
Orgiitsel insan kaynaklari Orgiitsel Yasam Safhalari Orgiitsel beceriler
Kariyer plani (yas, hacim, gelisme orani, Yiiksek performans
Sistemleri  |insan kaynaklari politikas1 | Piyasa, rekabet) Verimlilik
Isletmenin biiyiimesi Baglilik
Orgiitsel moral Endiistriyel yagam safhalar1 Ongorii yetenegi
endiistriyel olaylar (Teknoloji, sektor, bolge)
Stratejik degisim vb.
| Toplumsal Sartlar |

Sekil 2.4 Kariyer yonetim elemanlar1 (Sonnenfeld J. Career Management’den aktaran
Aytag 2005)

Kariyer yonetimi siireciyle, bireyler kendi kariyer planlarina ulasirken, orgiit de

hedeflerine ulagsmak i¢in insan kaynagiin yonetimini, planlar, hedefler ve stratejiler

olusturarak gerceklestirir.

Kariyer yonetiminin, diger insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 gibi stratejik bir anlayisla

ele

alinmasi,

orgiitlerin,

birikimlerini

arttirmasini,

pazardaki  konumunu

saglamlagtirmasini, kilit ¢alisanlar1 elde tutmasini, verimliligini arttirmasini, biiyiimeyi

saglamasini kolaylastirir (Barutgugil 2004).

Kariyer yoOnetimi programlarinin genel amaci,

orgiit

icinde mevcut veya
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olusabilecek firsatlarda calisanlarin degerlendirebilmesi igin calisanlarin gelecege
yonelik gereksinimlerini, yetenek ve amaclarim1 uyumlu ve hazir hale getirmektir. Bu

programlarla amaglanan, dogru insani, dogru zamanda ve dogru yerde bulundurmaktir.

Kariyer yonetiminin amacini, kisilerin orgiit icinde bilgi, beceri, yetenek ve kisisel
ozelliklerine uygun ve yiiksek performans gosterebilecekleri gorevlerde istihdam
edilmesi veya potansiyelleri g6z oniinde bulundurularak gelecekte istihdam edilmesi

planlanan gorevler icin gelistirme/gelecege hazirlama olarak da belirtebiliriz.

Barutcugil (2004), kariyer yonetimini, bireyin kendisi ve cevresi ile ilgili
farkindaligim1 arttirarak kariyer amaclar1 belirlemesini, geribildirim almasin1 ve

kariyerindeki ilerlemeyi ele alan bir siire¢ olarak tanimlamistir.

Ayta¢’in (2005) aktardigi, Erbaslar kariyer yonetiminin basarisimi etkileyen dort

faktorden soz etmistir:

e Kariyer yonetimi planl olmalidir

o Ust yonetim, kariyer yonetimini desteklemelidir

® Yoneticiler, kariyer yoOnetim programlarim1 ve siireglerini goz ardi
etmemelidir

e Kariyer uyumuna 6nem verilmelidir. Orgiitsel kariyer planlari ile bireysel

kariyer planlar1 uyumlu olmalidir

Kariyer yonetimi, orgiitlerin hedeflerine ulagmalari i¢in ve rekabet edebilir durumda
bulunmalar i¢in, ¢alisanlarin bireysel farkliliklarindan yararlanmalar1 ve onlarn iyi

organize etmeleri adina yiiriitiilen bir siiregtir.

Kariyer yonetimi, ise alim siireci, terfi ve ilerleme planlamasi, orgiitsel yedekleme
planlamasi, transferler ve yer degistirme, egitim ve gelistirme, isten ¢ikarma, emeklilik

gibi faaliyetleri icerir.

Kariyer yonetimi faaliyetlerinden ilki olan ise alimin gerceklesmesi i¢in Oncelikle,
orgiitiin insan kaynaklar planlamasini yapmis olmasi sonrasinda ise, bagvuru saglama,
secme siirecini yliriitme, yerlestirme islemlerini gergeklestirme ve orgiitsel ve bireysel
kariyer planlama kapsaminda iizerinde anlasilan destekleri vermek i¢in oryantasyon

siirecini, yiiriitmeyi icerir.
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Terfi ve ilerlemeler, bireyin bulundugu konumdan daha iyi bir konuma gecmesi
anlamina gelmekte, daha yiiksek bir statiide, daha fazla sorumluluk ve daha iyi calisma
sartlar1 elde etmesini saglamaktadir. Fakat kariyer yonetimi faaliyeti olan terfi ve
ilerlemelerin nasil yapildigina dair c¢alisanlarin mutlaka acik ve net bilgilere sahip

olmasi1 gerekmektedir.

Giiniimiizde 6zellikle iizerinde siklikla durulan konulardan bir tanesi olan bir diger
kariyer yonetim faaliyeti, yedeklemedir. Orgiit ici calisanlardan, potansiyele sahip olan
calisanlar, {iist diizey yoneticiler ve kurumsal liderler olarak yetistirme siireci

yedekleme sisteminin temelini olusturur.

Transfer ve yer degistirmeler kapsaminda calisanlar yatay, dikey ve capraz bir
sekilde veya farkli bolge ve iilkelerde yer alan subelere atanarak fiziksel ve psikolojik
bir hareketlilik icindedir. Calisanlarin bu firsatlara hazirlamak, uygulamak ve destek

olmak, kariyer yonetim faaliyetlerindendir.

Bireyin ve oOrgiitiin iizerinde anlastig1 kariyer planlarim uygulamak icin, orgiitiin
calisanlara sundugu egitim ve gelisim firsatlarma yonlendirmesi ve destek olmasi

kariyer yonetim faaliyetlerindendir.

Isten ¢ikarma, son yillarda gerek calisanin gerekse orgiitiin bir geri bildirim siireci
olarak ele aldig1 ve etkilerinin en aza indirilmeye ¢alisildig: bir siire¢ olarak karsimizda
durmaktadir. Nasil ki ise alimda ¢esitli goriismeler yapilmakta ise aynm sekilde de isten
cikarma miilakatlar ile orgiitsel geri bildirim saglanmakta, bireyinde kariyer gecisleri
arasinda yasayaca@i psikolojik etkilerini azaltmak icin, istihdam deste8i saglamak
kariyer yonetim faaliyetlerinin en 6nemlilerinden biridir. Fakat 6rgiit ve birey i¢in ciddi

bir geri bildirim siireci olan isten ¢ikarma cok da fazla 6nemsenmez.

Emekli olmay1 bekleyen veya emekli olan kisilere emeklilik oncesi sunulan bir
kariyer yonetim faaliyetidir. Bu faaliyet emeklilikle ilgili sosyal, mesleki, finansal

planlar1 kapsamaktadir.

Orgiitlerin, siirekli ve hizli bir sekilde degisen dis cevre sartlarina ayak
uydurabilmesi, insan kaynagimi planlamasi, gelistirmesi ve esnek bir sekilde orgiitsel
amaglara iin yonlendirebilmesi ile miimkiindiir. Kariyer yonetimi degisimi yonetmede

en onemli insan kaynaklar1 yonetimi araclarindandir.
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2.4.1. Kariyer yonetimi kuramlari / orgiitsel kuramlar

Kariyer yonetimi ile ilgili calismalar 1970°li yillarin ortalarindan itibaren hiz
kazanmistir. Bireylerin ¢alisma yasamina yonelik ihtiyaclari ve beklentileriyle,
orgiitlerin ¢alisandan beklentileri ve ihtiyaglarimi uyumlu hale getirmeyi amaglayan
kariyer yonetimi ¢alismalari, Erdogmus’un (1998), Hall’dan aktardigina gore, Lewin’in
Alan Kurami, Chicago Sosyoloji Okulu, politika bilimi ve orgiitsel davranis alanlarinda

yapilan ¢alismalardan biiyiik 6lciide etkilenmistir.

Lewin’e gore bireyin davranisi, birey ve ¢evrenin her ikisinin tirtiniidiir (Hall’dan
aktaran Erdogmus 1998). Lewin birey iizerinde yogunlasarak cevrenin birey tizerindeki

etkisini incelemistir.

Chicago Sosyoloji Okulu sosyologlarindan Thomas, sosyal rol ve bireyin sosyal rolii

nasil gerceklestirdigine calismistir (Hall’dan aktaran Erdogmus 1998).

Orgiitsel davrams alaminda yapilan caligmalarin esas amaci, bireyin amag ve
ihtiyaglar ile, oOrgiitiin amac ve ihtiya¢larinin basarili bi¢imde biitiinlestirilmesidir.

Dolayisiyla kariyer yonetimi ¢aligmalarina temel olmustur.

Kariyer yonetimi kuramlarindan en 6nemlilerini su sekilde siralayabiliriz (Erdogmus

1998, Erdogmus 2003):

Hall’un Psikolojik Basar1 Kurami

Schein’in Ug Boyutlu Kariyer Modeli

Schein’in Orgiit Etkilesimi Kurami

Van Maanen’m Orgiitsel Sosyallesme Kurami
Driver’in Kariyer Kavramlari

Dalton vd’nin Profesyonel Kariyerin Dort Asamasi

Arthur’a gore kariyer yonetimi ile ilgili dikkati ceken dort husus soyledir (Erdogmus
1998):

e Bu caligmalar, biitiin c¢alisganlara ve 1is rolleri dizisinin tamamina
uygulanabilecek bir kariyer kavramini teyit etmektedir. Bu kariyer
kavraminin evrensel olarak biitiin insanlara ve biitiin organizasyon
bicimlerine uygulanabilecegini sdyleyen Chicago Sosyoloji Okulu’na
mensup Hughes ve Columbia’daki egitim psikologu Super’deki kariyer
tanimu ile aynidir.
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e Birey orgiit iliskisinde en 6nemli ara¢ zaman boyutudur

e Kariyer konusu farkli alanlardan bilim adamlar tarafindan calisildigi igin
disiplinler aras1 bir yaklagimla ele alinmistir.

e Kariyerin objektif ve subjektif yonleri birlikte degerlendirilmistir.

Caligmanin belli alanlarda sinirlandirilmasi nedeniyle bu boliimde kariyer yonetim

kuramlar1 detayl bir sekilde incelenmeyecektir.

2.5. Kariyer Gelistirme

Erdogmus’un (1998) aktardigi, Gutteridge ve Hall calismalarinda, kariyere
gelisimsel acidan bakarak, kariyer planlamay1 ve kariyer yonetimini igine alan kariyer

gelistirme kavraminin iizerinde durmuslardir.

Kariyerin sorumlulugu ilk ¢alismalarda yalnizca bireye yiiklendigi, sonrasinda orgiit
temelli caligmalarda daha c¢ok orgiitlerin sorumluluguna girdigi sodylenebilir. Fakat
giiniimiizde gelinen noktada, kariyerin sorumlulugu hem bireylere hem de orgiitlere
aittir. Ciinkii Erdogmus’un (2003), Arthur’dan aktardig: gibi, kariyer gelistirmeden sz

etmek icin birey ve Orgiitiin her ikisinin de olmasi gerekir.

Kariyer yonetimini uygulayan bir ¢cok orgiitte goriilen, ¢izilmis kariyer yollarinin ve
gecis kurallarinin oldugu ve bu kurallar dogrultusunda gorev degisiklikleri yaptiklaridir.
Kariyer yonetimi de calisanin, bir adim sonra nerede olacagini bilmesi olarak
tanimlanmistir. Fakat bu tiir bir yaklagimda sabit ve degismez yollar tanimlandiginda
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini farklilastirmalart ve gelisimlerini saglamalart
ikinci plana atilmaktadir (Zaimler 2003). Dolayisiyla kariyer planlarini gerceklestirmek
lizere yiriitilen kariyer yonetimi calismalar1 yetersiz, duragan ve esnekligi az

kalabilmektedir.

Gutteridge ve Hutcheson’a gore kariyer gelistirme, bir oOrgiitiin isgiicii ihtiyaci ile,
bireylerin kariyer ihtiyaclar1 arasinda denge kurmak amaciyla yiiriitillen organize
edilmis, bicimsel ve planli ¢abalarin tiimiine denir (Erdogmus 2003). Kariyer gelistirme
bireysel bir siire¢ olan kariyer planlama ile orgiitsel bir siire¢ olana kariyer yonetiminin
ama¢ dogrultusunda birlestirilmesi, biitiinlestirilmesi icin planlh calismalar olarak da
tanimlanabilir. Barutgugil’e (2004) gore kariyer gelistirme faaliyetlerinin temel amaci,

calisanlarin kariyerlerini yonlendirmelerini ve gelistirmelerine destek olmaktir.
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Kariyer gelistirmeyi tamimlarken isi yapan bireyi ve isi tamimlayan Orgiitiin her
ikisini de g6z Oniinde bulundururuz. Aytag’a (2005) gore kariyer gelistirme, kisisel bir

kariyer planinin uygulanmasi icin gerekli programlar ve faaliyetleri icerir.

Bir bagka tanima gore, kariyer gelistirme, c¢alisanlarin i yasamlar1 boyunca kariyer
amagclarina ulasabilmeleri igin yiiriittiikleri tiim eylemler ve faaliyetlerdir (Barutcugil

2004).

Tablo 2.2 Kariyer gelistirmede sorumluluklar (Palmer 1995)

Orgiitiin Sorumlulugu Bireyin sorumlulugu
e  Calisanlarin mesleki ihtiyaclarin e  Kariyer planlamasina aktif bir
dogru bir sekilde saptamak sekilde katilmak
o Orgiitiin sagladig1 firsatlar1 mesleki e Mesleki gelisim etkinliklerinde
ihtiyaglara uygun hale getirmek belirli bir rol almak
o Iceriden terfi politikas1 uygulamak o Thtiyaglarim, degerlerini ve kisisel
®  Calisanlar kendilerine uygun islere hedeflerini belirlemek
yerlestirmek ®  Yeni firsatlar aramak
e  (Calisanlara mesleki danigmanlik o Orgiitiin sagladig1 araclardan
hizmeti saglamak yararlanmak
e Destek ve degerlendirme programlari e  Biitiin segenekleri arastirmak
sunmak ®  Kisisel hayatindaki mesleki
e  (Calisanlara egitim ve gelis,im ihtiyaglarim etkileyen degisiklikleri
olanaklar1 sunmak ve bu konudaki anlamak
cabalarini desteklemek

Palmer (1995) de kariyer gelistirmede orgiitiin ve bireylerin sorumluluklarim1 Tablo

2.2°deki gibi tanimlamastir.

Mathis ve Jackson’a gore, kariyer gelistirme, genelde daha iyi i yapmak i¢in ihtiyag
duyulan duygusal veya entelektiiel yeteneklerde genislemeyle ilgilidir (Aytag 2005).
Kariyer gelistirme yaklasimlarinda gelisim ilk planda tutulmaktadir ve dolayisiyla en
onemli 6zelligi dinamikligidir (Zaimler 2003). Kariyer gelistirmenin mantigi, caliganin
gecmis performansina bakarak 6dill veya ceza vermek degil, potansiyelini de ortaya
koyarak amaclar dogrultusunda gelistirmektir. Bunun yaninda kariyer gelisiminde,
kariyer yonetiminden anlasilan dikey hareketlilik degil, gelisim ve yatay hareketlilik

secenekleri sunulmaktadir.
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Giiniimiizde ¢alisanlarin beklentileri de bu yonde degismistir. Ucret ve galisma
sartlar1 gibi maddi imkanlardan ¢ok daha fazla onem verilen konu, sunulan egitim ve
gelisim firsatlar1 veya olanaklaridir. Artik ne gliniimiiz ¢alisan1 ne de giiniimiiz orgiitleri

gelisimi yok sayarak veya gérmezden gelerek varliklarin1 devam ettiremeyeceklerdir.

Aydemir’e gore kariyer gelistirme, bireylerin her birinin kendine 6zgii, sorun, tema
ve gorevler biitiini ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini

gelistirme islemidir (Erdogmus 2003).

Kariyer ile ilgili literatiirdeki kuramlara baktigimizda daha o©nceki konularda
tizerinde durulan iki yaklasimla karsilasmaktayiz. Kariyer gelistirme de bu iki
yaklagimin biitiinlestirilmesi siirecidir. Bunlardan birincisi, kariyeri bireysel diizeyde ele
alan, bireyin meslek secimini, orgiit se¢imini, kisisel gelisimini yani is hayatini ele alan
kuramlardur. Ikincisi ise, kariyere orgiitsel diizeyde bakarak, bireyin orgiit i¢i ve orgiitler

arasi hareketliligini incelemistir (Erdogmus 2003).

Beach’e gore kariyer gelistirme sistemi, kariyer planlama ve kariyer yonetimi olmak
izere iki yonli caligmaktadir (Ayta¢ (2005). Kariyer planlama, bireysel yaklasimlar;
kariyer yonetimi ise orgiitsel yaklasimlar olarak ele alinabilir ve Hall’a gore bireysel
yaklagimlar temelini psikolojiden alirken, orgiitsel yaklasimlar temelini sosyolojiden
alir (Erdogmus 1998). Hall’a gore bireysel ve oOrgiitsel kariyer yaklasimlar arasindaki

farklar iki temel agidan ele alinabilir (Erdogmus 1998):

o  Orgiitsel yaklasimlar, zaman dilimi olarak kariyeri hayat boyu devam eden is
tecriibeleri olarak calisirken; bireysel yaklasimlar, kariyeri yiiksek okul ve
kolej 6grencilerinin meslek se¢imi olarak goriir

e Bireysel yaklasimlar, karar verme, kisi-is uygunlugu gibi temel bireysel
stireglerle ilgili iken; orgiitsel yaklasimlar performans, is hareketlilikleri,
orgiitsel baglilik gibi orgiitsel kariyeri etkileyen durumsal etkiler iizerinde
odaklanir.

Erdogmus’un (2003) aktardigi, Gutteridge ile Burack ve Mathys tarafindan sunulan
kariyer gelistirme yaklasimlar1 paralelinde, giiniimiizde kariyer gelistirme siirecini genel

hatlariyla Sekil 2.5 deki gibi gosterebiliriz.
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[ KARIYER GELIiSTIRME |
s ' ¥
BIREYSEL ORGUTSEL
Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
Mesleklerin bilgisi Tedarik ve secim
Meslek danigmanligt Potansiyelin ol¢iilmesi
Meslek se¢imi Insan kaynag tahsisi
Orgiit secimi Egitim ve gelistirme
Is tercihleri Performans degerleme
Kendini geligtirme Kariyer basamaklar1
Orgiitsel yedekleme
Danismanlik Hizmeti

Sekil 2.5 Kariyer gelistirme modeli (Gutteridge, Hutcheson’dan aktaran Erdogmus
2003)

Barutcugil de (2004), Sekil 2.5’deki yapiyla uyumlu olarak, kariyer se¢imine
saglikli bir sekilde uyum saglayabilmek ve bu yolla calisanin yetkinlik, yeterlilik ve
kendini gelistirme ihtiyacinin kargilanmasina katki saglayan faaliyetlerde bulunmanin

da kariyer gelistirme tanimina girdigini belirtmistir.

Kariyer gelistirme ile ilgili kuramlan birbirinden bagimsiz ele almak, gelisim
yaklagimin1 g6z Oniinde bulundurdugumuzda yanhs olacaktir. Ciinkii birey kariyer
planlamasin1 yaparken dis etkilerden bagimsiz bir sekilde karar almamakta, iginde
bulundugu cevredeki degisimlerden etkilenmektedir. Bunun yaninda, hizla degisen
diinyayla birlikte geleneksel kariyer planlama ve yonetimi yaklasimlar1 onemini olduk¢a
yitirmigtir. Artik bireyler ve oOrgiitler uzun vadeli planlar yapma ve bunlan aymi
standartlarda uygulama Ozgiirliigiine ve kolayligina sahip degildir. Dolayisiyla
bireylerin omiir boyu uygulayabilecekleri planlar yapmalari, yerini artik, degisen ¢evre

sartlarina gore kariyer gelistirmeye birakmistir.

Kariyer gelistirme i¢in orgiit icinde cesitli araglar kullanilir. Bunlardan en

onemlilerini su sekilde siralayabiliriz;

Egitim ve gelistirme: Calisanin gelisimin saglanmasi, eksikliklerinin giderilmesi
adina dolayisiyla bireyin, oOrgiitii ile iizerinde anlastigi kariyer planlaria ulagmasini

saglamak i¢in diizenlenen etkinlik olarak tanimlayabiliriz.
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Proje calismalari: Proje c¢alismalarinda amaclanan calisanlarin farkli bilgi, beceri
kazanmalar1 ve yeteneklerini farklilastirmalaridir. Orgiit icinde ve disinda farkl kisilerle
calisarak iliski aglarin1 gelistirmeleri, Orgiitiin genel isleyisi hakkinda bilgi edinmeleri,

biiylik resmi gormeleri adina yapilan bir calismadir.

Is zenginlestirme: 1s zenginlestirme, bir calisamin yaptigi isin cergevesinin
genigletilmesiyle s6z konusu olur. Mevcut is, yeni deneyimler, genisletilmis
sorumluluklar, tesvik edici ozellikler kazandirmak iizere yeniden organize edilir. Is
zenginlestirme ile ¢alisanlar kendi islerini planlama ve organize etme sorumluluguna

sahip olup yeni bilgiler edinmesini saglayacaktir.

Is rotasyonu: Is rotasyonu orgiit icinde calisanin yatay bir sekilde yer degistirerek
degisik gorevler iistlenmesidir. Calisanlarin farkli islere yonlendirilmesi, onlara kendi
yetenek ve tercihlerini degerlendirme firsat1 verir. Is rotasyonuyla calisanlar yeni bilgi

ve beceriler kazanirlar.

Bunlarin yaninda kariyer merkezleri, kariyer atdlyeleri de bireysel gelisim
kataloglari, liderlik programlari, kariyer danismanligi, kocluk-mentorliik, psikoteknik
testler, yazili kaynaklar ve alistirma kitaplari, orgiit icinde kariyer gelistirme faaliyetleri

olarak ele alinabilir.

2.6. Kariyerin Degisen Yapisi

Calisma yasami kadar eski olan kariyer kavrami baslangicta meslek olarak ele
almirken, endiistrinin gelisimiyle birlikte daha sik kullanilmaya baglanmistir. II. Diinya
Savasi’ndan sonra s6z konusu olan zenginlik ve refah doneminde kariyer olgusu
sekillenmis ve gelismeye baslamistir. Ekonomik gelismeyle birlikte mevcut orgiitlerin
bilytimesi ve yeni is alanlarinin ortaya ¢ikmasiyla insan kaynagina olan ihtiya¢ artmistir.
Calisanlar baslangigta kariyerlerini tek bir orgiite bagh kalarak, o orgiitte 6miir boyu

calismak olarak kabul ettiler.

Kuruma ve bireye giiven saglamak amaciyla, her iki taraf arasinda yazili olmayan
psikolojik bir sdzlesme s6z konusuydu. Psikolojik sozlesmeler ge¢miste diiz bir ¢izgide
devam etmekteydi. Sims’e gore calisanin da isverenin de besikten-mezara kadar
duragan ve degismez bir iligki kurdugu, uzun donemli ¢alismanin esas oldugu bu

iliskide calisan gelecegini onceden bilirdi (Bowen ve Siehl 1997). Isveren calisanin
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cikarlarimi korur, calisanlar da c¢ok siki calisarak islerine kendilerini adarlardi. Bu tip
psikolojik kontrat ¢alisan ve igveren arasinda baglilik gostergesidir (Bowen ve Siehl

1997).

Iki gesit psikolojik sozlesmeden bahsedilebilir, iliskisel ve ise yonelik. iliskisel
sozlesmeler genellikle uzun donemlidir ve yiiksek derecede baglilik gerektiren
geleneksel Kkariyer bakis agisinin kabul ettigi psikolojik sozlesmedir. Ise yonelik
sozlesme ise, kisa donemlidir ve bagliligin diisik oldugu, performansa dayal

sozlesmedir (Aytag 2005).

Yonetim biliminde Japon (J ) Tipi orgiitlenmeleri uzun siireli istthdama, Amerikan
(A) Tipi orgiitlenmelerde kisa siireli istihdama dayalidir (Kovanci 2001). Tablo 2.3.’de
de goriildiigii gibi “J” tipi oOrgiitler uzun siireli istihdami, dolayisiyla ¢alisanin kuruma
baghiligim saglamak ic¢in, calisanlarin uzmanlasmasin1 meslege bagli degil, kuruma
bagh olarak yapilandirmistir. Bunun i¢in de ¢alisanlari farkli bolimlerde, farkl islerde

calistirllmasini ve kurumla ilgili bir ¢ok isin nasil yapildigin1 bilmelerini saglamiglardir.

Japonya’nin basarist da biiyiik dl¢iide organize olmus hareketsizlige, yani “Omiir
boyu istihdam”in getirdigi hareketsizlige dayanmustir. Omiir boyu istihdamda bireyi

yoneten kurumdur. Birey yonetilmektedir (Drucker 2000).

Tablo 2.3 A ve J tipi orgiit yapilarinin 6zellikleri (Kovanci 2001)

“A” ve “J” Tipi Orgiit Yapilarimn Karsilastirilmasi

Japon “J” Tipi Orgiitler Amerikan “A” Tipi Orgiitler
Yasam Boyu Istihdam Kisa Siireli Istihdam

Yavag Degerleme ve Terfi Hizli Degerleme ve Terfi
Uzmanlasmamis Mesleki Gelisme Uzmanlasmis Mesleki Gelisme
Acik Olmayan-Hissettirilmeyen Denetim Acik-Hissettirilen Deneyim
Kolektif Karar Alma Bireysel Karar Alma

Kolektif Sorumluluk Bireysel Sorumluluk
Biitiinlesmis ilgi Boliinmiis Ilgi

Fakat, son on yilda yasanan yeniden yapilanmalar ve kiigiilmeler, organizasyonel
dengeyi koruyan geleneksel yaklagimlar zora soktu, calisan ve igveren arasinda “yeni
psikolojik anlagsmalarin” tamimlanmasina yol acti (Bowen ve Siehl 1997). Hizh

degisimler kargisinda, orgiitsel kariyer anlayist 6nemini yitirmekle birlikte sona ermek
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izeredir. Kiiresellesme ile birlikte artan agresif rekabet, bilgiye ulasimin, paylasimin
kolaylagmasi, teknolojik gelismelerdeki inanilmaz hiz, hem kurumlarin insan kaynagina
bakis acisin1 hem de kisilerin kendi kariyerlerine bakis acgilarini degistirmistir. Artik,
biiylik olgekteki firmalar, iligskisel psikolojik sozlesmedeki durumun tersine, ihtiyag
duyulan anda, istenilen becerilere sahip, istenilen pozisyonlar igin isgiicii

arayisindadirlar.

Rekabet kargisinda ayakta kalabilmek igin, organizasyonlar kiiciilme, yeniden
yapilanma, sirket evlilikleri, c¢okuluslu ortakliklar gibi yapilarla karsi karsiya
kalmiglardir. Beyaz yakali calisanlarin artmasi ve degisimin oncekinden ¢ok daha hizli
olmas1 (Bowen ve Siehl 1997) ve bu gelismelerle sekillenen giiniimiiz belirsiz ve
degisken sartlarinda bir kariyere ulagsmak bir yana, kariyerin ne oldugunu belirlemek

bile zorlagmustir.

Giiniimiizde 0miir boyu istihdam hem calisan ac¢isindan hem de calisan istese dahi
organizasyonlar agisindan oldukca giictiir. Ciinkii hem organizasyonlarin, hem de
calisanlarin beklenti ve istekleri, icinde bulunduklari sartlar degismekte ve degismeye
devam etmektedir. Yeni ekonominin gelmis oldugu noktada, her iki tarafta daha fazla
esneklik, daha fazla dinamizm ve daha fazla bireysel sorumluluk talep etmektedir

(Richardson ve Mallon 2005).

Gecmisten giiniimiize is yapma sekillerinde teknolojiden kaynaklanan degisimler
insana verilen 6nemi olmasa bile insanin calisma hayatindaki konumlanmasini, yine
gecmisten giiniimiize degistirmistir. Insana verilen 6nem degismemistir, ciinkii insana
0zgli gereksinmeler veya motivasyonlar giiniimiizde oldugu kadar gecmiste de
onemliydi. Fakat oncelik siralamasi farkliydi. Ge¢miste Frederick Taylor’un, islerde
uzmanlagma ile ilgili c¢alismalarinda, isler pargalara boliinmiis ve calisanlarin
uzmanlagmasiyla birlikte verimlilik artmistir. Fakat islerin pargalara boliinmesiyle
calisanlar yalmizca vida sikar hale gelmistir. Bu yillarda verimlilik calismalar genellikle
makineler iizerineydi. Bir siire uzmanlagsmanin getirdigi verimlilik artisinin karsisinda,
motivasyon kaybinin olusturdugu verimlilik kaybi1 problemi ortaya ¢ikmistir. Bu ise
insanin bir makine gibi ele alinamayacagim gostermistir. 1950’lerden sonra ise insan-
makine sistemlerinde insan Oncelik sirasinda en Onemli yeri almistir. Ciinkii insan
psikolojik ve biligsel ozellikleri ile verimliligi saglama noktasinda iyi yonetildiginde

diger kaynaklardan kat be kat fazla katma deger saglayabilmekte, kotii yonetildiginde
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ise kurumlarin baslica sorun ve maliyet kaynagi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yapilan aragtirmalara gore giiniimiizde kurumlar {i¢ temel sorun yasamaktadir. 1)
Sistemden kaynaklanan sorunlar 2) insandan kaynaklanan sorunlar 3) Finansal sorunlar.
Yine yapilan arastirmalara gore yonetim i¢in harcanan zamanin %60°’1 insanla ilgili
sorunlar1 agmak icin kullanilmaktadir, kurumlarin giderlerinin %50’si insanla ilgili
maliyetlere gitmekte ve bu oran bazi kurumlarda %80’lere kadar cikabilmektedir
(Drucker 2000). insan disindaki faktorlerden kaynaklanan sorunlari somut olarak
gorebilmekteyken, insandan kaynaklanan sorunlart cogu zaman Olcmemekte ve
yonetememekteyiz. Insanla ilgili sorunlarni c¢ozdiigiimiizde ve etkin olarak

yonetebildigimizde digerlerinin de biiyiik oranda azaldigini1 da soyleyebiliriz.

Bu noktadan hareketle giiniimiizde farki yaratan insandir, fark: yaratan insanin farki
ise, bilgiyi tiretmesidir. Her an hayatimiza bir yenisi eklenen teknolojik yenilikler
bilginin yayilmasini, kullanilmasini, paylasimini kolaylagtirmistir. Fakat bu bilgiyi en
basta iireten, sonrasinda kullanan, analiz eden, muhakeme eden, karar veren ve tekrar
tiretme siirecine giren insandir. Gelisen teknolojinin hakim oldugu fabrikalarda insan
giicliniin kullanilmadigimm gorecegiz. Bu demek degildir ki teknoloji, kurumlara insan
sayisinda azaltma yapma imkam saglayacaktir. Fiziksel ¢abanin azalmasi is yiikiiniin
azalmasi anlamina gelmeyecektir. Ciinkii degisen sistemin arkasinda bu sistemi
tasarlayan, kuran, yoneten, veri toplayan, analiz eden ve tekrar tasarlayan caliganlar
olacaktir. Aym sayida calisanla daha fazla iiretim yapilacaktir. Insanin degisen konumu
bu noktada ortaya c¢ikmaktadir. Fiziksel caba yerini zihinsel c¢abaya birakmaya
baslamistir. Emek yogun calisma ortamindan zihin (bilgi) yogun bir ¢alisma ortamina

gecis devam etmektedir.

Iktisat teorisinin temellerinden olan kit kaynaklarin da etkin kullanilmas1 yerini, bol
ve sinirsiz bir kaynagin, insamin iirettigi bilginin, etkin yoOnetilmesine birakmistir

(Drucker 2000).

Icinde bulundugumuz cagda zenginlik bilginin iiriiniidiir. Bilgi artik alip sattigimiz
bir seydir. Bilgi bagli basina iiretimin en énemli faktorii haline geldigi icin, entelektiiel
varliklar1 yonetme (entelektiiel sermayeyi bulup, gelistirmek, saklamak, satmak,
paylasmak) de bagsli basina firmalarin oniinde en 6nemli gérev haline gelmistir (Stewart

1997)
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Bilgi toplumunda her sey oncekinden farklidir. Organizasyonel yapilar, calisma
yasami, calisan profili bu yeni toplum diizeninde bastan asag1 degismektedir. Bilimsel
yonetim temeline dayali hiyerarsik organizasyon yapilart kurumlarda giderek
yataylagmakta ve esneklesmektedir. Calisanlar icin tam zamanh ve siirekli ¢aligmanin
yerini, esnek calisma modelleri almaktadir. Biiyiik bir kurumda uzun bir kariyerin
rahathigr artik yoktur. Her yeni yilda bir {ist makama terfi etme anlayis1 kalmamaistir.
Stewart (1997) a gore, yirminci yiizyilla damgasim vuran dev organizasyon yapist da
istiinliigiinii tamamen olmasa bile biiyiik oranda yitirmistir. Fortune dergisinin ilk kez
1954°de yayimladigi En Biiyiik 500 Sirket listesinden yer alan kurumlarin iigte ikisi bu
listenin kirkinci yilinda ya ortadan kalkmig ya da listeye girebilecek kadar biiyiik
olmaktan cikmistir. Bilgiye dayali ekonomide basar1 yeni becerilere, yeni tiirden

orgiitlenmelere ve yonetime baglidir.

Bilgi ¢agina girmis durumdayiz fakat heniiz bu cagin toplumsal ve ekonomik
anlamda etkileri iist diizeyde hissedilmemektedir. Bu yasanan kargasa siirecinin
calisanlara etkisi aslinda kisiseldir, ¢iinkii bu degisim ve doniisiim siirecinin ucu

bireylerin ¢alistiklar1 kurumlara ve kariyerlerine dokunmaktadir.

Bilgi toplumunda, gitgide bilgi is¢ilerinin tiimii “Kendi kendini y&netmek”
durumunda kalmaktadirlar. Kendilerini, en biiylik katkiyr saglayacaklart yere
yerlestirmek ve kendilerini gelistirmeyi Ogrenmek zorunda kalacaklardir (Drucker

2000).

Hizli degisim ayn1 zamanda kisilerin uzmanlk olarak adlandirdiklar niteliklerin de
bir anda anlamsizlagsmasina sebep olmaktadir. Bilim ve teknolojideki gelismelerin hizi
yani bilgi liretiminin ulastigi hiz, kisilerin siirekli olarak kendilerini gelistirmeleri
gerekliligi ile karsi karsiya birakmistir. Omiir boyu calisilacak pozisyon veya
organizasyon bulunsa dahi bu hiza kisisel olarak ayak uyduramayan calisanlarin 6miir
boyu kalabilmeleri de pek miimkiin géziikmemektedir. Ciinkii cagimizda gittikce artan
oranda kisi “bilgi iscisi” olarak caligmaktadir,“enformasyon” ve “bilgi” bu kisilerin

emeginin hem hammaddesi hem de {iriiniidiir.

Bunun yaninda enformasyonun, giiniimiiz orgiitlerin ve calisanlarin calisma ve is
iligkilerinde yasamis olduklar1 degisim siirecine girmesine sebep olan en Onemli

ozelligi, “enformasyonun 6zgiir olma istegi’dir (Drucker 2000). Bu nedenle calisanlar
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gittikce artan oranda isverenlerine degil mesleklerine ve proje gruplarina baglilik
gostermektedir. Bunun yaninda bireysel ¢alisma artmistir. Aynen sporcular da oldugu
gibi “insanlar kiralanabilir ama asla sahip olunamaz” anlayisi, artik giliniimiiz bilgi

calisam icin de gecerlidir.
Erdogmus (2003), kariyerin degisen yapisini:

“Is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, isin yeniden yapilandirilmasi yoluyla birey
icin anlamli ve psikolojik olarak bireyi tatmin edici, bilgi kazanilan bir siire¢ olarak
kabul edilen kariyer son zamanlarda, biiyilik 6l¢iide bireyin sorumlulugunda sekillenen,
bunun yaninda orgiitiin de bu konuda bireyi destekledigi bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir.”

seklinde ele almuistir.

Kariyer yollarinin belirsizlestigi ve izlenecek yollarin cesitlendigi bu ¢alisma tarzi,

kariyer se¢imini alti 6nemli noktada etkilemektedir;

Kariyer bir basamaklar dizisi degil, bir gecici tezgahlar dizisidir: Kariyer
bakimindan ilerlemenin belirtileri, yapilan isin iceriginin zenginligi ve kurulug
tizerindeki etkisinin boyutudur. Nasil ki bir kurumun yarattig1 deger sahip oldugu maddi
varliklardan c¢ok iirettigi ve uyguladigi bilgiden kaynaklaniyorsa, artik bir kariyerin
Oonemini ve degerini belirleyen de hiyerarsideki konum, etiket degil kisinin calistig
kurumun hedeflerine destek olma yoniinde bilgi saglayip harekete gecirme yetenegidir

(Stewart 1997).

Giiniimiiz kariyer anlayisinda hedef, meslekte uzmanlasmak ve gelismektir. Ciinkii
bilginin gecerlilik siiresi oldukca kisalmistir. Eskisi gibi 30 yil boyunca aymi bilgilerle
meslekte calismak artik kesinlikle s6z konusu degildir. Gelecekte kariyeri sirkete gore
tanmimlama -Vestel’de calistyorum, Sabanci’da calisiyorum- yerine meslege veya
uzmanlik alanina gore tanimlama -tekstil aksesuarlar1i tasarliyorum, portfoy
yonetiyorum- anlayist  gliclenecektir. Sonu¢ olarak kariyerin sekillenmesinde

hiyerarsilerin rolii azalacak, piyasalarin rolii artacaktir.

Kirel kariyerle ilgili popiiler goriis olan orgiit basamaklarindan yukariya dogru
tirmanma diisiincesinin, kariyerin anlamini tam karsilamadiginmi belirtmektedir (Aytag
2005). Ciinkii kariyer, isle ilgili faaliyet ve tecriibelerin bir sonucu olarak ortaya c¢ikan

davranis ve tutumlari igerir. Insanlar hiyerarsik basamaklarda yiikselmeksizin, ayn1 ise
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sahip olarak becerilerini ve bilgilerini gelistirerek basarili bir kariyer elde edebilirler.

Eski islevsel organizasyonel yapilarda, kimin neden sorumlu oldugu belli olup,
belirsizlikten uzakti. Kat1 ve degisimlere zor ayak uyduran bu yapilanma sekli, eskinin
pazar sartlarina olduk¢a uyumluydu. Ciinkii seri iiretim yapan yapilarda miisteriyle
iletisime gecen boliim, kurumun zaten iiretmis oldugu iiriinleri miisteriye begendirmek
ve almasimi saglamakla gorevliydi (Stewart 1997). Fakat giiniimiizde, benzesik
tiriinlerin piyasay1 doldurmasi ve rekabetin artmasi nedeniyle, miisteriye 6zel ¢coziimler
sunmak ve miisteriye ihtiyaglarim1 hizli bir sekilde karsilamak gerekmistir. Bu ihtiyag
nedeniyle bilginin, yetkiyi, mevkinin belirledigi, geleneksel hiyerarsik yapilanma
bilginin ¢ok yavas dolagmasi nedeniyle gegerliligini yitirmistir. Bu hizi elde etmek icin
miisteriyle konusan kisiye yetki vermek ihtiyaci ortaya cikmistir. Yetki de bu yapida

ancak uzmanlikla birlikte var olabilmektedir.

Ashkenas vd’ne gore organizasyonel basari eskiden 4 faktore baghyds; biiyiikliik,
rollerin agiklifi, uzmanlik ve kontrol. Degisen diinyayla birlikte bu faktorler engel
olmaya baslamis ve basar1 faktorlerinin yeni unsurlart ortaya ¢ikmistir. Ashkenas’a gore
bu unsurlar arasinda, hizlilik, esneklik, biitiinlesmek ve yenilik bulunmaktadir (Bowen

ve Siehl 1997).

Gliniimiizde hiyerarsik basamaklar yerini, elektrik devresi panellerini andiran
orgiitler icinde zikzak ilerlemelere birakmistir. Bu panellerde enerji ve kontrol hatlari
olast her yone uzanmaktadir (Stewart 1997). Hiz ve degisim giiciinii elinde bulunduran

organizasyonlar odak konularini biiyiikliige degil, esnek isgiiciine kaydirmislardir.

Artik kisilerin 6zgecmislerinde gelecekte, ¢cok az sirket fakat bir cok unvan yerine,
daha az unvan ve daha c¢ok isverenin daha makbul sayilacagi ongoriilmektedir. Giin

gectikce insanlarin ne yaptig1 énem kazanmaktadir, bunu kimin i¢in yaptigi degil.

Yasam boyu, emekli olana dek calisma 6nemini yitirdigine gore daha fazla bilgi ve
beceriye sahip olmak 6n plana ¢ikmistir. Dolayisiyla kariyer ¢ok boyutlu ve iginde

bulundugu ortama ayak uydurarak esnek bir hale gelmistir.
Kariyer giiciinii artik hiyerarsiden degil, artan beceri diizeyinden almaktadir.

Proje yonetimi basarili kariyerlerin doviiliip islendigi ocaktir (Stewart 1997):

Giiniimiizde, islerin yerini artik projeler almistir. Organizasyon semalar1, katmanlasmis
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islevsel gruplardan ¢ok ¢apraz islevli proje gruplarindan olusacaktir.

Bilgiyi paketleyip satan projelerin yonetimi degisimin yOnetimi olacaktir.
Dolayisiyla kariyerde kidem degil, en son yapilan is ve elde edilen basarilar dnemli
olacaktir. 10 yillik deneyime sahip olmaktan ziyade, calisilan yillarda hangi basarilara
imza atildigi, hangi projelerin kotarildigi (“XXX ozelliklere sahip yeni bir iiriiniin

mimartyim”, “YYY sirketleri ile isi bagladim’) 6nemli olacaktir.

Yeni orgiitlenmede, yetkinin kaynagi mevkii degil, uzmanliktir (Stewart 1997): Bilgi
cagi iscisi yetkiyi, mevkii yada biitceden degil, daha degerli kaynaklardan alir.

Proje yonetiminin kariyerleri olusturdugu belirten bir 6nceki konuyu destekleyen bu
anlayis cercevesinde kisi uzmanligi cergevesinde bir projede yonetici olarak gorev
alirken, bir digerinde eleman olarak gorev alabilir. Kariyer kisinin sahip oldugu tecriibe
sonucu elde ettigi tutumlar ise, yetki ve giiciin kaynagi da artitk uzmanliktir. Yani bilgi

ve beceridir.

Tiirkiye’de ise hala kisilerin itibarlar1 ve yetkileri, yonettikleri biitce ve insan sayisi
ile ol¢iilmektedir. Kariyer, genellikle miidiir olmakla es tutulmaktadir. Yirmi otuz yil
boyunca miihendis sifatiyla ¢alisan ve yonetici etiketi alamamis bir miithendise “bu
adamda is yok” goziiyle bakilir (Ozer 2001). Halbuki kariyer bir basamaklar dizisi
degil, gecici tezgahlar dizisidir, yaklagtminda da belirtildigi gibi, miihendis
asistanligindan, miihendislige, sonra bas miihendisligine oradan da yoneticilige

yiikselmek artik geride kalmistir.

Bir kurulustaki rollerin ¢ogu gerek iceriden, gerekse disaridan kisiler tarafindan
yerine getirilebilir (Stewart 1997): Ister strateji belirleyici, ister proje yoneticisi, ister
yetenekli bir eleman olsun artik bir sirkete is yapmak icin o sirkette calisiyor olmak
gerekmemektedir. Giiniimiizde kurumlar isleri ve projeleri outsourcing (dis kaynak
kullanimi) yoluyla wuzmanlara yaptirmakta ve ihtiya¢c halinde bu kisilere
basvurmaktadirlar. ABD’de gecici isler, 1983’te 619 bin iken, 1994’te 2.25 milyona
cikmistir ve Is Istatistikleri Biirosu bu saymin artigtin hizla devam etmesini

beklemektedir.

Ayrica yasalara gore iicret karsiligr calisan kisi statiisii tasimakla birlikte, bagimsiz

olarak kaynak saglama isini yiiriiten sirketlere i3 yapan ¢ok sayida c¢alisan vardir.
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750.000 gecici calisam1 kapsayan iicret bordrosuyla iilkenin en biiylik isvereni
konumunda olan sirket, gelirlerinin %15’ini ileri teknoloji iscileri ise yerlestirmekten
elde etmektedir. Gegici hizmet sirketlerinde calisan serbest meslek sahiplerine ve
yoneticilere 6denen toplam {iicret bordrosu, 1991°de yalnizca 335 milyon dolarken,

1995°te 1.6 milyar dolara firlamis bulunuyor.

Artik kurumlar tam zamanli calismayla birlikte ise alim, gelistirme ve isten
ayrilma/cikarma maliyetleriyle maddi anlamda kiilfet olan calisanlar yerine, isin

uzmanindan, ihtiya¢c duydugu siirelerde hizmet satin alma yoluna gitmektedirler.

1994 tarihli bir arastirmaya gore, ihtiya¢c durumunda is¢i tutan isverenlerin bir
meslek orgiitii olan Ulusal Teknik Hizmetler Birligi’ne bagh sirketler icin c¢alisan
sozlesmeli elemanlarin  %37’si sozlesmeli calismayr “kariyer secimim” olarak
nitelendirmistir (Stewart 1997). Ciinkii bilgi toplumundaki birey eski kusaklardan
farklidir. Stewart (1997) a gore “yetenek loncalar’” is hayatinin onemli bir parcasi

haline gelmektedir.

Bilgi toplumunda egitim seviyesinin yiikselmesiyle birlikte bireylerin istek ve
beklentileri degismektedir. Artik yeni nesil dzgiirliigiine diiskiin, iletisime onem veren,
secici, kendine giivenen bir yapiya sahip ve esnek bir calisma ortamimi tercih
etmektedir. Rutin islerden sikilmakta, yaraticiligini ortaya koyarak farklilik yaratmak,
ise katkisin1 gormek ve sonucunu almak istemektedir. Ozer (2001) kariyer kavrami ve

anlayisindaki degisimi, su sekilde yansitmaktadir (Bkz Ek-1);

“DUN: Kariyer demek bir ¢izgi cizmek ve onu hayat boyu izlemek demektir
BUGUN: Bati’da yapilan arastirmalar bugiin bir profesyonelin hayat: boyunca en az bir
kez kariyer degisikligi yaptiZini; ikisi kendi iradesi disinda olmak {iizere, en az dort kez
de sirket degistirdigini gosteriyor.

Kariyerler hiyerarsi icinde degil, piyasalarda edinilir (Stewart 1997): Stewart
(1997) bu konuda sunlar1 sdylemektedir;

Ister daimi, ister disaridan calisan bir kisi olun, kendinizi is piyasasinda serbest bir
calisan bir katilimei1 olarak gormenizde fayda var. Bunun bir nedeni, serbest calismaya
dayal1 kafa yapisinin akillica bir savunma mekanizmasi olmasi, igsiz kalma ve is arama
olasiligin kars1 sagduyulu bir zihinsel hazirliga olanak vermesidir.
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Stewart (1997), kurum ici ve kurum dig1 hareketlilik konusunda bireylerin, zihinsel
olarak hazirlikli olmasini ve firsatlar1 degerlendirme konusunda algilarinin agik olmasi

ve iletisim kanallarinin kuvvetli olmas1 gerektigini anlatmak istemistir.

Ozellikle son zamanlarda sik¢a soz edilen, is basvurusu siireci i¢inde ele alman
“network” olusturmak buna 6rnek verilebilir. Kisilerin istedikleri ise sahip olmasi, sahip

olduklart iletisim (sebeke) ag1 kadar yakindir.

Temel kariyer secimi bir sirket ve oteki sirket arasinda degil, uzmanlasma ve genel
beceriler edinme arasmdadir (Stewart 1997): Yeni nesil i¢in basarinin anlami
farklilagmig, hayati bir biitiin olarak ele almaktadir, ise bakis acis1 kendi kisiligini
yansitmak ve yasamim siirdiirecek bir gelir elde etmekten ibarettir. Eski neslin “Ekmek
kapis1” olarak gordiigii organizasyon, yeni nesil i¢in “bilgi kiracisi’ndan 6te bir sey
degildir. Bunun sonucu olarak yeni nesil caligani, bilgisini en iyi degerlendirecek
organizasyona gitmekte kendisini 6zgiir hissetmektedir. (Ozden 2003). ABD’de yapilan
arastirmalar ¢alisanlarin eskiye oranla islerine daha kolay veda edebildiklerini, halen
igsiz olanlar arasinda isini kendi istegiyle birakanlarin oraninin %14, 32 yasinda bir

Amerikali’nin ortalama 9 is degistirdigini gostermistir (Ozer 2001)

Temple Barker&Sloane sirketinin kurucusu olan, Harvard Isletmecilik Okulu
mezunlar i¢in orta yas kariyer seminerleri diizenleyen Carl Soane, eriskinlerin kimlik

duygusunun gelisimi ile ilgili asamalar su sekilde 6zetler (Stewart 1997):

e Kisilerden etkilenme: Ebeveynleri ve biiyiikleri taklit ederek bir yetiskin
olmay1 6grenmek. Gelecekte aricilik yapma diisii kuran geng, isletme yiiksek
lisansina sahiptir ve kendisine bicilen bir is olmas1 nedeniyle bir bankaya
girer.

e Kurumlardan etkilenme: Bir gruba baglanmak ve onun rengine biirlinmek.
Okulun maskaras1 geng, asik surath biri olup c¢ikar, ¢ilinkii bankacilarin
giilmemesi gerekir.

e Kendinden etkilenme: Kendini tanimlamak. Bankaci, an yetistiricisi, baba,
asik.

Klasik kariyer anlayiginda, kurumlardan etkilenme asamasi iicret verenlerin kimlige
de damga vurmasi anlamina gelirdi. Fakat giiniimiizde bu yaklagim kariyer bunalimi ve
kimlik bunalimi yaratmaktadir. Giliniimiizde meslege baglilik, kuruma bagliliktan daha

onemlidir.
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Kaldi ki giiniimiizde organizasyonlarin rekabet giicii daha ¢ok bilgiye dayandigi icin
ve bilgi de inanilmaz bir hizla degistigi i¢in, organizasyonlarin bulunduklari konumu
saglama almalar1 veya uzun siire korumalar1 gibi bir durum pek miimkiin olmamaktadir.
Oyle ki ABD’de ilk 500 firmamn listesine bakildiginda, listede son yillarda yasanan

onemli degisimler s6z konusu oldugu goriilmektedir.

Bunun yaninda insan omriinii ortalama 75 yil olarak ele alirsak, calisma yasamini
ortalama 50 yil olarak diisiinebiliriz. Fakat basarili bir kurumun ortalama 6mrii 30
yildir. 50 yillik calisma Omiirleriyle insanlar, kendilerine is veren kurumdan daha fazla
yasayacak gibi goriinmektedir. Dolayisiyla bir organizasyonda 6miir boyu ¢alisma ve

klasik kariyer gelisimi anlayisinin uygulanmasi pek miimkiin gozitkmemektedir.

Kurumlardan daha cok meslege olan baglilik, Stewart’a (1997) gore, bizi kariyer
konusunda bir tercih yapmak durumunda birakir; uzmanlik mi1? yoksa genel becerilere

sahip olmak m1?

Geleneksel kariyer anlayisi genel becerilere sahip olmanmin daha iyi oldugu
yoniindedir. Segeneklerin hicbir zaman daraltilmamasi1 gerektigini savunan bu anlayis,
kariyerin tek bir uzmanhk alanina yatirilmasini, biitiin paranin tek bir hisse senedine

yatirilmasina benzetmektedir (Stewart 1997).

Buna karsilik, kurumlara baktigimizda yeri kolaylikla doldurulabilecek insanlara
oranla kit kaynak olarak baktiklari, uzmanlara daha fazla onem verirler. Kaldi ki,
uzmanh@in1 derinlestirmis kisilerin bireysel olarak calismalari, kurumlara digsardan
hizmet vermeleri daha olas1 ve daha uygundur. Stewart’a (1997) gore tek bir uzmanlhga
sahip kisilerin birden fazla miisterinin ulasabilecegi konuma yonelmeleri daha

anlamhdir.

Entelektiiel sermaye bireyler icin oldugu kadar kuruluslar icin de zenginlik

kaynagidir ve her iki tarafinda ortak malidir (Stewart 1997):

Bilgi cagindaki tiim bu gelismeler 1s18inda kariyerde basariyi, bilgi ve beceri
kiimeleri belirler. Stewart (1997), entelektiiel sermayeyi hem ¢alisanin hem de kurumun
para cekebildigi miisterek bir banka hesabina benzetir. Ciinkii bir tarafta psikolojik

sozlesmenin yapisinin degistigi bir calisan-igveren iligkisinin hakim oldugu kurum,

diger tarafta ise, diger tarafta projelere odaklanmis ekipler var.
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Insan faktoriiniin baslica kaynak oldugu bir ekonomide, bireyler kendi sanslarinin

pesinden kosma olanagina her zamankinden daha fazla sahiptir.

Son 15-20 yilda yasanan bu degisimler karsisinda kariyer gelisimi boyutunda énemli
bir soru ortaya ¢ikmaktadir: kariyer {izerine yapilan dnceki caligsmalarin ne kadar1 hala
gecerligini korumaktadir? Kariyer gelisimini dar, belli bir diizende siirekli ve
metodolojik aktiviteler olarak kabul eden kariyer yonetimine ait Onceki kuramlar
giiniimiiziin belirsiz, sinirlann kalkmis ve siirekli degisen diinyasinda ne kadar
uygulanabilecek? Bugiin artik hizli degisim ve doniisiim siireciyle birlikte geleneksel

kariyer anlayisi yerini farkli kariyer modellerine birakmistir.

1990-1998 yillar1 arasinda 18 Avrupa iilkesinde elde edilen veriler, saatlik yapilan
sozlesmeler, donemsel sozlesmeler, evde calisma, dis kaynak kullanimi gibi esnek
calisma yapilarinda Onemli artis meydana geldigi goriilmiistiir. Bu durumlar direk

giiniimiiz kariyer yapisiyla ilgilidir (Mayrhofer vd 2004).

Bireylerin ve kurumlarin beklentilerine gore sekillenen bu kariyer modelleri,
giiniimiizde ve gelecekte agirhigimi oldukga fazla hissettirecektir. Bu yeni kariyer
modellerine, ¢alisanlar kurumlardan daha hazirlikli olsa da, hem c¢alisanlar hem de
kurumlar heniiz yaygin olarak Oziimsemis degillerdir. Doniisiim ve degisim siireci

kariyere bakis agilar itibariyle oldukca sancili gececektir.

2.7. Yeni Kariyer Yaklasimlari

Giiniimiizde organizasyonlar global alanda yer edinebilmek i¢in degismektedirler.
Rekabet edebilmek i¢in organizasyonlar daha kiiciik, daha yetenekli ve daha hizli olmak
durumundadirlar. Yasanan gelismelerle birlikte organizasyonlarin bir ¢ogunun kariyer

sistemleri diizensizlesmistir (Hall ve Moss 1998).

Giiniimiizde kariyer modelleri cesitlidir. Yeni kariyer konseptleri akademik anlamda
genis calisma alanlarina sahip iken gercekte uygulamalar limitlidir. Gerek calisanlarin

gerekse organizasyonlarin bu yeni modellere alismasi ve kabullenmesi zaman alacaktir.
2.7.1. Cok yonlii kariyer

Cok yonlii (protean) kariyer, kariyere bireysel yonelimler kapsaminda, bireyin
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yalnizca kendi degerleriyle yonetebilecegi kariyerdir (Briscoe ve Hall 2005). Bu kariyer
modelinin popiilerligi daha az 6diil, daha fazla hareketlilik ve belirsizlik tarafindan

tanimlanan giiniimiiz ekonomi ve ¢alisma iligkilerinden almaktadir.

Cok yonliiliik esneklikle benzerdir, sekil degistirmeyi cagristirmaktadir. Concise
Oxford Dictionary’de protean, bir ¢ok sekli alabilen olarak tanimlanmistir (Inkson

2005).

Cok yonlii kariyeri Hall ve Hall, bireysel yonelimli mesleki davranislar
dogrultusunda kariyer basarisin1 amaclayan kariyer olarak tanmimlamistir (Briscoe vd

2005).

Hall ve meslektaslar, cok yonlii kariyerin karakteristik 6zelliklerini su sekilde
tanimlamiglardir, organizasyon tarafindan degil birey tarafindan yonlendirilir, amaglar
bireysel temelde tanimlanmistir, tiim yasami igine alir, 6diil, terfi gibi objektif basarilar
tarafindan degil psikolojik basari tarafindan yonlendirilir. Niles vd'ne gore, cok yonlii
kariyeri benimsemis bireyler ihtiyaclarina gore degisirler, degisimi hazirlayan bireylerin

kariyerleridir (Inkson 2005).

Cok yonlii kariyeri benimsemis bireyler, bireylerin kariyerlerinin basarisinin 6l¢iimii
ve yol gosteren i¢ degerlerin degerlerle yonetimi ve bireysel kariyer yonetiminde kendi

kendine yonetim iki dnemli 6zelliktir (Briscoe ve Hall 2005).

Fugate vd’ne gore giiniimiizde is ortaminda basarili olmak icin bireylerin yiiksek
adaptasyona sahip olmasi ve ¢oklu kimlikleri yonetebilmesi ihtiyaci vardir. Dolayisiyla
cok yonlii kariyer esneklik ve belirsizlik gibi modern problemleri karsilayabilir (Inkson
2005). Hall, bu amagla, ¢ok yonlii kariyerin yeniden yapilanma, sorumlulugun

dagitilmasi ve globallesme gibi, organizasyonel gelisimlerle baglantisimi incelemistir.
2.7.2. Simirsiz kariyer

Arthur ve Rousseau’nun kitab1 yayimlandigindan beri sinirsiz kariyere ilgi artmis ve
bu konuda bir ¢ok aragtirmaci ¢alismistir. Diinyanin her alanda igine girmis oldugu
degisimin i yasamina etkisi, kurumlarin yapisal olarak daha esnek, daha yatay olmasi
seklinde olmustur. Bunun yaninda, rekabet sansini arttirmak i¢cin kurumlarin kiigiilme,
sirket evlilikleri, satin alma ve igbirligi yapma gibi degisimlerle kars1 karsiya kalmalar

yeni kariyer yaklagimlarindan sinirsiz kariyeri (boundaryless career) ortaya ¢ikarmistir.
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Smarsiz kariyer, kariyerde bireysel yonetimin kariyerin merkezine oturmasi,
organizasyonla psikolojik stzlesmenin degismesi, uzun donemli 6grenme, denge ve
macera aract olarak kariyere bakis acisinin degismesiyle adindan s6z ettirmeye

baglamistir (Richardson ve Mallon 2005).

Arthur ve Rousseau tarafindan tanimlanan sinirsiz kariyer, siirli degildir, tek bir
organizasyona bagli degildir, art arda sirali is dizileri seklinde gosterilmemektedir, daha
az dikey hareket ve duraganlik s6z konusudur (Briscoe ve Hall 2005). Sinirsiz kariyer
tek istihdam yapisi olan organizasyonel kariyerin, karsisindadir ve organizasyonlar arasi

kariyerdir (Inkson 2005).

Miner ve Robinson’a gore, sinirsiz kariyer, organizasyonel iiyeligin, departmanlara
bagh kimligin ve is gorevlerinin muglakligr olarak tanimlamiglardir. Sinirsiz kariyer
sonsuz olasilikta kariyer sunar, basariya gotiiren avantajlan elde bulundurmayi ve nasil

kullanilacagin1 belirtir (Briscoe ve Hall 2005).

Smirsiz kariyerin anlami konusunda hala bazi yanlhis anlamalar vardir. Sinirsiz
kariyeri tanimlarken baz1 aragtirmacilar yalmizca is anlagmalarindaki fiziksel
hareketliligi gz Oniinde bulundurmuslardir. Bunun yaninda bazi arastirmacilar da
yalnizca psikolojik hareketliligi igeren ¢ok yonlii kariyer iizerinde durmuslardir. Sinirsiz
kariyerin daha acik anlasilmasi ve kavramsallastirilmasi {izerine Inkson (2002), Pringle
ve Mallon ile Sullivan ve siirsiz kariyerin ¢ok yonlii kariyerden ayrilan noktalar
tizerine Hall calismislardir (Sullivan ve Arthur 2005). Sinirsiz kariyeri benimseyen
birey, kariyerini besleyen ve gelistiren bir organizasyona baglidir; buna karsin ¢ok
yonlii kariyeri benimseyen birey ise bagimsiz secimler gosterir ve sinirlarla isbirligi

tercih edilmez (Briscoe vd 2005).

Arthur’a gore, simirsiz kariyer organizasyonel terfi ve kariyer yollarma bagh

olmayan firsat yapilarini iceren kariyer boyutlarinin ¢ok diizeyli analizine odaklanmistir

Arthur ve Rousseau’nun kitabinda simirsiz kariyerin anlamimi alti maddede

detaylandirmistir (Sullivan ve Arthur 2005):

1. Farkhli igverenler arasinda hareketi igeren Silikon Vadisi kariyeri gibi .
2. Mevcut igveren disinda  gecerliligi-pazarlanabilirligi  olan  kariyer,

akademisyenler gibi.
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3. Das iliskiler ve ag tarafindan gii¢lenen kariyer, emlak acenteleri gibi.

4. Hiyerarsi ve kariyer yilikselmeleri hakkinda geleneksel organizasyonel anlayisin
birakilmasi.

5. Bireysel ve aileden kaynaklanan sebeplerden dolayi, var olan kariyer firsatlarini
bireylerin reddetmesi.

6. Gelecekte yapisal kisitlar ne olursa olsun, simrsizligr algilayan kariyer

aktoriiniin yorumlarina dayanmaktadir.

Gunz vd, Sullivan ve Mainiero sinirsizligi, simirlarin gesitleri (6rnegin mesleki ve
kiiltiirel simirlar) karsisinda, hareketlilik oldugu seklinde tamimlamiglardir. Bazi
arastirmacilar, sinirsiz kariyerin 1 ve 4 deki anlamlarina karsilik gelen fiziksel
hareketlilik tizerinde durmuslardir (Sullivan ve Arthur 2005). Fiziksel hareketlilik, isler,
meslekler ve iilkeler aras1 hareket ve yer degistirmeyi ifade etmektedir. Psikolojik

hareketlilik kariyer aktorlerinin zihinsel anlamda yer degisimini ifade etmektedir.

Smuarsiz kariyer, geleneksel kariyer anlayisinda oldugu gibi yukar1 dogru hareketlilik
yerine yatay olarak becerilerin gelisimi ve ¢esitliligi lizerine odaklanmistir. Dolayisiyla
giiniimiizde zamani geldigi icin ve kideminden dolay: terfi yerine, sahip olunan bilgi,

beceri ve yetenekler ve bunlarin gelisimi s6z konusudur.
2.7.3. Ekspatriate kariyer kavramm

Global anlamda degisikliklerle birlikte organizasyonlarin global hareketlilik ve
transferlere yaklasimlart degismistir. Proje bazli islerde, birlesme ve satin almalar,
baslangi¢ operasyonlari, yeniden yapilanmalar nedeniyle geleneksel yurtdisi calisanlar
yerlerini geleneksel olmayan transfer tiplerine birakmistir. Kisa donemli atamalar, lokal

transferler, uluslar aras1 gidis-gelisler, is seyahatleri artmistir (Cappellen ve Janssens

2005).

Mendelhall’a gore kendi yurdu disinda gorevlendirmeler, uluslararasi is
stratejilerinin uygulanmasi ve global yoneticiler yetistirilmesinde 6nemli rol oynar

(Stahl vd 2002).

Literatiirde, kendi yurdu diginda diger iilkelere giden kisilere Ekspatriate olarak

tanimlanmakta ve bu alanda ¢ok az calisma bulunmaktadir.

Uluslar arasi calismadan sonra bireyleri daha degerli yapan yetkinlikleri olmaktadir.
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Dolayisiyla bu kariyer yolunu benimsemis ¢alisanlarina profesyonel gelisim icin yeterli
firsatlar1 sunmazlarsa rekabet faktorii olan insan kaynaklar1 degerlerini kaybedebilirler.
Bu nedenle uluslar aras1 deneyime sahip calisanlar elde tutmak firmalar i¢in odak

konusu haline gelmistir (Stahl vd 2002)
2.7.4. Esnek kariyer

Esnek kariyer, siirekli 6grenme ¢abasi i¢ginde olan ve degisim hizina ayak uydurmak
icin beceri ve niteliklerini gelistiren ve yenileyen ¢alisanlarin sahip oldugu kariyerdir.
Esnek kariyere sahip bireyler is pazarinin ihtiyaclarina gore kendini gelistirirken, i¢cinde
calistiklar1 kuruma saglayacaklan yararlan veya kurumun gereksinim duydugu bilgi ve

beceriye sahip olmay1 da goz 6niinde bulundururlar.

Esnek kariyerli bireylerin kariyer basarisi, hem kendi kariyerlerini yonetmeye hem
de iiyesi olduklar1 calisma ortaminin sartlarina baghdir. Rekabet sansim1 korumak ve
arttirmak icin degisen is gereklerine, ¢alisanlarindan talep edilen bilgi ve becerilere
sahip olanlan ile adapte olmaya calisan kurumla is iliskisini devam ettirebilmek i¢in
siirekli gelisimini saglayan birey esnek kariyere sahiptir. Dolayisiyla, Waterman vd’ne
gore, esnek kariyere sahip bireylerin is iligkisi, geleneksel calisan-igveren iliskisinden
farkli olarak baglhiliklann birbirlerine katki sagladiklar1 siire boyunca devam eder

(Erdogmus 2003).

Geleneksel kariyer anlayiginda s6z konusu olan dikey hareket veya kideme bagh
terfiler, hem giinimiiz kurumlarmin hem de giiniimiiz calisanin beklentilerini
karsilamamaktadir. Bunun yaninda yeni kariyer yaklagimlarinda soz konusu olan
kariyeri tamamen bireyin sorumlulugu altina alan ve oOrgiitsel kariyer yonetiminin
karsisinda olan yeni kavramlarin pozitif yanlarinin yanminda negatif taraflari,
arastirmacilar (Peiperl ve Baruch 1997) tarafindan calisiimistir. Geleneksel ve diger
yeni kariyer anlayislarimi g6z oniinde bulundurdugumuzda, esnek kariyer, orgiitsel
ihtiyaclar ile bireyin gereksinimleri arasinda denge vazifesi gormektedir. Birey,
gelisimini saglarken ayn1 zamanda orgiitiin beklentilerini yerine getirmekte ve kariyer
yonetimini, oOrgiitiin sundugu firsatlar1 yoOneterek yiiriitmektedir. Bireylerin esnek
kariyere sahip olmalar1 igin, Orgiitin de gelisim firsatlarim1 bireye sunmasi

gerekmektedir.

Bireysellige vurgu yapan ve simirsizliga dogru tasinan yeni kariyer konseptleriyle
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birlikte kariyerin bireysel degil, baglantili ve iligkili oldugu tartisilmaktadir. Danny vd
gecmiste bilyiik oranda kariyer, organizasyonlarin sorumlulugunda iken, bugiin kariyeri
yalnizca bireyselligin bir 6zelligi veya miilkii olarak gérme tehlikesinde olundugunu

belirtmistir (Richardson ve Mallon 2005).

Hiyerarsik organizasyon yapisinin yataylasmasi, cercevesi belirlenmis gorev
tanimlar1 yerine proje bazli uygulamalarla ¢apraz hareketliligi saglama, uzun dénemli
kariyer yonetimi yerine, kisa donemli hedeflere ve gelisime dayali planlamalar

kurumlarin ¢aliganlaryla birlikte esnekligi saglamasinda 6nemlidir.
2.7.5. Portfoy kariyer

Handy’nin yonca bicimli ii¢ yapraktan olusan modelinde, birinci yaprak; yonetici,
teknik elemanlar ve profesyonellerden olusan ve kurumun ayakta kalmasini saglayan
temel yapi taslart yani cekirdek kadrodur. Bu kisiler kurum icin olmazsa olmaz
kisilerdir. Ikinci yaprak orgiitin disindaki tedarik, dagitim, kontrol gibi degisik
ihtiyaclari karsilayan uzman kisi veya orgiitleri temsil eder. Ugiincii yaprak ise gegici ve

kismi calisanlart gosterir (Erdogmus 2003).

Templer ve Cawsey bu yaklasimin varsayimlarim su sekilde siralamislardir; calisan
orgiitte yiikselmek i¢in degil, belli bir gorev i¢in soézlesmeli alinir. Kariyer gelisimi
bireyin kendi sorumlulugundadir. Yedekleme ve kariyer gelistirme daha cok cekirdek

personel icin diisiiniiliir (Erdogmusg 2003).

Handy’e gore bu kariyer yaklasiminda calisanlar bir orgiite bagh olmak ve oradan
ticret almak yerine, bagimsiz bir sekilde, sunduklart hizmetin (yaptiklar isin) karsiligini

alirlar Erdogmus 2003).
2.7.6. Sirket otesi /cagdas kariyerler

Gliniimiiz sartlarinda organizasyonlarin sabit, degismez kariyer yollarn yoktur,
bireyler bir-iki y1l sonrasimi gorememektedirler. Peiperl ve Baruch (1997) yeni kariyer
nasil olacak ve bireyler basart sanslarini maksimize edebilmek icin ne yapabilirler
sorularindan yola ¢ikarak yeni bir model gelistirmis ve modeli sirket 6tesi kariyer (post-
corporate career) olarak adlandirmislardir. Bu modele gore terfilerin olmadigi, bireyi
gelistiren yatay kariyer yollar1 6nemli hale gelmistir. Organizasyonel esneklik ve hiz bu

modelde daha fazla olmaktadir.
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Sirket otesi diinyada islerin de8isen yapisi hakkinda bir cok aragtirmaci caligmus,
organizasyonlarda kariyerlerin gelecegini arastirmislar ve farkli kariyer modelleri
sunmuslardir. Sekil 2.6.’da goriilen c¢agdas kariyerler (contemporary career),
organizasyonlarin diginda veya onlarin karsisindadir. Siklikla, kariyerin bu tipi bireyler
biiyiik organizasyonlardan ayrildiktan sonra gelisir. Sekil 2.6.°da  biiyiik
organizasyonlardan ayrilan kisiler tarafindan elde edilen islerin birkacin

gostermektedir. Bunlardan {i¢ii, hizmet iliskisinin bu ¢esidini gosterir.

;
P

Kiigiik Orgiitler

Sekil 2.6 Cagdas kariyerler (Peiperl ve Baruch 1997)

Bu kariyer modelinde organizasyonel esneklik dikey kariyer yoluna gore daha
fazladir. Bu kariyerler bireylere bagimsizlik kazandirir, beklenti ve taleplere hizli cevap
verecek esneklige sahip olurlar. Bu kariyer modelinde odiiller , terfiler yoktur. Ticari
basarinin bireysel Slgiitleri sunlardir: gelir yaratma, varlik / kar gelisimi ve bireyin kendi

isinin gelisimidir.

Bu kariyer tipinde, bireyler kariyer planlarinm tek bir organizasyona bagli yapmaktan
ziyade o organizasyonun uzmanlik ve sektor alaninda yapar. Cagdas kariyerler, kisiye

ev ve aile arasinda daha rahat bir denge kurmasini saglar.

Bunlarin yaninda bu model nadiren kolay olmaktadir. Ciinkii daha fazla iste vakit
gecirme durumu, insanlardan ve meslektaslarindan izole olmasi gibi durumlar da soz

konusu olabilir (Peiperl ve Baruch 1997).
2.7.7. Cift basamakh kariyer

Cift basamakli (dual ladder) kariyer, teknik kariyer ile yonetsel kariyer ayrimina
dikkat cekmektedir. Yani bu model, teknik islerde calisanlarin kariyer problemlerini

asmak icin kullanilmaktadir.



69

Teknik elemanlar1 yukariya dogru hareketliligine imkan tamiyan bu model,
bireylerin uzmanlik bilgilerini kullanmasiyla birlikte yOnetim becerilerinin de
degerlendirilmesine imkan tanir (Aytag 2005). Ciinkii Debackere vd’ne gore, yonetsel
kariyerlerde ilerlemek, hem calisan hem de toplum tarafindan daha cazip gelmektedir ve
teknik kariyere sahip calisanlar yonetsel kariyere sahip calisanlarla aym iicrete ve

statiiye sahip olsalar bile giice sahip olamamaktadirlar (Erdogmus 1998).

Teknik elemanlar alanlarinda belirli bir uzmanlik diizeyine ulagtiktan sonra, yonetsel
pozisyonlart hedeflemektedirler. Alt kademelerde yonetim gorevleri daha fazla teknik
beceri gerektirdigi i¢in, teknik elemanlarin yonetsel gorevler iistlenmeleri cok problem
olmamaktadir. Fakat, yonetim kademesi yiikseldikce, teknik beceriler yerine yonetsel
yetkinlikler daha fazla 6nem kazanmaktadir (Erdogmus 2003). Dolayisiyla, teknik
elemanlar yonetsel gorevler iistlendiklerinde kotii bir yonetici olabilmekte ve teknik
yeteneklerini de kaybedebilmektedirler. Iste teknik calisanlarin yonetsel pozisyonlara
gelmeden is tatminlerinin saglanmasi veya belli bir siiregten sonra yonetsel gorevlere
getirilmesi ile ilgili uygulamalar ¢ift basamakli kariyer yolunun ¢aligma alani igine

girmektedir.

Cift basamakli kariyer yolu, orgiitlerin basiklasmasiyla ve giiniimiizde uzmanlik

bilgisinin yoneticilik yetenegi kadar 6nemli olmasi nedeniyle yaygin hale gelmektedir.

2.8. Yeni Kariyer Yaklasimlar: ve Yetkinlikler

Yeni kariyer yaklagimlarinda belli bir ise 6zgii bilgi ve beceri yerine, birden ¢ok is
icin kullanilabilecek bilgi ve beceri sahibi olmaya vurgu yapilmasi, yetkinlik
kavraminin Onemini arttirmistir. Ciinkii organizasyonel yapilarin degisen giiniimiiz
sartlarina uyum saglamak i¢in esnek bir yapida olmasi, isleri ve o isleri yapmak i¢in
gerekli, bilgi, beceri ve tutumlarnn da etkilemektedir. Yapilan iste iistiin ve
gozlemlenebilir performansa sebep olan bilgi, beceri ve tutumlar yetkinlik olarak ele

alinmaktadir.

Giliniimiizde, kurumlarin hizla degisen dis cevre sartlarina hizla adapte olma
zorunluluklari, kurumlar1 esnek yapilar saglama ve devam ettirme durumuyla karsi
karsiya birakmustir. Is analizleri sonucu olusan, ne yapilmasi gerektigine odaklanan

gorev ve sorumluluklar, detayli is tamimlar yerine; degisen sartlara gore ortaya cikan
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ihtiyaglarin nasil yerine getirilecegine odaklanan, yetkinliklere dayali yapilanmalar s6z
konusudur. Yetkinliklere dayali yapilanmalar esnektir, ciinkii mikro ag¢idan (kurum) da
ele alinsa, makro agidan (meslek, sektor, toplumsal degisimler) da ele alinsa yetkinlikler
ihtiyaca ve zamana gore degisebilmektedir. Bunun yaninda yetkinlikler, gelisme gibi bir
amaca hizmet ederler. Yetkinliklere dayali geri bildirimler kisilerin amaclara gore

gelisim ihtiyaclarini tespit eder ve uygular.

Kurumlarin yetkinliklere dayali yapilanmalar1 ve bu yondeki degisimleri, kariyer
secimini yapacak kisilerin ve buna bagl kariyer secim destek hizmetlerinde goz 6niinde
bulundurulmasi gereken en 6nemli verilerden bir tanesidir. Ciinkii piyasa sartlar1 eger
degisiyorsa, buna baglh kariyer seciminde kullanilacak bilgilerin ve destek hizmetlerin

de stabil ve duragan olmaktan ¢ikmasi gerekmektedir.

Mesleklerin, alanlarin, sektorlerin ihtiya¢ duydugu yetkinlik profillerinin ¢ikarilarak
bu verilerin hem kariyer se¢imi agamasina hem de egitim programlarina yansitilmast,
piyasanin ihtiya¢ duydugu bilgi, beceri ve tutumlara sahip kisilerin is piyasasina
kazandirilmasi anlamina gelecektir. Bu da kisilerin omiir boyu istihdam amaciyla
duragan ve degismez kariyer secimleri yapmalarina, hoyratca savrulan milli kaynaklarin
heba olmasina, yanlis ise alimlarin gerceklestirilmesine, is diinyasindan kopuk egitim

programlari uygulanmasina engel olacaktir.

Siirekli is diinyasindan akan saglikli ve giincel verilerle, egitim programlar1 da

dinamik bir hale getirilecek ve kisilerin amaca yonelik gelismesi saglanacaktir.
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3. YETKINLIiK KAVRAMI VE LITERATUR ARASTIRMASI

Global rekabetin artmasi, iiretim islerinin deniz asir1 iilkelere tasinmasi, kar
miktarinin diismesi gibi ekonomik sartlar, yeniden yapilanma ve kiiciilmenin etkisiyle
talepler degismistir. Giiniimiiz ekonomik sartlarinda kilit sorun, tamimlanmais islerin ve
ciktilarinin zor Ol¢iimlenmesidir. Bunun sebebi, islerin giiniimiizde daha kompleks ve
cogu zaman bicimsiz olmasi, capraz fonksiyonlar aras1 gidip gelmelerin sdz konusu

olmasi1 daha dogrusu profesyonel sinirsizligin s6z konusu olmasidir.

Giintimiizde, ekonomik sartlar ve kariyer alanlarimin ve yollarinin farklilagmasiyla,
daha fazla kigiler aras1 etkilesim, miisteriye ulagsmak ve takim caligmalarina ihtiyag
duyulmustur. Is performansi igin ihtiya¢c duyulan bilgi, beceri ve gorevlerin etraflica
tanimlandig1 ve sinirlarinin ¢izildigi is-gorev analizleri, giiniimiiz bilgi is¢isinin ihtiyact
olan yetenekleri tam olarak karsilayamamakta ve biinyesinde barindiramamaktadir.
Ciinkii, geleneksel organizasyonlarda biiyiikliige olan odak esnek is giiciine kaymustir, is
tanimlarini agikligi ve kesinligi, is tanimlarinin esnekligine donmiistiir. Bridges’e gore
is diinyasinda geleneksel isin sonu gelmistir (Bowen ve Siehl 1997). Ennis’e (1997)
gore, Ol¢limiin tek yolu, ciktilarin Olgiitli olarak, bilgi, beceri ve Kkisilerin isteki
davramiglarinin  degerlendirilmesidir. Kaldi ki organizasyonlarin rekabet edebilir
stratejiler gelistirmesi ve is amaglarina ulasmasi, insan kaynaklart uygulamalarini
organizasyon stratejileri ile uyumlu hale getirmesi ile miimkiin olacaktir. Yani
organizasyonel stratejileri dogrultusunda, c¢alisanlarinin bilgi, beceri ve yeteneklerini
yapilandiracaktir. Ciinkii bilgiye dayali ekonomilerde c¢alisanlar rekabet avantajina

ulagsabilmek i¢in baslica bilesendir (Singh ve Greenhaus 2004).

3.1. Yetkinligin Tarihcesi

Yetkinlik kavraminin literatiirdeki calisma alanlarina bakildiginda stratejik yonetim

ve insan kaynaklar1 alanlarinda kullanmldigim1 gérmekteyiz.

Yetkinlik kavrami ilk defa 1957°de Selznick tarafindan ‘“ayirdedici yetkinlik”

biciminde, bir orgiitiin kilit basan faktorlerine isaret eden siireci agiklamak amaciyla
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kullanilmistir. Ancak yetkinlik kavrami, 1990 yilinda Prahalad ve Hamel’in “The Core
Competence of The Corporation” adli makalesinde kullanimindan sonra yayginlik
kazanmistir. Makalede orgiitlerin temel yetkinlikleri {izerine c¢alisilmistir (Bayraktar
2002). Yetkinlik kavraminin insan kaynaklari alaninda ilk kullanimi White, 1959’da
kullanmis fakat asil ilgiyi, David McClelland’in 1973’de yayinladigi “Testing for
Competence Rather than Intelligence” caligmasindan sonra ¢cekmistir (Mansfield 2000).
McClelland is yetkinligi calismalarinda, isi iyi yapmak icin hangi karakteristiklere sahip
olunmas1 gerektigi konusunda, analizlerine herhangi ©n yargiya sahip olmadan
dogrudan isi yapan kisiden baglamis ve acik uclu davranmigsal vaka goriismeleri ile, is
basarisini ortaya c¢ikaran karakteristikleri tanimlamistir. Amaci tistiin basariy1 dogrudan

etkileyen karakteristikleri tespit etmektir (Bayraktar 2002).

Yetkinlik modelleri 1982 yilinda McClelland’1n calisma ekibinden Richard Boyatzis
tarafindan diizenlenmis ve “The Competent Manager: A  Model for Effective
Performance” adli yayin ortaya ¢ikmistir. Boyatzis ¢alismasinda, 21 anahtar yonetsel
yetkinlik onermis, 12 organizasyonda, 41 yonetim isinden, 2000 yonetici ile ¢alismalart
temelinde, yetkinlikler ile is basarilar1 arasinda baglanti kurmustur (Hauenstein 2000).
Boyatzis, bir iste etkili performansin ortaya c¢ikmasini sadece kisinin sahip oldugu
yetkinliklere degil, iste kisiden ne beklendigine ve isin gergeklestirildigi organizasyonel
cevreye de bagl oldugunu belirtmistir. Boyatzis’in “Etkili Is Performans” modeli

olarak adlandirdigi yaklasimi Sekil 3.1°de goriilmektedir.

Is
talepleri

Spesifik
eylemler

Orgiitsel cevre

Bireysel
yetkinlikle

Sekil 3.1 Boyatzis’in etkili is performansi modeli (Bayraktar 2002)

Lyle Spencer ve Signe Spencer (1993), “Competence At Work” ’de, Boyatzis’in
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yetkinlik arastirmasini  giincellestirmis, is ortaminda yetkinliklere odaklanmus,
goriilebilir/yiizey yetkinlikler (beceriler) ile gizli/temel yetkinlikler (motivasyon ve

kisilik 6zellikleri) arasindaki farkliliga caligmistir.

Spencer ve Spencer’a gore temel yetkinlikler kisiligin oldukg¢a derin pargasidir ve
degisik durum ve pozisyonlarda bireyin nasil davranacagmmi Ongdrmeye imkan
saglayacak bir gostergedir. Yetkinlikler kisilerin temel 6zellikleridir ve kisilerin degisik
durumlara uyarlanabilen, belli bir siire boyunca devam eden diisiinme ve davranis
bicimlerine isaret eder (Bayraktar 2002). Yetkinligin 1) Giidiiler 2) Ozellikler 3) Benlik
telakkisi 4) Bilgi 5) Beceri’den olusan bes tip 6zelliligi vardir.

Sekil 3.2°de Spencer ve Spencer’in yiizey ve temel yetkinlikleri goriilmektedir.

Cekirdek kisilik
Gelistirilmesi en zor

Gozlemlenebilir
Beceri Bilgi

Benlik telakkisi
Ozellik giidii

Gizli

Yiizey
Buzdag Modeli En kolay gelistirilebilir

Sekil 3.2 Spencer ve Spencer’in yiizey ve temel yetkinlikleri (Bayraktar 2002)

Sekil 3.2°de de goriildiigii gibi bilgi ve beceri yetkinlikleri, insan karakterinin
yiizeyini olusturur, bu ozellikler gézlemlenebilir ve daha kolay gelistirilebilir. Benlik
telakkisi, ozellik ve giidi yetkinlikleri ise gizlidir, bu yetkinlikleri gozlemlemek,
degerlendirmek ve gelistirmek daha zordur. Benlik telakkisi, 6zellik ve giidii, davranig
icin gerekli olan beceriyi, dolayisiyla is performansi sonucunda elde edilebilecek

hasilay1 ngoriirler.
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3.2. Yetkinlik Kavram

Yetkinlikler insan davranislarim1 Onceden tahmin etmek ve anlamak i¢in uzun
zamandir arastirmacilar tarafindan arastirilmakta ve caligilmaktadir. Yetkinlikle kavrami
konusunda literatiirde belirsizlik devam etmektedir. Literatiirde kavramla ilgili
competence, competency veya competent kelimeleri kullanilmaktadir. Competency
kelimesi Tiirkge’ye, yeterlilik, yetkinlik veya liyakat olarak c¢evrilmistir. TDK
tarafindan  yetkinlik, gerekli olgunluga erigsmis, kamil, miikkemmel olarak

tanimlanmaktadir.

Arnold ve Davey’e gore yetkinlik yaygin olarak su anlamlarda kullanilmaktadir

(Erdogmus 1998):

Genel kisilik 6zellikleri

Genel kabiliyet ozellikleri

Transfer edilebilir bilgi, beceri ve davraniglar
Orgiite 6zgii bilgi, beceri ve davramislar

Oxford Dictionary’de, competency kelimesinin sifat karsiligt olan competent
kelimesinin karsiligi olarak, “kisilerin bir isi yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklan yetenek,
gii¢, yetki, beceri, bilgi vb. ne sahip olma durumu” olarak tanimlanmaktadir (Bayraktar

2002).
Margeret yetkinlikler hakkinda genel olarak sunlar soylemistir:

¢ Yetkinlikler yiiksek performansi 6nceden bildiren karakteristik ozelliklerdir
o Ustiin performans gosterenleri digerlerinden ayirir

e Bireylerin nasil yapmalar1 ve hangi sonuglara ulagmalar1 gerektigini tanimlar

Orgiitiin degerler kiimesine gore, gorev, is ve rollerde, performansa dayali,

davranmigsal tanimlamalarla gosterilen model veya profildir (Ennis 1997).

Leibowitz’e gore yetkinlik, etkin is performansi i¢in gerekli bilgi ve kabiliyet olarak
tanimlanmaktadir (Erdogmus 1998). Bir bagka tanima gore yetkinlik, spesifik islerde
kiginin iyi performans sunmasimi saglayan beceriler, yetenekler, aliskanliklar, karakter

ozellikleri ve bilgilerin kiimesidir (Anonim 2004).
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Yetkinligi Schoonever (2001), 6zel bir is (is, rol, isler grubu, fonksiyon veya tiim
organizasyon) baglaminda miikemmel performansi tanimlayan davraniglar seti olarak

tanimlamisgtir.

Yetkinlik hakkinda ¢oklu yorumlar yapilmistir. Yorumlar arasinda esash farklilik,
kigisel ozellikler (trait) veya performansin gézlemlenebilir yoniiniin (gerekli davranislar
ve aktiviteler) yetkinlik olup olmadigindan kaynaklanmaktadir. Bu farklilik yetkinlikler,
ozellikle personel seciminde kullanildiginda 6nemsiz degildir. Yorumlardaki diger
esash farkliligin nedeni, basarili performans icin gereklilikler veya miikemmel basari
icin gerekliliklerin yetkinlik olup olmadigidir. Bu farklilik da yetkinlikler, gelisimsel

derlendirme i¢in kullanildiginda 6nemsiz sayilamaz.

Oncii  (2003), yetkinlikleri bilgi, beceri ve tutumlarn disa vurumu olarak
tammlayarak, bunu su 6rnekle aciklamistir. Ornegin pazarin fiyatlandirma dinamiklerini
bilgi olarak kabul edebilecegimizi, ve bu bilgiyi kullanarak rekabet¢i fiyatlandirma
modellerinin gelistirilmesinin de yetkinligi ifade ettigini belirtmistir. Ayn1 sekilde
tutumlarda da daima milkkemmeliyeti yakalama arzusu da yetkinlik olarak
tanimlanabilir. Bu yaklasim yetkinlik ile bilgi ve beceri arasindaki iliskinin aktarildigi

boliimde detayl aktarilmistir.

Yetkinligin en yaygin ve ortak tanimu, isle ilgili, bilginin tipi, teknik beceriler veya
motivasyonlarla baglantili davranislar/eylemler grubu veya kategorisidir (Hauenstein

2000).

Boyatzis yetkinligi su sekilde tamimlamistir, isi etkili ve miikemmel performansla
sonuclanan kisinin karakteristikleridir (Hauenstein 2000). Miikemmel performans, is
ortaminda ortalama ve zayif performanstan siirekli olarak daha fazla s6z konusu olan
davranmiglardir. Karakteristikler, mitkemmel performansa sebep olan anahtar davranislar
iceren 80-20 kuralim izler (Schoonever 2001). 80 20 kuralina gore, bir olayin %80

sonuclarina, nedenlerin %20’si yol agar.

Meyer vd tarafindan yetkinlik, tatmin edici bir bicimde isi gerceklestirmek igin

sahip olunmasi gereken bilgi, beceri ve tutumlar olarak tanimlanmistir (Erdogmus 1998)

Ozden (2003), literatiirdeki tanimlarin ortak bes ozelliginden s6z ederek yetkinligi

su sekilde tanimlamustir:
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“Yetkinlikler, mitkkemmel performansi elde edilmesinden ayirt edici olan bilgi,
beceri ve tutumlar1 kapsayan, gozlemlenebilir davraniglardir.”

Ozden (2003), yetkinligin bes boyutunu su sekilde ele almustur:

Bilgi: Yetkinligin az ya da ¢ok kavramsal boyutta bir bilgi diizeyi vardir

Beceri: Yetkinligin dogal ya da tecriibe ile kazanilmis yetenek boyutudur

Tutum: Kisilik 6zellikleri karakter, inan¢ ve degerler gibi subjektif 6zelliklerin bilgi
ve beceriyi harekete gecirme konusunda yaklagimidir

Gozlemlenebilir davranig: Yetkinligin gozlemlenebilir ve Olciilebilir davranisa
doniigmesidir

Ustiin performans: Davranis sonuclarinim ortalama performanstan daha fazla basari
saglamasidir.

Yetkinlikler, gittikce organizasyonlar tarafindan daha sik kullanilmaktadir. Ciinkii
onemli problemlerin ¢oziimiine ve kararlarin alinmasina yardimci olur. Yetkinlikler

(Hauenstein 2000, Schoonever 2001):

e Isgiicii standartlarin1 ve beklentilerini agiklar

e Organizasyonun is stratejileri ile bireyleri, takimlar1 ve yoneticileri
birlestirir, ayn1 diizlemde bulusturur.

o s gereklerini tanimlamak icin ortak bir dil saglar

e Giiglendirme, degerlendirme, kocluk ve performans gelisimi siireclerini
destek olur.

e Deger ve licret kararlarinda adillik gelistirir

3.3. Yetkinlik Modeli

Yetkinlik modeli, belirli bir rolde miikemmel performans icin gerekli anahtar

davraniglari iceren yetkinliklerin, basar1 faktorlerinin kiimesidir (Schoonever 2001).

Insan kaynaklarinda, insana dair yetkinlikler iic kategoriye ayrilir; minimum

standart, tanimlayici ve ayirici yetkinlikler olarak.

Minimum standart yetkinlik modellerinde, bilgi ve beceriler kolaylikla
gozlemlenebilir, is gereklilikleri ve kriterleri temelinde yapilandirilir. Minimum standart
yetkinlik modelleri aritmetik okur-yazarlik, fork-lift operatorliigii gibi basit gorevler

icin ¢ok uygundur. Bu modeller yetkinlik degerlendirme tartismalarimi igermez,
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kullanilan testleri dizayn etme ve kullanma pahali degildir. Fakat bilgileri depolama,

gecmis kayitlart elde bulundurma ve kullanma maliyetleri daha yiiksektir (Ennis 1997).

Tanimlayici yetkinlik modeli, performansin nasilina bakan modeldir. s analizleri ve
metodolojilerinin yapisal tasarimini temel alir. Bu modeller, gorev ve is roliiniin
performans davranislarini, bilgi, beceri gibi bireysel ihtiyaglarin ne oldugunu tanimlar.
Tamimlayici model, davranisct psikologlar (Skinner, Edward Thorndike, Clark Hull ve
digerleri) tarafindan ortaya c¢ikarilmistir. McClelland’a gore gozlemlenebilir
davraniglara, giidiilerden daha fazla baghdir ve egilim, 6zellik, tutum ve diger psikolojik
karakteristikler siklikla Oylesine tanimlanir veya tamamen eksiktir. Bu model, basaril
performansa sebep olan, kritik karakteristikleri farklilastirmaz fakat basarili performans

icin ihtiya¢ duyulan baslangi¢ yetkinlikleri belirlemek i¢in dnemlidir (Ennis 1997).

Ayirict yetkinlik modelleri, iistiin ve miikemmel performans i¢in kullanilir ve
basarili is performansina etki eden kritik insan karakteristikleri tanimlanir. Spencer ve
Spencer’a gore, ayirict yetkinlik, bireylerin iste {istiin ve etkili performansa sebep olan
referans kriterlerle baglantili, temel karakteristikleridir. Bu tanima gore yi1ldiz oyuncular
(calisanlar) tamimlanabilir, onlarin  yildiz  olmasma sebep olan figiirler,
karakteristiklerinin davramigsal tamimlamalari, motivasyonlar1, kisilik 6zellikleri,
benlikleri ¢alisilarak degerlendirilir ve digerleri egitilir. Spencer ve Spencer, kompleks
is ve rollerde, bilgi, isle ilgili beceriler, zeka veya kimligin 6neminin azaldigini;
motivasyon faktorleri, kisiler arasi beceriler gibi yetkinliklerin Oneminin artigini

belirtmistir (Ennis 1997).

Bu modeli, Freud, Henry Murray, Carl Rogers, Abraham Maslow, David
McClelland gibi kisilik psikologlar1 ¢aligsmistir.

Bu modelin yetkinlik degerlendirmeye katkida bulunan 3 ¢iktis1 vardir:

e ¢ dinamikler temelinde kavramsal diisiinme, Ozgiiven gibi yetkinlikler
tanimlanabilir mi?
e Digerleri onlarn 6l¢iip degerlendirebilir mi?

e Yetkinlikler nasil tanimlanir?

Ayiric1 yaklagim {izerinde calismalardan sonra ¢esitli kitaplar yayimlanmistir.

Stephen Covey, “The 7 Habits of Higly Effective People” adli ve “Etkili Insanlarin 7
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Alisgkanlhigr” adiyla Tiirkge’ye cevrilen kitabinda, anektodlar, literatiir ve kisisel
deneyimlerinden faydalanarak 7 evrensel yetkinlik tanimlamistir. Bu yetkinlikler bilgi,

beceri ve isteklerin kesisimidir (Covey 2001).

Daniel Goleman, (1995) “Emotional Intelligence” adli ve “Isbasinda Duygusal
Zeka” adiyla Tirkce’ye cevrilen kitabinda sundugu duygusal zeka yaklasimi,
davramigsal yayinlar ve beyin arastirmalar1 temelinde ampirik calismalarin kombine

edilmesiyle ortaya ¢ikan yeni bir yaklagimdir (Goleman 2000).

Yetkinlik yaklasimi, yalmzca kisilerin istenilen diizeyde bilgi ve beceriye sahip
olmalar ile degil, bunlarin is davranisina doniistiiriilmesi yetenegi ile ilgilenmektedir.
Bilgi ve becerinin is davranigina doniistiiriilmesi, yetkinliklerin amacidir. Dolayisiyla

her yetkinlik modelinde tanimlamalar ve anahtar davranig gostergeleri yer alir.!

Tamimlamalar ve anahtar davranis gostergelerinin yaninda her yetkinlik i¢in ihtiyag
diizeyi belirtilir. Ciinkii, yetkinligin eksikligi kadar fazlaligi da problem olusturur
(Bayraktar 2002). Yetkinlik modellerinde yetkinlik diizeyi belirlemek igin, farkl
oOlcekler (3’1ii dlgek, 5°1i 6lcek) kullanilabilir.

3.4. Yetkinlikler ile Beceri ve Bilgi

Yetkinlikler, temel beceriler ve bilgi (6rnegin telefona cevap verme, mektup yazma
vb.), is gorevleri ve tek kisi icin basar1 yaratan alisilmadik davraniglart icermez.
Yetkinlikler mitkemmel performansa sebep olan davranmislar icerdigi i¢in bilgi icermez
fakat “uygulama” bilgisi veya basariy1 tireten bilginin davranigsal uygulamasini igerir.
Bunun yaninda yetkinlikler yalnizca basan iireten becerilerin var olmasi ve belli olmast
durumunda beceri igerir. Yetkinlikler motivasyonlar1 da icermez, fakat motivasyonla
baglantili g6zlemlenebilir davraniglart icerir. Bu ana noktalar Sekil 3.3.°de

goriilmektedir.

! Yetkinlik adi: Miisteri hizmeti yonlendirme
Tanim: Miisteri memnuniyeti saglayan tavir ve davranislarla, miisterilerin ihtiyaglarina cevap vermek ve katma deger
yaratmak
Davranig gostergeleri:
e Ic ve dis miisterileri ve onlarin ihtiyaclarini derinlemesine anlar
e  Miisteri ihtiyaglarina cevap veren uygun kaynaklar1 harekete gecirir
e Miisteri memnuniyeti i¢in kisisel sorumluluk alir (deger yaratacak iletisime odaklanir)
e  Miisteri ile acik ve direk iletisim kurarak, giiven ve giivenilirlik olusturur (etkili dinleme, zamaninda
cevap, geribildirim vb.)
e  Miisterilere sorunlarina inandigini ve yiiksek oncelige sahip olduklarini hissettirir
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Beceriler Bilgi

Yeni proje tanitimt Pazar fiyat
yapilandirma dinamiklerini anlama
Yetkinlik Yetkinlik

Pazarda agikca
ayrilabilecek proje
tanitimi

Fiyat modeli gelistirerek
Pazar fiyat dinamiklerini
anlamada kullanma

Motivasyon Yetkinlik
Basari-mitkemmel Yerinde tavir ve davraniglarla
performanst isteme amaci gergeklestirme

Sekil 3.3 Yetkinligin bilgi, beceri ve motivasyon boyutu

3.5. Yetkinlik Modeli Yapilandirma Metodolojileri

Yetkinlik modelleri is stratejileri ve nerede (licret ve secim, degerlendirme,
performans yoOnetimi, egitim ve gelistirme, kariyer gelistirme) kullanilacagi

dogrultusunda gelistirilir.

Hemen hemen biitiin sosyal arastirmacilar, yetkinlikleri tamimlamak icin anket, odak
gruplar, beyin firtinasi, literatiir taramasi, yazilim araglari, goriismeler ve kisilik testleri
kullanilir. Veriler, coklu perspektifle, miisterilerden, akranlardan ve yoneticilerden,
cevapli Ol¢iimlemeler yoluyla toplanmir. Bazi uygulamacilar, cevaph ve operant

Olctimlemelerin ikisini de kullanir.

Yetkinlik tanimlama metodolojisinin belirlenmesinden 6nce bazi1 sorularin

cevaplarinin elde edilmesi gerekir (Ennis 1997):

1. Yetkinlik modeli yaratmak icin is ihtiyac1 nedir?

2. Veriler nasil degerlendirilecek?

3. Hangi yetkinlik modeli kategorisi (minimum, tanimlayici, ayirici)
kullanilacak?

4. Model nasil uygulanacak?

5. Yapi (organizasyon, ¢alisanlar, kisiler) bu caligmalara hazir mi?

Modelin tipi ve veri toplama metodolojisi, is iizerinde sonug¢ bilgilerinin nasil

kullanilacagina baghdir. Kararin verilmesi i¢in kullanilabilecek yetkinlik modeli karar
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matrisi Tablo 3.1.’de goriilmektedir.

Tablo 3.1 Yetkinlik modeli karar matrisi (Ennis 2006)

Yetkinlik Modeli Tipi | Metodoloji Is Uygulamas:

Minimum Standart Gorev ve is analizi Gorev acilimlart

Cevapl 6l¢iimler

Tanimlayici Rol ve is analizi Performans amaglari
Performans gereklilikleri analizi | Egitim tasarimi
Olgiit 6rnekleri Gelisim plan
Cevapl 6l¢iimler Isin yeniden tasarimi
Yeniden yapilanma

Isgiicii planlama

Ayiric Coklu perspektif Secim
Cevapli 6l¢iimler Sertifikasyon
Olgiit 6rnekleri Kompleks proje atamalari
Operant 6l¢iimler Kilit calisanlar i¢in gelisim

LeBleu ve Roger, bir yetkinlik modelinin en 6nemli 6zelliginin esneklik oldugunu
belirtmis ve yenileme ve giincellemeye acik olmayan bir modelin uygulanmamasi

gerektigini belirtmistir (Bayraktar 2002).

Yetkinlik modeli yapilandirmak i¢in kullanilan en 6nemli ii¢ teknik, 1) Uzmanlarla
yapilan panel veya odak gruplar, 2) Kritik olay goriismeleri, 3) Genel yetkinlik
sozliikleridir (Mansfield 2000).

3.5.1. Odak grup teknigi

Odak gruplar genellikle yapisal bir siireci izler ve is hakkinda yapisal diisiinmeyi
gerektirir. Isle ilgili etkinlik icin kisi becerileri ve diger karakteristikler diisiiniiliir.
Standart sorular sorulur (ana sorumluluklar, gorevler, formel ve informel performans
Olctimleri, etkinlik i¢in ¢alisan karakteristikleri) ve cevaplar yazilir. Modelin en 6nemli

boliimlerinden biri gelecek goriisiidiir.
3.5.2. Uzmanlar paneli teknigi

Uzmanlar paneli iistiin performans gosteren calisanlarin, kisisel 6zellikleri hakkinda
veri toplamak iizere toplanan bir gruptur. Konu ile ilgili uzmanlar veya insan kaynaklar1

konusunda c¢alisan damigsmanlar panele katilabilirler. Panele katilimin ¢ok fazla
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olmamasi gerekmektedir. Panelde katilimcilar isle ilgili yetkinlikleri belirleyerek,

yetkinlikleri onem diizeylerine gore derecelendirmektedirler.

Caligma, kisa zamanda daha fazla veri elde edilmesi ve katilimcilarin kisa zamanda

yetkinlikler hakkinda bilgi sahibi olmalar1 agisindan avantajlidir (Orhan 2003).

Panel katilimcilarin psikolojik ve teknik terimlere hakim olmamalari durumunda
kritik yetkinliklerin atlanabilmesi, panele katilacak uzmanlarin bulunmasinin zor

olmasi ise yontemin dezavantajlar1 arasinda sayilabilir (Orhan 2003).
3.5.3. Kritik olaylar goriismesi teknigi

Bir ¢ok arastirmacinin kullandig1 kritik olaylar goriigmeleri, az sayida olay ve
deneyimlerin etraflica arastirilmasimi igerir. Bu goriismeler uzmanlik gerektiren,
aragtirma stratejileri kullanir. Bazi aragtirmacilar kritik olaylarin, daha fazla sayida olay

ve deneyimlerin daha limitli arastirmasini iceren farkl tiplerini gelistirmislerdir.

Gergcek is ortaminda spesifik yetkinliklerin nasil gosterildigini detaylandiran
ornekler saglayan ve tek ise odaklanan kritik olay goriismeleri mutlaka kayit altina

alinmalidir.

3.5.4. Genel yetkinlik sozliikleri

Yetkinliklerle ilgili c¢alisan arastirmacilar ve damisman kuruluslar, yetkinliklerin
kavramsal yapilar1 ve davramigsal beklentilerini iceren genel yetkinlik sozliikleri
gelistirilmigtir. Bu sozlitkler 20-40 yetkinligi, 5-15 davranis gostergesini igerir. Bu
sozliikler bir cok modelin yapilandirilmasinda, isle ilgili yetkinliklerin sec¢imi igin
kullanilabilir ve model gelistirme ekibi i¢in baslangi¢ noktasidir. Davranis beklentileri,

kritik olay goriismelerinde analiz i¢in yol gosterici olabilir.
3.5.5. Anket teknigi

Anket teknigi, cok sayida katilimciya ulagsmayi saglayan bir tekniktir. Anket teknigi
diger tekniklere gore daha kolaydir. Kisa zamanda ¢ok sayida kisiye ulasilabilmektedir.
Fakat Spencer ve Spencer’a gore, yontemin bazi dezavantajlar1 vardir. Bunlardan ilki
anketlerin baslangicta genel cercevesinin arastirmacilar tarafindan belirlenmesidir

(Orhan 2003) Her ne kadar ankete katilanlarin yeni yetkinlikler eklenmesine izin verilse
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de katilimcilar bu konuda ¢ok istekli olmamaktadirlar. Bunun yaninda anket vasitasiyla
cok sayida kisiye ulagilmasi1 konusunda yapilan elestiride sudur (Orhan 2003); bir iste
iistiin performans gosteren bireylerin sahip olduklar1 beceri ve karakteristikler, o iste
calisanlarin cogu tarafindan gosterilememekle birlikte anlasilamamaktadir (Mansfield

2000)
3.5.6. Diger teknikler

Yukarida detaylandirilan yetkinlik modeli yapilandirma tekniklerinin yaninda

arastirmacilarin kullandigi diger teknikler sunlardir (Orhan 2003):

e Konusturucu bilgi toplama teknigi
e Davranigsal olay goriismesi

e Delfi teknigi

e Gozlem teknigi

e Uzman sistemler teknigi

3.6. Yetkinlik Modeli Gecerliligi

Yetkinlik modelleri insan kaynagi ile ilgili her tiirlii kararin alinmasinda rol

oynayacagl i¢in, giivenilir olmali ve gecerliligi test edilmelidir.

Spencer ve Spencer, yetkinlik modellerinin gecerliliginin test edilmesi icin ii¢
yontem Onermistir. Ilki, iistiin ve vasat performans gruplarinda yer alan ve modelin
yapilandirilmast asamasinda dikkate alinmayan grup analiz edilerek, modelin iistiin ve
vasat performansi 6ngorme konusundaki basarisi test edilir. Ikinci yonteme gore,
modeldeki yetkinlikleri Ol¢mek icin testler gelistirilir ve bu testler, yine modelin
yapilandirilmasi sirasinda dikkate alinmayan gruba uygulanir. Uciincii yontem gore ise,
orgiit i¢inde belirlenen yetkinliklere sahip olmayan kisiler belirlenerek, egitim yoluyla
bu yetkinlikler kazandinlir ve gelecekteki is performanslar1 gozlemlenir (Bayraktar

2002).

3.7. Yetkinlik Degerlendirme

Yetkinlik degerlendirme, bilgi, beceriler, davranis ve kisilik 6zellikleri gibi onceden

belirlenen kriterleri 6l¢me siirecidir. Bu siire¢ dort adimdan olusur; 1) Kriter tanimlama,
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2) Veri toplama, 3) Sonugclari analiz etme, 4) Sonuglar1 (bulgulari) isleme.

Oncelikle yetkinliklerin nasil kullamlacagi belirlenmeli hangi yetkinliklerin
degerlendirilecegi belirlenmeli, onlarin dikkatli 6l¢iimleri yapilmali ve degerlendiriciler,
acik yonlendirmelerle ve araglar hakkinda egitilmeli, hazirlanmalidir. En 6nemlisi ve
zor olani, sonuglarin uygulanmasi (gelisim planlama siireci, egitim programlar)
asamasidir. Yetkinlik degerlendirme bir karar verme aracidir ve tek ve biten bir durum

degildir. Iyi bir degerlendirme siireci, gelisim Onerisi sunan siirectir (Ennis 1997).

Yetkinlik modellerinin ve degerlendirme sonuglarinin gelisim siirecine dahil
edilmesi ancak tiim insan kaynaklar uygulamalariyla biitiinlestirilmesi gerekir. Sekil
3.4.de belirtildigi gibi, her bir uygulamanin implementasyonu, anahtar yetkinlikler

kullanilarak yapilir (Schoonever 2001).

Personel Degerlendir Performans Egitim ve Kariyer
Alim / me / Gelisimi / Gelistirme Yonetimi

Sekil 3.4 Yetkinliklerin insan kaynaklar1 uygulamalariyla birlestirilmesi

Yetkinlik degerlendirmede oOl¢iimler yalmizca, cevapli, coklu secim testleri ve
anketleri iceriyorsa yeterli degildir. Karar verme is ortaminda nadiren statiktir. Is
istinde operant Olciimlemeler daha iyi sonuglar verir. Operant Ol¢iimlemeler,
davranmigsal olay ve kritik olay goriismeleri (Flanagan, Spencer ve Spencer) ve tematik

algi testleridir (McClelland) (Ennis 1997).

3.8. Yetkinlik ve Egitim

Yasamis oldugumuz yiizyilda bilginin rekabet i¢in en onemli faktdr oldugu daha
onceki boliimlerde detayli belirtilmisti. Dolayisiyla bilgi ¢aginda, gerek bireylerin tek
tek gerek organizasyonlarin gerekse top yekun bir iilkenin her anlamda rekabeti ve bu
rekabet avantajin1 ekonomik refaha doniistiirmesi birgok faktore baghdir. Sahip olunan

imkan ve kaynaklarin miktar1 ve bunlarin kalitesi, farkli ekonomik rol iistlenen
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bireylerin beceri, yetenek ve dolayisiyla yetkinlikleri kilit dneme sahiptir.

Hizla degisen diinyada siirdiiriilebilir bir sekilde rekabet avantajini elde tutmak ve
etkili kariyer planlama yapmak isteyen bireylerin piyasanin ihtiya¢ duydugu ve

duyacag yetkinlikleri olusturmaya ve gelistirmeye odaklanmasi gerekmektedir.

Makro acidan baktigimizda, ekonomiler arasinda farkliliklar iizerine son dénemde
yapilan aragtirmalar siklikla insan kaynag iizerine odaklanmistir ve bu farkliliklar da
insan kaynaginin ana bileseni olan yetkinliklere ve is giiciine isaret etmektedir.
Uygulamali iktisat alaninda yapilan arastirmalarda, egitim Ogretim ile ekonomik
bilytime arasinda pozitif bir korelasyon oldugu ortaya c¢ikmistir. Dolayisiyla bilgi
caginda rekabet avantajijm elde bulundurmak isteyen iilkeler, rekabet avantajim
olusturan bireyleri yetistirmek zorundadir. Bu durumda okullarin 6nemi ©6n plana
cikmaktadir. Egitim ve 6gretimin yapisi ve Ozellikleri, is giicii kalitesini etkilediginden,
bu konuda verimlilik ve etkinlik ekonomik performansi etkilemektedir (Spencer

Spencer’dan aktaran Anonim 2000).

Makro ve mikro ekonomide, yasanan hizli degisimler siireci, yeni yetkinliklerin
kazanilmasin1 ve gelistirilmesini 6n plana ¢ikarmistir. Degisimle birlikte ortaya ¢ikan
farkli is yapis sekilleri, is gliciiniin/bireylerin yetkinliklerinin bu degisime entegre
olmasini zorunlu kilmistir. Bu gereklilik egitim sistemi ve yapisinda yeniden yapilanma
siirecinin giindeme geleceginin isareti olmaktadir. Degisen ekonomik ihtiyaglara entegre
yetkinliklerin biiyiik bir kismi1 ve bunlarla ilgili temel altyapr okullarda elde

edilebilmelidir.
Okullarda s6z konusu olacak degisim yon ve sekli Tablo 3.2°de 6zetlenmistir.

Egitim sisteminde s6z konusu olacak bu degisim, gerekli yetkinliklere sahip
bireylerin olusturdugu toplumlarin ekonomik basartya ulasma sanslarini digerlerinden
daha fazla olmasim saglayacaktir. Bu nedenle is ve meslek tiirlerinin ve ihtiyag
diizeylerinin belirlenmesi ve buna yonelik olarak sahip olunmasi gereken yetkinliklerin
kazandirilmasina odaklanmis egitim-6gretim sistemi, gerek bireylerin gerekse iilkenin,
gelecek planlamasinda Onemli bir ara¢ olarak ortaya cikacaktir. Bu calismalar,
gelecekteki istihdam alanlar ve is giicii arz1 projeksiyonunu, her meslek ve is alan1 igin
gerekli yetkinliklerin tespiti ve bunlarin bireylere aktarilmasi, mevcut egitim ve 6gretim

programlarinin degerlendirilmesi, uygun egitim ve 6gretim programlarinin gelistirilmesi
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ve uygulanmasi, bu caligmalara entegre, meslek ve kariyer planlama calismalarina

agirlik verilmesini icermektedir.

Tablo 3.2 Okullarda s6z konusu olacak degisimin yon ve sekli (Spencer Spencer’dan
aktaran Anonim 2000)

Giiniimiiz Okullar: Gelecegin Okullar:
Strateji
Temel yetenekleri gelistirmeye odaklanma Diistinme yeteneklerini gelistirmeye odaklanma
Ogretimden uzak 6lgme ve degerlendirme Ogretime entegre edilmis degerlendirme
Ogrenme Ortam
Ezberleme ve kisa donem hafizadan hatirlama Ogrencilerin aktif sekilde kendileri icin bilgi
olusturmasi
Ogrencilerin bireysel caligmasi Birlikte problem ¢6zme
Hiyerarsik sistem-temelden ileri diizeyde Reel problemler baglaminda 6grenilmis yetenekler
yonelme
Yonetim
Yonetim tarafindan yapilan denetim ‘ Ogrenci merkezli ve 6gretmen yonetimli yetenekler
Sonug

Sadece bazi 6grenciler diisiinmeyi 6grenmekte ‘ Tiim 6grenciler diigiinmeyi 6grenmekte
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4. ENDUSTRiI MUHENDISLIiGi VE KARIYER

Bu boliimde miihendislik kavrami ele alinarak, endiistri miihendisligi meslegi
hakkinda yapilan literatiir arastirmasi sunulmustur. Caligmanin uygulama konusu
endiistri mithendisligi egitimi oldugu i¢in endiistri miithendislerinin kariyer sorunlarina
151k tutulmustur. Endiistri mithendislerinin kariyer sorunlarina, lisans egitimini de icine

alan ¢oziimler 6nerilmistir.

4.1. Miihendislik Kavramm

Ingilizce’deki engineer (miihendis) sozciigiiniin kokeni icat etmede yaratici Kisi
anlamina gelen Latince “ingeniatorem” sozciigiidiir. Miihendis Arapga kokenli bir
kelimedir ve hendese bilen anlaminda kullanilmaktadir ve hendese, geometri demektir

(Anonim 1985)

TDK tarafindan miihendis, insanlarin her tiirlii ihtiyacim karsilamaya dayali, yol,
koprii, bina gibi bayindirlik; tarim, beslenme gibi gida; fizik, kimya, biyoloji, elektrik,
elektronik gibi fen; ucak, otomobil, motor, is makineleri gibi teknik ve sosyal alanlarda

uzmanlasmis, belli bir egitim gérmiis kimse olarak tanimlanmaktadir (TDK 2006).

Bir diger tamima gore miihendislik, maddenin ozellikleri ve dogadaki enerji
kaynaklarinin yapilarda, makinelerde ve iiriinlerde insana faydali kilinmasi ile ilgili

bilimdir (Anonim 1981).

Medeniyet tarihi kadar eski olan miihendislik alaninda Sanayi Devrimi’ne kadar
ciddi bir egitim yoktu. Diinyada ilk miihendislik okulu 1757 yilinda Fransa’da
acilmistir. Unlii Ecole-Polytechnic ise 1794 yilinda kurulmustur (Erdogmus 2003).
Fakat miihendislik mesleginin kimligine kavusmasi 19.yy da gerceklesmistir. Meslek
olarak ilk miihendislik alan1 makine miihendisligidir. Makine miihendisliginin meslek
olarak ortaya ¢ikmasi 1880 yilinda gerceklesmistir. 1884’de elektrik miihendisligi,
1908’de kimya miihendisligi, meslek olma niteliklerine kavusmuslardir. Endiistri

mithendisligi ise 1948 yilinda Amerikan Endiistri Miihendisleri Odasinin kurulusu ile
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taninmistir.

Kasapoglu’'na gore, miihendisligin amaci, bilimlerin ortaya koydugu kuram ve
ilkelere dayanarak bireylerin degisik gereksinimlerini karsilamak, sorunlara giivenli,

ekonomik ve pratik ¢coziimler sunmaktir (Erdogmus 2003).

ABET (The Accreditation Board for Engineering and Technology), miihendisligi su
sekilde tantmlamistir (Akbaba 2003):

“Miihendislik, matematiksel ve dogal bilimlerden, ders caligma deneyim ve
uygulama yollarniyla kazamilmis bilgileri akillica kullanarak, doganin madde ve
kuvvetlerini insanoglunun yararina sunmak {izere ekonomik yontemler gelistiren bir
meslek dahdir. “

Miihendisler genellikle arastirma, gelistirme, tasarim, iiretim ve yonetim isleri ile
ugragirlar. Miihendislerin bu fonksiyonlar1 icra etmesi icin baz1 Ozellikler
gerekmektedir. Yine ABET’e gore bir mihendiste su 0zelliklerin bulunmasi

gerekmektedir (Akbaba 2003):

Matematik, fen ve miihendislik bilimlerini uygulama
Deney tasarlama, yapma ve sonuglari analiz etme
Disiplinler arasi caligsmalan yiiriitecek takimlarda ¢calisma
Etik ve sorumluluk bilinci

Sozlii ve yazili olarak etkili iletisim kurma

Yasam boyu 6grenmenin gerekli oldugu bilinci

Giincel sorunlar1 meslegi ile iligkilendirme

Miihendisligin  tamim1  ve egitim programlarindan beklenenlere bakilarak

mithendislik egitiminde alt yapinin ¢ok 6nemli oldugu soylenebilir.

Yurtdisinda miihendislik itibarin1 korumak ve belirli standartlara bagli olarak
yiiriitebilmek i¢in profesyonel miihendislik uygulamalar1 gibi caligsmalar 6nerilmektedir.
Ciinkii miihendislerin tiniversitede almis olduklari teorik ve uygulamadan uzak egitimle,
profesyonel bir sekilde ¢alisgamayacaklar1 diisiiniilmektedir. Amerika’da profesyonel

mithendislik i¢in bazi 6n kosullar getirilmistir (Erdogmus 2003):

e ABET tarafindan onaylanmis en az 4 yillik bir iiniversitenin miihendislik
boliimiinden lisans derecesi ile mezun olmak
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e Uygulayic1 bir damismanlik sirketinde miihendislik alaninda, en az 4 yil
calismig ve deneyim kazanmis olmak

e Miihendislik alaninda proje veya projelere katilmig ve yiiriitmiis olmak

e ABD’de profesyonel miihendislik belgesine sahip 5 miihendisten referans
mektubu almis olmak

e ABD disindaki bir iiniversiteden mezun olanlar icin Ingilizce (TOEFL)
sinavindan en az 600 puan almis olmak

Kerr vd’ne gore miihendislik 6zii itibariyle profesyonel meslekler grubunda yer
almaktadir. Miihendisligin asagidaki ozellikleri, onu profesyonel meslekler grubuna

girmesine sebep olur (Erdogmusg 2003):

Uzmanlik: Soyut bilgi ile ugrasan bir kurumda uzun bir siire uzmanlik egitimi almak

Ozerklik: Problemlerin incelenmesi ve ¢oziim yollarinin segiminde 6zgiir olma
hakkina sahip olmak

Ise kendini adama: Kisinin sectigi uzmanlik dalinda calisirken gereken kurallara
kesin ilgi ve baglilik

Ahlak: Kendi ¢ikarlarin1 diisiinmeden ve miisteri ile duygusal bir bag kurmadan
hizmeti icra etmek

Standartlar: Profesyonel meslektaslarinin, tutumlarinin diizene sokulmasinda
yardime1 olmaya ¢alismak

Miihendisligin genel cercevesi itibari ile, belirtilenler ortak olmakla birlikte
uzmanlik alanlarina gore farklilasan ¢ok sayida miihendislik dali vardir. Miihendislik
dallar1 arasinda digerlerinden bir ¢cok yonden ayrilan ve kariyer olanaklar1 agisindan
olduk¢a genis bir yelpazeye sahip olan endiistri miihendisligi, bu alanda kariyer

kavraminin ¢alisilmasi agisindan cesitlilik icermektedir.

4.2. Endiistri Miihendisligi

19.yy da bilim ve miihendislikteki gelismelerle birlikte buhar giiciinden
yararlanilmas1 sonucunda Sanayi Devrimi gerceklesmistir. Sanayi devrimiyle birlikte,
planlama, oOrgiitleme ve yonlendirilmesi daha zor olan, yonetimi icin Ozel beceriler
gerektiren sistemler gelistirilmeye baslanmistir. Dolayisiyla insan, makine, malzeme ve
paradan olusan sistemlerin tasarim, gelistirme ve kurulusuyla ilgilenecek ve 6zellikle
sistemin insan boyutuna 6nem verecek, bir miithendislik dalina gereksinim duyulmustur.

Bu gereksinim sonucunda endiistri miihendisligi konusunda ¢alismalara baslanmistir

(Anonim 2005).
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Endiistri mithendisligi {irlin ve hizmetlerin tasarimi, iiretim ve dagitimi i¢in gerekli
olan insan, arag-malzeme gibi kaynaklarmn en verimli sekilde kullanan sistemleri
tasarlayan ve uygulayan miihendislik dalidir (Ozsoy 2004). Biitiin o6rgiitlii insan
etkinlikleri, endiistri miihendislerinin ilgi alanina girer. Insana, dogaya, bilgi, teknoloji
ve finansmana dayali kisitli kaynaklarin iiretim ve hizmet amaciyla biitiinlestirildigi
sistemler, bu etkinliklere girer. Insan, para, zaman, hammadde gibi kit kaynaklardan
olusan sistemlerin tasarimindan, gelisimine, iyilestirilmesinden isletilmesine kadar olan
siirecle ilgilenir. Endiistri miihendisleri bu cercevedeki diizenlemelerin tasarimi,
planlamasi, kurulmasi, iyilestirilmesi, izlenmesi ve degerlendirilmesi asamalarinda
gorev alirlar. Endiistri mithendisleri genis ilgi alan1 nedeniyle imalat sanayinin yaninda
hizmet sektorleri, ekonomik planlama, savunma, genel ve yerel kamu yonetimi pek cok

uygulama alanina katkilarda bulunurlar (Anonim 2005a).

Endiistri miithendisliginin farkli kaynaklarda farkli tanimlar1 vardir. Fakat gecirdigi
evrimsel siire¢ sonunda bugiin geldigi noktay1 en iyi aciklayan ve en fazla kabul gbren
tanim, Amerikan Endiistri Miihendisleri Odas1 tarafindan yapilan tanimdir (Anonim

2005):

“Endiistri mithendisligi, insan, makine ve malzemeden olugan biitiinlesik sistemlerin
tasarimi, gelistirilmesi ve kurulmasi ile ilgilenir. Bu tiir sistemlerden elde edilecek
sonuclarin belirlenmesi, kestirilmesi ve degerlendirilmesinde matematik, fizik ve sosyal
bilimlerdeki &zel bilgi ve beceriyi miihendislik c¢oziimleme ve tasariminin ilke ve
yontemleriyle birlestirerek kullanir.”

Endiistri miihendislerin ¢alismalarinda siirekli olarak sistemin insan boyutunu goz

oniinde bulundurmasi 6nemli bir yaklagimdir.

Endiistri mithendisligi alaninda ilk disiplinli ¢alismalar, bir makine miihendisi olan
Frederick Winslow Taylor tarafindan baslatilmistir. Taylor’un ¢alismalarindan 6nce de

endiistri mithendisligi alaninda bazi ¢aligmalar yapilmistir (Anonim 2005):

e Adam Smith’in verimliligi arttirma amaciyla is boliimii konusundaki
caligmalar

e Matthew Boulton ve James Watt’in Orgiitsel gelistirme konusundaki
caligmalar

e (Charles Babbage’in verimlilik arttirma konusundaki ¢alismalari
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e Henry Ford’un otomobil montajinda konveyor kullanimi ve iiretim hatti

olusturulmasi konusundaki ¢aligmalar1

Taylor’un, endiistri mithendisligi konusundaki c¢alismalar1 1881°de metal kesimi
konusuyla baslamistir. Daha once elle yapilan, kesici aletlerin sekli, hizlar1 ve ilerleme
miktarlar1 belirleme isi, calismalardan sonra bilimsel bir nitelik kazanmistir. Taylor
daha sonra kiirekle yapilan islerin ¢oziimlenmesi iizerinde durmustur. Bu ¢alismalarinin
sonucunda verimlilikte ¢ok onemli artiglar gozlenmistir. Taylor’un {izerinde calistigi,
metot etiidii, zaman etiidii, aletlerin standartlastirilmasi, planlama boliimii, yonetimin
ayricalik ilkesi, isciler icin yonerge kartlari, metal kesimi icin hesap cetveli, par¢a ve
iriinler icin smiflandirma sistemi, rotalama sistemi, maliyetlendirme yontemleri, ise
bagh olarak is¢i se¢imi, isin belirli bir siirede tamamlanmasi durumunda prime izin
veren bir gorev diisiincesi gibi ¢aligmalar giiniimiizde halen giincelligini korumaktadir.

Endiistri miithendisliginin babasi olarak kabul edilmektedir (WEB_1 2006)

Endiistri miihendisligi caligmalarina katkida bulunan bir diger isim bir tugla
ustasinin yaninda calisma hayatina atilan ve iiniversite okumayan Gilbreth’dir. Gilbreth
yaptig1 calismalarla insaat iglerinde biiyiik basarilar kazanmis ve kendi ingaat sirketini
kurmustur. Yaptigi ¢coziimlemelerle bir is¢inin bir saatte ordiigi tugla sayisim yaklasik
%200 arttirarak, 120’den 3502’ye ¢ikarmistir. Gilbreth’in {izerinde calistigi konulardan
bir digeri temel hareketlerin ¢oziimlenmesi olmus ve insanin temel hareketlerini
siniflandirmigtir.  Gilbreth, Taylor’'un c¢aligmalarindan etkilenmekle birlikte farkl
konularda uygulama yapmislardir. Bunun yaminda Gilbreth c¢alismalarinda insan

faktoriine daha fazla 6nem vermistir (Anonim 2005)

Endiistri miithendisligi konularinda calisan diger bilim adamlar1 ve ¢alismalar1 su

sekilde 6zetlenebilir:

Carl Barth: Taylor’un ekibindendir. Zaman etiidiinde yorgunluk toleransinin
belirlenmesi {izerine calismustir.

Henry Laurance Gantt: Taylor’un ekibindendir. Uretim cizelgelemesinde kullanilan
semalart gelistirmistir. Gantt’in bir diger calismasi, standart olarak belirlenen ¢alisma
hizindan daha hizli ¢alisan iscilere belli oranda tesvik edici prim 6demeyi saglayan,
tesvikli iicret sistemidir.

Harrington Emerson: Standart maliyetler iizerine calismis, tesvikli iicret sistemi
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konusunda ¢alismalar1 olmustur.

Endiistri miihendisliginin temelini olusturan ilke, yontem ve problem c¢dzme
yaklagimlarimin diger alanlara uygulanmasim saglayan bilim adamlar arasinda,

F.W.Harris, F.E.Raymond, W.A. Shewart, Eugene Grant, Ireson sayilabilir.

Tiirkiye’de ilk endiistri miihendisligi boliimii 1969 yilinda ODTU’de kurulmustur ve
endiistri miihendisleri, c¢alismalarinda sistem yaklasimi ve sistem diislincesi
dogrultusunda matematik, yoneylem arastirmasi, istatistik ve bilisim bilimlerini, sosyal
ve doga bilimleri bilgilerini ve miihendislik analiz ve tasarim prensiplerini bir arada
kullanmaktadirlar. Endiistri miihendisligi, yonetim, istatistik, bilgisayar, yoneylem
arastirmasi, yonetim bilimi, ergonomi gibi disiplinlerle calisir ve belli bash gorevleri
sunlardir; is tasarimi, i Ol¢limil, licret yOnetimi, is yeri diizenleme ve malzeme
yonetimi, iiretim planlamasi ve kontrolii, maliyet ve biitce kontrolii, kalite yonetimi,

ergonomi

4.3. Kariyer Yollar:

Endiistri miihendisligi belirli bir sektor veya faaliyet alani ile sinirli olmadigi i¢in
calisma alanmi oldukg¢a genistir. Endiistri miithendislerinin calistig1 alanlarla ilgili bazi
tiniversitelerin yapmis oldugu kisith caligsmalar dahilinde, endiistri miithendisleri genel
olarak bilisim teknolojileri, proje yonetimi, yonetim ve yonetim danigsmanligi, liretim ve
iriin yonetimi, finans ve sigorta hizmetleri, kalite yonetimi, satis ve pazarlama, Ar-Ge,

insan kaynaklar1 yonetimi, bilimsel alanlarinda kariyerlerini planlayabilmektedirler.

Endiistri miihendisleri, kariyer planlamalarinda diger miihendisliklerin yasadiklar
sorunlardan kismen uzaktir. Ciinkii endiistri miihendisleri, hem teknik hem de yonetim
ve denetim becerilerine sahip olacak sekilde egitilmekte ve gorev aldigi orgiitlerde karar
mekanizmalarina aktif katilhim saglamaktadirlar. Dolayisiyla, 6zellikle miihendis gibi
teknik kadrolar i¢in Onerilen ¢ift kariyer yolu endiistri miihendisligi i¢in yaygin

kullanilmamaktadir.

Endiistri miihendisleri, calistiklann oOrgiitlerde yukarida bahsedilen alanlarda
sistemlerin yonetimi ve denetimi konularinda calisirlar ve kariyer konusunda onlerinde
genis bir secenek s6z konusudur. Bunun yaninda endiistri miithendislerinin orgiitlerden

bagimsiz, serbest olarak danismanlik gibi alanlarda da calismalar1 olasidir.
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4.4. Kariyer Sorunlari

Endiistri miihendisleri, sahip olduklar1 nitelikler, almig olduklar1 lisans egitimi ve
ilgi alanina giren konular itibariyle zengin alternatiflere sahip olmakla birlikte gercekte

kariyerlerinde yasamis olduklar1 sorunlar da sdz konusudur.

Endiistri mithendisliginin yagamis oldugu sorunlari incelemeden 6nce bir konunun
meslek olabilmesinin sartlarini siralamak gerekir. Bir konunun meslek olabilmesi i¢in

(Anonim 2005):

e Yapilandirilmis bir egitim ve 6gretim siireci,

e Uygulama/stajyerlik siireci,

e Bir meslek iiyesi olarak topluma ve meslektaslarina karst sorumluluk
duyulmast,

e Meslek standartlarinin bir tist kurulus tarafindan belirlenmesi gerekmektedir.

Sartlara baktigimizda egitim, Ogretim agisindan Tiirkiye’deki iiniversitelerde
endiistri mithendisligi boliimii 6grencilerine verilen derslerde ve ders saatlerinde genel
olarak benzerlik s6z konusu olmasma ragmen belli bir standart yoktur. Bu durum
endiistri miihendislerinin kazanmis olduklar1 niteliklerin {iniversiteden {iniversiteye
farklilastigim gosterir. Farklilasma genel anlamda bir eksiklik olmasina ragmen
zamanla bu alanda yapilan c¢alismalarla ortaklik saglanacak ve belli standartlar
olusturulacaktir. ABD’de fakiilteler aras1 ortak bir egitim standardinin olusturulmasi
amaciyla 1930’Iu yillarda ¢esitli miihendislik odalarinin destegiyle kurulan ABET, o
giinden bugiine ABD’de lisans diizeyindeki miihendislik fakiiltelerini denetlemekte ve
akreditasyon (yetkinlik) vermektedir. Ulkemizde bu alanda calisan bir kurumun
olmamasi nedeniyle iiniversiteler akreditasyon gereksinimlerini yurtdisindaki
kurumlarda karsilamaktadir (Akbaba 2003). Giiniimiizde yalnizca bazi biiyiik
iniversitelerin akreditasyon caligmalarinin diger iiniversitelere yayginlagsmasi da ortak

standartlarin olusmasina destek olacaktir.

Stajyerlik konusunda ise, tiniversiteler arasinda ortak kabul edilmis bir standart
yoktur. Hatta bazi iiniversiteler zorunlu stajlarim1 miifredattan kaldirarak, endiistri
mithendisinin en 6nemli etkinligi olan yasayarak 6grenme imkanim saglamamaktadir.
Stajlarn igeriklerine bakildiginda ise, genel ¢ercevede uzmanliktan ve herhangi beceri

edinmeden uzak yapilandirildigi goriilmektedir. Bunun yaninda orgiitlerin, stajyer
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ogrenciye sundugu imkanlarin da yetersizligi 6grencilerin bu dénemlerini verimsiz ve

amacindan uzak gecirmelerine sebep olmaktadir.

Meslek olmanin iigiincii sartinda yasanan sikintilar, endiistri mithendisliginin kariyer
planlamada karsilastigi sorunlarin temelini olusturmaktadir. Ciinkii bir toplumda belirli
islerin belirli meslekler tarafindan yapilabiliyor olmasi ve yasal olarak yapilmasina izin
verilmesi o meslek mensuplarinin hem topluma hem de meslektaslarina karsi
sorumluluk duymasina sebep olur. Boylelikle, bir isin o igin uzmam tarafindan en iyi
sekilde yapilmasi saglanacak ve iilkenin her tiirli kaynaginin etkin kullanilmasini
saglayacaktir. Giiniimiizde imalat ve hizmet sektorlerine baktigimizda, teorikte endiistri
mithendislerinin ¢alismasi gereken alanlarda, herhangi bir yaptirim s6z konusu olmadigi
icin bagka mesleklerden kisiler calismaktadir. Yaptirimin s6z konusu olmasi i¢in meslek
mensuplarinin yapacagi isler ve islerin standartlarinin belirlenmesi ve bunun meslek
olmanin dordiincii maddesinde de belirtildigi gibi iist makamlarca belirlenmesi

gerekmektedir.

Endiistri miihendislerinin tiyesi oldugu meslek kurulusu bugiin, Tiirkiye Makine
Miihendisleri Odasi’dir. Bagimsiz bir odast yoktur. Odaya kayitlar konusunda da
endiistri mithendislerinin ilgisi yiiksek degildir. Ciinkii odaya kayit yaptirmanin, meslek

standartlar1 belirlenmemis oldugu icin, yapilan ise herhangi bir katkis1 olmamaktadir.

Bu sikintilarin bir ¢ok sebebi vardir. Bunlardan ilki, endiistri miihendislerinin ne is
yaptiklarinin net bilinmemesi veya her isi yaptiklarina dair bir anlayisin s6z konusu
olmasidir. Endiistri miihendislerinin, her isten anladiklar1 ve hicbir isi tam olarak
yapamadiklarina dair ge¢cmisten beri siiregelen bir tartisma s6z konusudur. Endiistri
mithendislerinin lisans egitim siireclerine bakildiginda, meslekle ilgili her konuda
derinlemesine bilgilerin verilmedigi ve zaten boyle bir amacin olmadig1 goriilmektedir.
Boyle bir egitim sistemi hem cok uzun zamanla hem de ciddi kaynaklarla s6z konusu
olabilir. Endiistri miihendisligi, disiplinler arasi bir meslektir. Ilgili disiplinleri
derinlemesine Ogrenciye aktarmak imkansizdir. Ayrica egitim siireci temel egitimi

vererek kisinin ig hayatinda yasayarak 6grenmesini hedeflemektedir.

Fakat egitim sisteminin amacinin, orgiitler tarafindan ve hatta endiistri mithendisligi
ogrencileri tarafindan algilanamamasi1 mesle8in net anlagilmasini ve kabul edilmesini

engellemektedir. Bu nedenle endiistri miihendislerinin kariyer sorunlarina ¢odziim
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bulabilmek ve oOrgiitler tarafindan net anlagilmasini saglamak i¢in endiistri
miihendislerinin c¢alisabilecekleri alanlar, calisabilecekleri sektorler, is standartlart

mutlaka olusturulmali ve bu standartlar egitim sistemine yansitilmalidir.

Endiistri mithendislerinin kariyer sorunlarinin bir diger sebebi, yasal olarak higbir
konuda imza yetkisinin olmamasi ve caligilabilecek alanlarda bir iist mercinin kisitlama
ve zorlamalarinin s6z konusu olmamasidir. Ornegin, is yeri secimi ve tesis yerlesimi
konusunda endiistri miihendisleri bilgiye ve uygulama bakis acisina sahip olmalarina
ragmen, iilkemizde bu konularin yasal ¢ercevesinin belirlenmemis olmas1 gelisigiizel
kararlarin alinmasina sebep olmaktadir. Isin uzmanmin, secim ve yerlesim kararinda
imzasinin olmast gerekirken, boyle bir siire¢ gelismedigi icin yanhs kararlarla iilke
kaynaklar1 heba olmaktadir. Kalite belgelendirme ¢alismalarinda benzer bir durum s6z
konusudur. Giintimiizde 6zel egitim kuruluslarinda Kalite Belgelendirme egitimlerini
tamamlayan ve bir sistem kurma anlaminda bilimsel, sistemli egitime tabi tutulmayan
kisiler belgelendirme caligmalarina imza atmaktadir. Endiistri miihendisleri sistem
tasarimi, etkinligi, yoOnetim ve denetimi gibi konularda bilimsel egitime tabi
tutulmalarina ragmen, bu konuda kamuoyu olusturulamamasi ve belli standartlarin
olmamasi nedeniyle ortaya verimsiz is sonuclar1 ¢ikmaktadir. Proje yonetimi,
verimlilik, planlama, yapilabilirlik analizleri, ergonomide de benzer sikintilar soz

konusudur.

Giiniimiizde, baz1 cevrelerin “Endiistri miihendisligi gerekli bir miithendislik mi?”,
“Temel miihendislik egitiminden sonra iki yillik egitim ile endiistri miihendisligi
niteliklerine ulasilabilir mi?”, “Sadece matematik bilen endiistri miihendisi olabilir
mi?”, “Hem hizmet hem de imalat sektorlerinde ¢alisan biri miithendis olabilir mi?”,
“Endiistri mithendisinin uzmanlagmasi igin yiiksek lisans yapmasi sarttir”, “ Endiistri
mithendisleri uzman degildir” gibi konularla siklikla mesgul olmasi endiistri
mithendisligi mesleginin gerek egitim siirecinde, gerek yasal diizenlemelerinde, gerekse

tanitimi1 ve anlagilirlign konularinda eksikliklerin s6z konusu oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

4.5. Coziim Onerileri

Kariyer sorunlarinda bahsedilen sikintilarin yaninda, ¢alisma ve ilgi alanlarinin
cesitliligine bagli olarak endiistri miihendislerinde, yeni mezunlarin ¢ogunlukla

miihendislik yapabilmek icin yeterli pratik bilgi ve beceriyi dgrenememeleri sorun
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olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Endiistri miithendisligi mesleginde, kisilerin hak ettigi ¢alisma haklarina kavusmasi
icin, yasal diizenlemeleri gerekli kilacak ve bu diizenlemelerin yolunu agacak bir
yapilandirma  siireci iizerine calisilmast gerekmektedir. Yapilandirmanin temelini
olusturacak {iist mercii giiniimiizde endiistri miihendisligi egitimi veren tiiniversiteler
olacaktir. Ciinkii is hayatinda basarinin temelleri lisans egitimi ile atilmaktadir. Kisiler

iniversite egitimi ile meslege dair bakis agisina ve yetkinlige kavusmaktadirlar.

Isverenlerin egitim programlarindan beklentilerinin arastirildig1 bir calismada, is
cevresinin egitim ile ilgili goriisleri Tablo 4.1.”de ki gibi sekillenmistir (Yenen ve Gozli

2005);

Tablo 4.1 is cevresinin egitim ile ilgili goriisleri (Yenen ve Gozlii 2005)

Goriisler Ortalamalar
Ogrenciler uygulamadan uzak egitimler goriiyorlar 4,57
Universitelerle ortak projeler 4,54
Universite sanayi is birligi yeterli degil 4,46
Egitim 6grencilerin sosyal ve sanatsal yonlerini geligtirmeli 4,28
Ogrenmeyi 6gretmemesi 4,17
Universite egitimi genel anlamiyla yeterli degil 4,07
Mezunlara ayrica egitim 3,96
Mezunlara staj 3,71
Ogretim iiyeleri teorik bilgi uygulamada yeterli degiller 3,67
Egitimde uzmanlagmaya gidilmeli 3,42
Yeni mezunlara sorumluluk yiiklenebilir 3,18
Yeni mezunlarin bilgisi hemen calismaya yetecek diizeyde degil | 2,46
Egitim programlarinin belirlenmesinde sanayi ile isbirligi 2,25

Is cevresinin egitimden beklentileri analiz edildiginde, ortaya endiistri miihendisligi
icin de gecerli soyle bir tablo ¢ikmaktadir; is cevresi iiniversite sanayi arasindaki
isbirliginin yetersiz oldugunu, tiniversite egitimin genel anlamiyla yeterli olmadigim
digiinmekte ve egitimde uzmanlagsmaya gidilmesini istemektedir. Bunun yaninda
yetkinlikler is cevresi i¢cin onemli (68renmeyi O8renme, sosyal ve sanatsal beceriler)
oldugu sonucu da arastirmanin sonuclar1 arasindadir. Egitim programlarinin
belirlenmesinde ise sanayi ile isbirligi konusuna ise katilmamuslardir. is verenlerin
egitim programlarim yeterli gormezken bu konuya katilmamalar1 konu hakkinda yeterli
bilgiye sahip olmamalarindan veya bu konu ile ilgili hi¢c calisma yapilmamis

olmasindan kaynaklanmaktadir.

Bu calismada, endiistri miithendislerinin uzmanlik nosyonunu mezuniyetle birlikte
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kazanmalar i¢in, uzmanlasmaya dayali bir egitim sisteminin yapilandirilmasi ve
ogrencilerin bu sisteme entegrasyonu yaklasimi ele alinmistir. Uzman, TDK tarafindan,
belli bir iste, belli bir konuda, bilgi, goriis ve becerisi ¢ok olan kimse, miitehassis, bilir

kisi olarak tanimlanmaktadir (TDK 2006).

Ogrencilerin, uzmanlik kazanmasim hedefleyen bir egitim programinin ilk amaci
uzmanlik alanlarini, uzmanlik alanlarinda basarili olmak icin kisinin sahip olmasi
gereken ve talep edilen bilgi, beceri, yetenek ve karakteristik 6zelliklerini belirlemektir.
Sonraki asamalarda egitim sistemini tasarlamak ve Ogrencilerin bu uzmanlik

alanlarindan birini tercih etmeleri yoniinde destek olmak danismanlik yapmaktir.

yetkinliklere dayali kariyer planlama siireci iizerine ¢alisilmigtir.



97

5. ENDUSTRi MUHENDISLiIGi OGRENCILERi iCiN YETKINLIiKLERE
DAYALI KARiYER PLANLAMA UYGULAMASI

Bu boliime kadar kavramsal boyutu sunulan kariyer planlama, yetkinlikler ve endiistri
miihendisligi konularinin uygulama ¢aligmasina yer verilmistir. Endiistri mithendisligi
Ogrencilerinin lisans egitimi doneminde uzmanlik alanlarindan birinde egitimine devam
etmesi icin, 6grencilere destek olmak amaciyla, yeni kariyer yaklasimlariyla birlikte
onemi artan ve yeni yaklasimlarin ortak o6zelligi olan yetkinliklere dayali kariyer

planlama yaklasimi 6nerilmis ve 6rnek bir uygulama yapilmastir.

5.1. Uygulamanin Hedef ve Amaclari

Onceki boliimlerde de bahsedildigi gibi, Tiirkiye’de kariyer/meslek secimi, oldukca
bilingsiz bir siirecin sonucu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Seg¢ilen meslegin kisiye
uygun olup olmadigina bakilmaksizin sinav puanlann ile lisans programlarini
eslestirmeye dayali bir secim siireci yiiriitiilmektedir. Bu lisans programlar1 arasinda

endiistri mithendisligi boliimii de yer almaktadir.

Endiistri miihendislerinin egitim ve is yasaminda karsilastig1 sorunlar 4. Boliimde
kariyer sorunlar1 baghg: altinda ele alinmistir. Burada endiistri miihendislerinin mezun
olurken, temel endiistri miihendisligi bakis agis1 korunarak bir alanda uzman olarak
mezun olmalarim1 saglamak amaciyla egitim sisteminin yapilandirilmasi gerekliligine

vurgu yapilmistir.

Egitim sistemiyle baglantili kariyer se¢iminde de gbz Oniinde bulundurulmasi
gereken konu, is yasaminin ve is yapis sekillerinde yasanan hizhi degisimdir. Egitim
sisteminin bu hizli degisime hizli adapte olma zorunlulugu vardir. Ciinkii, piyasalarin
hizli degisimlere uyum saglama cabalari, calisanlarindan bekledikleri ve onlarin sahip
olmas1 gereken, bilgi, beceri, yetenek ve karakteristik ozellikleri ile yakindan ilgilidir.
Piyasalarin calisanlardan iistiin performans saglamak i¢in, calisanlarin sahip oldugu
bilgi, beceri, tutum gibi gozlemlenebilir davramslarina yetkinlik denmektedir.

Yetkinlikler, ikinci boliimde bahsedilen, giiniimiiziin yeni kariyer yaklagimlarinda da
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onemli bir konudur. Sirsizligi, hizli adaptasyonu ve esnekligi temel alan calisma
yasami, ¢calisanlarin yetkinliklerine odaklanmaktadir. Bu nedenle ¢alismada yeni kariyer

yaklagimlarinin odak noktasi olan yetkinliklere dayali bir yontem ele alinmistir.

Gercek calisma yasaminin, ¢alisanlardan beklentileriyle uyumlu, gelecegin
diinyasinda basariy1 hedefleyen ogrenciler yetistirmeyi hedefleyen egitim kurumlarinin,
egitim sistemlerine ve Ogrencilerin kariyer sorunlarina yaklasimlar1 da bu yeni

yaklagimlarla aynm diizlemde olmalidir.

Kariyer seciminde yapilan hatalar, endiistri miihendislerinin kariyer sorunlarn ve
yetkinlik konularinin bir hedef dogrultusunda bu calismada ele alinmasi, endiistri
mithendisligi ogrencileri icin ge¢ kalinmig bir kariyer problemine ¢oziim Onerisi

getirecektir.

Calisma, endiistri miihendisligi 6grencilerinin, iiniversite egitimlerinin ilk yilinda
kariyer planlamalarinin yapilmasit ve bu planlara gore daha sonraki yillarda
gelisimlerinin  planlamas1 diisiincesine dayanmaktadir. Calisma uzun vadede,
yetkinliklere dayal1 bir endiistri miithendisligi lisans egitim sistemi yapilandirma iist fikri
temelinde yapilandirilmistir. Yetkinliklere dayali bir egitim sisteminin yapilandirilmasi
icin, endiistri mithendisligi uzmanlik alanlarinin ve alan yetkinlik modellerinin 6ncelikli
olarak belirlenmesi gerekmektedir. Sonraki asamada yetkinlikler temel alinarak egitim
sisteminin yapilandirilmasi ve 6grencilerin ilk yil egitimlerini tamamlamalaryla birlikte
uzmanlik alam egitim programlarindan birinde kariyer planinin hazirlanmasi

gerekmektedir.

Uygulamada temel olarak hedeflenen, endiistri miihendisligi birinci sinif
Ogrencilerinin kariyer planlarini, lisans egitimi doéneminden baslayarak yetkinliklere
dayali olarak belirlemektir. Yetkinliklere dayali egitim sisteminin yapilandirilmasi

calismanin kapsami disinda tutulmustur.

Yukarida belirtilen hedefi gerceklestirmek i¢in, endiistri mithendislerinin c¢aligtiklari
alanlart (uzmanlik alani) tespit etmek, alanlarda giiniimiiz sartlarinda ihtiya¢ duyulan
yetkinlikleri belirlemek, 6grencilerin yetkinlik diizeylerinin degerlendirmek ve
uzmanlik alam yetkinlik diizeyleri ile Ogrenci yetkinlik diizeylerinin uyumunu
degerlendirerek Ogrencilerin kariyer plani olusturmalarina yardimct olmak gibi amaglar

gercgeklestirilecektir.
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Sekil 5.1’de caligmanin hedef ve hedefi gerceklestirmeye yonelik amaglar
aktarilmistir. Bu akisa gore endiistri miithendisligi uzmanlik alanlarinin yetkinlik modeli
is diinyasindan ve piyasanin beklentilerinden yola c¢ikilarak yapilandirilacak, lisans
egitiminin ilk yili boyunca 6grencilerin yetkinlikleri degerlendirilecektir. Sonrasinda
uzmanlik alanlar1 yetkinlik diizeyleri ile 6grencilerin yetkinlik diizeylerinin uyumu

aragtirillarak, ogrencilere 2., 3. ve 4. smfta yetkinliklere dayali bir egitim sistemi

sunulacaktir.
Endiistri mithendisligi
uzmanlik alanlarin
belirlemek
Is diinyasinda beklenen gelismeler | |Piyasan1n beklentileri
I T_‘
+ y Mezuniyet
Uzmanlik alanlarinin
Alan yetkinlik diizeyleri yetkinlik modelini Yetkinliklere dayali
ile 6grenci yetkinlik olusturmak uzmanlik alani egitimini
diizeylerinin uyumunun yapilandirmak
olgiilmesi Vv _ (Uygulama ¢aligmasina
Yetkinlik degerlendirme dahil edilmemistir)
\ (1.s1mf 6grencileri (2., 3. ve 4. smf
kapsar) egitimini kapsar)

| $

Ogrencilerin uzmanlik alani egitim programlarina yonlendirilmesi

Sekil 5.1 Calismanin amaglari

5.2. Uygulama Asamalari ve Yontem

Uygulama c¢alismasinda sirasiyla asagidaki ana adimlar izlenmis ve belirtilen

yontemler kullanilmustir.

1. Endiistri miithendislerinin ¢alistiklar: alanlarin listesinin hazirlanmasi
Yontem: Daha 6nce yapilmis ¢alismalar, 6zel istihdam biirolar
2. Yetkinlik modeli yapilandirma
Yontem: Literatiir taramasi, uzmanlar paneli anket, odak grup toplantilar
3. Yetkinlik degerlendirme
Yontem: Degerlendirme merkezi (masamda bekleyen isler, ornek olay
caligmasi, rol oynama, yetkinlik testi)

4. Uzmanhk alam yetkinlik diizeyleri ile ©grenci yetkinlik diizeylerinin
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uyumunun belirlenmesi

Yontem: Oklid uzaklig:

5.3. Uygulamamn Kisitlari

Uygulamanin hedef ve amaclar1 boliimiinde belirtilen hedeflere, gercekei bir sekilde

ulagmak, uzun zaman ve maddi kaynak ayrilmasi gereken bir siireci gerektirmektedir.

Dolayisiyla uygulama ¢aligmasi agsagidaki kisitlar temelinde yapilandirilmistir

Genel Simirlilik

1.

Calismanin hedefleriyle baglantili olmasina ragmen, egitim sistemi tasarimi
uygulamaya dahil edilmemistir. Uygulama calismast yalmizca endiistri
mithendisligi alanlarinda yetkinlik modelinin olusturulmasi1 ve Ogrencilerin
bu alanlardan birini tercih etmeleri yoOniinde kariyer danismanligini

kapsamaktadir.

Alan Boyutu

1.

Endiistri miihendislerinin c¢alistigi alanlarin tamimlar1 ve gorev iceriklerinde
idari/ yonetsel pozisyondan kaynaklanan farkliliklar goz ardi edilmistir. Alanlar
genel gorev icerikleri ile ele alinmustir.

Arastirma asamasinda, endiistri miithendislerinin ¢alistiklar1 alanlarin tespitinde
gecmis ve gelecek sartlart g6z 6niinde bulundurulmamustir. Yalnizca giiniimiizde
s6z konusu olan alanlar ele alinmaistir.

Uygulama asamasinda, endiistri miihendislerinin ¢alistifi tim alanlar dikkate
almmamistir. Zaman ve maddi kaynak kisitlann nedeniyle, endiistri

miithendislerinin en ¢ok calistigi ii¢ alan tizerinde detayli ¢calisma yapilmistir.

Yetkinlik Boyutu

1.

Yetkinlikleri modelinde bilgi, beceri, tutum gibi go6zlemlenebilir
davraniglardan, bilgi boyutu egitim sistemi tasarimi ¢alismasinin kapsamina
girdigi i¢cin goz ardi edilmistir.

Yetkinlik modelinin yapilandirilmasinda gelecek projeksiyonu goz oniinde
bulundurulmamistir. Alanlarin yetkinlik modelleri, uygulamanin yapildig
giiniin sartlar1 g6z oniinde bulundurularak yapilandirilmistir.

Yetkinlik modeli yapilandirmada, veri toplama asamasinda katilimcilarin

deneyim siireleri goz oniinde bulundurulmamustir. Ciinkii, alanlarda idari
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pozisyonlar goz ardi edilmistir.

4. Yetkinlik degerlendirmenin ¢alismadaki amaci yalnizca se¢im siirecine destek
olmasidir. Yetkinligin gelistirmeyi hedefleyen yani, egitim sistemi tasarimi
calismasina girdigi icin ele alinmamastir.

5. Yetkinlik degerlendirme siireci zaman ve maliyet kisitlari nedeniyle bes

ogrenci ile sinirlandirilmistir.

5.4. Uygulamamin Varsayimlari

Calismanin kisitlarindan kaynaklanan sinmirliliklar nedeniyle, uygulama asagidaki

varsayimlar temelinde yiiriitilmiistiir.

Yetkinlik Boyutu

1. Yetkinlik modeli yapilandirma asamasinda veri toplamak i¢in kullanilan
yontemlerin yeterli oldugu varsayilmistir

2. Elde edilen yetkinlik modeli zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle gecerli

kabul edilmistir.

5.5. Uzmanlhik Alan Listesi

Endiistri mithendislerinin ¢alistiklar alanlar, yetkinlik modellerinin yapilandirilmasi
amaciyla, yiiz ylize goriismelerden, endiistri mithendisligi mesleginde daha 6nce yapilan
arastirmalardan ve Ozel istihdam biirolarindan yararlanarak elde edilmistir. Taramalar
sonucu elde edilen alanlardan birbirine yakin olanlar ayn1 grup igerisinde ele alinmistir.
Ornegin girisimciler genel yonetim alaninda; imalat ve hizmet sektorlerinde iiretim
planlama, bakim planlama alaninda calisanlar genel olarak planlama alaninda ele
alinmis ve 11 alan listelenmistir. 1) Genel Yonetim, 2) Planlama, 3) Kalite Giivence
Sistem Yonetimi, 4) Satinalma, 5) Finans/Biitgce Planlama, 6) Bilgi Sistemleri, 7)

Pazarlama, 8) Satis, 9) Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 10) Ar-Ge, 11) Egitim

Elde edilen 11 alan, pozisyon farkliliklar1 gozetmeksizin tanmimlanmis ve genel
gorev  icerikleri, O*NET OnLine servisinden (http://online.onetcenter.org)
faydalamilarak yapilandinlmistir. Literatiirde mesleki bilgi kaynaklar1 hakkinda cesitli
kitaplar vardir. En ¢ok bilineni The Dictionary of Occupational Titles (DOT) ‘dir. Bu

kitap 12.000’den fazla meslegin bilgi ve tanimim icermektedir. Mesleki bilgi sistemleri
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altin ¢cagim bilgisayarla yasamistir. Bu anlamda DOT u bilgisayara tasiyan O*NET 98
(Occupational Information Network) en 6nemli kaynaktir (McDaniel ve Snell 1999).
O*NET OnLine ile is tamimlar: (job titles) ve gorevler (tasks) netlestirilmistir. Alanlar,
is tamimlar1 ve gorev icerikleri Ek-3’de sunulmustur. Alanlarin is tamimlar1 ve gorev
icerikleri giiniimiiz ¢alisma hayati g6z 6niinde bulundurularak yapilandirilmistir. Ciinkii

meslekler, zamanla teknoloji ve pazar gii¢leri dogrultusunda degisebilirler.

5.6. Yetkinlik Modeli Yapilandirma

Yetkinliklere dayali bir kariyer planlama siireci igin, Oncelikle uzmanlik alan
yetkinlik modellerinin tespit edilmesi gerekmektedir. Yetkinlik modellerini
yapilandirma siirecinde verilmesi gereken karar, veri toplama yOnteminin

belirlenmesidir.

Yetkinlik modeli yapilandirma c¢alismalarinda, veri toplamak igin anket, odak
gruplar, uzman panelleri, beyin firtinasi, davranigsal olay goriismesi, kritik olaylar
teknigi gibi pek ¢ok yontem kullanilmaktadir. Literatiirde s6z konusu olan yontemler,
calismanin zaman ve maliyet kisitlar1 gdz oniinde bulundurularak degerlendirilmistir.
Bunun yaninda veri toplayacak kisinin, yonteme gore sahip olmasi gereken uzmanlik
alanlar1 da dikkate alinmistir. Yontemin Kisitli zamanda en fazla 6rnekleme ulasmasi da
secim i¢in goz Oniinde bulundurulmustur. Zaman, maliyet, uzmanlik ve 6rneklem sayisi
gibi kriterler agisindan yontemler degerlendirildiginde, literatiir taramasi, uzmanlar
paneli, anket ve odak grup toplantis1 yontemlerini kademeli olarak kullanma kararina
varitlmigtir. Davranmigsal olay goriismesi, kritik olaylar teknigi gibi yontemler,
arastirmacilarin siklikla tercih ettigi yontemler olmasina ragmen, bu yontemlerde veri
toplama siirecinin uzun olmasi ve goriismeleri yapacak kisinin bu konuda uzman olmasi

gerekliligi nedeniyle tercih edilmemistir.

Asagidaki bolumlerde literatiir taramasi, uzmanlar paneli, anket ve odak grup

toplantilar tekniklerinin siirecleri aktarilmistir.
5.6.1. Literatiir taramasi yontemi

Endiistri miihendislerinin yaygin olarak c¢alistiklart alanlarin  yetkinliklerini
belirlemek icin baslangi¢ yetkinlik listesinin literatiir taramasi sonucu elde edilmesine

karar verilmistir. Ciinkii taramalar sonucu elde edilen 11 alanin baslangic yetkinlik
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listesini, diger yontemleri kullanarak belirlemek olduk¢a zaman alic1 olacaktir. Literatiir
taramasinda, satis grubu elemanlarinda kullamilabilecek yetkinlik modelleri iizerinde
calisma yapan Orhan’in (2003) literatiir taramasi sonucu elde etmis oldugu 148
yetkinlik ve O*NET OnLine’da yer verilen beceriler (skills) ve yetenekler (abilities)

listelenmistir. Elde edilen baslangic yetkinlik listesi Ek-4’de sunulmustur.
5.6.2. Uzmanlar paneli yontemi

Uzmanlar panelinde amag, elde edilen baslangic yetkinliklerini tartismaktir.
Uzmanlarn, alan yetkinlikleri hakkinda sézel goriis bildirmesine ve gerekli duyurulursa
yetkinlik eklemesine izin verilmistir. Uzmanlar paneli sonucunda yeni yetkinlik
eklenmemekle birlikte, alan yetkinlikleri olarak ele alinamayacaklar listeden
cikartilmistir. Yetkinliklerin net, anlasilir tanimlart yapilmis, kavram ve anlam
kargasasina sebep olmamak icin yakin tanima sahip olanlar birlestirilmistir. Uzmanlar
paneli calismasi sonucunda elde edilen 54 yetkinlik, tanmimlan ile birlikte alfabetik

sirayla Ek-5’de sunulmustur.
5.6.3. Anket yontemi

Anket yonteminde alan yetkinlik modellerinin yapilandirilmasi icin veri toplamak
amacglanmistir. Fakat oncelikle endiistri miihendislerinin oransal olarak yogunluklu
calisigr ii¢ alami tespit etmek gerekmektedir. Bu nedenle anket iki asamali olarak
yapilandirilmistir. Birinci asama ankette temel amag, alanlarin dagilimlarim tespit
etmek olmakla birlikte demografik bilgiler de elde edilmistir. Ikinci asama ankette ise,
temel amag¢ alan yetkinliklerinin belirlenmesi olup performansla ilgili sorular

yoneltilmisgtir.
5.6.3.1. Birinci asama anket calismasi

Birinci asama anketin temel amaci, endiistri miihendislerinin ¢alistiklar1 alanlarin
dagilimi belirlemektir. Bu bilgilerin yaninda endiistri mithendislerinin ¢alisma sartlari

konusunda sistematik bilgi saglamak adina demografik sorulara da yer verilmistir.
Ankette 11 soru sorulmus ve cevaplari ise secenekli bir sekilde hazirlanmistir.

Anket web ortaminda hazirlanmistir. Link baglantilar1 endiistri mithendislerinin iiye

oldugu paylasim gruplarina, tiniversitelerin endiistri miithendisligi boliimlerine ve cesitli
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firmalarda calisan kisilere mail yoluyla ulastirilmis ve endiistri miihendislerinin ankete
katilimi  saglanmistir. Ankete yalmizca istihdam piyasasina katilmis endiistri

miihendisleri katilmastir.

Ankette Oncelikle, tez caligmasinin genel amaci, anketin amaci ve kesinlikle
cevaplanmasi gereken alanlar hakkinda katilimcilarin bilgilendirilmesi saglanmistir.

Birinci asama anketin web sayfa goriintiisii ve sorular1 Ek-2’de sunulmustur.

Ankete 171 kisi katilmistir. Ankete katilanlardan 47 kisi, doldurulmasi zorunlu
alanlar1 bos biraktiklar i¢in, gegersiz kabul edilmis ve degerlendirmeye alinmamistir.

Analizlere dahil edilen 6rneklem sayis1 124 tiir.

Anket veri taban1 olarak Access kullamilmis, ankete Kkatilan endiistri
miihendislerinden gelen veriler web programlamaya bagh olarak Access tablosuna

kaydedilmistir. Ankette elde edilen veriler SPSS istatistik programinda analiz edilmistir.

Endiistri miihendislerinden, “Hangi alanda calisiyorsunuz?”’ sorusunda, kendilerini
uzman kabul ettikleri ve deneyim sahibi olduklar1 alami diislinerek se¢im yapmalari

istenmistir.

Ankete katilan endiistri miihendislerinin calistiklar1 alanlar degerlendirildiginde
sirastyla ilk ii¢c alan; Planlama (%37,90), Bilgi Sistemleri (% 13,70), Kalite Giivence
Sistem Yonetim (12,90) olarak ortaya cikmistir. Tablo 5.1°de de goriildiigii gibi, ikinci
asama anket calismasinda iizerinde calisilacak alanlar Planlama, Bilgi Sistemleri ve

Kalite Giivence Sistem YOnetimi olarak belirlenmistir.

Tablo 5.1 Ankete katilan endiistri miithendislerinin calistiklar alanlara gore dagilimi

Alan N %o
Planlama 47,00 37,90
Bilgi Sistemleri 17,00 13,71
Kalite Giivence Sistem Yonetimi 16,00 12,90
Genel Yonetim 11,00 8,87
Finans Biitce Planlama 6,00 4,84
Pazarlama 6,00 4,84
Egitim 6,00 4,84
Satis 4,00 3,23
insan Kaynaklar1 Yonetimi 4,00 3,23
Satinalma 3,00 2,42
Ar-Ge 2,00 1,61
Diger 2,00 1,61
Toplam 124,00 100,00
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Ikinci soruda endiistri miihendislerinin birinci soruda isaretlemis oldugu alanda kag
yildir calistiklar aragtinlmistir. Segenekler “0-2 yil”, “2-4 yil”, “4-6 y1l”, “6-8 y1l” ve
“10 yil istii” olarak belirlenmistir. Ankete katilan endiistri miihendislerinin ¢alisma

siireleri, calistiklart alanlara (Tablo 5.2) gore belirlenmistir.

Tablo 5.2 Ankete katilan endiistri miihendislerinin ¢alistiklar1 alanlarda deneyim
siirelerinin dagilimi

Calisma 0-2Y1l | 24Y1l | 46Yl | 6-8Y1l | 8-10Yil | 10 Yil ve Ustii | Toplam
Siiresi %o %o % % % %o

Alan

Planlama 72,34 10,64 6,38 10,64 0,00 0,00 100,00
Bilgi 58,80 23,50 11,8 0,00 0,00 5,90 100,00
Sistemleri

Kalite 56,30 37,50 6,30 0,00 0,00 0,00 100,00
Giivence

Sistem

Yonetimi

Genel 81,80 9,10 0,00 0,00 0,00 9,10 100,00
Yonetim

Finans 50,00 0,00 16,70 16,70 0,00 16,70 100,00
Biitce

Planlama

Pazarlama 66,70 33,30 0,00 0,00 0,00 0,00 100,00
Egitim 16,70 50,00 0,00 0,00 0,00 33,30 100,00
Satig 25,00 50,00 25,00 0,00 0,00 0,00 100,00
Insan 75,00 25,00 0,00 0,00 0,00 0,00 100,00
Kaynaklar:

Yonetimi

Satinalma 66,70 0,00 0,00 0,00 33,30 0,00 100,00
Ar-Ge 50,00 50,00 0,00 0,00 0,00 0,00 100,00
Diger 100,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 100,00

Ankete katilarin calistiklar1 alanlardan bagimsiz olarak deneyim siirelerine (Tablo
5.3) bakildiginda, “0-2 yiI” (%63,70), “2-4 yil” (%?20,20) deneyimli olanlarinin

dagilimimin yiiksek oldugu goze carpmaktadir.

Tablo 5.3 Ankete katilan endiistri miithendislerinin deneyim siirelerine gore dagilimi

Deneyim Siiresi N %
0-2 Y1l 79 63,70
2-4 yil 25 20,20
4-6 Y1l 8 6,50
6-8 Y1l 6 4,80
8-10 Y1l 1 0,80
10 Y1l ve Ustii 5 4,00
Toplam 124 100,00

Endiistri miihendislerinin, hangi sektorlerde daha sik calistigim arastiran soruda,

lokomotif sektorlere yer verilmistir. Mobilya, metal, enerji, yapi alanlarim iceren
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“Diger” (% 30,10), “Tekstil” (%16,30) ve “Otomotiv’ (%16,30) sektorlerin yiiksek
dagilima sahip oldugu goriilmiistiir Tablo 5.4). Diger olarak belirtilen sektor, metal

sanayi, ingaat sektorii, makine sanayilerini i¢ine almaktadir.

Tablo 5.4 Ankete katilan endiistri mithendislerinin ¢alistiklar sektorlere gore dagilimi

Sektor N %

Diger 37| 30,10
Tekstil 20 | 16,30
Otomotiv 20 | 16,30
Bilisim 14| 11,40
Danismanlik 7 5,70
Egitim/Universite 7 5,70
Finans/Sigorta 6 4,90
Lojistik/Nakliye 4 3,30
Perakende/Magazacilik 3 2,40
Saglik 2 1,60
Dis Ticaret 2 1,60
Kimya 1 0,80
Gegersiz 1 0,80
Toplam 124 100

Endiistri miihendislerinin c¢alistiklar1 organizasyonel yapida idari pozisyonlarini
arastiran soruda, “Eleman”, “Miihendis”, “Sef”, * Orta Diizey Yonetici” ve “Ust Diizey
Yonetici” seceneklerine yer verilmis olup secim yapmalan istenmistir. Bu sorudan,
anlamli sonuglar elde etmek amaciyla pozisyonlarin dagilimi, alanlara (Tablo 5.5) ve

deneyimlere (Tablo 5.6) gore elde edilmistir.

Tablo 5.5 Ankete katilan endiistri miihendislerinin calistiklarnn alanlara gore
pozisyonlarin dagilimi

Pozisyon Eleman | Miihendis Sef | Orta Diizey Ust Diizey | Gegersiz | Toplam
Alan Yonetici Yonetici

Genel Yonetim 9,10 45,50 | 0,00 27,30 18,20 0,00 100
Planlama 0,00 59,60 | 14,90 17,00 6,40 2,10 100
Kalite Giivence 0,00 56,30 | 6,30 18,80 6,30 12,50 100
Sistem

Yonetimi

Satinalma 0,00 66,70 | 0,00 33,30 0,00 0,00 100
Finans Biitce 33,30 16,70 | 16,70 0,00 0,00 0,00 100
Planlama

Bilgi Sistemleri 11,80 41,20 | 5,90 29,40 0,00 11,80 100
Pazarlama 16,70 16,70 | 0,00 66,70 0,00 0,00 100
Satig 0,00 75,00 | 0,00 25,00 0,00 0,00 100
Insan 0,00 50,00 | 0,00 50,00 0,00 0,00 100
Kaynaklar1

Yonetimi

Ar-Ge 0,00 100 | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Egitim 50,00 16,70 | 0,00 33,30 0,00 0,00 100
Diger 50,00 50,00 | 0,00 0,00 0,00 0,00 100
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Endiistri miithendislerinin ¢alistiklar1 alanlardaki pozisyonlarina bakildiginda, genel
yonetim alaninda calisanlarin  %45,50’sinin miihendislik pozisyonunda calistig
goriilmektedir. Dolayistyla endiistri miithendisinin, miihendis etiketi, onlarin yalnizca
teknik pozisyonlarda degerlendirilmesi gibi bir kariyer problemine neden olmamaktadir.
Bu verilerden, endiistri miihendisleri, calistiklar1 orgiitlerde karar mekanizmalarinda
aktif katilim saglamaktadir seklinde sonug¢ c¢ikarilabilir. Buna karsilik bazi alanlarda
endistri miithendislerinin, miihendislik etiketini kullanamadiklar1 sonucuna da
ulasilmistir. Ornedin pazarlama alaninda calisanlarin % 66,70’i orta diizey yonetici
pozisyonunda ¢aligmaktadir. Endiistri mithendisleri anketten elde edilen sonuglara gore

genellikle eleman, mithendis ve orta diizey yonetici pozisyonlarinda calismaktadirlar.

Tablo 5.6 Ankete katilan endiistri miithendislerinin deneyim siirelerine gére
pozisyonlarin dagilimi

Pozisyon Eleman | Miihendis Sef Orta | Ust Diizey | Gecersiz | Toplam
Deneyim Diizey Yonetici
Yonetici

0-2 Y1l 7,60 58,20 5,10 24,70 2,50 0,00 100
2-4 Y1l 12,00 44,00 4,00 28,00 4,00 0,00 100
4-6 Y1l 0,00 37,50 | 50,00 0,00 0,00 12,50 100
6-8 Y1l 16,70 16,70 | 16,70 0,00 50,00 0,00 100
8-10 Y1l 0,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100
10 Y1l ve Ustii 0,00 20,00 0,00 60,00 20,00 0,00 0,00

Ankete katilan endiistri miihendislerinin deneyim siireleri ve pozisyonlarina
bakildiginda ise kariyerlerinin basinda miihendis pozisyonunda, deneyim kazandik¢a da

orta ve iist diizey pozisyonlarda gorev aldiklari sonucuna ulasilmistir.

Ankete katilan endiistri miihendislerinin iicret dagilimlarim1 arastiran soruda
katilimcilara iicret araliklart sunulmus ve secim yapmalar istenmistir. Degerlendirme
sonucu ticretlerin alanlara gore degil deneyim siiresine bagh olarak farklilastig
sonucuna ulasilmistir (Tablo 5.7). Deneyim siiresi arttik¢a alinan iicret de artmaktadir.
Ankete katilan “0-2 y11” deneyime sahip endiistri miihendislerinin %36,70’1, “751-1000
YTL” arasinda iicret almaktadir, “8-10 y1l” deneyime sahip olanlarin %100’i, “10 yil

{istii” deneyime sahip olanlarm %601 “1501 YTL ve Ustii” iicret almaktadir.
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Tablo 5.7 Ankete katilan endiistri miihendislerinin deneyim siirelerine gore iicret

araliklarinin dagilim

Ucret 500 | 501-700 751- 1001- 1251- 1501 | Gecgersiz | Toplam
Arah@ YTL ve YTL 1000 1250 1500 | YTL ve

Deneyim Altr YTL YTL YTL Ustii

Siiresi

0-2 Y1l 2,50 17,70 36,70 20,30 8,90 11,40 0,00 100
2-4 Y1l 0,00 0,00 20,00 16,00 16,00 40,00 0,00 100
4-6 Yil 0,00 0,00 0,00 0,00 12,50 75,00 12,50 100
6-8 Y1l 0,00 0,00 0,00 0,00 16,70 83,30 0,00 100
8-10 Y1l 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 100,00 0,00 100,00
10 Y1l 0,00 0,00 0,00 20,00 20,00 60,00 0,00 0,00
Ustii

Ankete katilan endiistri miihendislerinin %85’1 “100 ve {iisti” c¢alisana sahip
organizasyonlarda calismaktadirlar (Tablo 5.8). Calisan sayisina gore, organizasyonlarin
endiistri miihendisi istihdamima bakildiginda, ¢alisan sayisinin artmasiyla endiistri

mithendisi istthdam oraninin da arttig1 goriilmektedir (Tablo 5.9).

Tablo 5.8 Ankete katilan endiistri miihendislerinin ¢alistiklar1 organizasyonlarin ¢alisan

dagilimi
Calisan Sayisi N %
0-10 4 3,20
11-50 18 | 14,50
51-100 13| 10,50
101 ve Ustii 85| 68,50
Gecgersiz 4 3,20
Toplam 120 100

Tablo 5.9 Organizasyonlarda ¢alisan sayisina gore endiistri mithendisi istihdaminin

dagilimi
EM Sayisi 0-3 3-5 5-10 | 10 iistii | Gecersiz | Toplam
Calisan Sayisi
0-10 75,00 | 25,00 | 0,00 | 0,00 0,00 100
11-50 83,30 | 11,10 | 5,60 | 0,00 0,00 100
51-100 76,90 | 7,70 | 7,70 | 7,70 0,00 100
101 ve Ustii 28,20 | 22,40 | 20,00 | 29,40 0,00 100

Birinci asama ankette, ikinci asama ankete veri olusturmasit amaciyla, 6rneklem
grubuna, uzmanlik alan yetkinlikleri ile ilgili soru yoneltilmistir. Ankette katilimcilara
54 yetkinlik ve bu yetkinliklerin tanimlart da sunulmus “Gorevinizin geregi olarak
ihtiya¢ duydugunuz yetkinlikler nelerdir?” sorusu yoneltilmistir. Katilimecilardan
yetkinlikleri secerken, birinci soruda isaretlemis oldugu alanda ihtiya¢ duydugu

yetkinlikleri 6nem sirasina goére 1°den 10’a kadar zorunlu siralamasi istenmistir. En ¢ok
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onemli olan yetkinlige 10 puan, en az onemli olan yetkinlige 1 puan vererek aradaki
yetkinlikleri de dnem sirasina gore puanlandirmalarn gerektigi konusunda katilimeilar

yonlendirilmigtir.

Katilimcilarin 10°dan fazla veya az yetkinlik isaretlemelerini ve verilen puanin bir
daha kullanilmasin1 engellemek amaciyla web tasariminda katilimciy1 uyaracak yapilar

kullanilmastir.

Anketten elde edilen yetkinlik verileri, yalnizca ikinci asama ankette yer verilecek
alanlar (Planlama, Bilgi Sistemleri Kalite Giivence Sistem YOnetimi) géz Oniinde
bulundurularak analiz edilmistir. Planlama alam i¢in yetkinliklerin aldigi puanlarin
ortalama degerleri Tablo 5.10°da, Bilgi Sistemleri alani igin yetkinliklerin aldigi
puanlarin ortalama degerleri Tablo 5.11°de, Kalite Giivence Sistem YOnetimi alani igin

yetkinliklerin aldig1 puanlarin ortalama degerleri Tablo 5. 12°de goriilmektedir.

Planlama, kalite giivence sistem yOnetimi ve bilgi sistemleri alanlarinda ¢alisanlarin
yetkinlikleri zorunlu siralamasi sonucu vermis olduklar1 puanlarin ortalama degerleri

hesaplanmuigtir.

Ikinci asama ankette yer almayacak ve dnemsiz sayilabilecek yetkinlikler, yetkinlik
listesinden ¢ikarilacaktir. Bu amacla ilk olarak her alan i¢in grup ortalamasinin, son %
30’unda yer alan yetkinlikler belirlenmistir. Sonraki asamada bu %30’luk dilimde yer
alan yetkinliklerden her ii¢ alan i¢in de ortak olan yetkinlikler belirlenmis ve 5 yetkinlik
(risk alma, kavramsal diisiinme, temsil etme, etik degerler, duyarlilik), yetkinlik
listesinden cikarilmistir. Boylelikle ikinci asama ankette kullamilacak 46 yetkinlik

belirlenmistir.

Tablo 5.10 Ankete katilan planlama, alaninda ¢alisan endiistri miithendislerinin
yetkinlik puan ortalama degerleri

Ortalama Ortalama
Planlama_Yetkinlikler Puan | Planlama_Yetkinlikler Puan
Analitik Diisiinme 5,06 | Diizenli Olma 1,53
Zamani Yonetme ve Etkin Kullanma 4,40 | Dinleme 1,49
Arastirmacilik 430 | Elestiri ve Onerilere Acik Olma 1,47
Alternatifli Diisiinme 4,30 | Yaraticilik 1,36
Planlama ve Organize Etme 4,15 | Catisma Coziimleme 1,36
Bir Plana Gore Caligabilme 3,94 | Sonu¢ Odakhhik 1,32

Kendini ve Digerlerini Motive Etme ve

Koordinasyon Yetenegi 2,55 | Pozitif Diisiinme 1,30
Etkili Tletisim 2,53 | Isbirligine ve Dayamismaya Acik Olma 1,28

(Devamu arkada)
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Ortalama Ortalama
Planlama_Yetkinlikler Puan | Planlama_Yetkinlikler Puan
Inisiyatif Kullanma 2,47 | Esneklik 1,28
Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 2,45 | Proaktif Olma 1,26
Karar verme 2,45 | Yazih iletisim 1,23
Strateji Gelisgtirme 2,36 | Kiyaslama Becerisi 1,21
Liderlik Yetenegi 2,34 | lliskileri Yonetme 1,19
Strese Dayanikli Olma ve Tolerans 2,32 | Etkileme ve Etki Yaratma 1,19
Ozgiiven Sahibi Olma 2,30 | Digerlerini Gelistirme 1,17
Problem Cozme Becerisi 2,26 | Pekcok Kaynaktan Bilgi Kullanma 1,11
Matematiksel Bakis Acisi 2,13 | Risk Alma * *1,02
Kaynaklar1 Kullanma 2,11 | istikrar 1,02
Insanlar1 Yonetme 2,06 | Empati 1,00
Muhakeme Yapma 1,94 | Miizakere Becerisi 0,96
Engelleri Vaktinden Once Sezmek ve
Hazirlikli Olmak 1,85 | Kontrol Yetenegi 0,96
Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 1,85 | Etkin Bilgi Yonetimi 0,94
Degisimi Yonetme 1,77 | Duyarhhk* *0,87
ikna Edicilik 1,70 | Etik Degerler* *(,85
Elestirel Diigiinme 1,57 | Temsil Etme Yetenegi* *0,79
Kavramsal Diisiinme* *0,79

* Yetkinlik listesinden ¢ikarilan yetkinlikler

Tablo 5.11 Ankete katilan bilgi sistemler, alaninda calisan endiistri mithendislerinin
yetkinlik puan ortalama degerleri

Ortalama | Bilgi Sistemleri Ortalama
Bilgi Sistemleri Yetkinlikler Puan | Yetkinlikler Puan
Analitik Diisiinme 6,00 | Dinleme 2,24
Zamani Yonetme ve Etkin Kullanma 5,24 | Tliskileri Yonetme 2,18
Alternatifli Diisiinme 5,00 | Koordinasyon Yetenegi 2,18
Arastirmacilik 5,00 | Yazili Iletisim 2,18
Problem Cozme Becerisi 4,53 | Diizenli Olma 2,12
Bir Plana Gore Caligabilme 4,29 | Esneklik 2,12

Kritik Noktalart

Etkili letisim 3,71 | Diisiinebilme 2,12
Yaraticilik 3,65 | Miizakere Becerisi 2,12
Matematiksel Bakis Acisi 3,53 | Empati 2,06
Strateji Gelistirme 3,12 | Kiyaslama Becerisi 2,06
Isbirligine ve Dayamsmaya Acik Olma 3,06 | Etkileme ve Etki Yaratma 2,00
Planlama ve Organize Etme 3,00 | Inisiyatif Kullanma 2,00
Engelleri Vaktinden Once Sezmek ve Hazirlikl
Olmak 2,71 C)Zgi’lven Sahibi Olma 2,00
Degisimi YOnetme 2,65 | Proaktif Olma 2,00
Kaynaklar1 Kullanma 2,65 | Digerlerini Gelistirme 1,94
Kendini ve Digerlerini Motive Etme ve Pozitif
Diistinme 2,65 | Insanlar1 Yonetme 1,88
Elestirel Diisiinme 2,59 | Kontrol Yetenegi 1,88
Elestiri ve Onerilere Acik Olma 2,59 | istikrar 1,82
Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 2,53 | Kavramsal Diisiinme* *1,82
Etkin Bilgi YOnetimi 2,53 | Temsil Etme Yetenegi* *1,82
Karar verme 2,53 | Duyarhhk* *1,71
Sonu¢ Odaklilik 2,53 | Catisma Coziimleme 1,53
Pekc¢ok Kaynaktan Bilgi Kullanma 2,47 | Etik Degerler* *1,53
Liderlik Yetenegi 2,47 | ikna Edicilik 1,53
Strese Dayanikli Olma ve Tolerans 2,47 | Risk Alma * *1,24
Muhakeme Yapma 2,29

* Yetkinlik listesinden ¢ikarilan yetkinlikler
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Tablo 5. 12 Ankete katilan kalite giivence sistem yonetimi alaninda ¢alisan endiistri
mithendislerinin yetkinlik puan ortalama degerleri

Kalite Giivence Sistem Yonetimi Ortalama | Kalite Giivence Sistem Yonetimi Ortalama
Yetkinlikler Puan | Yetkinlikler Puan
Kontrol Yetenegi 4,31 | Matematiksel Bakis Agist 2,00
ikna Edicilik 4,19 | Zamani Yonetme ve Etkin Kullanma 1,94
Degisimi Yonetme 4,13 | Etkileme ve Etki Yaratma 1,88
Karar verme 3,81 | Bir Plana Gore Caligabilme 1,88
Analitik Diisiinme 3,75 | Koordinasyon Yetenegi 1,75
Planlama ve Organize Etme 3,69 | Muhakeme Yapma 1,75
Empati 3,44 | Miizakere Becerisi 1,75
Alternatifli Diisiinme 3,13 | Strese Dayanikli Olma ve Tolerans 1,75
Arasgtirmacilik 3,13 | Istikrar 1,56
Engelleri Vaktinden Once Sezmek ve
Hazirlikli Olmak 3,13 | Sonu¢ Odaklilik 1,56
Etkili fletisim 3,00 | Yazili Iletisim 1,56
Kendini ve Digerlerini Motive Etme ve
Pozitif Diigiinme 2,94 | Diizenli Olma 1,50
Liderlik Yetenegi 2,88 | Esneklik 1,50
Problem Cozme Becerisi 2,81 | Kiyaslama Becerisi 1,50
Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 2,69 | Duyarhhk* *1,31
Isbirligine ve Dayanigmaya Acik Olma 2,69 | Kaynaklar1 Kullanma 1,31
Elestirel Diigiinme 2,63 | Strateji Gelistirme 1,25
Digerlerini Gelistirme 2,63 | Kritik Noktalar: Diigiinebilme 1,19
Elestiri ve Onerilere Agik Olma 2,56 | Risk Alma * *1,19
Etkin Bilgi Yonetimi 2,44 | iliskileri Yonetme 1,13
Pekcok Kaynaktan Bilgi
Insanlar1 Yonetme 2,31 | Kullanma 1,06
Inisiyatif Kullanma 2,25 | Kavramsal Diisiinme* *1,00
Yaraticilik 2,25 | Proaktif Olma 0,94
Dinleme 2,13 | Etik Degerler* *0,88
Ozgiiven Sahibi Olma 2,06 | Temsil Etme Yetenegi* *(,81
Catigma Coziimleme 2,00

* Yetkinlik listesinden ¢ikarilan yetkinlikler
5.6.3.2. Ikinci asama anket

Ikinci asama anketin amaci endiistri mithendislerinin Planlama, Bilgi Sistemleri ve
Kalite Giivence Sistem Yonetimi alanlarinda iistiin performansi ortalama performanstan

ayiran 6zellikleri belirlemek, yani yetkinlik modelini olusturmaktir.

Anket web ortaminda hazirlanmistir. Link baglantilar1 endiistri miithendislerinin iye
oldugu paylasim gruplarina, iiniversitelerin endiistri mithendisligi boliimlerine ve cesitli
firmalarda calisan kisilere mail yoluyla ulastirilmis ve endiistri miihendislerinin ankete
katilimi  saglanmistir. Ankete yalmizca istihdam piyasasina katilmis endiistri
mithendisleri katilmistir. Birinci asama anket ile ikinci asama anketin 6rneklem gruplari

ayn1 degildir.

Anketin ilk boliimiinde, tez ¢alismasinin genel amaci, birinci asama anket hakkinda

genel bilgi, ikinci asama anketin amaci ve kesinlikle cevaplanmasi gereken alanlar
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hakkinda katilimcilarin bilgilendirilmesi saglanmistir. Ek-6’da ikinci asama anket

sorular1 ve web sayfa goriintiisii sunulmustur.

Ankete 85 kisi katilmistir. Ankete katilanlardan 14 kisi, doldurulmast zorunlu
alanlart bos biraktiklar i¢in, gegersiz kabul edilmis ve degerlendirmeye alinmamaistir.

Analizlere dahil edilen 6rneklem sayis1 71 tir.

Ikinci asama ankette, alan yetkinlik modelini olusturmak icin ankete katilan endiistri
mithendislerinin calistiklar1 alanlar ve deneyim siireleri hakkinda bilgi elde edilmistir.
Ankete katilan endiistri miihendislerinin alanlara gore dagilimlart Tablo 5.13’de ve
alanlara gore deneyim siireleri de Tablo 5.14 belirtilmistir. Ankete katilan endiistri
mithendislerinin alanlara gore dagilimlarina bakildiginda % 66,20 ile planlama alaninda

calisanlarin daha fazla olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 5.13 Ankete katilan endiistri miihendislerinin alanlara gore dagilim

Alan N | %

Planlama 47 | 66,20
Bilgi Sistemleri 11 | 15,50
Kalite Giivence Sistem Yonetimi | 13 | 18,30
Toplam 71 100

Tablo 5.14 Ankete katilan endiistri miihendislerinin alanlardaki deneyim siiresi

dagilimlan
Calisma 10 Y1l
Siiresi 0-2 Yl 2-4 Y1l 4-6 Y1l 6-8 Y1l 8-10 Y1l Ustii Toplam
Alan % % % % % % %
Planlama 42,60 27,70 8,50 10,60 4,30 6,40 100
Bilgi
Sistemleri 54,50 0,00 36,40 0,00 0,00 9,10 100
Kalite
Giivence
Sistem
Yonetimi 46,20 30,80 7,70 7,70 0,00 7,70 100

Ankete katilan endiistri miithendislerinin ¢alisma siiresi dagilimlarina bakildiginda,
deneyim siiresi cok fazla olmayan katilimcilarin oranlarmin daha fazla oldugu
goriilmektedir. 0-2 y1l ve 2-4 y1l deneyimlilerin alanlardaki dagilimi daha fazladir. Az
deneyimlilerin dagilimlarinin fazla olmasmin, anketin giivenilirligine etki diizeyi

ilerleyen asamalarda analiz edilecektir.

Ankette, iizerinde calisilan alanlarda, iistiin performansi, ortalama performanstan

ayiran beceri, yetenek ve tutumlar1 belirlemek icin ankete katilan kisilerin kendi
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performanslarimin =~ 6z  degerlendirmesini  yapmalar1  istenmistir.  GOrevlerini
gerceklestirmedeki basarilarin1 degerlendirmek icin endiistri miithendislerine 6’11 6l¢ek
sunulmustur. Olcekte her bir derecenin net ve agik bir sekilde tamimi yapilmis ve
davramig gostergeleri eklenmistir. Performans 6z degerlendirme 6’11 dlgcegi asagida

(Tablo 5. 15) ve detaylar1 Ek-7’de sunulmustur.

“6” en yiiksek performansi “1” en diisiik performansi gostermektedir. Bunun
yaninda “6” bu ¢alismada tistiin performansa; “5” ve “4” ortalama performansa; “3” ,

“2” ve “1” zayif performansa isaret etmektedir.

“6” Puan Ustiin Performans
“5” ve “4” Puan Ortalama Performans
“37,“2” ve “1” Puan Zayif Performans

Tablo 5. 15 Performans 6z degerlendirme 6lcegi

Performans Aciklama

Puam

6 Belirlenen gorevleri istenen standartlarda yerine getirir, istenenden daha iyisini yapar,
stirekli isi gelistirmek i¢in ¢aligir

5 Belirlenen gorevleri istenen standartlarda yerine getirir

4 Belirlenen gorevleri istenen standartlarda (zaman, maliyet, kalite) (en az birinde)
yerine getirme konusunda zaman zaman sikint1 yasar

3 Belirlenen gorevleri istenen standartlarda yerine getirme konusunda siklikla sorun
yasar, vaktinin ¢ogunu ortaya ¢ikardig1 problemleri ¢6zmeye ayirir

2 Belirlenen gorevleri yerine getirirken siirekli sorun yasar, destege ve yardima ihtiyag
duyar

1 Belirlenen gorevleri yerine getirmez

Ilerleyen asamalarda performans puanlar1 yetkinliklerin analizinde tekrar ele
alinacak olmakla birlikte, bu asamada ankete katilan kisilerin calisma siirelerine gore
performans 6z degerlendirme puan ortalamalari elde edilmistir (Tablo 5.16). Performans
0z degerlendirme puan ortalamalarina bakildiginda katihmcilarin = %100’ {iniin
kendilerine “4 “ve iistii puanla degerlendirdikleri, “1”, “2”, “3” performans puanini hi¢
kimsenin isaretlemedigi dikkat ¢ekmektedir. Bu durum katilimcilarm kendilerini
degerlendirmede objektif bir tutum gelistirememeleri nedeniyle yiiksek puanlardan yana
tercih yapmalarindan kaynaklanabilir. Bunun yaninda analiz sonuglarindan da
anlasilacag1 iizere, calisma siiresi arttikca ankete katilan endiistri miihendislerinin
performans 6z degerlendirme puanlarinin artti§i, hatta “8-10" ve “10 yil {iisti”
calisanlarin  %100’tiniin performans 6z degerlendirme puam 767; “ist diizey

performans” tir.
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Tablo 5.16 Calisma siiresine gore, performans 6z degerlendirme puan dagilimlar

Performans Puam

Calisma Siiresi 1 2 3 4 5 6 | Toplam
0-2 Yil 0,00 | 0,00 | 0,00 | 9,40 | 28,10 | 62,50 100
2-4 Y1l 0,00 | 0,00 | 0,00 | 11,80 | 23,50 | 64,70 100
4-6 Y1l 0,00 | 0,00 | 0,00 | 11,10 | 22,20 | 66,70 100
6-8 Yil 0,00 | 0,00 | 0,00 | 33,3 | 0,00 | 66,70 100
8-10 Y1l 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 100,00 100
10 Y1l Ustii 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 100,00 100

Ikinci asama ankette, birinci agsama anketten elde edilen 46 yetkinlik yer almistir.
Yetkinliklerin acik, anlasilir ve net tamimlarn ankete katilan endiistri miihendislerinin
bilgilerine sunulmustur. Ankete katilan her endiistri mithendisi kendi alani ile ilgili
olarak yetkinlikleri puanlandirmistir. Endiistri miithendislerinden, kendilerine verilen 46
yetkinligi, 6’1 Ol¢ekte puanlandirmalar1 istenmistir. Puanlandirma i¢in, kullanilan

Olcegin her bir derecesinin agik ve net tanimi yapilmistir (Tablo 5.17).

Tablo 5.17 Yetkinlik puanlandirma 6l¢egi

En Onemli

6 Yetkinlik alanda iistiin performans gostermede etkilidir ve fark yaratmak icin gereklidir
5 Yetkinlik alanda basarili olmak i¢in gereklidir

4 Yetkinlik alanda ortalama performans icin gereklidir

3 Yetkinlik alanda basarili olmak i¢in dnemsizdir fakat basariya katkis1 olabilir

2 Yetkinlik alanda basarili olmak i¢in ¢ok etkili degildir

1 Yetkinlik alanda basarili olmak i¢in hi¢ gerekli degildir, hi¢cbir 6nemi yoktur

En

Onemsiz

Ankete katilan “Planlama” alaninda ¢alisan endiistri miihendislerinin, yetkinlikleri
6’1 olcekte puanlandirmasi sonucu elde edilen yetkinlik ortalama puanlari Tablo
5.18’da goriilmektedir. Yetkinlik modelinin elde edilmesi i¢in, planlama alaninda
calisan endiistri miihendislerinin iistiin performansi ortalama performanstan ayiran
ozelliklerini tespit etmek gerekmektedir. Bu amacla, yetkinlik puanlart ortalama ve

tistiin performans gosterenler ayrilarak elde edilmistir.

Planlama alaminda ortalama performans gosterenlerin verilerinin grup igi
giivenilirlik katsayis1 (Alpha) 0,92, iistiin performans gosterenlerin verilerinin grup igi

giivenilirlik katsayisi (Alpha) 0,97 olarak elde edilmistir.
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Tablo 5.18 Ankete katilan planlama alaninda calisan, ortalama ve iist diizey
performansa sahip endiistri mithendislerinin yetkinliklere vermis olduklar1 puanlarin

ortalamalari
Ortalama Ustiin
Performans Performans
Sira Ortalama Ortalama
No | Yetkinlikler N Puan N Puan
1 Alternatifli Diigiinme 12 5,25 | 35 5,29
2 Analitik Diigiinme 12 4,75 | 35 5,09
3 Arastirmacilik 12 433 ] 35 5,06
4 Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 12 4,00 | 35 5,17
5 Bir Plana Gore Caligabilme 12 4,83 | 35 4,97
6 Catigma Coziimleme 12 4,08 | 35 4,54
7 Degisimi Yonetme 12 4,58 | 35 5,26
8 Digerlerini Geligtirme 12 3,67 | 35 4,83
Digerlerini ve Kendini Motive Etme ve Pozitif
9 Diigiinme 12 4,50 | 35 5,03
10 Dinleme 12 4,00 | 35 4,97
11 Diizenli Olma 12 4,67 | 35 4,31
12 Elestirel Diisiinme 12 4,92 | 35 4,91
13 Elestiri Ve Onerilere Acik Olma 12 4,75 | 35 5,09
14 Empati ) 12 4,75 | 35 4,83
Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirlikli
15 Olmak 12 5,17 | 35 5,11
16 Esneklik 12 4,48 | 35 5,03
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 12 4,50 | 35 5,06
18 Etkin Bilgi Yonetimi 12 4,83 | 35
19 | Ikna Edicilik 12 4,33 | 35 5,06
20 | Etkili fletisim 12 5,08 | 35 5,17
21 Iliskileri Yonetme 12 4,83 | 35 4,94
22 Inisiyatif Kullanma 12 5,00 | 35 5,14
23 Insanlar1 Yonetme 12 4,42 | 35 5,06
24 | Istikrar 12 4,83 | 35 4,97
25 Isbirligi Ve Dayanismaya Acik Olma 12 4,92 | 35 4,83
26 Karar Verme 12 5,08 | 35 5,40
27 Kaynaklar1 Kullanma 12 4,83 | 35 4,89
28 Kiyaslama Becerisi 12 4,42 | 35 5,14
29 Kontrol Yetenegi 12 5,00 | 35 5,26
30 Koordinasyon Yetenegi 12 5,33 | 35 5,46
31 Kritik Noktalar1 Diistinebilme 12 483 | 35 5,43
32 Liderlik Yetenegi 12 5,00 | 35 5,31
33 Matematiksel Bakig Agisi 12 5,17 | 35 4,94
34 Muhakeme Yapma 12 5,08 | 35 5,23
35 Miizakere Becerisi 12 4,08 | 35 4,86
36 | Ozgiiven Sahibi Olma 12 4,83 | 35 5,14
37 Pek Cok Kaynaktan Bilgi Kullanma 12 4,42 | 35 5,06
38 Planlama Ve Organize Etme 12 5,50 | 35 5,57

(Devamu arkada)
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Ortalama Ustiin
Performans Performans

Sira Ortalama Ortalama
No | Yetkinlikler N Puan N Puan

39 Proaktif Olma 12 4,92 | 35 5,06
40 Problem Cozme Becerisi 12 5,00 | 35 5,37
41 Sonug¢ Odaklilik 12 5,50 | 35 5,40
42 Strese Dayanikli Olma Ve Toleransi 12 5,17 | 35 5,03
43 Strateji Gelistirme 12 4,83 | 35 5,37
44 Yaratici Olma 12 492 | 35 5,17
45 Yazili {letisim Becerisi 12 4,08 | 35 4,54
46 Zamani Yonetme Ve Etkin Kullanma 12 5,08 | 35 5,23

Ustiin performansi, ortalama performanstan ayiran 6zelliklerin tespiti icin, her bir

yetkinligin ortalama mutlak sapma degerleri hesaplanmistir. Her bir yetkinlik icin iistiin

performans gosterenlerden elde edilen ortalama puanlarin, ortalama performans

gosterenlerden elde edilen yetkinlik puanlarindan sapma degerleri hesaplanmistir (Tablo

5.19) Her bir yetkinlik icin sapma degerleri mutlak olarak ifade edilmistir. Tiim

yetkinliklerin yer aldigi yetkinlik listesinin mutlak sapma ortalamasi elde edilerek,

mutlak sapma ortalamasinin altinda sapma degeri olan yetkinlikler listeden ¢ikarilmistir.

Tablo 5.19 Anket teknigi ile elde edilen planlama alam

yetkinlik listesinin

olusturulmasi
Ortalama Ustiin
Performans Performans
Sira Ortalama Ortalama
No | Yetkinlik Adi N Puan N Puan Sapma | Mutlak Sapma
Alternatifli
1 Diisiinme 12 5,25 | 35 5,29 0,04 0,04
2 Analitik Diisiinme 12 4,75 | 35 5,09 0,34 0,34
3 Arastirmacihik 12 4,33 | 35 5,06 0,72 0,72%*
Baglantilar:
Kurma Ve
4 Destekleme 12 4,00 | 35 5,17 1,17 1,17*
Bir Plana Gore
5 Caligabilme 12 483 | 35 4,97 0,14 0,14
Catisma
6 Coziimleme 12 4,08 | 35 4,54 0,46 0,46*
7 Degisimi Yonetme | 12 4,58 | 35 5,26 0,67 0,67*
Digerlerini
8 Gelistirme 12 3,67 | 35 4,83 1,16 1,16%
Digerlerini Ve
Kendini Motive
Etme Ve Pozitif
9 Diisiinme 12 4,50 | 35 5,03 0,53 0,53*
10 Dinleme 12 4,00 | 35 4,97 0,97 0,97%*
11 Diizenli Olma 12 4,67 | 35 4,31 -0,35 0,35
12 Elestirel Diisiinme 12 492 | 35 491 0,00 0,00
(Devami arkada)




Elestiri Ve
Onerilere Agik
13 Olma 12 4,75 | 35 5,09 0,08 0,08
14 Empati 12 4,75 | 35 4,83 -0,05 0,05
Engelleri
Vaktinden Once
Sezmek Ve
15 Hazirhkh Olmak 12 517 | 35 5,11 0,97 0,97*
16 Esneklik 12 4,48 | 35 5,03 0,45 0,45*
Etkileme Ve Etki
17 Yaratma 12 4,50 | 35 5,06 0,56 0,56*
Etkin Bilgi
18 Yonetimi 12 4,83 | 35 5,23 0,40 0,40*
19 Tkna Edicilik 12 4,33 | 35 5,06 0,72 0,72%*
20 Etkili Tletisim 12 5,08 | 35 5,17 0,09 0,09
21 Iliskileri Y@netme 12 4,83 | 35 4,94 0,11 0,11
22 Inisiyatif Kullanma | 12 5,00 | 35 5,14 0,14 0,14
23 Insanlar1 Yonetme | 12 442 | 35 5,06 0,64 0,64*
24 Istikrar 12 4,83 | 35 4,97 0,14 0,14
Isbirligi Ve
Dayanismaya Acik
25 Olma 12 4,92 | 35 4,83 -0,09 0,09
26 Karar Verme 12 5,08 | 35 5,40 0,32 0,32
Kaynaklar1
27 Kullanma 12 4,83 | 35 4,89 0,05 0,05
28 Kiyaslama Becerisi | 12 442 | 35 5,14 0,73 0,73*
29 Kontrol Yetenegi 12 5,00 | 35 5,26 0,26 0,26
Koordinasyon
30 Yetenegi 12 5,33 | 35 5,46 0,12 0,12
Kritik Noktalar:
31 Diigiinebilme 12 4,83 | 35 5,43 0,60 0,60*
32 Liderlik Yetenegi 12 5,00 | 35 5,31 0,31 0,31
Matematiksel Bakis
33 Acisi 12 5,17 | 35 4,94 -0,22 0,22
34 Muhakeme Yapma 12 5,08 | 35 5,23 0,15 0,15
35 Miizakere Becerisi | 12 4,08 | 35 4,86 0,77 0,77*
Ozgiiven Sahibi
36 Olma 12 483 | 35 5,14 0,31 0,31
Pek Cok Kaynaktan
37 Bilgi Kullanma 12 442 | 35 5,06 0,05 0,05
Planlama Ve
38 Organize Etme 12 5,50 | 35 5,57 0,07 0,07
39 Proaktif Olma 12 492 | 35 5,06 0,14 0,14
Problem C6zme
40 Becerisi 12 5,00 | 35 5,37 0,37 0,37
41 Sonu¢ Odaklilik 12 5,50 | 35 5,40 -0,10 0,10
Strese Dayanikli
42 Olma Ve Toleransi 12 5,17 | 35 5,03 -0,14 0,14
43 Strateji Gelistirme | 12 4,83 | 35 5,37 0,54 0,54*
44 Yaratic1 Olma 12 492 | 35 5,17 0,25 0,25
Yazih iletisim
45 Becerisi 12 4,08 | 35 4,54 0,46 0,46*
Zaman1 Yonetme
46 Ve Etkin Kullanma 12 5,08 | 35 5,23 0,15 0,15
GRUP ORTALAMA SAPMA 0,37

*Yetkinlik Sapma Degeri> Yetkinlik Listesi Ortalama Mutlak Sapma Degeri
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* Sapma= (Ustiin Performans Yetkinlik Ortalama Puani-Ortalama Performans Yetkinlik Ortalama Puani)
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Tablo 5.19°da da goriildiigii gibi yetkinlik listesinin ortalama mutlak sapma
degerinden (0,37) diisiik sapma degerine sahip yetkinlikler listeden c¢ikarilmistir ve
listeye dahil edilen yetkinlikler koyu puntolarla isaretlenmistir. Ustiin performansa
sebep olmayan Ozelliklerin cikarilmasiyla anket calismasindan elde edilen planlama
alanm i¢in yetkinlik listesi Tablo 5.20’de goriilmektedir. 5,43 puan ile “kritik noktalar
diisiinebilme”, 5,37 puan ile “strateji gelistirme”, 5,26 puan ile “degisimi yonetme”

anket teknigi ile elde edilen planlama alaninda en 6nemli ilk ii¢ yetkinliktir.

Tablo 5.20 Anket teknigiyle elde edilen planlama alam yetkinlik listesi

Sira No | Yetkinlik Ad1 Ortalama Puan
3 Aragtirmacilik 5,06
4 Baglantilari Kurma Ve Destekleme 5,17
6 Catisma Coziimleme 4,54
7 Degisimi Yonetme 5,26
8 Digerlerini Geligtirme 4,83
9 Digerlerini Ve Kendini Motive Etme Ve Pozitif Diisiinme 5,03
10 Dinleme 4,97
15 Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirlikli Olmak 5,11
16 Esneklik 5,03
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 5,06
18 Etkin Bilgi Yonetimi 5,23
19 Ikna Edicilik 5,06
23 Insanlar1 Yonetme 5,06
28 Kiyaslama Becerisi 5,14
31 Kritik Noktalar: Diisiinebilme 5,43
35 Miizakere Becerisi 4,86
43 Strateji Gelistirme 5,37
45 Yazili Tletisim Becerisi 4,54

Bilgi sistemleri alaninin yetkinlik modelini olusturmak ic¢in, planlama alaninda
izlenen yol izlenmistir. Bilgi sistemleri alaninda, ortalama performans gosterenlerden
elde edilen verilerin grup ici giivenilirlik katsayisi (Alpha) 0,96, iistiin performans
gosterenlerden elde edilen verilerin grup ici giivenilirlik katsayis1 (Alpha) 0,84 olarak
elde edilmistir.Tablo 5.21’de bilgi sistemleri alaninda ortalama ve iistiin performansa

sahip endiistri miithendislerinin, yetkinliklere vermis olduklar1 puanlar goriilmektedir.

Tablo 5.21 Ankete katilan “bilgi sistemleri” alaninda caligan, ortalama ve {iist diizey
performansa sahip endiistri mithendislerinin yetkinliklere vermis olduklar1 puanlarin

ortalamalari
Ustiin
Sira Ortalama Performans | Performans
No Yetkinlikler N Ortalama N | Ortalama
1 Alternatifli Diigtinme 5 480 | 6 5,50

(Devami arkada)
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Ustiin
Ortalama Performans | Performans
2 Analitik Diisiinme 5 540 | 6 5,00
3 Arastirmacilik 5 540 | 6 5,50
4 Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 5 520 | 6 5,50
5 Bir Plana Gore Caligabilme 5 480 | 6 5,00
6 Catigma Coziimleme 5 4201 6 5,83
7 Degisimi Yonetme 5 520 | 6 5,50
8 Digerlerini Geligtirme 5 5,00 | 6 4,83
9 Digerlerini Ve Kendini Motive Etme Ve Pozitif 3 460 | 6 433
10 Dinleme 5 480 | 6 5,83
11 Diizenli Olma 5 480 | 6 4,00
12 Elestirel Diigiinme 5 540 | 6 5,00
13 Elestiri Ve Onerilere A¢ik Olma 5 5,00 | 6 5,00
14 Empati _ 5 440 | 6 5,17
15 Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirlikli 3 480 | 6 5,50
16 Esneklik 5 520 | 6 5,17
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 5 4,60 | 6 4,50
18 Etkin Bilgi Yonetimi 5 480 ] 6 5,83
19 Ikna Edicilik 5 440 | 6 5,17
20 Etkili Iletisim 5 480 | 6 5,50
21 INiskileri Yonetme 5 400 | 6 5,17
22 1nisiyatif Kullanma 5 4,00 | 6 5,33
23 Insanlar1 Yonetme 5 4,60 | 6 6,00
24 Istikrar 5 480 | 6 4,83
25 Isbirligi Ve Dayanismaya A¢ik Olma 5 4,60 | 6 5,00
26 Karar Verme 5 4,60 | 6 5,00
27 Kaynaklar1 Kullanma 5 500 | 6 5,00
28 Kiyaslama Becerisi 5 520 6 5,00
29 Kontrol Yetenegi 5 520 | 6 4,83
30 Koordinasyon Yetenegi 5 540 1| 6 5,67
31 Kritik Noktalart Diigiinebilme 5 5,60 | 6 5,50
32 Liderlik Yetenegi 5 440 | 6 5,67
33 Matematiksel Bakis Acist 5 480 | 6 4,50
34 Muhakeme Yapma 5 500 | 6 5,33
35 Miizakere Becerisi 5 440 | 6 5,00
36 Ozgiiven Sahibi Olma 5 540 1| 6 5,00
37 Pek Cok Kaynaktan Bilgi Kullanma 5 520 | 6 5,17
38 Planlama Ve Organize Etme 5 520 | 6 5,17
39 Proaktif Olma 5 4,60 | 6 5,00
40 Problem C6zme Becerisi 5 520 | 6 6,00
41 Sonug¢ Odaklilik 5 540 | 6 5,33
42 Strese Dayanikli Olma Ve Toleranst 5 500 6 5,50
43 Strateji Geligtirme 5 580 | 6 5,67
44 Yaratici1 Olma 5 580 | 6 5,00
45 Yazih letisim Becerisi 5 4,60 | 6 4,33
46 Zamani Yonetme Ve Etkin Kullanma 5 480 | 6 5,50

Tablo 5.22’de, bilgi sistemleri alaninda c¢alisan endiistri miihendislerinin iistiin
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performansina etkisi olmayan dzellikler listeden ¢ikarilmistir.

Tablo 5.22 Anket teknigi ile bilgi sistemleri alani yetkinlik listesinin olusturulmasi

Ortalama
Performans Ustiin Performans
Ortalama Ortalama Sapma Mutlak
Sira No | Yetkinlik Adi N Puan N Puan Sapma
Alternatifli
1 Diisiinme 5 4,80 6 5,50 0,70 0,70*
Analitik
Diigiinme 5 5,40 6 5,00 -0,40 0,40
3 Arastirmacilik 5 5,40 6 5,50 0,10 0,10
Baglantilar
Kurma Ve
4 Destekleme 5 5,20 6 5,50 0,30 0,30
Bir Plana Gore
5 Calisabilme 5 4,80 6 5,00 0,20 0,20
Catisma
6 Coziimleme 5 4,20 6 5,83 1,63 1,63*
Degisimi
7 Yonetme 5 5,20 6 5,50 0,30 0,30
Digerlerini
8 Gelistirme 5 5,00 6 4,83 -0,17 0,17
Digerlerini Ve
Kendini Motive
Etme Ve Pozitif
9 Diigiinme 5 4,60 6 4,33 -0,27 0,27
10 Dinleme 5 4,80 6 5,83 1,03 1,03*
11 Diizenli Olma 5 4,80 6 4,00 -0,80 0,80
Elestirel
12 Diigiinme 5 5,40 6 5,00 -0,40 0,40
Elestiri Ve
Onerilere A¢ik
13 Olma 5 5,00 6 5,00 0,00 0,00
14 Empati 5 4,40 6 5,17 0,77 0,77*
Engelleri
Vaktinden
Once Sezmek
Ve Hazirhikh
15 Olmak 5 4,80 6 5,50 0,70 0,70%*
16 Esneklik 5 5,20 6 5,17 -0,03 0,03
Etkileme Ve
17 Etki Yaratma 5 4,60 6 4,50 -0,10 0,10
Etkin Bilgi
18 Yonetimi 5 4,80 6 5,83 1,03 1,03*
19 Ikna Edicilik 5 4,40 6 5,17 0,77 0,77*
20 Etkili iletisim 5 4,80 6 5,50 0,70 0,70*
iliskileri
21 Yonetme 5 4,00 6 5,17 1,17 1,17*
Inisiyatif
22 Kullanma 5 4,00 6 5,33 1,33 1,33*
Insanlan
23 Yonetme 5 4,60 6 6,00 1,40 1,40%

(Devami arkada)
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Ortalama
Performans Ustiin Performans

24 Istikrar 5 4,80 6 4,83 0,03 0,03
Isbirligi Ve
Dayanismaya

25 Acik Olma 5 4,60 6 5,00 0,40 0,40

26 Karar Verme 5 4,60 6 5,00 0,40 0,40
Kaynaklar1

27 Kullanma 5 5,00 6 5,00 0,00 0,00
Kiyaslama

28 Becerisi 5 5,20 6 5,00 -0,20 0,20
Kontrol

29 Yetenegi 5 5,20 6 4,83 -0,37 0,37
Koordinasyon

30 Yetenegi 5 5,40 6 5,67 0,27 0,27
Kritik Noktalar1

31 Diigiinebilme 5 5,60 6 5,50 -0,10 0,10
Liderlik

32 Yetenegi 5 4,40 6 5,67 1,27 1,27*
Matematiksel

33 Bakis Acist 5 4,80 6 4,50 -0,30 0,30
Muhakeme

34 Yapma 5 5,00 6 5,33 0,33 0,33
Miizakere

35 Becerisi 5 4,40 5 4,40 0,60 0,60*
Ozgiiven Sahibi

36 Olma 5 5,40 5 5,40 -0,40 0,40
Pek Cok
Kaynaktan Bilgi

37 Kullanma 5 5,20 5 5,20 0,00 0,00
Planlama Ve

38 Organize Etme 5 5,20 5 5,20 -0,03 0,03

39 Proaktif Olma 5 4,60 5 4,60 0,40 0,40
Problem

40 Cozme Becerisi 5 5,20 5 5,20 0,80 0,80*

41 Sonu¢ Odaklilik 5 5,40 5 5,40 -0,07 0,07
Strese
Dayamkh
Olma Ve

42 Toleransi 5 5,00 5 5,50 0,50 0,50*
Strateji

43 Gelistirme 5 5,80 5 5,80 -0,13 0,13

44 Yaratic1 Olma 5 5,80 5 5,80 -0,80 0,80
Yazili {letigim

45 Becerisi 5 4,60 5 4,60 -0,27 0,27
Zamam
Yonetme Ve
Etkin

46 Kullanma 5 4,80 5 4,80 0,70 0,70%*

GRUP ORTALAMA SAPMA 0,49

*Yetkinlik Mutlak Sapma Degeri> Yetkinlik Listesi Ortalama Mutlak Sapma Degeri

* Sapma=(Ustiin Performans Yetkinlik Ortalama Puani-Ortalama Performans Yetkinlik Ortalama Puani)

Tablo 5.23’de bilgi sistemleri alaninda {istiin performansa sebep olmayan

ozelliklerin yetkinlik listesinden ¢ikarilmasiyla anket yontemiyle elde edilen yetkinlik
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listesi yer almaktadir. 6,00 puan ile “insanlar1 yonetme”, 5,83 ile “catisma ¢oziimleme”,
“dinleme”, “etkin bilgi yonetimi” anket teknigi ile elde edilen bilgi sistemleri alaninda

en onemli ilk dort yetkinliktir.

Tablo 5.23 Anket teknigi ile elde edilen bilgi sistemleri alan1 yetkinlik listesi

Sira No | Yetkinlik Ada Ortalama Puan
1 Alternatifli Diigiinme 5,50
6 Catisma Coziimleme 5,83
10 Dinleme 5,83
14 Empati 5,17
15 Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirlikli Olmak 5,50
18 Etkin Bilgi Yonetimi 5,83
19 Ikna Edicilik 5,17
20 Etkili Iletisim 5,50
21 Iliskileri Yonetme 5,17
22 1nisiyatif Kullanma 5,33
23 Insanlar1 Yonetme 6,00
32 Liderlik Yetenegi 5,67
35 Miizakere Becerisi 4,40
40 Problem C6zme Becerisi 5,20
42 Strese Dayanikli Olma Ve Toleransi 5,50
46 Zamani Yonetme Ve Etkin Kullanma 4,80

Planlama ve bilgi sistemleri alanlarinin yetkinlik modelini olusturmak i¢in izlenen
yol kalite giivence sistem yonetimi icin de uygulanmistir.Tablo 5.24’de kalite giivence
sistem yOnetimi alani icin yetkinlik puanlar1 goriilmektedir. Kalite giivence sistem
yonetimi alaninda calisan endiistri miihendislerinden ortalama performans
gosterenlerden elde edilen verilerin giivenilirlik katsayist (Alpha) 0,98, iistiin
performans gosterenlerden elde edilen verilerin giivenilirlik katsayist (Alpha) 0,94

olarak elde edilmistir.

Tablo 5.24 Ankete katilan “kalite giivence sistem yonetimi” alaninda ¢alisan, ortalama
ve iist diizey performansa sahip endiistri miihendislerinin yetkinliklere vermis
olduklar1 puanlarin ortalamalari

Ustiin
Ortalama Performans | Performans

Sira Ortalama Ortalama
No Yetkinlikler N Puan N | Puan

1 Alternatifli Diigtinme 6 5,00 | 7 5,29
2 Analitik Diisiinme 6 517 | 7 5,71
3 Aragtirmacilik 6 5,00 | 7 4,86
4 Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 6 4,83 | 7 5,14
5 Bir Plana Gore Calisabilme 6 5,00 | 7 4,71
6 Catigma Coziimleme 6 5,00 | 7 5,43
7 Degisimi Yonetme 6 517 | 7 5,29
8 Digerlerini Gelistirme 6 5,00 | 7 4,43

(Devamu arkada)
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Ustiin
Ortalama Performans | Performans
Digerlerini Ve Kendini Motive Etme Ve Pozitif
9 Diislinme 6 550 | 7 5,14
10 Dinleme 6 450 | 7 4,86
11 Diizenli Olma 6 4,83 | 7 4,43
12 Elestirel Diisiinme 6 483 | 7 5,14
13 Elestiri Ve Onerilere Acik Olma 6 4,67 | 7 4,17
14 Empati 6 383 7 5,29
Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirhikl
15 Olmak 6 5,00 | 7 5,00
16 Esneklik 6 483 | 7 4,86
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 6 4,67 | 7 5,57
18 Etkin Bilgi Yonetimi 6 533 7 4,29
19 Ikna Edicilik 6 4,67 | 7 5,00
20 Etkili Iletisim 6 483 | 7 5,14
21 Iliskileri Yonetme 6 533 | 7 4,86
22 1nisiyatif Kullanma 6 4,83 | 7 4,86
23 Insanlar1 Yonetme 6 5,00 | 7 4,86
24 Istikrar 6 517 | 7 5,00
25 Isbirligi Ve Dayanismaya A¢ik Olma 6 4,67 | 7 4,57
26 Karar Verme 6 4,83 | 7 5,00
27 Kaynaklar1 Kullanma 6 4,83 | 7 5,00
28 Kiyaslama Becerisi 6 5,00 | 7 4,86
29 Kontrol Yetenegi 6 433 | 7 5,14
30 Koordinasyon Yetenegi 6 4,83 | 7 5,29
31 Kritik Noktalar1 Diigiinebilme 6 483 | 7 5,29
32 Liderlik Yetenegi 6 517 | 7 5,43
33 Matematiksel Bakis Acist 6 4,50 | 7 5,00
34 Muhakeme Yapma 6 4,83 | 7 5,14
35 Miizakere Becerisi 6 4,83 | 7 4,71
36 Ozgiiven Sahibi Olma 6 517 | 7 5,29
37 Pek Cok Kaynaktan Bilgi Kullanma 6 4,67 | 7 5,00
38 Planlama Ve Organize Etme 6 5,00 | 7 5,00
39 Proaktif Olma 6 4,67 | 7 5,29
40 Problem C6zme Becerisi 6 4,83 | 7 5,57
41 Sonu¢ Odaklilik 6 483 | 7 5,57
42 Strese Dayanikli Olma Ve Toleransi 6 5,00 | 7 5,29
43 Strateji Geligtirme 6 4,67 | 7 5,71
44 Yaratici1 Olma 6 4,67 | 7 5,00
45 Yazih {letisim Becerisi 6 5,00 | 7 4,86
46 Zamani Yonetme Ve Etkin Kullanma 6 4,83 | 7 4,86

Kalite giivence sistem yonetimi alaninda iistiin performansa sebep olan 6zellikleri
tespit etmek amaciyla, yetkinlik listesi ortalama mutlak sapma degerinden kiiciik

sapmaya sahip yetkinlikler, listeden ¢ikarilmistir (Tablo 5.25).

Tablo 5.25 Ankete teknigi ile kalite giivence sistem yonetimi alani yetkinlik listesinin

olusturulmasi
Sira Ortalama Performans | Ustiin Performans Sapma | Mutlak
No Yetkinlik Adi N | Ortalama Puan N | Ortalama Puan Sapma
1 Alternatifli Diigiinme 6 5,00 | 7 5,29 0,29 0,29
2 Analitik Diisiinme 6 517 | 7 5,71 0,55 0,55*

(Devami arkada)
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Ortalama Performans

Ustiin Performans

3 Aragtirmacilik 6 5,00 | 7 4,86 -0,14 0,14
Baglantilar1 Kurma Ve
4 Destekleme 6 483 | 7 5,14 0,31 0,31
Bir Plana Gore
5 Caligabilme 6 5,00 | 7 4,71 -0,29 0,29
6 Catisma Coziimleme 6 5,00 | 7 5,43 0,43 0,43*
7 Degisimi Yonetme 6 517 | 7 5,29 0,12 0,12
8 Digerlerini Gelistirme 6 5,00 | 7 443 -0,57 0,57
Digerlerini Ve Kendini
Motive Etme Ve Pozitif
9 Diigiinme 6 5,50 | 7 5,14 -0,36 0,36
10 Dinleme 6 4,50 | 7 4,86 0,36 0,36
11 Diizenli Olma 6 483 | 7 4,43 -0,40 0,40
12 Elestirel Diisiinme 6 483 | 7 5,14 0,31 0,31
Elestiri Ve Onerilere
13 Acik Olma 6 4,67 | 7 4,17 -0,10 0,10
14 Empati 6 383 | 7 5,29 1,45 1,45%
Engelleri Vaktinden Once
Sezmek Ve Hazirlikli
15 Olmak 6 5,00 | 7 5,00 0,00 0,00
16 Esneklik 6 483 | 7 4,86 0,02 0,02
Etkileme Ve Etki
17 Yaratma 6 4,67 | 7 5,57 0,90 0,90*
18 Etkin Bilgi Yonetimi 6 5331 7 4,29 -1,05 1,05
19 Ikna Edicilik 6 4,67 | 7 5,00 0,33 0,33
20 Etkili Iletisim 6 483 | 7 5,14 0,31 0,31
21 Iliskileri Yonetme 6 5331 7 4,86 -0,48 0,48
22 1nisiyatif Kullanma 6 483 | 7 4,86 0,02 0,02
23 Insanlar1 Yonetme 6 5,00 | 7 4,86 -0,14 0,14
24 Istikrar 6 517 | 7 5,00 -0,17 0,17
25 Isbirligi Ve Dayanismaya
Acik Olma 6 4,67 | 7 4,57 -0,10 0,10
26 Karar Verme 6 483 | 7 5,00 0,17 0,17
27 Kaynaklar1 Kullanma 6 483 | 7 5,00 0,17 0,17
28 Kiyaslama Becerisi 6 5,00 | 7 4,86 -0,14 0,14
29 Kontrol Yetenegi 6 433 | 7 5,14 0,81 0,81%*
30 Koordinasyon Yetenegi 6 483 | 7 5,29 0,45 0,45*
Kritik Noktalar:
31 Diisiinebilme 6 483 | 7 5,29 0,45 0,45%
32 Liderlik Yetenegi 6 517 | 7 5,43 0,26 0,26
Matematiksel Bakis
33 Acisi 6 4,50 | 7 5,00 0,50 0,50*
34 Muhakeme Yapma 6 483 | 7 5,14 0,31 0,31
35 Miizakere Becerisi 6 483 | 7 4,71 -0,12 0,12
36 @zgﬁven Sahibi Olma 6 517 | 7 5,29 0,12 0,12
Pek Cok Kaynaktan Bilgi
37 Kullanma 6 4,67 | 7 5,00 0,33 0,33
Planlama Ve Organize
38 Etme 6 5,00 | 7 5,00 0,00 0,00
39 Proaktif Olma 6 4,67 | 7 5,29 0,62 0,62*
Problem C6zme
40 Becerisi 6 483 | 7 5,57 0,74 0,74*
41 Sonu¢ Odakhlik 6 483 | 7 5,57 0,74 0,74*
Strese Dayanikli Olma
42 Ve Toleransi 6 5,00 | 7 5,29 0,29 0,29
43 Strateji Gelistirme 6 4,67 | 7 5,71 1,05 1,05*

(Devami arkada)
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Ortalama Performans | Ustiin Performans
44 Yaratici1 Olma 6 4,67 | 7 5,00 0,33 0,33
45 Yazih {letisim Becerisi 6 5,00 | 7 4,86 -0,14 0,14
46 Zaman1 YoOnetme 6 483 | 7 4,86 0,02 0,02
GRUP ORTALAMA SAPMA 0,37

* Yetkinlik Mutlak Sapma Degeri> Yetkinlik Listesi Ortalama Mutlak Sapma Degeri

* Sapma=(Ustiin Performans Yetkinlik Ortalama Puam-Ortalama Performans Yetkinlik Ortalama Puani)

Kalite giivence sistem yOnetimi alaninda, iistiin performansa etkisi olmayan
ozellikler cikarilarak, anket yontemi ile elde edilen kalite giivence sistem yonetimi alani
yetkinlik listesi Tablo 5.26’da goriilmektedir. 5,71 puan ile “analitik diisiinme”, “strateji
gelistirme” anket teknigi ile elde edilen kalite giivence sistem yOnetimi alaninda en

onemli ilk iki yetkinliktir.

Tablo 5.26 Anket teknigi ile elde edilen kalite giivence sistem yonetimi yetkinlik listesi

Sira No | Yetkinlik Ada Ortalama Puan
2 Analitik Diisiinme 5,71
6 Catigma Coziimleme 5,43
14 Empati 5,29
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 5,57
29 Kontrol Yetenegi 5,14
30 Koordinasyon Yetenegi 5,29
31 Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 5,29
33 Matematiksel Bakig A¢isi 5,00
39 Proaktif Olma 5,29
40 Problem C6zme Becerisi 5,57
41 Sonug¢ Odaklilik 5,57
43 Strateji Gelistirme 5,71

5.6.4. Odak grup toplantisi teknigi

Birinci asama anket teknigi ile elde edilen 46 yetkinlik, 6ncelikle ikinci agama anket
teknigi ile arastirilmistir. Uzmanlik alanlan yetkinlik modeli olusturmak icin, yetkinlik
listesi, ikinci asama anket tekniginden elde edilen verilerden bagimsiz olarak odak grup
toplantist ile aragtirilmistir. Odak grup toplantisina, ortalama 3-13 yil tecriibeye sahip,
endiistri mithendisligi bolimii bir 6gretim gorevlisi, endiistri psikolojisi iizerine ¢alisan
bir 6gretim gorevlisi, bilgi sistemleri alaninda proje miidiirii olarak ¢alisan bir endiistri
miihendisi, imalat sektoriinde planlama alaninda ¢alisan iki endiistri miihendisi, iiretim
sektoriinde kalite giivence sistem yonetimi alaninda caligan bir endiistri miihendisi,
insan kaynaklar1 danigsmanlik sektoriinde personel secme ve yerlestirme alaninda ¢alisan
bir endiistri mithendisi olmak iizere, yedi uzman katilmistir. Odak grup toplantisina
baslamadan oOnce, caligmanin amacit ve hedefleri konusunda katilimcilara bilgi

verilmistir. Yapilandirilmis yetkinlik listeleri tanimlar1 ile birlikte katilimcilara
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verilmistir. Yetkinlik listeleri ile birlikte yetkinlik puanlandirma formlar1 da katilimcilar
verilmistir. Yetkinlikler 6’11 6lcekte puanlandirilmis ve ortalama 3 saat devam etmistir.
Calisma icerisinde alanlarda ilgili yetkinliklerin Onemi hakkinda fikirler dile
getirilmistir. Katilimcilarin her biri deneyimleri ve uzmanlik alanlar1 nedeniyle ii¢ alan
icin de yetkinlik puam vermislerdir. Tablo 5.27°de planlama alami i¢in odak grup

toplantis1 teknigi ile elde edilen yetkinlik puanlar1 goriilmektedir.

Tablo 5.27 Odak grup toplantisi sonucu elde edilen “planlama” alani i¢in yetkinlik
ortama puanlari

Ortalama
Sira No | Yetkinlikler N Puan
1 Alternatifli Diisiinme 7 5,43*
2 Analitik Diisiinme 7 5,71%*
3 Aragtirmacilik 7 4,57
4 Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 7 5,29%
5 Bir Plana Gore Calisabilme 7 5,71%*
6 Catigma Coziimleme 7 5,14
7 Degisimi Yonetme 7 4,29
8 Digerlerini Gelistirme 7 3,86
9 Digerlerini Ve Kendini Motive Etme Ve Pozitif Diisiinme 7 4,29
10 Dinleme 7 4,71
11 Diizenli Olma 7 5,43*
12 Elestirel Diisiinme 7 5,29*
13 Elestiri Ve Onerilere Acik Olma 7 5,29%
14 Empati 7 4,14
15 Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirhkli Olmak 7 6,00%
16 Esneklik 7 4,57
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 7 5,29%
18 Etkin Bilgi Yonetimi 7 5,29%
19 Ikna Edicilik 7 4,57
20 Etkili iletisim 7 5,29%
21 Iliskileri Yonetme 7 5,00
22 Inisiyatif Kullanma 7 5,71%
23 Insanlar1 Yonetme 7 5,43*
24 Istikrar 7 5,00
25 Isbirligi Ve Dayamsmaya Acik Olma 7 5,71%
26 Karar Verme 7 5,86*
27 Kaynaklar1 Kullanma 7 6,00%
28 Kiyaslama Becerisi 7 4,29
29 Kontrol Yetenegi 7 5,86%
30 Koordinasyon Yetenegi 7 5,86%
31 Kritik Noktalari Diisiinebilme 7 5,86*
32 Liderlik Yetenegi 7 5,00
33 Matematiksel Bakis Acisi 7 5,71%
34 Muhakeme Yapma 7 5,14
35 Miizakere Becerisi 7 4,71
36 Ozgiiven Sahibi Olma 7 5,43*
37 Pek Cok Kaynaktan Bilgi Kullanma 7 5,43*
38 Planlama Ve Organize Etme 7 6,00%

(Devami arkada)
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Ortalama
Sira No | Yetkinlikler N Puan
39 Proaktif Olma 7 5,00
40 Problem Cézme Becerisi 7 6,00%
41 Sonu¢ Odakhihk 7 5,57*
42 Strese Dayamikli Olma Ve Toleransi 7 5,71%*
43 Strateji Gelistirme 7 5,14
44 Yaratic1 Olma 7 4,00
45 Yazili Iletisim Becerisi 7 4,86
46 Zamam Yonetme Ve Etkin Kullanma 7 5,71%
Ortalama 5,22

Odak grup toplantis1 ¢aligmasiyla puanlandirilan yetkinlik listesinden iistiin
performansa sebep olan ozellikleri elde etmek icin, yetkinlik listesinin puan ortalamasi
hesaplanmistir. Elde edilen yetkinlik listesi puan ortalamasinin iistiinde puana sahip
yetkinlikler, odak grup toplantisiyla elde edilen yetkinlik listesine eklenmistir. Planlama
alam1 icin odak grup toplantisiyla elde edilen yetkinlik listesi Tablo 5.28’de
goriilmektedir. 6,00 puan ile “engelleri vaktinden 6nce sezmek ve hazirlikli olmak”,
“kaynaklar kullanma”, “planlama ve organize etme”, “problem c¢dzme becerisi” odak

grup teknigi ile elde edilen planlama alam yetkinlik listesinde en o6nemli ilk dort

yetkinliktir.

Tablo 5.28 Odak grup toplantisi ile elde edilen planlama alan1 yetkinlik listesi

Ortalama
Sira No | Yetkinlikler N Puan
1 Alternatifli Diigiinme 7 5,43
2 Analitik Diigiinme 7 5,71
4 Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 7 5,29
5 Bir Plana Gore Caligabilme 7 5,71
11 Diizenli Olma 7 5,43
12 Elestirel Diisiinme 7 5,29
13 Elestiri Ve Onerilere Acik Olma 7 5,29
15 Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirlikl Olmak | 7 6,00
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 7 5,29
18 Etkin Bilgi Yonetimi 7 5,29
20 Etkili Iletisim 7 5,29
22 1nisiyatif Kullanma 7 5,71
23 Insanlar1 Yonetme 7 5,43
25 Isbirligi Ve Dayanismaya A¢ik Olma 7 5,71
26 Karar Verme 7 5,86
27 Kaynaklar1 Kullanma 7 6,00
29 Kontrol Yetenegi 7 5,86
30 Koordinasyon Yetenegi 7 5,86
31 Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 7 5,86
33 Matematiksel Bakig A¢isi 7 5,71
36 Ozgijven Sahibi Olma 7 5,43
37 Pek Cok Kaynaktan Bilgi Kullanma 7 5,43
38 Planlama Ve Organize Etme 7 6,00
40 Problem Cézme Becerisi 7 6,00

(Devami arkada)
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Ortalama
Sira No | Yetkinlikler N Puan
41 Sonug¢ Odaklilik 7 5,57
42 Strese Dayanikli Olma Ve Toleransi 7 5,71
46 Zamani Yonetme Ve Etkin Kullanma 7 5,71

Bilgi sistemleri alam icin odak grup toplantisi sonucu elde edilen yetkinlik puanlar

Tablo 5.29°da goriilmektedir.

Tablo 5.29 Odak grup toplantisi sonucu “bilgi sistemleri” alam icin yetkinlik ortama

puanlari

Ortalama
Sira No | Yetkinlikler N Puan
1 Alternatifli Diisiinme 7 5,29*
2 Analitik Diisiinme 7 5,57*
3 Arastirmacihik 7 5,71*
4 Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 7 5,57*
5 Bir Plana Gore Calisabilme 7 4,57
6 Catisma Coziimleme 7 4,00
7 Degisimi Yonetme 7 5,29%
8 Digerlerini Gelistirme 7 5,00*

7
9 Digerlerini Ve Kendini Motive Etme Ve Pozitif Diigiinme 7 3,57
10 Dinleme 7 4,57
11 Diizenli Olma 7 4,86*
12 Elestirel Diisiinme 7 5,29*
13 Elestiri Ve Onerilere Acik Olma 7 5,14*
14 Empati 7 4,14
7

15 Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirlikli Olmak 7 5,14*
16 Esneklik 7 4,43
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 7 4,00
18 Etkin Bilgi Yonetimi 7 6,00*
19 Tkna Edicilik 7 3,86
20 Etkili Tletisim 7 4,14
21 INiskileri Y6netme 7 3,43
22 1nisiyatif Kullanma 7 3,43
23 Insanlar1 Yonetme 7 3,86
24 Istikrar 7 3,86
25 isbirligi Ve Dayamismaya Acik Olma 7 5,00*
26 Karar Verme 7 4,57
27 Kaynaklar1 Kullanma 7 4,43
28 Kiyaslama Becerisi 7 4,71%*
29 Kontrol Yetenegi 7 4,57
30 Koordinasyon Yetenegi 7 5,00*
31 Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 7 4,71
32 Liderlik Yetenegi 7 4,29
33 Matematiksel Bakis Acisi 7 5,14*
34 Muhakeme Yapma 7 4,71%*
35 Miizakere Becerisi 7 3,57
36 Ozgiiven Sahibi Olma 7 4,14
37 Pek Cok Kaynaktan Bilgi Kullanma 7 5,86*
38 Planlama Ve Organize Etme 7 4,57
39 Proaktif Olma 7 4,43

(Devami arkada)
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Ortalama
Sira No | Yetkinlikler Puan
40 Problem Cézme Becerisi 7 5,14%
41 Sonu¢ Odakhhik 7 4,71*
42 Strese Dayanikli Olma Ve Toleransi 7 4,14
43 Strateji Gelistirme 7 4,86*
44 Yaratic1 Olma 7 4,14
45 Yazih iletisim Becerisi 7 5,00*
46 Zamam Yonetme Ve Etkin Kullanma 7 5,14%
Ortalama 4,64

Planlama alaninda yetkinlik modelini tespit etmek i¢in izlenen yol bilgi sistemleri

icin de uygulanmistir. Bilgi sistemleri alami icin odak grup toplantisiyla elde edilen

yetkinlik listesi Tablo 5.30’da goriilmektedir. 6 puan ile “etkin bilgi yonetimi”, 5,86

puan ile “pek cok kaynaktan bilgi kullanma”, 5,71 ile “arastirmacilik”, odak grup

teknigi ile elde edilen bilgi sistemleri alami yetkinlik listesinde en onemli ilk ti¢

yetkinliktir.

Tablo 5.30 Odak grup toplantisi ile elde edilen bilgi sistemleri alan1 yetkinlik listesi

Ortalama
Sira No | Yetkinlikler N Puan
1 Alternatifli Diisiinme 7 5,29
2 Analitik Diisiinme 7 5,57
3 Arastirmacihik 7 5,71
4 Baglantilari Kurma Ve Destekleme 7 5,57
7 Degisimi Yonetme 7 5,29
8 Digerlerini Gelistirme 7 5,00
11 Diizenli Olma 7 4,86
12 Elestirel Diisiinme 7 5,29
13 Elestiri Ve Onerilere Acik Olma 7 5,14

7

15 Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirlikli Olmak 7 5,14
18 Etkin Bilgi Yonetimi 7 6,00
25 Isbirligi Ve Dayanismaya A¢ik Olma 7 5,00
28 Kiyaslama Becerisi 7 4,71
30 Koordinasyon Yetenegi 7 5,00
33 Matematiksel Bakig A¢ist 7 5,14
34 Muhakeme Yapma 7 4,71
37 Pek Cok Kaynaktan Bilgi Kullanma 7 5,86
40 Problem C6zme Becerisi 7 5,14
41 Sonug Odaklilik 7 4,71
43 Strateji Geligtirme 7 4,86
45 Yazili letisim Becerisi 7 5,00
46 Zamani Yonetme Ve Etkin Kullanma 7 5,14

Kalite giivence sistem yoOnetimi alani icin odak grup caligmasi sonucu elde edilen

yetkinlik puanlart Tablo 5.31’de goriilmektedir.
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Tablo 5.31 Odak grup toplantist sonucu “kalite giivence sistem yoOnetimi” alani igin

yetkinlik ortama puanlari

Ortalama
Sira No | Yetkinlikler N Puan
1 Alternatifli Diisiinme 7 4,57
2 Analitik Diisiinme 7 4,71
3 Arastirmacilik 7 4,57
4 Baglantilari Kurma Ve Destekleme 7 4,00
5 Bir Plana Gore Calisabilme 7 5,14*
6 Catisma Coziimleme 7 4,57
7 Degisimi Yonetme 7 4,14
8 Digerlerini Gelistirme 7 4,86*
9 Digerlerini Ve Kendini Motive Etme Ve Pozitif Diisiinme 7 4,43
10 Dinleme 7 4,57
11 Diizenli Olma 7 5,14%*
12 Elestirel Diisiinme 7 4,71
13 Elestiri Ve Onerilere Acik Olma 7 4,71
14 Empati 7 4,00
15 Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirhikli Olmak 7 5,14*
16 Esneklik 7 4,43
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 7 5,14*
18 Etkin Bilgi Yonetimi 7 4,86*
19 Ikna Edicilik 7 5,29%
20 Etkili Iletisim 7 5,43%
21 Tliskileri Yonetme 7 5,29%
22 Inisiyatif Kullanma 7 5,00%
23 Insanlar1 Yonetme 7 5,29%
24 Istikrar 7 5,29%
25 Isbirligi Ve Dayamgsmaya Acik Olma 7 5,29%
26 Karar Verme 7 4,86*
27 Kaynaklar1 Kullanma 7 4,57
28 Kiyaslama Becerisi 7 4,43
29 Kontrol Yetenegi 7 5,71%
30 Koordinasyon Yetenegi 7 4,86*
31 Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 7 4,86*
32 Liderlik Yetenegi 7 5,14*
33 Matematiksel Bakig A¢isi 7 4,57
34 Muhakeme Yapma 7 4,71
35 Miizakere Becerisi 7 4,57
36 Ozgiiven Sahibi Olma 7 5,29%
37 Pek Cok Kaynaktan Bilgi Kullanma 7 4,14
38 Planlama Ve Organize Etme 7 4,86*
39 Proaktif Olma 7 4,86*
40 Problem Cézme Becerisi 7 5,14%
41 Sonug¢ Odaklilik 7 4,71
42 Strese Dayanikli Olma Ve Toleransi 7 5,00%
43 Strateji Gelistirme 7 4,71
44 Yaratic1 Olma 7 3,00
45 Yazih Iletisim Becerisi 7 5,29%
46 Zamani Yonetme Ve Etkin Kullanma 7 4,71
Ortalama 4,80

Planlama ve bilgi sistemleri alaninda yetkinlik modelini tespit etmek i¢in izlenen yol

kalite gilivence sistem yonetimi alam i¢in de uygulanmistir. Kalite giivence sistem
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yonetimi alam icin odak grup toplantisiyla elde edilen yetkinlik listesi Tablo 5.32°de
goriilmektedir. 5,71 puan ile “kontrol yetenegi”, 5,43 puan ile “etkili iletisim”, odak
grup teknigi ile elde edilen kalite giivence sistem yoOnetimi yetkinlik listesinde en
onemli ilk iki yetkinliktir.

Tablo 5.32 Odak grup toplantisi ile elde edilen kalite giivence sistem yOnetimi alani
yetkinlik listesi

Ortalama
Sira No | Yetkinlikler N Puan
5 Bir Plana Gore Caligabilme 7 5,14
8 Digerlerini Gelistirme 7 4,86
11 Diizenli Olma 7 5,14
15 Engelleri Vaktinden Once Sezmek Ve Hazirlikli Olmak 7 5,14
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 7 5,14
18 Etkin Bilgi Yonetimi 7 4,86
19 Ikna Edicilik 7 5,29
20 Etkili Iletisim 7 5,43
21 Iliskileri Yonetme 7 5,29
22 Inisiyatif Kullanma 7 5,00
23 Insanlar1 Yonetme 7 5,29
24 Istikrar 7 5,29
25 Isbirligi Ve Dayanismaya A¢ik Olma 7 5,29
26 Karar Verme 7 4,86
29 Kontrol Yetenegi 7 5,71
30 Koordinasyon Yetenegi 7 4,86
31 Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 7 4,86
32 Liderlik Yetenegi 7 5,14
36 Ozgiiven Sahibi Olma 7 5,29
38 Planlama Ve Organize Etme 7 4,86
39 Proaktif Olma 7 4,86
40 Problem C6zme Becerisi 7 5,14
42 Strese Dayanikli Olma Ve Toleransi 7 5,00
45 Yazili {letisim Becerisi 7 5,29

5.6.5. Alan yetkinlik modelinin ve diizeylerinin olusturulmasi

Yetkinlik degerlendirme ¢alismasinda anket ve odak grup toplantisi tekniginde elde
edilen tiim yetkinlikleri alarak, yetkinlik modelinin hantallasmasini engellemek icin,
anket ve odak grup toplantis1 tekniklerinden elde edilen yetkinlik modelleri
karsilastirilmis ve her ikisinde de yer alan yetkinlikler son yetkinlik modeline dahil
edilmistir. Yetkinliklerin diizeyleri icin ise, anket ve odak grup toplantisindan elde
edilen yetkinlik puanlarinin ortalamasi hesaplanmis ve ¢ikan deger yetkinligin 6nem

derecesini gosteren puan olarak alinmistir.

Tablo 5.33’de planlama alani i¢in elde edilen son yetkinlik modeli ve yetkinlik

diizeyi goriilmektedir. Tabloda aym1 zamanda degerlendirme asamasinda agiklanan
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denklestirilmis puanlara da yer verilmistir.

Tablo 5.33 Planlama alani i¢in elde edilen son yetkinlik modeli

Odak Anket ve

Anket Grup Odak Denklestirilmis
Sira Ortalama | Ortalama | Grup Yetkinlik
No | Yetkinlikler Puan Puan Ortalamas1 | Puam
4 Baglantilar1 Kurma Ve Destekleme 5,17 5,29 5,23 61,50

Engelleri Vaktinden Once Sezmek

15 Ve Hazirlikli Olmak 5,11 6,00 5,56 78,00
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 5,06 5,29 5,17 58,50
18 Etkin Bilgi Yonetimi 5,23 5,29 5,26 63,00
23 Insanlar1 Yonetme 5,06 5,43 5,24 62,00
31 Kritik Noktalar1 Diigiinebilme 5,43 5,86 5,64 82,00

Tablo 5.34°de bilgi sistemleri alani i¢in elde edilen son yetkinlik modeli ve yetkinlik

diizeyleri goriilmektedir.

Tablo 5.34 Bilgi sistemleri alani icin elde edilen yetkinlik modeli

Anket ve
Odak
Anket Odak Grup | Grup Denklestirilmis
Sira Ortalama | Ortalama Ortalama | Yetkinlik
No Yetkinlikler Puam Puan Puam Puam
1 Alternatifli Diigtinme 5,5 5,29 5,40 70,00
Engelleri Vaktinden Once Sezmek
15 Ve Hazirlikli Olmak 5,5 5,14 5,32 66,00
18 Etkin Bilgi Yonetimi 5,83 6,00 5,92 96,00
40 Problem Cozme Becerisi 5,2 5,14 5,17 58,50
Zamani Yonetme Ve Etkin
46 Kullanma 4.8 5,14 4,97 48,50

Tablo 5.35’de kalite giivence sistem yOnetimi alani i¢in elde edilen son yetkinlik

modeli ve yetkinlik diizeyleri goriilmektedir.

Tablo 5.35 Kalite giivence sistem yonetimi alani i¢in elde edilen yetkinlik modeli

Odak Anket ve

Anket Grup Odak Denklestirilmis
Sira Ortalama | Ortalama | Ortalama | Yetkinlik
No Yetkinlikler Puam Puan Puam Puam
17 Etkileme Ve Etki Yaratma 5,57 5,14 5,36 68,00
29 Kontrol Yetenegi 5,14 5,71 5,43 71,50
30 Koordinasyon Yetenegi 5,29 4,86 5,08 54,00
31 Kritik Noktalar1 Diigiinebilme 5,29 4,86 5,08 54,00
39 Proaktif Olma 5,29 4,86 5,08 54,00
40 Problem C6zme Becerisi 5,57 5,14 5,36 68,00
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5.7. Yetkinlik Degerlendirme

Endiistri mithendisligi 6grencilerinin, lisans egitiminde bir alanda uzmanlasmasini
hedefleyen yetkinliklere dayali kariyer planlama yaklagiminda, yetkinlikleri
degerlendirmek icin Oncelikle hangi yetkinliklerin degerlendirileceginin belirlenmesi
gerekmekteydi. Dolayisiyla degerlendirme asamasina kadar yetkinlik modeli olusturma
calismalar1 yapilmistir. Yetkinlik modelinin olusturulmasindan sonraki asama
yetkinliklerin degerlendirilmesidir. Ogrencilerin alanlarin yetkinliklerine ne derece
uyum sagladiklarim tespit etmek amaciyla yiiriitillecek degerlendirme siireci igin
oncelikle degerlendirme yonteminin  belirlenmesi  gerekmektedir. Calismada
yetkinlikleri degerlendirmek icin degerlendirme merkezi yontemi kullanilmistir.
Degerlendirme yoOnteminin  belirlenmesinden sonra degerlendirme Ol¢eginin
belirlenmesi, degerlendirici egitimi, degerlendirme ve son olarak degerlendirme ile ilgili

yorum ve analiz ¢aligmasi yapilmistir.
5.7.1. Degerlendirme merkezi yontemi

Degerlendirme merkezi kisilerin yalnizca var olan performanslarim1 degil aym
zamanda potansiyellerini de Olcmeye yardimcit oldugu igin tercih edilmistir.
Degerlendirme merkezi, kisilerin yetkinliklerini is benzeri (simulasyon) ortamlar
yaratarak ol¢limleyen bir yontemdir. Degerlendirme merkezi kisilerin giiclii ve gelisime
acik alanlarinin tarafsiz bir sekilde saptama ve mevcut davranislart temel alarak

gelecekteki davranig1 tahmin edebilmek amacindadir.

Degerlendirme merkezi, konu ile ilgili egitim almis birden ¢ok degerlendiricinin,
Olctilmek istenen birden ¢ok konuyu tutarli ve giivenilir bicimde Olcen degerlendirme
metotlar1 ile 6nceden tasarlanmig bir siire¢ ve degerlendirme oOlgegi kullanarak, ¢ok

sayida kisiyi karsilastirmali olarak degerlendirdigi siirectir (ikportal.com 2006).

Degerlendirme merkezleri, ise alim, performans degerleme, kariyer planlama, egitim
ve gelisim alanlarim1 saptamak amaciyla ve kisilerin gelisim planlarinin hazirlanmasi

amaciyla da kullanilmaktadir.
Standart bir degerlendirme merkezi siireci icin (ikportal.com 2006):

¢ Onceden belirlenmis alanin yetkinlikler ve davrams tanimlamalar1 yani

degerlendirme kriterlerinin acik bir sekilde belirlenmesi
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e Her yetkinligin en az kere degerlendirilmesi, gozlenmesinin saglanmasi

e Kisilerin,

degerlendirmeye

bilgilendirilmesi

katilmadan

siirecin  icerigi  hakkinda

e Acik ve herkes icin standart bir degerlendirme 6lgeginin kullanilmasi

e Degerlendiricilerin

degerlendirmesi

gereken davraniglar

gbzlemleyebilmesi i¢in zaman planinin asamalar halinde detayli olarak

tasarlanmasi

e Konu ile ilgili ve baglantili degerlendirme araglarinin hazirlanmasi

e Miimkiin ise birden fazla degerlendiricinin gbzlem icinde yer almasi

e Degerlendiricilerin gézlemlerinin istatistiksel olarak degerlendirilmesi ve

sonunda tiim bilgilerin entegre edilerek karara varilmasi saglanmalidir.

e Degerlendirme merkezi uygulamalar1 hazirlik, uygulama ve sonu¢ olmak

tizere 3 agamada gerceklestirilmektedir;

Bu agamalar Tablo 5.36’da belirtilmistir (Solmus 2005):

Tablo 5.36 Degerlendirme merkezi uygulama adimlar

Hazirhk

Uygulama

Sonug

Is analizinin yapilmas1
Alana iliskin
yetkinliklerin
belirlenmesi

Hangi araclarin
kullanilacaginin
belirlenmesi
Degerlendiricilerin
belirlenmesi ve egitimi
Degerlendirme
Olceginin belirlenmesi
Zaman planlamasinin
yapilmasit

Kisilere uygulama

tarihinin bildirilmesi

Kisilere uygulamalarin amaci,
stiresi ve detayli olmamakla
birlikte simiilasyonla ilgili

bilgilerin verilmesi

Her kisinin gii¢lii ve gelismeye acik oldugu
alanlarla ilgili, raporlarin yazilmasi

Kisilere geri bildirimlerin verilmesi

Gerek kisilerden, gerekse
degerlendiricilerden tiim uygulama siirecine
iligkin geri bildirimlerin alinmast

Belirli bir siire sonra sonuglarinin
gecerliliginin alinmasi (6rnegin kisi ile ilgili
karar verildikten 6 ay sonra performans

degerlendirmesi yapilmast)

5.7.2. Degerlendirme merkezi araclari

Degerlendirme merkezi

uygulamalar

cok yonlii ve c¢ok boyutlu,

birkag




135

degerlendirme tekniginden olusmaktadir. Bu tekniklerin cikis noktasi, kisi ile ilgili karar

verildikten sonra kisinin kargilagabilecegi durumlara ornek teskil etmesidir.

Degerlendirme merkezinde, oOl¢iimlenmesi beklenen yetkinlikler gz Oniinde
bulundurularak degerlendirme merkezi araglarindan biri veya bir kaci kullanilabilir.

Hangi aracin ne sekilde uygulanacagi, yetkinliklere ve siirece bagl olarak degisir.
Degerlendirme merkezinde kullanilabilecek araglar su sekilde siniflandirilabilir:

a. Bilgi-Beceri Testleri

Yabanci dil, teknik bilgi, sozel-sayisal-genel yetenek gibi konularda kisilerin
seviyelerini 6l¢cme amach uygulanan testlerdir

b. Kisilik Envanterleri

Kisilik envanterleri, kisilerin davranig ve yetkinliklerine yonelik bilimsel
veriler saglayan testlerdir. Degerlendirme merkezinde kullanilan test ve
envanterler kullanimi en hassas uygulamalardan biridir. Ciinkii, kullanilacak
testlerin kiiltiire uyumu, giivenilirlik ve gecerlilik analizlerinin yapilmis
olmasi gerekmektedir. Bunun yaninda kullanilacak test ve envaterin
Olctimlenmesi istenen yetkinlikler hakkinda bilgi vermesi ve testin genel
yapisinin yapilan ¢alismaya uygun olmasi gerekmektedir.

c. Grup/Bireysel Alistirmalar

Yetkinliklerin ~ Ol¢ctimlenmesi ~ amaciyla  tasarlanan  alistirmalardir.
Alistirmalar, gercek calisma ortamlarinin simiile edilmesi yoluyla kisilerin
davranis ve yetkinliklerini gbzleme ve degerlendirme olanagi vermektedir.
Grup/Bireysel alistirmalar kapsaminda genel olarak su caligmalar
yapilmaktadir;

Masamda bekleyen isler: Bu calismada, kisinin kisith zamanda birikmis
iglerini planlamasi ve bazi problemleri ¢6zmesi istenmektedir (Solmus
2005). Kisiye bir cok kayitlh dokiiman verilmektedir. Bunlar telefon
mesajlari, e-posta, kisa notlar vb olabilmektedir. Bu dokiimanlar direk
kendisi ile ilgili olabilecegi gibi ilgisiz de olabilmektedir. Kisinin kendisine
verilen siire i¢cinde Oniindeki dokiimanlar1 ele almasi ve yazili bir sekilde
cevap vermesi gerekmektedir. Kisiye iistlendigi rol ve i¢cinde bulundugu yap1
ile ilgili detayli bilgilerin verilmesi gerekmektedir. Bu c¢alismada kisi

yalnizca yazdiklarindan degerlendirilir ve bu konu hakkinda da
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bilgilendirilerek olabildigince detayli ve acik yazmasi talep edilir
(makalem.com 2006)

Rol oynama: Bu ¢alismada, kisiden belirli bir rolii oynamasi ve bir probleme
¢Oziim bulmasi beklenmektedir. Kisiye problemle ilgili yazili bir metin
verildikten sonra hazirlanmasi i¢inin belirli bir siire taninir (Solmus 2005).
Kisiye, bu ¢alismada eslik eden ya genellikle profesyonel bir oyuncu ya da
degerlendiricidir. Oyuncu ile kisi, amaca yonelik bir iletisim kurmaktadir.
Ornek olay calismasi: Ormek olay caligmalari masamda bekleyen isler
calismasina benzemekle birlikte, daha fazla sayida ve daha genis capli bilgiyi
isleme ve yorumlama gerekliligi nedeniyle farklilasir. Ornek olay ¢alismalar:
degerlendirme merkezi calismalar1 i¢inde en cok zihinsel performans
gerektiren calismadir (Solmusg 2005). Sozlii veya yazili yapilabilmektedir.
Sunum: Bu ¢alismada kisiye bir konu bashig verilir ya da ¢esitli basliklardan
birini tercih etmesi istenmektedir. Kisiden daginik halde verilmis problemi
teshis edip, olup biteni anlayarak bu konu hakkinda degerlendiricilere sunum
yapmas1 istenmektedir. Kisi yeterince bilgi verip, dogrular1 ve yanlislart
belirttikten sonra ¢6ziim Onerileri sunar ve degerlendiricilerin soru
sormalarina izin verir (makalem.com 2006). Bu calisma yaklasik 10-20
dakikalik hazirhik asamasini, 10 dakikalik sunumu ve 5-10 dakikalik
degerlendiricilerin soru sorabilecekleri siireleri kapsar. Bu calisma belirli bir
problem/durum/is senaryosu ve c¢Oziim siireci anlayisina sahip olmasi
nedeniyle, Ornek olay calismasina benzemekle birlikte sozel iletisimi
icermesi nedeniyle ondan ayrilmaktadir (Solmus 2005).

Grup tartismasi: Bu calismada degerlendirilecek kisilerden olusan bir
grubun kendilerine verilen problemi c¢ozmesi ve ortak bir karar vermesi
istenmektedir. Grup tartismalar lidersiz olabilecegi gibi her adayin belirli bir
rolii tastyip/tasimamasina gore de farklilasabilir (Solmus 2005). Ideal grup
sayist alt  kisiliktir. Degerlendiriciler toplant1 esnasinda  kisileri
gozlemleyerek notlar alirlar ve her bir kisiyi ayr1 degerlendirirler.

Gergekleri Bulma: Bu calismada kisiden ¢oziim bulmasi degil, konu ile ilgili
zekice gelistirilmis sorular sormasi beklenmektedir. Bu sorular rol oynayana
(degerlendirici ya da profesyonel oyuncu) yonlendirilir. Kisi bu olayda neyin
kapsanip neyin kapsanmadigini, hangi bilgilerin eksik oldugunu bulmak

zorundadir. Sorulardan sonra kisiye kisa bir siire verilerek, ¢6ziim icin karara
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varmasi beklenir (makalem.com 2006)

Yetkinlik bazli miilakat teknigi: Yetkinlik bazli miilakat tekniginde
goriismeci, her bir yetkinligin Ol¢iilmesine yonelik sorular sormakta ve
katilimcinin  somut Orneklerle yetkinligini agiklayic1 ornekler vermesini
istemektedir. Bireyin gelecekteki performansinin en iyi tahmin edicisinin,
gecmisteki davramiglart oldugu temeline dayan yetkinlik bazli miilakat
teknigi, kisinin gecmisteki durum, gorev, davranis, sonug siireci géz Oniinde

bulundurularak yapilandirilir.

Bu uygulamalar sonucu kisinin elde ettigi degerler bir havuzda toplanir ve

biitiinlestirme adi verilen siiregte bir karar verilir.

Degerlendirme  merkezleri  kisinin  farkli  araclarla, farkli  acilardan
degerlendirilmesine imkan verdigi icin, adaletli, kisisel deger yargilarindan uzak,

bilimsel gegerliligi olan ve giivenilir bir yontemdir.
5.7.3. Degerlendirme merkezi yapilandirma

Yetkinlik modelinin degerlendirilmesi i¢in degerlendirme merkezi araglarindan
zaman ve maliyet kisitlar1 ile yetkinlikler goz Oniinde bulundurularak masamda

bekleyen isler, rol oynama, 6rnek olay calismasi ve yetkinlik testi araclar1 kullanilmistir.

Yetkinlik modelindeki yetkinliklerin en az iki ara¢ tarafindan Ol¢iilmesine dikkat
edilmistir. Degerlendirme araglar yapilandirilirken, endiistri mithendisligi birinci sinif
ogrencilerinin giinliikk hayat icerisinde karsilastiklar1 ve bilgi sahibi olduklar1 konular

secilmistir.
5.7.3.1. Masamdaki isler

Masamdaki isler degerlendirme aracinda, Ogrenciye e-mail, telefon kayitlar1 ve
tiyesi olmus oldugu endiistri miihendisligi toplulugu tarafindan gerceklestirilmesi
hedeflenen organizasyon ile ilgili rapor ve bilgiler verilmistir. Oncelikle 6grenci
calismanin amaci ve siireci hakkinda bilgilendirilmistir. Calisma kapsaminda bes
giinliik siire ile sehir disina ¢ikan 6grenciden ve geri dondiigiinde birikmis islerini kisith
zaman igerisinde planlamasi ve soz konusu olan bazi1 problemleri ¢bzmesi istenmistir.
Masamdaki isler kapsaminda 6grenciye sunulan veriler, herhangi teknik bilgiyi

icermemekle birlikte, lisans egitimlerinde asina olduklar1 konular iizerine
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yapilandirilmistir. Ogrenciye bu calisma icin 1 saat siire verilmis ve yapmis oldugu
planlar ve buldugu coziimler yazili bir sekilde geri alinmistir. Kendisine verilen
dokiiman ve veriler iizerinde yapilan calismalar gecersiz sayillmis, yalnizca
degerlendiricilere teslim edilen yazili raporlar dikkate alinmustir. Ogrencinin
yetkinlikleri, degerlendiricilere teslim ettigi yazili rapor temel alinarak

degerlendirilmistir.
5.7.3.2. Ornek olay cahsmasi

Ornek olay calismasinda, 6grenciye ¢oziime ulastirmasi gereken bir problem yazili
bir sekilde verilmistir. Problem ile birlikte, problemin ¢oziimiine yardimci olacak bilgi
kaynaklar1 ve veriler karisik bir sekilde verilmistir. Ogrenciye oncelikle ¢alismanin
amac1 ve siireci hakkinda bilgi verilmistir. Sonrasinda bulundugu pozisyon ve pozisyon
ile ilgili sorumluluk ve gorevleri agiklanmistir. Yeni baslamis oldugu is yerinde, bir
miisteri probleminin eldeki bilgiler yardimiyla ¢oziilmesi gerekmektedir. Ogrenciler is
hayatina yonelik herhangi teknik bilgiye sahip olmadiklar1 ve degerlendirme belirli bir
pozisyon i¢in yapilmadigindan dolayi, calismanin icerigi ve Ogrenciye sunulan bilgi
kaynaklar1 ve veriler, pozisyonla baglantili teknik bilgileri igermemektedir. Ornek olay
calismasi siirecinde 6grenci ¢oziim Onerileri sozel iletisim kanalyla dile getirmis ve
calismanin sonunda 6grenciden izledigi yolu igceren yazili bir rapor sunmasi istenmistir.
Ogrencinin yetkinlikleri, siire¢ icerisinde sozel paylagimlari ve siire¢ sonunda sundugu
yazili raporlar temel alinarak degerlendirilmistir. Yazili iletim disindaki diger

yetkinliklerin degerlendirilmesi siire¢ devam ederken yapilmistir.
5.7.3.3. Rol oynama

Rol oynama calismasinda, 6grenci oncelikle ¢alismanin amaci ve siireci hakkinda
bilgilendirilmistir. Bu caligmada 6grencinin, kendisine belirtilen bir rolii iistlenmesi, bu
rolii oynayarak kendisine verilen problemi ¢6zmesi ve siireci yonetmesi istenmistir.
Ogrenciden, yeni baglamis oldugu is yerinde karsilastig1 bir degisim problemini ¢ozmesi
beklenmistir. Problem igerigi ve ¢oOziim yollar1 herhangi teknik bilgiyi
gerektirmemektedir. Calismada, giinliik hayat icerisinde de sdz konusu olabilecek bir
degisim probleminin kurumsal cati altinda s6z konusu olmasi durumunda c¢oziime
ulagtirilmasim igermektedir. Calismada Ogrenci, Onceden gorevlendirilmis ve rol

oynayan degerlendirici ile yiiz yiize iletisim kurarak ve roliinii oynayarak problemi
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cozmeye calismustir. Ogrenciyi rol oynayan degerlendirici dahil olmak iizere diger
degerlendiriciler, siire¢ icerisinde degerlendirmistir. Ornek olay g¢aligmasi ile rol
oynama ¢aligmalar1 ayn1 problemin parcalar1 seklinde art arda 6grenciye sunuldugu igin

degerlendirme sonuglari tek bir tablo iizerinde elde edilmistir.
5.7.3.4. Yetkinlik testi

Asagidaki yetkinlikleri 6lgmeyi amaclayan yetkinlik testi, bu calisma icin 6zel
gelistirilmemistir. Arastirmalar sonucunda elde edilen test, yetkinlik modelindeki
yetkinlikleri Olgebilecek, piyasada kullanilan ve gecerliligi test edilmis bir yetkinlik
testidir. Test 100 soruyu igeren bir kagit-kalem testidir. Testin degerlendirilmesi, uzman
bir psikolog tarafindan gergeklestirilmis olup sonuglar 25 puan iizerinden elde

edilmistir.

Tablo 5.37°de yetkinlikler ve calismada onlar1 6lgmek i¢in hangi degerlendirme

merkezi araglarinin kullanildig: yer almaktadir.

Tablo 5.37 Yetkinlikler ve degerlendirme merkezi araglart

Masamdaki Ornek Olay-Rol Oynama Yetkinlik
Yetkinlikler isler Calismasi Testi

Alternatifli Diigtinme X X

Baglantilar1 Kurma ve Destekleme X -

Engelleri Vaktinden Once Sezmek ve
Hazirlikli Olmak -

Etkileme ve Etki Yaratma

Etkin Bilgi Yonetimi

eltedlalle

Insanlar1 Yonetme

IR

Kontrol Yetenegi

>

Koordinasyon Yetenegi

Kritik Noktalar1 Diisiinebilme

o

Problem C6zme Becerisi

Proaktif Olma

PP DR PR PR R <[4 <

| P | P

Zaman Y Onetimi

X: Degerlendirme araci yetkinligi degerlendirmek i¢in kullanilacaktir
-: Degerlendirme araci yetkinligi degerlendirmek icin kullanilmayacaktir

5.7.4. Degerlendiricilerin secimi ve egitimi

Degerlendirme merkezi uygulamalarinda degerlendiricilerin se¢imi, siirecin
yapilandirilmasinda 6nemli bir adimdir. Degerlendiricilerin, bu konuda uzman olmasi,

siirecin giivenilirligi acisindan 6nemlidir.

Calismada degerlendiricilerin se¢iminde, siirecin tamaminda yer alabilecek ve bu
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konuda uzman kisiler se¢ilmistir. 13 yillik deneyime sahip ve dgrencileri yil iginde
gbzlemleme firsat1 bulan bir 6gretim gorevlisi, on yildir profesyonel danismanlik yapan
egitimci danmisman ve ii¢ yil boyunca personel segme ve yerlestirme alaninda c¢alismis
segcme sorumlusundan olusan {i¢ kisilik bir degerlendirme ekibi kurulmustur.
Degerlendirme ekibi yetkinlik testi disinda tiim ¢calismalarda yer almislardir. Yetkinlik

testlerinin degerlendirmesi uzman psikolog tarafindan yapilmistir.

Degerlendirme ekibinin olusturulmasindan sonra, her bir degerlendirici, ¢calismanin
amaci, yetkinlikler, yetkinliklerin detayli tamimlari, yetkinlik davramis gostergeleri,
kullanilacak degerlendirme araclari, degerlendirme siireci, degerlendirme Olcegi,
degerlendirme formlarn hakkinda detayh bir sekilde bilgilendirilmistir. Degerlendirme
ekibinin egitiminde amaclanan, yetkinlikler, davranis gostergeleri ve olcek hakkinda
aym diisiince yapisina sahip olmalarin1 saglamak ve kisisel yorumlardan kaynaklanan

degerlendirmeleri engellemektir.

Degerlendirme ¢aligmalar1 boyunca ekip iiyelerinden her biri, 6grenci yetkinliklerini
ayrt ayr1 degerlendirmistir. Degerlendirme sonuglar1 konusunda, degerlendiricilerin

degerlendirme puanlarma ve istatistiksel analizlerine yer verilmistir.
5.7.5. Degerlendirme sonuclari

Anket ve Odak Grup calismalart sonucu ortaya ¢ikan yetkinliklerin ortalamalarina

bakildiginda, yetkinliklerin 4,00 ve 6,00 arasinda puan aldig1 goriilmektedir.

Yetkinlik puanlan ile degerlendirme yontemlerinin 6l¢iim puanlarinin denkligini
saglamak amaciyla 100 iizerinden puanlama yapan 6l¢ek kullamlmistir. Dolayisiyla,
yetkinlik puanlari ile, degerlendirme merkezi araclarindan elde edilen puanlar 100 puam

temel alan 6lgege gore denklestirilmistir.

Bu denklige gore yetkinlik modelinde yetkinliklerin denklestirilmis puanlar1 Tablo
5.33’de (Planlama), Tablo 5.34’de (Bilgi Sistemleri), Tablo 5.35’de (Kalite Giivence
Sistem  Yonetimi)  belirtilmistir.  Degerlendiricilerin ~ degerlendirme  merkezi
caligmalarinda  Ogrencilerin ~ davramig  goOstergelerini dogru  bir  sekilde
gbzlemleyebilmeleri ve puanlandirmalart icin yetkinliklerin davranig gostergeleri ve
dereceleri belirlenmistir. Baz1 yetkinliklerin davranis gostergeleri ve dereceleri Ek-8’de

sunulmustur. Degerlendiriciler yetkinlik davranis gostergelerini temel alarak 6grencileri
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100 puan iizerinden degerlendirmis ve her bir &grenci icin her bir degerlendirme

aracinda, ii¢ degerlendiricinin puan ortalamalar1 alinmistir.

Degerlendirme merkezi araglarindan masamdaki isler Tablo 5.38’de, ornek olay

calismast ve rol oynama Tablo 5.39°da, yetkinlik testi Tablo 5.40’da degerlendirme

sonuglari aktarilmistir. Ogrencilerin ii¢ degerlendirme aracindan elde ettikleri puanlarin

ortalamalar1 alinmis ve Ogrenci yetkinlik diizeyleri ortaya cikmustir. Tablo 5.41°de

ogrencilerin degerlendirme sonucu elde ettikleri yetkinlik diizeyleri goriilmektedir.

Tablo 5.38 Ogrencilerin masamdaki isler ¢alismasindan elde ettikleri yetkinlik puanlari

Masamdaki isler Degerlendirme Araci

Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci
Alanlar Yetkinlikler 1 2 3 4 5
Baglantilar1 Kurma ve Destekleme 70,00 60,00 80,00 70,00 65,00
Engelleri Vaktinden Once Sezmek
ve Hazirlikli Olmak
‘E‘ Etkileme ve Etki Yaratma
& | Etkin Bilgi Yonetimi 57,50 75,00 85,00 60,00 50,00
g Insanlar1 Yonetme 52,50 55,00 55,00 65,00 55,00
A& | Kritik Noktalari Diisiinebilme 50,00 50,00 82,50 57,50 42,50
Alternatifli Diisiinme 67,50 67,50 62,50 62,50 45,00
'5 Engelleri Vaktinden Once Sezmek
—E' ve Hazirlikli Olmak
*1;;’ Etkin Bilgi Yonetimi 57,50 75,00 85,00 60,00 50,00
?2 Problem C6zme Becerisi 70,00 47,50 65,00 60,00 50,00
=0 | Zaman1 Yénetme ve Etkin
A | Kullanma 70,00 60,00 70,00 65,00 65,00
Etkileme Ve Etki Yaratma
Kontrol Yetenegi 50,00 52,50 82,50 65,00 50,00
8 E Koordinasyon Yetenegi 57,50 72,50 82,50 70,00 62,50
@ 5§ E § | Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 50,00 50,00 82,50 57,50 42,50
%2 % £ [ Proakiif Olma 5500 | 55,00 | 4500 | 5500 | 50,00
MO 7~ Problem C6zme Becerisi 70,00 47,50 65,00 60,00 50,00

Tablo 5.39 Ogrencilerin 6rnek olay-rol oynama ¢alismasindan elde ettikleri yetkinlik

puanlari
Ornek Olay-Rol Oynama Degerlendirme Arac
Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci
Alanlar Yetkinlikler 1 2 3 4 5

Baglantilar1 Kurma ve Destekleme 70,00 62,50 60,00 65,00 60,00

Engelleri Vaktinden Once Sezmek
ve Hazirlikli Olmak 80,00 65,00 70,00 60,00 65,00
g Etkileme ve Etki Yaratma 56,67 50,00 13,33 35,00 31,67
& | Etkin Bilgi Yonetimi 51,67 25,00 31,67 48,33 36,67
£ [Insanlan Yonetme 6333 | 5333 | 3167| 4667| 3167
A | Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 63,33 43,33 21,67 51,67 31,67
@ Alternatifli Diisiinme 61,67 50,00 18,33 31,67 48,33

- g Engelleri Vaktinden Once Sezmek
é" 2 _ | ve Hazirlikh Olmak 80,00 65,00 70,00 60,00 65,00

7w

(Devami arkada)
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Ornek Olay-Rol Oynama Degerlendirme Araci
Etkin Bilgi Yonetimi 51,67 25,00 31,67 48,33 36,67
Problem C6zme Becerisi 66,67 45,00 28,33 55,00 46,67
Zamani Yonetme ve Etkin
Kullanma 70,00 60,00 50,00 65,00 65,00
Etkileme Ve Etki Yaratma 56,67 50,00 13,33 35,00 31,67
Kontrol Yetenegi 56,67 53,33 13,33 50,00 36,67
g E Koordinasyon Yetenegi 56,67 41,67 15,00 31,67 36,67
& § £ g | Kritik Noktalar Diisiinebilme 63,33 43,33 21,67 51,67 31,67
%2 % £ [ Proakiif Olma 5500 | 5500 4500 5500 | 50,00
MO 7~ Problem C6zme Becerisi 66,67 45,00 28,33 55,00 46,67

Tablo 5.40 Ogrencilerin yetkinlik testi calismasindan elde ettikleri yetkinlik puanlari

Yetkinlik Testi Degerlendirme Araci

Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci
Alanlar Yetkinlikler 1 2 3 4 5
Baglantilar1 Kurma ve Destekleme
Engelleri Vaktinden Once Sezmek
ve Hazirlikli Olmak 92,00 68,00 84,00 84,00 68,00
s Etkileme ve Etki Yaratma 92,00 68,00 84,00 84,00 68,00
g Etkin Bilgi Yonetimi 76,00 88,00 80,00 80,00 72,00
T% Insanlar1 Yonetme 92,00 72,00 76,00 84,00 80,00
A« | Kritik Noktalar Diisiinebilme
Alternatifli Diisiinme 84,00 76,00 92,00 56,00 68,00
-= | Engelleri Vaktinden Once Sezmek
-lE" ve Hazirlikli Olmak 92,00 68,00 84,00 84,00 68,00
< | Etkin Bilgi Yonetimi 76,00 88,00 80,00 80,00 72,00
%’:3 Problem C6zme Becerisi 88,00 76,00 100,00 68,00 64,00
=0 | Zaman1 Yénetme ve Etkin
A | Kullanma
Etkileme Ve Etki Yaratma 92,00 68,00 84,00 84,00 68,00
2 g Kontrol Yetenegi
E ‘qg’) Koordinasyon Yetenegi 80,00 68,00 76,00 60,00 64,00
S >E" Kritik Noktalar1 Diigiinebilme
-‘E: 8 | Proaktif Olma
s .2
M &7 Problem C6zme Becerisi 88,00 76,00 100,00 68,00 64,00

Tablo 5.41 Ogrencilerin degerlendirme merkezi tekniginden elde ettikleri ortalama

yetkinlik puanlar
Degerlendirme Merkezi Ortalama
Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci | Ogrenci
Alanlar Yetkinlikler 1 2 3 4 5
Planlama Baglantilar1 Kurma ve Destekleme 70,00 61,25 70,00 67,50 62,50
Engelleri Vaktinden Once Sezmek
ve Hazirlikli Olmak 86,00 66,50 77,00 72,00 66,50
Etkileme ve Etki Yaratma 74,33 59,00 48,67 59,50 49,83
Etkin Bilgi Yonetimi 61,72 62,67 65,56 62,78 52,89
Insanlar1 Yonetme 69,28 60,11 54,22 65,22 55,56
Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 56,67 46,67 52,08 54,58 37,08
Bilgi Alternatifli Diisiinme 71,06 64,50 57,61 50,06 53,78
Sistemleri (Devami arkada)
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Degerlendirme Merkezi Ortalama

Engelleri Vaktinden Once Sezmek

ve Hazirlikli Olmak 86,00 66,50 77,00 72,00 66,50

Etkin Bilgi Yonetimi 61,72 62,67 65,56 62,78 52,89

Problem C6zme Becerisi 74,89 56,17 64,44 61,00 53,56

Zamani Yonetme ve Etkin

Kullanma 70,00 60,00 60,00 65,00 65,00
Kalite Etkileme Ve Etki Yaratma 74,33 59,00 48,67 59,50 49,83
Giivence Kontrol Yetenegi 53,33 52,92 47,92 57,50 43,33
Sistem Koordinasyon Yetenegi 64,72 60,72 57,83 53,89 54,39
Yonetimi Kritik Noktalar1 Diisiinebilme 56,67 46,67 52,08 54,58 37,08

Proaktif Olma 55,00 55,00 45,00 55,00 50,00

Problem C6zme Becerisi 74,89 56,17 64,44 61,00 53,56

Ogrencilerin ii¢ degerlendirme aracindan elde ettikleri puanlarin ortalamalar
almmis ve Ogrenci yetkinlik diizeyleri ortaya ¢ikmistir. Tablo 5.41°de &grencilerin

degerlendirme sonucu elde ettikleri yetkinlik diizeyleri goriilmektedir.

5.8. Alan ve Ogrenci Yetkinlik Diizeylerinin Uyumunun Arastirilmasi

Calismanin konusu endiistri mithendisligi birinci simif 6grencilerinin, uzmanlik alan
egitim programlarinin se¢iminde, yetkinliklere dayali bir yaklagimla destek olmaktir. Bu
amacla, uyum asamasina kadar uzmanlik alanlar1 se¢ilmis, uzmanlik alam yetkinlik

modelleri olusturulmus, 6grencilerin yetkinlikleri degerlendirilmistir.

Ogrencilerin uzmanlik alan1 segim siirecine destek olmak igin, 6grencilerin yetkinlik
diizeyleri ile alanlarin talep etmis oldugu yetkinlik diizeylerinin uyumunu ortaya
koymak gerekmektedir. Ogrencilerin yetkinlik diizeylerinin, alanlarin yetkinlik
diizeylerinin altinda yer almasi kadar iistiinde yer almasi da uyum agisindan problemdir.
Bu nedenle, 6grenci yetkinlikleri ile alan yetkinliklerinin uyum diizeyini en 1iyi

saglayacak olan bir yontem arastirilmistir.

Uyum diizeyinin tespiti i¢in 6klid uzunluk olciitinden yararlamlmustir. Oklid

uzunluk ol¢iitiinii hesaplamak i¢in asagidaki formiil kullanilir.

d(Y,A)J.: /Z(yij_ai)z; j:l,...,n
i=1

Y her bir uzmanhk alam yetkinlik modelindeki, yetkinlik diizeylerini gosteren
matristir. Dolayisiyla, y;, j. uzmanlik alanimin i. yetkinligi i¢in gerekli kildig yetkinlik

diizeyini gostermektedir; i=1,..., m ve j=1,..., n. Bu calismada, yetkinlik
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derecelendirilmesinde 100 puani temel alan 6lgek kullanildigindan, y;;, sadece 0 ile 100
araliginda degerler alabilir. Ayrica, A her bir 6grencinin yetkinlik degerlendirmesi

sonucu elde edilen yetkinlik diizeylerini gosteren vektordiir.

Yu o Y
Y= : . i lveA=la.a,,-.a,]

>"m
yml T ymn

Ogrencinin yetkinliklerine gore her bir uzmanlk alani igin elde edilen d(Y, A);
degerleri arasindan minimum olan tespit edilecektir. Minimum oklid uzakligini veren
uzmanlik alam Ogrenci icin en uygun uzmanlik alam olarak Onerilecektir. Asagida
planlama, bilgi sistemleri ve kalite giivence sistem yonetimi alanlar1 i¢in elde edilen
yetkinlik modeli ve yetkinlik diizeyleri ile, Ogrenci; icin degerlendirme merkezi
calismasi sonucu elde edilen yetkinlik diizeylerinin 6klid uzaklik formiiliine gére matris

seklinde ifadesi goriilmektedir.

1[61,50] 1[70,00]]

2| 78,00 2186,00

3]5850 4 317433

planlama - 4] 63,00 98¢.1, planlama ™ 4| 61,72
5| 62,00 5| 69,28

6| 82,00 6/56,67 |
1770,007 1[71,06]]

2| 66,00 2(86,00

bilg isistemleri — 3/96,00 Aﬁg“gil,bi Ig isistemleri — 3| 61,72
41 58,50 4|74,89
5(48,50 | 5|70,00 |

168,00 174,33

271,50 2|53,33

_ _3|54.00 X _3|64.72
kalitegiivence 4|5 4,00 5551, kalitegiivence 4 58,67
5| 54,00 5|35,00

6| 68,00 | 6| 74,89 |

Yukarida dgrenci; icin Ornegi verilen uzmanlik alan yetkinlik ihtiya¢ matrisi (Y) ve
ogrencilerin yetkinlik vektorleri (A) kullanilarak ve oklid uzaklik formiiliinden

yararlanarak her bir adayin uzmanhk alanlarina uzakliklar tespit edilmis ve Tablo
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5.42’de sunulmustur.

Tablo 5.42 Uzmanlik alan yetkinlik diizeyleri ile 6grenci yetkinlik diizeyleri
arasidaki oklid uzaklik degerleri

Alan-Ogrenci Yetkinlik Diizeyleri Arasindaki Oklid
Uzakhg

Kalite Giivence
Ogrenci Planlama Bilgi Sistemleri Sistem Y onetimi
Ogrenci 1 33,23 38,51 23,25
Ogrenci 2 37,37 34,36 25,81
Ogrenci 3 33,87 33,90 32,28
Ogrenci 4 29,06 39,33 17,85
Ogrenci 5 48,87 46,32 40,43

Uzmanlik alam yetkinlik diizeyleri ile, 6grenci yetkinlik diizeyleri degerlendirme
sonuclari, 6klid uzunluk olciitinden yararlanilarak hesaplanmistir. Oklid uzunluk
Olciitiiniin minimum oldugu uzmanlik alan1 6grencinin iistiin performans gosterebilecegi
alam ifade etmektedir. Elde edilen sonuclara gore Ogrenci;’in planlama alaninda 6klid
uzunluk oOlciitii 76,31, bilgi sistemleri alaninda 92,43, kalite giivence ve sistem
yonetiminde 56,03’tiir ve Ogrenci; i¢cin en uygun alan Kalite Giivence Sistem
Yonetimi’dir. Diger 6grenciler i¢in de minimum 6klid uzunluk olgiitleri belirlendiginde,
degerlendirmeye alinan 6grencilerin hepsinin kalite giivence sistem yonetimi alaninda

daha basarili olacaklar1 sonucuna ulasilmustir.

5.9. Ogrenciye Kariyer Damsmanhgi

Gerek okul secimine bagli olarak meslek se¢iminin, gerekse kisinin 6zelliklerine
bagh olarak is se¢iminin dogru yapilmasi ve insan kaynaklarinin verimli kullanilmasi
amactyla makro diizeyde Onlemler alinmasi gerekmektedir. Bu noktada kariyer
danmismanliginin énemi ortaya ¢ikmaktadir. kariyer danmismanligr giiniimiizde daha c¢ok
0zel damigsmanlik kuruluslari tarafindan yiiriitiildiigii gibi, az da olsa lniversiteler
tarafindan da yiriitilmektedir. Fakat iiniversitelerde kariyer caligsmalar1 genellikle,
firmalarla Ogrencileri bulusturan kariyer giinleri cercevesinde algilanmaktadir. Bu
calisma kapsaminda temel alinan sistem 6grenciyi lisans egitimi boyunca is hayatina en
iyi hazirlayacak sekilde destek olmak ve ona sistemli caligsmalarin iiriinii olan
secenekleri sunmaktir. Kisacasi amag¢ Ogrencinin is bulmasini saglayarak kariyer
damismanlhigr degil, 6grenciyi piyasanin beklentilerine gore gelistirmektir. Elde edilen

sonuclarla baglantili yapilacak gelecek calismalar1 ve yetkinliklere dayali entegre bir
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kariyer gelistirme sisteminin kurulmasi ile ilgili O©neriler sonuclar boliimiinde

tartistimastir.
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6. BULGULAR VE GELECEK CALISMA ONERILERIi

Bu boliimde ¢alismanin bulgularina yer verilerek cesitli yonleri ile ele alinmistir. Bunun

yaninda, onerilen yontem ile ilgili gelecek caligsmalarina yer verilmistir.

6.1. Bulgular ve Tartisma

Ulkeler aras1 smirlarin ortadan kalkmasiyla birlikte tiim diinya iilkelerinin igine
girmis oldugu degisim siirecine Tiirkiye’de pek ¢ok alanda yaptig1 atilimlarla girmistir.
Bunun yaninda AB iiyeligine aday bir iilke olarak sosyal, ekonomik ve siyasi bir
doniisiim ve degisim siirecinin tohumlarmin atilmaktadir. Ulkenin yiiziine giildiiren
calisgmalarin  olmasinin  yaninda alinan kararlarin uygulamaya aktarilma ve
benimsenmesi siirecinde ciddi sikintilarla bogusulmaktadir. Makro ve mikro anlamda
ilkede yasanilan ekonomik yetersizlik, issizlik, sosyal bir kargasanin ve buhranin soz
konusu olmasi, sosyal ve kiiltiirel erozyon, kamusal ve 6zel alanda mevcut sistemsizlik,
egitim, saglik gibi hayati alanlarda eksiklikler giiniimiizde iilke giindemini oldukga

mesgul etmektedir.

Yurt disinda ve oOzellikle Avrupa’da, Tiirkiye’nin karsisina sorun olarak cikan
konularin bizden ¢ok once belli bir temele oturtuldugu ve su anda artik sistemlerini
gelistirmekle mesgul olduklar1 goriilmektedir. Fakat Tiirkiye’nin gelecek adina diger
ilkelerden farkli olarak ¢ok onemli bir avantaji bulunmaktadir; geng¢ insan potansiyeli.
Bir iilkenin rekabet icin en Onemli avantaji sahip oldugu gen¢ insan niifusudur.
Tiirkiye’de 0-20 yaslar1 arasindaki niifusunun toplam niifusa oram %.50,2’dir.
Avrupa’da bu oran %26 ile %30 arasinda degismektedir ve bugiin Avrupa’nin en
onemli sorunu yaghlar iilkesi olarak yaslilarin emeklilik sistemine getirecegi yiikk ve
calisabilir yastaki kisileri nasil temin edilecegidir. Tiirkiye’nin elindeki avantaji ¢ok iyi
bir sekilde degerlendirmesi ve bu potansiyelden yararlanmasi, egitim sisteminin ¢agin

gereklerine gore yapilandirmasina baglidir.

Egitim sisteminin ¢cagin gereklerine gore yapilandirmak, egitim sistemiyle baglantil

cagin gereklerini iyi analiz etmekten gecmektedir. Kiiresel sinirlarin ortadan kalkmasi,
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ekonomik, siyasi ve sosyal her alanda etkisini gostermistir. Kiiresellesme kavraminin en
sik dile getirildigi alan is diinyasidir. Sinirlarin kalkmasiyla is diinyasinda rekabet i¢in
kalite ve verimlilik kavramlari tek baslarma yeterli olmaktan ¢ikmustir. Insan faktorii en
onemli rekabet unsuru olarak karsitmiza ¢ikmistir. Bunun yaninda rekabet, orgiitlerin
yapisal anlamda farklilasmasina sebep olmustur. Kiiciilme, yeniden yapilanma, birlesme
ve satin alma yoluyla sirket evlilikleri is diinyasinin giindemini siklikla mesgul eder
hale gelmistir. Ciinkii yeni cagin oOrgiitsel yapilanmalar1 orgiitlerin calisanlarindan
beklentilerini ve calisanlariyla iliskilerini yeniden sorgulamalarina neden olmustur.
Orgiitler artik, miir boyu sadakat ve baglilik yerine bilgi, beceri, yetenek ve uzmanlk
gibi konulara 6nem verir hale gelmislerdir. Bu 6nemin sebebi hem esnek ve hizli olarak
fark yaratma arzusu hem de maliyet faktorleridir. Calisan boyutunda da oOrgiitten
beklentiler degismistir. Calisanlar artik bir kuruma degil mesleklerine bagli olma istegi
icindedirler. Bilgi, beceri ve yeteneklerini sunabilecekleri ve kisisel gelisimlerini
saglayabilecekleri orgiitler, pozisyonlar ve iilkeler arasinda hareket etmektedirler.
Dolayisiyla yeni diinya diizeni, calisanlarin kariyerlerine dokunmaktadir. Artik yeni
kariyerlerde bilgi, beceri, yetenek, kisisel karakteristikler ve uzmanlik 6n plandadir. Bu
su anlama gelir, yetkinlik adi verilen {iistiin performansa sebep olan bilgi, beceri,

yetenek ve tutum gibi gdzlemlenebilir davranislarin dnemini arttirmistir.

Egitim sisteminin siirekli geri bildirim almasi gereken ana alanlardan biri olan is
diinyasinda meydana gelen ve gelecek yillarda daha ¢ok giindeme gelecek degisimlerin
egitim sistemlerinin yapilandirilmasinda goz oOniinde bulundurulmasi gerekmektedir.
Gelecegin en onemli karar araci olacak yetkinlik kavraminin egitim sistemine dahil

edilmesi gerekmektedir.

Yetkinlik sisteminin egitime dahil edilmesi, mesleki yetkinlik analizlerinin
yapilmasi, yetkinliklere dayali egitim programlarinin yapilandirilmasi, yetkinliklere

dayal1 egitim degerlendirme sistemlerinin kurulmasiyla miimkiindiir.

Gelecegin diinyasinda fark yaratacak ve ihtiya¢c duyulacak mesleklere ve alanlara
bakildiginda yonetim ve denetim alaninda insan faktoriinii on plana alan bir meslek
olarak karsimiza cikan endiistri mithendisligi meslegi de uzmanlik konusu basta olmak
izere cesitli kariyer sorunlar1 yasamaktadir. Uzmanlik alanina sahip olmamasi, her
alanda bilgi sahibi olmasina ragmen bir alanda uzman olmamasi, is diinyasinda

meslegin anlasilamamasi gibi sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadir.
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Calismada Onerilen goriiste, endiistri miihendisligi 6grencilerinin uzmanliklara
dayali bir lisans egitimi almasi fikrinden hareket edilmistir. Bu sistemin
yapilandirilmasinda yetkinlikler temel alinmistir. Bunun yaninda sistemin etkin
kullanilmasi i¢in, Ogrencilerin hangi uzmanlik alanlarinda egitim alacagi kararinin

verilmesi gerekmektedir. Caligsma bu fikirler {izerine insa edilmistir.

Avrupa Toplulugunda Egitim ve Meslek Danmismanligi Raporu’nda (OECD 1996)
egitim ve kariyer danmismanlhiginin unsurlart olarak dile getirilen unsurlar ¢alismanin
hedefi dogrultusunda yeniden yapilandirilmigtir. Yeniden yapilandirma sonucunda bilgi
saglama, kariyer egitimi, degerlendirme, Oneri sunma ve sec¢im siirecleri tezin
uygulamasinda zaman ve maddi kaynaklar sinirliliklar1 géz 6niinde bulundurularak ele

alinmistir.

Calismanin yapisal zeminini hazirlamak icin kariyer, yetkinlik ve endiistri
miihendisligi konular ile ilgili kavramsal arastirmalar ikinci, liglincii ve dordiincii

boliimde sunulmustur.

Sadece yol ve yontem Onerisi sunmay1 hedefleyen ve sonuglarinin gercek hayatta
kullanilmast durumunda giivenilirlik ve gegerlik testlerinin yapilmasi Onerilen
uygulama calismasinda ilk olarak endiistri miithendislerinin calistig1 alanlar literatiir
aragtirmasi ve 0zel istihdam biirolar ile yiiz ylize goriismeler neticesinde belirlenmistir.
Belirlenen alanlar iizerinde c¢alisilarak, is tanimlann ve gorev igerikleri oOrgiitsel
pozisyonlardan bagimsiz olarak hazirlanmigtir. Bazi alanlar icerik agisindan
birlestirilmis ve sonucta endiistri miihendislerinin c¢alisabilecegi 11 alan tespit

edilmistir.

Sonraki asamada endiistri mithendisligi uzmanlik alanlart icin yetkinlik modelleri

yapilandirilmistir.

Yetkinlik modelini yapilandirmak ig¢in literatiir taramasi, uzmanlar paneli, iki
asamali anket ve odak grup toplantilan teknikleri kullanilmistir. Literatiir taramasinda
daha onceki calismalarda kullamilmis yetkinlik listeleri elde edilmistir. Uzmanlar
panelinde, literatiir taramas1 sonucu elde edilen yetkinlik listeleri gbozden gecirilmis,
alanlarla ilgisi olmayan yetkinlikler ¢ikarilmis ve digerleri tanimlanmistir. Tanimlama
asamasinda hemen hemen ayni anlama gelen yetkinlikler birlestirilmistir. Uzmanlar

paneli ¢aligmasi sonucunda 51 yetkinlik tanimlariyla birlikte elde edilmistir.
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Yetkinlik modelinin yapilandirilmast icin  smurhiliklar nedeniyle endiistri
miihendislerinin en ¢ok calistig ilk 3 alan arastirllmistir. Bu nedenle 2 asamali anket
teknigi kullanilmistir. Web iizerinden yayinlanan ve yalnizca endiistri mithendislerinin
katildig1 birinci asama ankette endiistri miihendislerinin en ¢ok c¢alistiklart alanlar

(Planlama, Bilgi Sistemleri, Kalite Giivence Sistem Y6netimi) tespit edilmistir

Birinci asama ankette aym1 zamanda uzmanlar paneli ile elde edilen 51 yetkinlik
tanimlariyla birlikte katilimcilara sunulmus ve yetkinliklerin 10 tanesinin segilerek 1 ile
10 arasinda puan verilmesi istenmistir. Katilimcilardan yetkinlikleri puanlandirmalari
istenirken yalmzca kendi calistiklari alam1 goz Oniinde bulundurmalar istenmistir.
Birinci asama anketin SPSS istatistik programinda degerlendirilmesi sonucu 6nemsiz
sayillan 5 vyetkinlik (risk alma, kavramsal diisiinme, temsil etme, etik degerler,

duyarlilik) listeden ¢ikarilmastir.

Web iizerinden yayinlanan ikinci ankette ise, katilimcilarin cahistiklari alam
secmesi, kendi performanslarim1 6’11 Olcekte 6z degerlendirmesi ve kendi alan
yetkinliklerini 6’11 Olcekte puanlandirmasi istenmistir. 6 iistiin performansa, 5 ve 4
ortalama performansa, 3-2-1 zayif performansa isaret etmektedir. Verilerin SPSS
istatistik programinda degerlendirilmesi sonucu, iistiin performansit ortalama

performanstan ayiran 6zellikler ve diizeyleri her alan i¢in ayr1 ayn tespit edilmistir.

Anket teknigi ile es zamanl yiiriitiilen odak grup toplantisina, ele alinan alanlarda
calisan uzman endiistri miihendisleri ve endiistri psikologu katilmistir. Odak grup
toplantisinda katilimcilardan yetkinlikleri 6’I1 lgekte her alan icin puanlandirmalart
istenmigtir. Veriler SPSS istatistik programinda degerlendirilmis ve her alanin puan
ortalamasi elde edilmistir. Alan puan ortalamasinin iizerinde yer alan yetkinlikler

yetkinlik modeline dahil edilmistir.

Son yetkinlik modelini tespit etmek icin anket teknigi ve odak grup toplantisiyla
elde edilen yetkinlikler karsilastirilmis ve ortak olan yetkinlikler son yetkinlik modeline
dahil edilmistir. Yetkinlik diizeyleri ise, iki teknikten elde edilen puan ortalamalar
hesaplanarak tespit edilmistir. Yetkinlik diizeyleri degerlendirme c¢alismasinda

kullanilmak tizere 100 puan temel alinarak denklestirilmistir.

Endiistri miithendisligi 6grencilerinin yetkinlik diizeylerini tespit etmek amaciyla

degerlendirme merkezi yontemi kullanilmistir. iic uzmanin yiiriittiigli degerlendirme
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merkezi uygulamasinda masamdaki isler, rol oynama, 6rnek olay calismasi ve yetkinlik
testi aracglart kullanilmig ve bu araglar yapilandirilmistir. Endiistri mithendisligi birinci
sinif dgrencilerinden 5 6grenci degerlendirme merkezine tabi tutulmus ve sonuclar elde

edilmistir.

Ogrencilerin yetkinlik diizeyleri ile uzmanlik alan1 yetkinlik diizeylerinin uyumunun
arastirilmasi icin 6klid uzunluk olgiitii kullamlmistir. Oklid uzunluk olgiitii degeri

minimum ¢ikan alan 6grencinin yonlendirilebilecegi uzmanlik alanina isaret etmektedir.

6.2. Sonu¢

Calisma temel olarak calisma hayati ile egitim sistemi entegrasyonunu saglama
hedefine yonelik bir 6neri sunmaktadir. Bu hedefi biitiinsel bir sekilde gerceklestirmek
icin devam ¢alismalarinin biiyiik dnemi vardir. Ciinkil yetkinlik sistemlerinin asil amact
gelisimdir. Gelisim ihtiyaclarinin tespit edilerek Ogrencilere bu yonde bir egitim

sunulmas1 gerekmektedir.

Gelecek calismalarinda, yetkinliklerin Oonem kazanmasiyla yalnizca endiistri
miihendisleri i¢in degil diger tiim meslekler icin meslek yetkinlik rehberlerinin
olusturulacag: diisiiniilmektedir. Meslek yetkinlik rehberlerinin olusturulmas: hem is
diinyas1 hem de egitim sistemi agisindan, dogru kararlar vermek adina oldukga

kullanigh ve faydali olacaktir.

Calisma yasamimi egitim sistemine dahil eden bu tarz calismalar giiniimiizde
yetersiz diizeyde olan {iniversite-sanayi isbirliginin kuvvetlenmesi adina da bir adim
olacaktir. Is diinyasindan gelen geri bildirimlerin ve gelecek projeksiyonunun da goz
oniinde bulundurularak yapilandirildigi egitim sistemlerinin basarisiz olma gibi bir
ihtimali s6z konusu degildir. Ciinkii gercek basar1 masa iizerinde belirlenen teorik

ongoriilerle degil, gercek yasamdan elde edilen verilerle miimkiindiir.

Calismanin tez kapsaminda ele alinan kariyer danismanligi boyutu da giiniimiizde
tiniversitelerde yiiriitiilen kisith kariyer ¢alismalarina da yeni bir boyut kazandiracaktir.
Ulkemizde kariyer ve meslek sec¢imi konusunda vyiiriitilen yetersiz calismalar goz
oniinde bulunduruldugunda, 6grencilere tiniversitede ge¢ kalinmis fakat yine de yararl
bir danmismanlik siireci sunacaktir. Kariyer danigmanliginin sinirlar1 yalnizca alan se¢imi

ile degil, gercek is goriismeleri, miilakat teknikleri, stajlar konusunda da destek
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verilerek genisletilebilir. Ciinkii ¢aligma sirasinda degerlendirmeye katilan endiistri
miihendisligi boliimil 1. simif 6grencileri degerlendirme merkezi ¢alismalarinin kendileri
icin ¢ok faydali ve farkli bir caligma oldugunu ifade etmislerdir. Ozellikle daha onceki
yillarda kisa siireli de olsa is hayatina katilan 6grencilerin ¢alismaya digerlerinden daha
kolay uyum sagladign ve fikirlerini daha rahat dile getirdigi gozlenmistir. Tiim
ogrenciler bu tarz calismalarin devamliliginin saglanmasi konusunda isteklerini
belirtmislerdir. Eger sanayi ile isbirligi hedeflenen siirecte kuvvetli olursa 6grencinin
mezun olduktan sonra is bulma konusunda da sikintist biiyiik 6lciide giderilir. Ciinkii
sanayi ile yiiriitilen caligmalarda ogrencilerin aktif rol almasiyla, is diinyasinin
beklentilerine gore sekillenen bir egitim sistemine tabi olmus 6grenciyi is cevresi egitim

hayatindayken tanima ve izleme sans1 bulacaktir.

Calisma, endiistri miihendisligi meslegi acgisindan bakarsak meslek adina
hedeflenenlere ulasmak icin bir adim niteliginde degerlendirilebilir. Ciinkii endiistri
miihendisleri uzmanlik alanlarinin netlesmemesinden dolayr herhangi konuda imza
yetkisine sahip degildir. Ornegin kalite giivence ve sistem yonetimi, fizibilite, yer
secimi ve tesis yerlesimi, verimlilik alanlarinda endiistri miihendislerinin uzmanligi
konusunda sistemli calismalarin artmasiyla endiistri miihendislerinin uzmanliklari
hakkinda kamu oyu olusturma ve bilinglendirme calismalarinin yolu agilacaktir.
Uzmanliklarin ele alinmasi ve bu konuda endiistri miihendislerinin yetkinliklerinin
kanitlanmas1 da, meslek {iiyelerinin iiye olabilecegi bagimsiz bir oda kurulmasi adina

bir adim olacaktir.

Yetkinliklere dayali egitim sisteminin endiistri miihendisligi  boliimiinde
uygulanmasi, tiniversiteler arasi ders programi farkliliklarinin ortadan kalkmasi ve

birligin saglanmasi icin zorlayici olacaktir.

Gercgek is diinyasinin beklentileriyle sekillenen egitim sistemlerinin yapilandirilmasi
ve baglantili olarak kariyer gelistirme siirecinin bu temelde ele alinmasi, ulusal
kaynaklarin etkin bir sekilde degerlendirilmesini ve kisisel olarak harcanan zaman ve

emek gibi kaynaklarin da bosa gitmemesini saglayacaktir.
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EKLER



EK-1 Diinden bugiine kariyer kavramm
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DUN

BUGUN

Sirketler ¢alisanlarina kariyer olanaklari sunarlar

Herkes kendi kariyerini kendisi yaratir

Sirketler aile gibidir

Sirket aile degil, bir takimdir, oyuncularla

yoneticilerin kalicili1 yoktur, gelir ve giderler

Caliskan olmak kisinin bir sirketteki garantisidir

Yoneticilerin de sirketlerin de gelecek garantileri
yoktur. Calisanlarin gelecegini garanti altina

aldiklarini soylemeleri dogru degildir

Kariyer demek bir ¢izgi ¢izmek ve onu hayat boyu

izlemek demektir

Bati’da yapilan arastirmalar bugiin bir
profesyonelin hayati boyunca en az bir kez kariyer
degisikligi yaptigini; ikisi kendi iradesi diginda
olmak iizere, en az dort kez sirket degistirdigini

gosteriyor

Sakin geri adim atma, yolundan sapma, dolambagh

yollar girme

Zig-zag yapmadan bir ¢aligma hayat1 disiinmek
miimkiin degil. Bazen ileride atacaginiz birkag

adim i¢in bugiin bir adim geriye gitmek gerekebilir

Uzmanlik sart. En azindan bir konuda uzman

olmal1

En 6nemli sermaye birden fazla 6zellik ve yetenege

sahip olma

Kariyeri motive eden en énemli olgu paradir

Tatmin duygusu ve basarili olma arzusu cogu

zaman paranin oniinde gecer

Bir ¢aligsanin giici, titri kontrol ettigi biitce ve insan

sayistyla ol¢iiliir

Bir ¢alisanin giicii bagkalarin etkileme ve motive

etmesiyle orantilidir

Yetenegi olanlar yetenegi gorece az olanlara gore

daha ¢abuk yiikselirler

Yiikselmek degisik kriterlere baglidir. Bunlardan
yalnizca biri yetenektir. Kurulan iligkiler,

organizasyonun bireye duydugu gereksinim, hirs,
hedeflere ulasma arzusu ¢ogu zaman bireyin ¢ok

calismasinin Oniine gecer
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EK-2 Birinci asama anket web_sayfa goriintiisiinden 6rnek ve anket sorulari

2} Anket - Microsoft Internet Explorer
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6. Bilgi Sistemleri - Aciklamasin Gaster f Gizle

sentezi; planlama ve uygulama faalivetlerini yénlendirme ve koordine etrme

e Kullanicilardan ve yanetimden geri bildirim alarak sistem gerekliliklerini ve ihtivaglann tespit etmek
Departmanlann ginliik operasyonlanni yinlendirme, i akigin analiz etmek, dnceliklen belilemek,
standartlan geligtirmek, veri toplama, veri analiz etme

Sistem analistleri, programeilan ve dider bilgisayarla ilgili caliganlan iglere atama ve denetleme
Geligen teknolojive ayak uydurma

yazilim altyapisi gibi

7. Pazarlama - Agiklamasin Goster ] Gizle

8. Satis - Apiklamasini Gister ! Gizle

£ 0.insan Kaynaklan Yonetimi - A¢iklamasin Goster [ Gizle
& 10, Ar-Ge - Agklamasin Gdster/ Gizle

(@] 11. Ediitim - Agiklarmasini Gister i Gizle

" 12. Diger

2. Kag wildir 1. Soruda i iffiniz alanda all

LA
© 24q
L A
C 68l
C gqnpl
© 10yl ve dstid

Aciklama: Bilgi sistemleri, sistern analizi ve bilgisayar programlama aibi konularda veri toplama, veri analizi, veri

Organizasyonun teknoloji kullanim ve ihtivaclanni belider ve geligtiflmesi icin veri sentezi yapar, drnegin

]
4 Baslat| & (& >| & Anket - Microsoft Int...

=l
[ [ [@meeme
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Anket

Sayfal/5

Asagida yer alan anket galigmasi, Pamukkale Universitesi
Endustri Mahendisligi A.B.D ytiksek lisans tez ¢alismasi
kapsaminda, Yrd. Dog. Dr. Askiner GUNGOR danismanliginda
Emel KORDON tarafindan yuratulmektedir.

Anket sonuglarinin veri olusturacag: ¢calisma, Endustri
Muhendisligi egitimi aldiktan sonra mezun olan kisilerin isthdam
piyasasina katilirken ortaya ¢ikan “Endistri Mahendisi ne is
yapar?” sorusunu ortadan kaldirmak ve lisans egitimi boyunca,
calisabilecekleri alanlardan birisinde uzmanhgini arttirmak
amaciyla, bireyin gézlemlenebilir davraniglan g6z 6ntinde
bulundurularak bir kariyer plani énerisi sunmayi amaglamaktadir.

Caligsmada yetkinliklere dayali kariyer planiama yaklasimi
uzerinde caligilacagindan dolayi, ankette Endustri
Muhendislerinin en ¢ok ¢alistigi alanlar ve bu alanlarda
calisirken stiin performans gostermelerini saglayan mesleki
yetkinliklerin arastinimasi amaclanmistir.

Ankette 1, 2 ve 3. sorularin kesinlikle doldurulmasi
gerekmektedir. Diger sorular, Endustri Mithendisleri'nin lisans
egitimi ve ¢calisma hayati hakkinda genel veri olusturmayi
amagclamaktadir. Caligmanin bagarisinda sizin vereceginiz
bilgilerin nemi oldukga faziadir. Ankette yer alan sorulara
dikkatlice cevap vereceginizi umar katkimizdan dolay: tesekkir
ederiz.

*ANKET YALNIZCA ISTIHDAM PIYASASINA KATILMIS
ENDUSTRI MUHENDISLERI TARAFINDAN
DOLDURULACAKTIR*

1. Hangi alanda galigiyorsunuz?
(Bu soruyu, kendinizi yetkin kabul ettiginiz ve deneyim sahibi
oldugunuz alam dustnerek isaretleyiniz)

1. Genel Yénetim - Agiklamasini Goster / Gizle
" 2. Planlama - Agiklamasini Goster / Gizle

3. Kalite Gii Sistem Y&énetimi - Agiklamasini
Goster / Gizle

4. Satin alma - Agiklamasini Gaster / Gizle

C 5. Finans/Biitge Planlama - Agiklamasini Goster / Gizle
6. Bilgi Sistemleri - Agiklamasini Goster / Gizle

7. Pazarlama - Agiklamasini Goster / Gizle

C 8. Satig - Agiklamasini Géster / Gizle

C 9. Insan Kaynaklan Yénetimi - Agiklamasini Goster / Gizle

 10. Ar-Ge - Agiklamasini Goster / Gizle

http://www.proyadanismanlik.com/anket/ 27.09.2006
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C 11, Egitim - Agiklamasim Géster / Gizle

12, Diger

2. Kag yildir 1. Soruda isaretlediginiz alanda calisiyorsunuz?

02yl

2-4 yil

4-6 yil

6-8 yil
8-10yil

10 yil ve Gsti

o B T 0

3. Gorevinizin geregi olarak ihtiyag duydugunuz yetkinlikler
nelerdir?

(1. soruda igaretlediginiz alanda, bagarili olmayi ve Ustin
performans gdstermeyi saglayan beceri ve yeteneklerden 6nem
sirasina gére 10 yetkinligi igaretleyiniz. En gok énemli olana 10
puandan baslayarak en az 6nemli olana 1 puani vererek siralayiniz.
Her bir puan ancak bir yetkinlige verilebilir. Litfen 10 dan fazla
yetkinlik isaretiemeyiniz)

o R i (R e R R (R (e ) R

Se¢ | Atternatifli diisiinme Nedir ?

Se¢ ~| Analitik diiginme Nedir ?

Se¢ _:j Aragtirmaciik Nedir ?

Seg j Baglantilart kurma ve destekleme Nedir ?
Se¢ ~| Bir plana gdre galisabilme Nedir ?

Se¢ __'_J Gatisma goziimleme: Nedir ?

Se¢ ~| Degisimi yonetme: Nedir ?

Se¢ ~| Digerlerini gelistirme: Nedir ?

Sec L] Kendini ve digerlerini motive etme ve pozitif
disiinme: Nedir ?

Se¢ j Dinleme: Nedir ?

Se¢ ~| Duyarhhik: Nedir ?

Se¢ | Diizenli olma: Nedir ?

Seg _v_] Elestirel diigiinme: Nedir ?

Seg L] Elestiri ve énerilere acik olma: Nedir ?
Se¢ ~| Empati: Nedir ?

Sec | Engelleri vaktinden 6nce sezmek ve hazirlikh
% | gimak: Nedir ?

Se¢ ~| Esneklik: Nedir ?

Se¢ ~| Etik degerler: Nedir ?

Se¢ | Etkileme ve etki yaratma : Nedir ?
Se¢ | Etkin bilgi yonetimi: Nedir ?

Se¢ | ikna edicilik: Nedir ?

Se¢ | Etkili iletigim: Nedir?

Se¢ | lligkileri ydnetme: Nedir ?

Seg ~| Inisiyatif kullanma: Nedir ?

http://www.proyadanismanlik.com/anket/ 27.09.2006
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Seg | insanlan yonetme : Nedir ?

Se¢ ~| Istikrar: Nedir ?

Seg _VJ Isbirligine ve dayanismaya agik olma: Nedir ?
Seg j Karar verme: Nedir ?

Seg _v__l Kavramsal diigiinme: Nedir ?

Se¢ _'J Kaynaklari kullanma: Nedir ?

Seg _'_‘ Kiyaslama becerisi : Nedir ?

Se¢ ~| Kontrol yetenegi: Nedir ?

Seg _:J Koordinasyon yetenegi: Nedir ?

Seg | Kritik noktalan diisiinebilme : Nedir ?

Se¢ _:J Liderlik yetenegi: Nedir ?

Se¢ v| Matematiksel Bakis Agisi: Nedir ?

Se¢ v| Muhakeme yapma: Nedir ?

Se¢ ~| Muzakere becerisi: Nedir ?

Se¢ v| Ozgiiven sahibi olma: Nedir ?

Se¢ L! Pek gok kaynaktan bilgi kullanma: Nedir ?
Se¢ L’ Planlama ve organize etme: Nedir ?

Seg ~| Proaktif olma: Nedir ?

Seg _'_| Problem gézme becerisi: Nedir ?

Se¢ v| Risk alma: Nedir ?

Se¢ _:J Sonug odaklilik: Nedir ?

Seg lJ St dayanikli olma ve tol : Nedir ?
Se¢ | Strateji Gelistirme : Nedir ?

Se¢ ~| Temsil etme: Nedir ?

Seg _:_] Yaratici olma: Nedir ?

Se¢ ~| Yazih iletisim becerisi: Nedir ?

Se¢ ~| zamamy ve etkin kullanma : Nedir ?

4. Hangi sektdrde galisiyorsunuz?

Bilisim
Finans/Sigorta
Saghk

Tekstil

Turizm

Otomotiv
Lojistik/Nakliye
Gida

Dis Ticaret
Kimya
Perakende/Magazacilik
Danigmanlik
Egitim/Universite
Diger

YA IR A A G
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5. Lisans egitiminde 6grendiginiz konularin hangilerini

| firsati buld ? Uygun olanlan igaretleyiniz

(L,i]vtfen lisans egitiminizde d3rendiginiz konulari is hayatinda
uygulama firsati bulduysaniz bu soruyu cevaplandirin)

™ Yéneylem Aragtirmasi
Uretim Planlama ve Stok Kontrol
Is ve Zaman Etudu
Malzeme |htiya¢ Planlamasi
Programlama Dilleri
Similasyon

Insan Kaynaklari Yonetimi
Ergonomi

Kalite Yonetimi

Istatistik

Maliyet Muhasebesi
Muhendislik Matematigi
Bakim Yonetimi

Tesis Yerlegimi

Fizibilite

Sistem Analizi

TR I A R E =T e T

Yénetim Bilgi Sistemleri
™ Diger

6. Eger lisans egitiminde 8grendiginiz konular uygulama firsat:

I;aretleyir,ﬂz

bunun pleri nelerdir? Uygun olanlarn

™ Lisans egitiminden fark bir alanda caligiyorum

™ Bilgilerim teorik, uygulamayla birlestiremiyorum

[™ Is hayati ile akademik bilgiler uyusmuyor

[ Akademik bilgiler gincel degil

[~ Bilgilerim yetersiz kaliyor, hig bir konuda tam bilgili
degilim

[ Uygulamak istedim fakat kurumsal bakis agisi dnimde
engel olusturdu

[T Uygulamak istedim fakat hiyerarsik yapi 6nimde engel
olusturdu
[ Diger

7. Caligtigimiz kurumda idari pozisyonunuz nedir?

' Eleman
" Muhendis

C gef

" Orta Duzey Ydnetici
" Ust Diizey Yénetici

8. Aldiginiz iicret nedir?

http://www.proyadanismanlik.com/anket/ 27.09.2006
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500 YTL ve alti
501-700 YTL
751-1000 YTL
1001-1250 YTL
1251-1500 YTL
1500 YTL ve tsti

5 e e o B B

9. Cahstiginiz kurumda kag personel istihdam edilmektedir?

 0-10

© 10-50

C 50-100
100 ve Usti

10. Cahgtigimiz kurumda kag endiistri miithendisi istihdam
edilmektedir?

€ 03
C 35
C 510
C 10 ve ust

11. Galigti§ kurumda endiistri miihendisliginin tam olarak
i ?

I¢] of
(Cevabiniz Hayir isé' nedenlerden uygun olanlarini isaretleyiniz.)

C Evet
" Hayir

ANKETE KATIL
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EK-3 Endiistri miihendisligi alan is tamimlari

Genel Yonetim (Kamu veya 6zel sektor organizasyonlarinin stratejik faaliyetlerini planlar, yon verir,
koordine eder ve bu faaliyetlerin ger¢eklesmesine katki saglar.)

Kurumun misyon ve vizyonun gerceklestirilmesi i¢in stratejik planlar olusturur

Kurumun tiim faaliyetleri yonlendirir ve koordine eder

Hedeflere ulasilmasi icin gorev yonetimi, is cizelgeleri hazirlama, gérev atama

Finansal raporlari, satis ve aktivite raporlarini gibi her tiirlii performans verilerini analiz eder
Departmanlar bazinda politikalarin, amaclarin ve prosediirlerin uygulanmasini saglar
Organizasyonun finansal ve biitce aktivitelerini koordine eder

Planlama (Imalat ve hizmet sektorlerinde hammadde, enerji, sermaye, insan giicii, ara¢, malzeme, zaman
gibi girdileri iiriin ve hizmete doniistirmek igin kisith girdilerin optimizasyonunu ve koordinasyonunu
saglamak)

Malzeme, makine oncelikler, personel, zaman vb. gibi goz Oniinde bulundurulmasi gereken
bilgilerle iiretim cizelgeleri ve gorev tablolar1 olusturur

Personel atamalari, tiretim is akisi, tagima ve bakim ¢izelgelerini olusturur ve kontrol eder

Isin ilerleyisini ve calisanlar1 denetler

Uretim taleplerini karsilamak icin stok diizeylerini gz oniinde bulundurarak siparis talebinde
bulunur

Isgiicii, malzeme, makine ihtiyaglarini, iiretim maliyetlerini hesaplar

Durum ve performans raporlarini olusturur, inceler

Kalite Giivence Sistem Yonetimi (Kurumun tiim siireglerinde ortak bir kalite anlayisi olugturmak,
korumak, gelistirmek ve iiretimini ve servisini kalite spesifikasyonlarini uygun olarak gerceklestirmek)

Kurumda ortak bir kalite anlayis1 olusturmak

Uriin ve hizmetin tamimlanan istekleri karsilamasi icin planli ve sistematik faaliyetlerde
bulunmak

Kalite giivenligini yaratilmasi, gelistirilmesi ve tiim kurumda uygulanmasi icin g¢aligsmalari
koordine etmek

Belgelendirme ¢aligsmalarinda aktif gorev almak

Kalite spesifikasyonlarinin olusturulmasini saglamak ve uygulamak

Kalite sistemini siirekli geligtirmek

Satin alma (Malzeme, iiriin ve hizmet satin almay1 kapsayan isleri planlama, yiiriitme ve koordine etme)

Ihtiya¢ duyulan malzeme, iiriin veya hizmeti siparis etmek ve satin almak

Malzeme, iiriin ve hizmetleri sunan tedarik¢ileri belirleme

Siparis miktar1 ve donemi belirleme

Tedarikgileri degerlendirme ve se¢me

Satin alma biitcesi olusturma, uygulama ve kontrol etme

Satin alma taleplerini incelemek, sirket politikalariyla uyumlu anlagsmalar yapmak

Satin alma ve anlagsma yonetimi talimatlarini, politika ve prosediirlerini uygulama ve gelistirme

Finans/Biitce Planlama (Biitce tahminlerinin tam ve dogru bir sekilde olusturma; prosediir ve
diizenlemelerle uyumlu olmasim saglama. En uygun sartlarda mali kaynak bulup bunlari en etkin ve
verimli bicimde, programlarin gerceklestirilmesinde kullanma yollarini arastirma)

Aylik biit¢e analizleri hazirlama

Gider kontroliinii g6z oniinde bulundurarak muhasebe kayitlarini analiz etmek

Diizenli faaliyetler ve spesifik faaliyetler i¢in biit¢e raporlamalar1 hazirlama

Yoneticilerle iletisim icinde bulunarak, program degisikliklerine goére biitcede diizenleme
yapmak

Programlar icin denek tahsis etmek

Maliyet analizi, biit¢e hazirlama ve 6denek tahsisi ile ilgili calismalarda bulunmak

Kari arttirmak ve etkinligi saglamak icin yeni yollar aragtirmak

Biit¢e tahminleme caligmas1 yapmak
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Biitce planlarini etkileyen etmenleri analiz etmek

Operasyonel igler icin fayda-maliyet analizi yapmak, finansal verileri gézden gegirme

Risk ve yatirimlart siniflandirma ve analiz etme, onlarin kuruma olan etkisini tanimlama
Firmanin bugiinkii ve gelecekteki finansal durumunu ortaya koyan bilgileri gelistirmek ve analiz
etmek

Biitge planina gore maliyetleri olugturmak

Finansal raporlama sistemi olusturmak

Yatirim aktivitelerini degerlendirmek

Prosediirlerde, sistemde ve biit¢ede degisiklikler i¢in bilgi saglama

Nakit akigim ve finansal enstriimanlar1 yonetme

Risk ve yatirim programlarini planlama, yonlendirme ve koordine etme

Bankalarla, araci firmalarla, risk ve yatirim analizi yapan kurumlarla ve kredi departmanlart ile
iligkileri ve aktiviteleri planlamak, uygulamak ve yiiriitmek

Bilgi Sistemleri (Bilgi sistemleri, sistem analizi ve bilgisayar programlama gibi konularda veri toplama,
veri analizi, veri sentezi; planlama ve uygulama faaliyetlerini yonlendirme ve koordine etme)

Kullanicilardan ve yonetimden geri bildirim alarak sistem gerekliliklerini ve ihtiyaclarin tespit
etmek

Departmanlarin giinlik operasyonlarin1 yonlendirme, is akisim1 analiz etmek, Oncelikleri
belirlemek, standartlar1 gelistirmek, veri toplama, veri analiz etme

Sistem analistleri, programcilari ve diger bilgisayarla ilgili ¢calisanlari islere atama ve denetleme
Gelisen teknolojiye ayak uydurma

Organizasyonun teknoloji kullanim ve ihtiyaclarini belirler ve gelistirilmesi icin veri sentezi
yapar, ornegin yazilim altyapisi gibi

Pazarlama (Kurumun sundugu iiriin ve hizmetler i¢in miisterileri, rakipleri ve talepleri tanimlamak.
Firmanin karin1 ve miigteri memnuniyetini maksimize eden stratejiler gelistirmek)

Kurumun amaglari ile miigteri tatminini dengeleyen ana stratejileri gelistirmek

Pazarlama stratejilerini, karakteristiklerini, maliyetleri tanimlar, gelistirir ve degerlendirir.

Uriin gelistirmenin finansal maliyetini degerlendirir; biiteler, giderler, ar-ge denekleri, yatirim
geri doniisiimii ve kar-zarar projeksiyonu vb.

Pazarlama aktivitelerin, {irtin ve hizmet reklam politikalarin1 olugturma, uygulama ve koordine
etme

Dagitim sebekesi kurma, dagitim stratejileri gelistirme, iiriin dagitimini saglayan dagiticilarla
anlagmalar yapma

Uriin gelistirmeye iiriin 6zellikleriyle(dizayn, renk ve ambalaj) ilgili bilgi saglama

Piyasa gelismelerini ve pazarlama trendlerini analiz etmek

Uriinler ve hizmetlerin karlilig1 ve satis1 igin stratejik planlari olusturma, satis tahminleri yapma

Satis (Uriin ve hizmetlerin miisteriye ulastirilmasi ve dagitimini saglama ve yonlendirme. Kurumsal satis
bolgeleri, kotalar ve amaglar dogrultusunda satis dagitim agini yonlendirme, yonetme ve koordine etme. )

Teknik gecmis gerektiren iiriin ve hizmetlerin satisin1 planlamak, uygulamak ve koordine etmek
Satista miisteri tercihlerini tanimlamak

Uretilmis iiriin ve hizmetlerin satisini iceren aktiviteleri uygulama ve koordine etme

Fiyat ¢izelgelerini ve indirim oranlarini tanimlama

Satis rapor, istatistik ve operasyonel kayitlar1 tutma, analiz etme, ornegin satis potansiyeli, stok
gereksinimleri, miisteri memnuniyeti

Dagiticilarla, islerin etkinligini saglayan operasyonel prosediirleri ve politikalart olusturma
Markay1 ve kurumu temsil etme

Miisteri iliskilerini yonetme, miisteri memnuniyeti saglama

Insan Kaynaklari Yénetimi (Kurum stratejileri ile uyumlu insan kaynaklari politikalari gelistirmek,
calisan-igveren iliskilerini planlamak, uygulamak ve koordine etmek. Calisanlarin performansim ve
kurumun etkinligini arttiran ¢aligmalar yapmak)

Stratejiler ile uyumlu personel ihtiyacini tespit etmek

Is analizleri ve is tanimlarini olusturmak

Bagvuru saglama, segme ve yerlestirme

Calisan performanst degerlendirme, iicretlendirme, odiillendirme sistemlerini kurmak ve
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uygulamak

Egitim ihtiyag¢ analizleri ve egitim organizasyonu yapmak,

Calisan ozliik haklari, giivenlik, saglik ve refah sorumluklarini yerine getirmek
Katilim ve biitiinlesmeyi saglayan, motivasyonu arttiran ¢alismalarda bulunmak

Ar-Ge (Bilim ve teknolojinin gelismesini saglayacak yeni bilgileri elde etmek veya mevcut bilgilerle yeni
malzeme, lirlin ve araglar iiretmek, yazilim iiretimi dahil olmak iizere yeni sistem, siire¢ ve hizmetler
olusturmak veya mevcut olanlar gelistirmek amaci ile yapilan diizenli ¢calismalar yapmak)

Yeni bilgi kazanilmasi i¢in deneysel ve teorik ¢aligmalar yapmak

Torik ¢caligmalar pratik uygulamalarda test etmek

Yeni malzeme, {irlin ve araglarin {retimine; yeni islemlerin, sistemlerin, hizmetlerin
kurulmasina; veya halihazirda iiretilmis veya kurulmus olanlarin gelistirilmesine yonelik
caligmalarda bulunmak

Faaliyetlerin bilimsel ve teknik yanlarini planlamak, yonetmek, izlemek, degerlendirmek
Faaliyetlerin desteklenmesini saglamak

Siireg ile ilgili biitceleme ve maliyet ¢alismalar1 yapmak

Egitim (Bilim ve teknolojik gelismeleri kullanarak, yeni bilgiler ve bilim verileri iiretmek)

Bilimsel aragtirma yapar

Bilgileri toplar, analiz eder, sentezler ve yeni fikirler ortaya ¢ikarir
Bilimsel yayinlar hazirlar, sunar

Akademik programi hazirlar, uygular ve geri bildirim alir
Bilimsel toplanti, sempozyumlara katilir

Universite ile ilgili kurumsal calismalar aktif katilim saglar



EK-4 Baslangic genel yetkinlik listesi

A A A e

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.

Acik, dogru ve net bicimde yazma
Alana dayali strateji tiretebilme
Alternatifli diisiinme

Analitik diistinme

Aragtirmacilik

Azimli olma

Baglantilari kurma ve destekleme
Basariya odaklanma

Basarmak i¢in miicadele gerektiren
zorlayici hedefler koyma
Bedensel dayaniklilik

Bilgi toplama

Bilgi verme

Bilgiyi analiz etme

Bilgiyi arama

Bilgiyi kullanma

Bilgiyle calisma

Bir plana gore caligabilme
Catisma ¢oziimleme

Degisimi kolaylastirma

Degisimi yonetme

Deklaratif bilginin kalitesi
Deneyimlerden 6grendigini uygulama
Deneyimlerden 6grenme
Digerlerini gelistirme

Digerlerini motive etme
Digerlerinin davraniglarin1 yorumlama
Digerlerinin tutumlarin1 anlama
Dinleme

Dolayl: etkileme

Duyarlilik

Duygusal zeka

Diiriist olma

Diizenli olma

Elestirel diisiinme

Elestiri ve onerilere acik olma

36.
37.
38.

39.
40.
41,
42.
43,
44,
45,
46.
47,
48,
49,
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
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Empati

Enerji sahibi olma

Engelleri vaktinden 6nce sezmek ve
hazirlikli olmak

Esneklik

Etik degerler

Etki ve etkileme

Etkin bilgi yonetimi

Etkin delegasyon

Firsatlar1 degerlendirmek
Fikirleri olusturma ve inga etme
Finansal zeka

Fiziksel goriiniim

Geri bildirimden faydalanma
Girigimci kisilik

Giig iligkilerini anlama ve kullanma
Giiven olusturabilme

Giivenilir olma

Haber ve bilgi toplamayi bilme
Hedeflerle caligma

Ikna edicilik

Tleri goriisliiliik

Iletisim

Iliski kurma

Iliskileri yonetme

Inatc1 olma

Inisiyatif kullanma

Insanlar1 anlama

Insanlar1 yonetme

Insanlarla calisma

Istikrar

Is gelistirme

Isbirligine ve dayanismaya acik olma
Ise baglilik

Isle iliskili dostlugu destekleme
Kalite odaklilik



71. Karar verme

72. Kararli olma

73. Kavramsal diisiinme

74. Kaynaklar1 kullanma

75. Kendini gelistirme

76. Kiyaslama becerisi

77. Kisiler aras1 anlayis

78. Kisiler arasi iligki becerisi

79. Kisisel gelisim yollarin izleme

80. Kocluk etme

81. Kontrol yetenegi

82. Koordinasyon yetenegi

83. Kritik noktalar1 diigiinebilme

84. Liderlik yetenegi

85. Maliyetleri kontrol etme

86. Mesleki uzmanlagma

87. Motivasyon

88. Muhakeme yapma

89. Miicadeleyi kazanma

90. Miisteri bilgisi

91. Musteri icin giivenilir danisman haline
gelme

92. Miisteri ihtiyaglarini anlama

93. Miisteri ihtiyaglarini karsilamak icin
ekstra caba harcama

94. Miisteri odaklilik

95. Misteri ve sirket iligkisi bilgisi

96. Miisterilerin ilgi ve konularina
yonelme

97. Miisterilerin kafasindaki semalarla
basa ¢ikabilme

98. Miisterilerle kisisel iletisim kurma

99. Miisterilerle olan baglar1 izleme ve
kontrol etme

100.Miisterinin gizil ihtiyaglarin1 kesfetme
ve karsilama

101.Miizakere becerisi

102.0bjektif ortam olusturma

103.Optimistik tarz

104.0grenmeye acik olma (6grenmeyi

O0grenme)
105.Onceliklerini belirleyebilme, isleri
oncelik sirasina koyabilme
106.Orgiitsel amaglara baglilik
107.Orgiitsel baglilik
108.Orgiitsel farkindalik
109.0Ozgiiven sahibi olma
110.0z motivasyon, heves
111.0zsayg1 sahibi olma
112.Pek cok kaynaktan bilgi kullanma
113.Piyasa zekas1
114.Planlama ve organize etme
115.Proaktif olma
116.Problem ¢6zme becerisi
117.Proje yonetimi
118.Rapor olusturma / raporlama
119.Rekabetci stratejiler izleme
120.Rekabete agik olma
121.Risk alma
122.Rol algis1
123.Sabirli olma
124.Sat1s becerileri
125.Sebatl1 olma
126.S1r tutma
127.Sogukkanliligini koruma
128.Sonug odaklilik
129.Sorumluluk sahibi olma
130.S6zel olmayan davranislari anlama
131.Strese dayanikli olma ve toleransi
132.Simdi ve ge¢cmis arasindaki
benzerlikleri kesfetmek
133.Sirket politikasi bilgisi
134. Takim ¢aligmasina yatkin olma
135.Takipgilik
136.Teknik uzmanlik
137.Temsil etme
138.Toplant1 planlama
139.Uzlasma yetenegdi
140. Uriin bilgisi
141.Vizyon



142.Yaratict olma

143.Yazili iletisim becerisi
144.Yeni yaklasimlar1 deneme
145.Yenilikgilik
146.Yeteneklerine giiven
147.Zaman1 yonetme ve etkin kullanma
148.Zorluklardan yilmama
149.Konugmak

150.Satmak

151.Formatlamak
152.Etkilemek

153. Aragtirmak
154.0zetlemek

155.Terciime etmek
156.Tavsiyede bulunmak
157.Destek vermek

158.Savunmak

159.Delege etmek
160.Programlamak
161.Kategorize etmek
162.0lgmek

163.Test etmek
164.Onarmak

165. Arag kullanmak
166.Programlamak
167.Goz-el koordinasyonu
168.Fiziksel yeterlilik
169.Koordine etmek
170.Egitmek

171.Ticari sagduyu
172.Kalite ve sonug odaklilik

170
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EK-5 Yetkinlik listesinde yer alan yetkinliklerin tanimlari

Alternatifli diisiinme: Daha 6nce aralarinda iligki kurulmamig nesneler veya diisiinceler arasinda iliski

kurarak, olaylar karsisinda pek cok muhtemel cevaba ve diisiinceye ulagabilme

Analitik diisiinme: Bir durumu ya da konuyu kendi iginde, parcalarina ayirarak veya adim adim
mantiksal bir sira takip ederek anlayabilmek veya cesitli aksiyonlar arasinda onceliklendirme yapmaktir.

Olaylara neden sonug iliskisinde, bagkalarinin etkisi altinda kalmadan 6nyargisiz bakabilme

Arastirmacilik: Bir gercegi ortaya ¢ikarmak veya bir konu hakkinda bilgi edinmek i¢in yontemli

caligsmak, sormak, sorusturmak

Baglantilar1 kurma ve destekleme: Bilgilerin pargalarint kombine etmek, birbirinden bagimsiz gibi

goriinen olaylar arasinda iligki bulmak veya kurmak

Bir plana gore calisabilme: Cesitli faaliyetlerden olusan bir siireci uygularken plana bagh kalarak

ilerleme saglama ve plani uygulamak, yiiriitmek

Catisma c¢oziimleme: Farkli fikir ve disiincelerden ortaya ¢ikan anlasmazliklari, uzlagsma cabalariyla

olumlu bir siirece ¢evirmek, farkliliklardan uzlagmay1 saglamak

Degisimi yonetme: Her tiirlii yenilige kars1 acik olma, degisimlere ¢cabuk uyum saglama ve digerlerinin
uyum saglamasini kolaylagtirmak, kisisel gelisimini saglayarak, siirekli 6grenerek, 6grenmeyi 6grenerek

yeniliklerin uygulayicisi olmak

Digerlerini gelistirme: Sahip olunan bilgiyi ve tecriibeyi belirli yontemler dahilinde gevredeki kisilere

aktarma, paylagsma ve kisilerin gelisimlerini destekleme

Kendini ve digerlerini motive etme ve pozitif diisiinme: Olaylar karsisinda anlik etkilenmelerden

uzaklagsarak kendini motive etme, sorunlar karsisinda yapict yaklagimlar getirme

Dinleme: Insanlarin sozlerini kesmeden, kendini dinlettirmekten ziyade bagkalarini dinlemeyi tercih

etmek, karsisindakinden geri besleme alarak aktarilan konunun ana fikrini anlamaya ¢aligmak

Duyarhlik: Cevrede meydana gelen degisikliklere veya uyaricilara kars: dikkatli olmak, algilarin agik

olmast
Diizenli olma: Davranislar1 bir takim formasyonlara (sablon, standart, plan, yapi, bilgi) tabi tutmak
Elestirel diisiinme: Olaylarin temellerini ve dogruluk durumunu inceleme, sinama, yargilama

Elestiri ve onerilere acik olma: Olumlu veya olumsuz farkl fikir ve yaklagimlar1 dinleme, dikkate alma,

degerlendirme ve yapici geri bildirimler saglama

Empati: Baska birinin yiiziinden ve sesinden duygularin1 okuyabilmek ve konustugu kisilerin hislerine

uyum saglayabilme ve kendini karsisindakinin yerine koyabilme

Engelleri vaktinden once sezmek ve hazirhkh olmak: Herhangi bir faaliyetin uygulanma siirecinde

ortaya ¢ikabilecek sorunlar1 ve engelleri 6nceden tahmin etmek, 6ngérmek ve gerekli tedbirleri almak
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Esneklik: Farkli fikir ve yaklagimlar karsisinda yapici tutum sergileme, olaylar karsisinda gerektiginde

kat1 tutum ve yargilar yerine kolay uyum saglayabilen bir tutum gelistirme

Etik degerler: Insanlarin uyum icinde yasamasini saglayan toplumsal kabullerin bir sistem dahilinde

kisinin davranislarinda goriilmesi

Etkileme ve etki yaratma: Kendi fikirleri, planlari ve amaglar1 dogrultusunda, iligki bi¢imini stratejik

olarak belirleyip, karsisindakinin diisiincelerine, duygularina ve davraniglarina yon verme becerisidir
Etkin bilgi yonetimi: Her tiirlii bilgiyi arama, toplama, analiz etme, kullanma ve bilgiyle ¢alisma

ikna edicilik: Kisilerin kendi istekleriyle, diisiince, duygu ve tutumlarmi kendi istedigi sekilde
degistirmektir

Etkili iletisim: Insanlarla duygu ve diisiincelerin akisini ses, soz ve beden dilini kullanarak etkili

saglama, ortak bir anlamda bulusma istegi ve basarisi,

iliskileri yonetme: Kisinin kendi duygularmm farkinda olup ¢evresindeki insanlara empatiyle
(konustugu kisilerin hislerine uyum saglayarak) uyum saglama, baskalarinin duygulariyla bag etmek,

digerlerinin davranislarini yorumlamak ve anlamak

Inisiyatif kullanma: Gerekli durumlarda bireysel kararlar vererek veya bireysel yargilara vararak olaylari

kontrol altina alma, yonlendirme veya etkileme

insanlar yonetme: icinde bulundugu cevredeki kisileri iyi tamyarak, anlayarak onlari belli bir amaci
gerceklestirmeye yonlendirme, gorevlendirme, takip ve kontrol etme, destek olma; onlarla uyumlu bir

sekilde ¢alisma

Istikrar: Degisen kosullara uyum saglayarak, sahip oldugu durumun siirekliligini ve devamliligim

saglama, sabirli tutum gelistirme

Isbirligine ve dayamsmaya acik olma: Ortak bir amaca ulasmak igin birlikte hareket etme, ortak

sorumlulugu, isi ve kendi bilgi ve deneyimlerini paylasma, akisini saglama

Karar verme: Cesitli alternatiflerden olusan kiime icinden, faydayr maksimum edecek ve zarari
minimum edecek sekilde en uygun faaliyeti secmek i¢in bir yontem belirleme, uygulama, sonuca varma

ve sonuca sahip ¢ikma

Kavramsal diisiinme: Olaylara ve problemlere genis bir agidan bakmak ve bilyiik resmi gorebilmek, bu

sayede kapsamli, yaratici ve kaliplarin disina ¢ikabilen ¢oziimler getirmek

Kaynaklar1 kullanma: Sahip oldugu finansal, insan, malzeme ve zaman vb. kaynaklar1 amaclari

dogrultusunda tanimlama, kullanma, hesaplama ve koordine etme

Kiyaslama becerisi: Bir deger, olay hakkinda yargiya varmak amaciyla, bir referans biitiiniinii baz alarak

deger, olay ya da obje hakkinda yorum yapmak

Kontrol yetenegi: Belirli bir amaca ulasmak i¢in izlenilen planda eylemlerin etkinligini, siireci takip

etme, denetleme

Koordinasyon yetenegi: Belirli bir amaca ulasmak icin cesitli igler arasinda baglanti, uyum ve diizen
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saglama, es giidiim.

Kritik noktalar diisiinebilme: Olaylarin gii¢lii ve zayif yonlerini tanimlayabilen mantik, muhakeme ve

onsezi gelistirme, siireci etkileyebilecek noktalarin 6nceden farkina varma

Liderlik yetenegi: Belirlenen amaclar cercevesinde kisi ve gruplar etkileme, ikna etme, yonlendirme ve
durumsal liderlik, uygulayabilme becerisidir. (Kisilerin bilgi, beceri ve motivasyon diizeylerine gore

farkli davranislar sergileyebilme)

Matematiksel Bakis Acisi: Olaylar karsisinda analiz ve sorgulamalar1 sayisal bakis agisiyla yapmak,

sayisal ifade etme, tanimlama ve sayilarla karar verme
Muhakeme yapma: Bir olay ya da durum karsisinda yargiya varmak amaciyla degerlendirme yapmak

Miizakere becerisi: Bir konuyla ilgili fikir alisverisinde bulunma, farkhiliklardan uzlasmayi saglama

cabasi
Ozgiiven sahibi olma: Kisinin kendisine giivenerek fikirlerini rahatlikla ortaya koymasi

Pek ¢ok kaynaktan bilgi kullanma: Farkli kaynaklardan elde edilen bilgileri algilama, mukayese etme,
aralarinda kolay gecis yapabilme, analiz etme ve farkli kaynaklardan gelen bilgileri anlamli biitiinler

seklinde birlestirme

Planlama ve organize etme: Belli amaca ulagsmak icin faaliyetleri belirlemek, tanimlamak, spesifik
kurallara gore faaliyetlerin 6nem oncelik diizeylerini belirleyerek onlar1 6ncelik sirasina koymak, gerekli
kaynaklarin (para, zaman, malzeme, insan vb.) tahsisini ve organizasyonunu yapmak, faaliyetler arasi

koordinasyonu saglamak

Proaktif olma: Olaylara etki-tepki zinciri i¢cinde degil etkileri kendi yaratan, sonuglar etkileyen davranis

bicimini benimsemek, siirekli farkindalik i¢inde olmak ve yasama siirekli aktif uyum saglamak

Problem c¢ézme becerisi: Yanlis1 ya da yanlis giden bir seyi fark etmek, problemi tamimlamak, ¢oziim

yollar1 gelistirmek, degerlendirmek ve ¢6ztimleri uygulamak

Risk alma: Belirli bir zaman aralifinda belirli bir hedefe ulasmak i¢in potansiyel yollarin sahip oldugu
firsatlar1 degerlendirmek i¢in kayip ve zarar gibi olumsuzluklarini da kabul edilebilir sinirlar iginde

yiikklenme

Sonu¢ odakhhk: Belirli bir amaca ulasmak igin yapilan eylemlerin ortaya cikaracagi sonuglar1 goz

ontinde bulundurarak siireci tanimlamak, uygulamak veya etkilemek

Strese dayamikhi olma ve toleransi: Ortam sartlarinin yarattigi olumsuzluklar1 gidermek ve bunu

kontrol altina alip, baskalarina yansitmamak

Strateji Gelistirme: Belirli hedef ve amaglara ulagsmak i¢in yol, yontem ve eylem planlar1 gelistirme ve

tantmlama

Temsil etme: Aidiyet duygusu gelistirmek, i¢inde bulundugu ortamin kiiltiirii ile 6zdesleserek, davranis,

bilgi ve goriintiiyle uyum saglamak ve temsil etmek

Yaratic1 olma: Olaylar hakkinda alisilmadik ve akillica fikirler ortaya koymak, diistincelerde akiciliga
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sahip olmak, olaylar1 farkli yapilandirmak ve olusturmak, farkli olaylari kombine etmek
Yazih iletisim becerisi: Duygu ve diisiincelerini kars tarafa yazi ile etkili bir sekilde aktarmak

Zamam yonetme ve etkin kullanma: Zamani bir kaynak olarak etkin kullanmak, kendini ve bagkalarini

organize ederek planlamak, hedef onceliklerine gore is dagilimi yapmak
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EK-6 ikinci asama anket web_sayfa goriintiisiinden bir 6rnek ve anket sorulari

Anket - Microsoft Internet Explorer = x|

Dosya Dizen Gorndm  SkKulanlanlar  Araclar  vardm | i

@Gem = J = ﬂ IEL‘ 7;] ‘ /Ij\l Ara ‘:.‘:E‘ Sik Kullarulanlar @Ortam e} | [~ \;’_

Adres [&] hitp:fjuomm.proyaderismanik. comanketvz] ERE ‘Eanﬁlantllar >

1. Hangi alanda calisiyorsunuz? .
B sorupe, kendinizi petkin kabul ettifiniz ve deneyim sahibi oldudunuz alam diginerek isaretleyiniz.

€ Planlama

" Kalite Gilvence Sistem Yénetimi

€ Bilgi Sistemleri
ACIKLAMA

Kururnun tim sireglerinde ortak bir kalite anlayis
alusturmak, korumak, gelistirmek v uretimini ve
servisini kalite spesifikasyonlanni uygun olarak

2. Kag yildir 1. Soruda isaretle

Cozyl gergeklestirmek
Czayl + Kurumda ortak bir kalits anlayisi olusturmak
g6yl » Uriin ve hizmetin tanimlanan istekleri
Ceain tar§\|amas\ igin planh ve sistematik faaliyetlerde
ulunmak

© 510 wil + Kalite givenlidini yaratimasi, gelistirimesi ve
10 yil ve iisti tim kurumda uygulanmas igin gahsmalar

koordine etmek

+ Belgelendirms calismalarinda akhf gérev
3. iz alanin gi il kstirmedeki

o Kalite spesifikasyenlannin alusturdlmasin
saglamak ve uygulamak
« Kalite sistemini strekli gslistirmek

3t
basarinizi, asadida belirtilen 6

yapar, strekli

[6] T eslirlanen garevleri istsns
isi gelistirmek igin galisir,
1 © Belirlenen gérevleri istenen standartlsrda ysrine getirir.

[4] © eelirlenen garevleri istenen standartlarda (zaman, malivet, kalite) (en az birinde} yerine
getirme konusunda zaman zaman sikinti yasar.

[3] ¢ eelirlenen garevleri istenen standartlarda yerine getirme konusunda sikhkla sorun yagar,
wakiinin gogunu ortaya pkardidi prablemleri cazmeye ayinr.

[2] ¢ eelirlenen garevleri yerine getirirken sirekli sarun yagar, destede ve yardima ihtiyag duyar.

[1] € Beliflenen garevleri yerine getirmez.

4. Liitfen asadida tamimlariyla bi
performans gistermeyi saglay-
puanlandiriniz. Litfen tim yetl

ikte verilen ve calistiginiz alanda basari ve iistiin
ctkinlikleri énem derecesine gbre 6'h skalada
liklere puan veriniz.

En Gnemti

[&] sitti [ [ [ | internet
4 /Baglat| & &} | &1 Anket - Microsoft Int... « B W Ay 19:00
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Anket

Asagida yer ¢

a, Endistri MUt

Mithend

mi boyur

= uzmanhgim

vde bulundurularak bir kariyer plani dneri

milenebilir davramislar

amaclamaktadir

Yuk

arida belirtilen amaglara yonelik iki asarm

ian birincisi

tamamianm kullanilr
Anketten gecerli veriler elde etmek igin tim sorularin kesinlikle cevaplanmasi gerekmek

Verilerin saghkl bir sekil olusturulmas ge vermeye 0ze

¥ Bir kurumda iicretli gal diistri miih

1S r

kete katilabilirsiniz, litfer

1. Hangi alanda calisiyorsunuz?
Bu soruy >ndir o

dinizi yetkin ke

oruyu, ke

 planlama
" Kalite Guvence Sistem Yénetimi
 Bilgi Sistemleri

2. Kag yildir 1. Soruda isaretlediginiz alanda caligiyorsunuz?

C o2yl

C 2-ayu
 a-6 yil

C 6-8yil
 8-10 yil
10 yil ve Usti

3. Calistiimiz alanin gérevlerini gdz dniinde bulundurarak, gorevieri gerceklestirmedeki
basarimizi, asagida belirtilen 6’ 6lgege gore liitfen degerlendiriniz.

[6] (" Belirlenen gérevleri istenen standartlarda yerine getirir, istenenden daha lyisini yapar, surekli is
gelistirmek igin cahisir.

[5] " Belirlenen gérevleri istenen standartlarda yerine getirir.

[4] (" Belirlenen gérevleri istenen standartlarda (zaman, maliyet, kalite) (en az birinde) yerine getirm:
konusunda zaman zaman sikinti yasar.

[3] " Belirlenen gérevleri istenen standartlarda yerine getirme konusunda siklikla sorun yasar, vaktin
cogunu ortaya cikardigi problemleri gzmeye ayirir.

[2] (" Belirlenen gorevleri yerine getirirken sirekli sorun yasar, destegde ve yardima ihtiyag duyar.
[1] (" Belirlenen gorevleri yerine getirmez.
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4. Litfen agsagida tanimlariyla birlikte verilen ve calistiiniz alanda basan ve iistiin performan:
gostermeyi saglayan yetkinlikleri 5Snem derecesine gore 6'h skalada puanlandiriniz. Liitfen tiir
yetkinliklere puan veriniz.

En 6nemli
6 vYetkinlik alanda Ustiin performans géstermede etkilidir ve fark yaratmak icin gereklidir.
5  Yetkinlik alanda basaril olmak igin gereklidir.
4  Yetkinlik alanda ortalama performans igin gereklidir.
3 Yetkinlik alanda bagarili olmak igin dnemsizdir fakat basariya katkisi olabili
2 vYetkinlik alanda baganli olmak igin cok etkili degildir.

1 Yetkinlik alanda basanh olmak igin hig gerekli degildir, higbir 6n
yoktur.

En énemsiz

Alternatifli diglinme
Ce 5 CaAaATCIC2T4

Analitik distinme
(65 0F (G164 gt il

Aragtirmacilik
CeCsCalC3€C2C1

Baglantilari kurma ve destekleme
Cegl5 g 3C201

Bir plana gore galgabilme
CeCsCaC3Ca2T1

Catigma goziimleme
CegCsCag€CaCgey

Dedisimi yénetme
Ce(Cs5sCaC3C20C1

Digerlerini gelistirme
CeCsCaC3C2C

Kendini ve digerlerini motive etme ve pozitif disinme
CeCsCaC3C2Ca

Dinleme
CegCsCgaC3C2C1

Diizenli olma
CeCsCaC3C2C1

Elestirel distinme
CeCs5C4C3C20C
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Elestiri ve dnerilere agik olma
Ce(CsCaC3C20C

Empati
Ce(Cs5C4a0C3C20C

Engelleri vaktinden 6nce sezmek ve hazirlikh olmak
CeCs5CaC3C20C

Esneklik
CeCs5C8gC3 032 1

Etkileme ve etki yaratma
Ce(Cs5CaC3C20C

Etkin bilgi yonetimi
CeCsCaC3C20C

ikna edicilik
CeCs5CaC3C20C

Etkili iletisim
CeC5C4C3C2C

iligkileri yonetme
CeCs5CaC3C2C1

inisiyatif kullanma
CeErsrar3va el

insanlan yénetme
felCs5CaaCy

istikrar
CaCHCHTICRTA

isbirligine ve dayanigmaya agik olma
Cig s g 32 01

Karar verme
8 05 O T3 1

Kaynaklan kullanma
g 15 € € 31679 T g

Kiyaslama becerisi
CeCECACIECIT 1

Kontrol yetenegi
Ce(Cs5C4C3C2C

Koordinasyon yetenegi
FesTaC3 0201
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Anket Sayfa4/6

Kritik noktalan disiinebilme
Ce(Cs5C4C3C20Cy

Liderlik yetenegi
Ce(Cs5C4C3C2C

Matematiksel Bakis Agist
L6504 ColaCa

Muhakeme yapma
CeTs5CA0C30201

Miizakere becerisi
CeCs5CaC3C20C1

Ozgiiven sahibi olma
605 4T3 0204

Pek gok kaynaktan bilgi kullanma
CeC5CA2030C2061

Planlama ve organize etme
el T8 ' 013 €12 074

Proaktif olma
Cig 503020

Problem ¢dzme becerisi
CeCs5CaC3C20C

Sonug odaklilik
Fg€Cs5C4C3C20Cy

Strese dayanikli olma ve toleransi
CeCs40C30Cz0C]

Strateji Gelistirme
Cgls CaCgl gy

Yaratici olma
CegsgL g graory

Yazili iletigim becerisi
Cel5CaC3C20C

Zamani yénetme ve etkin kullanma
a4 3T arg

5. Calistiginiz alanda basarih olabilmek igin ; da t lariyla birlikte verilmis yetkinliklerd:
yalnizca en 8nemli ve en gerekli 10 tanesini seginiz.
G sbilirsinizazira bus

ekler enir 3

i yapiimaktadir
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Anket

Alternatifli disinme

Analitik disinme

Arastirmacihk

Baglantilan kurma ve destekleme
Bir plana gére galisabilme
Catigma ¢oéziimleme

Degisimi ydnetme

Digerlerini gelistirme

Kendini ve digerlerini motive etme ve pozitif disinme
Dinleme

Diizenli olma

Elestirel diiginme

Elestiri ve dnerilere agik olma
Empati

Engelleri vaktinden &nce sezmek ve hazirlikli olmak
Esneklik

Etkileme ve etki yaratma

Etkin bilgi yénetimi

ikna edicilik

Etkili iletisim

iligkileri yénetme

inisiyatif kullanma

insanlan yénetme

istikrar

isbirligine ve dayanismaya agik olma
Karar verme

Kaynaklan kullanma

Kiyaslama becerisi

Kontrol yetenegi

Koordinasyon yetenegi

Kritik noktalari diistinebilme
Liderlik yetenegi

Matematiksel Bakis Agisi
Muhakeme yapma

Miizakere becerisi

Ozgiiven sahibi olma

Pek gok kaynaktan bilgi kullanma
Planlama ve organize etme
Proaktif olma

Problem gézme becerisi

Sonug odakhilik

Strese dayanikh olma ve toleransi
Strateji Gelistirme

Yaratici olma

Yazil iletisim becerisi

i e oo o e s [ e v [ 1 B i e (9 0 B B B (e e i e B | B i B A A A B e 0 s e B ) (s R P

Zamani yonetme ve etkin kullanma
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Anket Sayfa6/6

6. Calistiimiz kurumda idari pozisyonunuz nedir?
C Eleman

€ Mihendis

C gef

" Orta Diizey Yonetici
(st Diizey Yénetici

7. G g landa basarili ilmek icin Endiistri Miihendisligi lisans egitimi miifredatinda
verilmesi gerekli dersler ve kazandiriimasi gereken bilgiler nelerdir? Liitfen diigiincelerinizi
yazimz.

Gon

Thittpd/iwww proyadanismaniik com/ankety/ Ll
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EK-7 Performans 6zdegerlendirme olcegi

En yiiksek
performans

6 Belirlenen gorevleri istenen standartlarda yerine getirir, istenenden daha iyisini
yapar, siirekli isi gelistirmek icin cahisir

e Gorevleri yerine getirirken kalite standartlarin1 korur ve saglar

e  Gorevleri zamaninda sonlandirir

e  Gorevi yerine getirirken sunulan kaynaklar1 (personel, makine, para) etkin

kullanir
e Kaynak kullanim oranini azaltmak i¢in farkli alternatifler bulur
e Kalite standartlarini arttirmak igin ig gelistirme ¢aligmalarinda bulunur

5 Belirlenen gorevleri istenen standartlarda yerine getirir

e  Gorevleri yerine getirirken kalite standartlarim korur ve saglar

e  Gorevleri zamaninda sonlandirir

e  Gorevi yerine getirirken sunulan kaynaklar1 (personel, makine, para)
optimum kullanir

4 Belirlenen gorevleri istenen standartlarda (zaman, maliyet, kalite) (en az
birinde) yerine getirme konusunda zaman zaman sikinti yasar
e  Gorevleri yerine getirirken zaman zaman kalite standartlarini saglayamaz
e  Gorevleri zamaninda sonlandirmayabilir
e  Gorevi yerine getirirken sunulan kaynaklar1 (personel, makine, para) etkin
kullanma konusunda zaman zaman sikint1 yagar

3 Belirlenen gorevleri istenen standartlarda yerine getirme konusunda sikhkla
sorun yasar, vaktinin cogunu ortaya ¢ikardig problemleri ¢c6zmeye ayirir
e  Gorevleri yerine getirirken kalite standartlarimi saglama konusunda sorunlar
yasar
e Gorevi yerine getirirken sunulan kaynaklari (personel, makine, para) etkin
kullanma konusunda sikint1 yasar
e  Standartlar1 saglama konusunda sikint1 yasadigi icin ek kaynak kullanimi
s6z konusu olur
e  Gorevleri yerine getirmede zaman konusunda sikinti yasar, vaktinin ¢cogunu
ortaya ¢ikan problemleri ¢ozmeye ayirir

2 Belirlenen gorevleri yerine getirirken siirekli sorun yasar, destege ve yardima
ihtiya¢c duyar

e  Gorevleri istenen standartlarda yerine getirme konusunda sorun yasar

e  Siklikla destege ve yardima ihtiya¢ duyar

e Problemleri ¢cozme konusunda da sikinti ¢eker

1 Belirlenen gorevleri yerine getirmez

e  Gorevde basarili degildir

e Kalite standartlari, kaynak kullanimi, zaman konusunda hi¢bir zaman
bekleneni vermez

En diisiik
performans
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EK-8 Yetkinliklerin diizeyleri ve davrams gostergelerinden bazi 6rnekler

Alternatifli Diisiinme: Daha 6nce aralarinda iligki kurulmamis nesneler veya diisiinceler arasinda iliski
kurarak, olaylar karsisinda pek ¢cok muhtemel cevaba ve diisiinceye ulasabilme
Cok lyi
e Olaylarin tim boyutlarini ele alir
Olaylarin boyutlar arasinda iliskiler kurar
Tek bir diisiinceye saplanip kalmaz
Olaylar kargisinda farkli muhtemel diisiinceler gelistirir
Zihinsel hareketlilige sahiptir, ¢ok yonlii diisiiniir

Iyi

Olaylarin tiim boyutlarim ele alir

Olaylarin boyutlari arasinda iliski kurmada zorlanir
Siklikla pek cok muhtemel diisiinceye ulagir

Zaman zaman tek bir diisiincenin esaretinden kurtulamaz

Orta
e Olaylan siklikla tek bir yonden ele alir
e Tek bir diisiinceye takilir ve alternatiflere ulagsmada zorlanir
Gelistirilmeli
e  Olaylar karsisinda gelistirdigi diisiinceler hep tek taraflidir
e ok yonli diisiinme konusunda zihinsel engelleri vardir
e Olaylarin boyutlar1 arasinda iligki kuramaz

Insanlar1 Yonetme: iginde bulundugu gevredeki kisileri iyi taniyarak, anlayarak onlari belli bir amaci
gerceklestirmeye yonlendirme, gorevlendirme, takip ve kontrol etme, destek olma, onlarla uyumlu bir
sekilde ¢alisma
Cok lyi
e fletisim icinde bulundugu kisileri analiz eder ve tanir
Kisileri belli bir amaca yonlendirmede, gorev dagiliminda basarilidir
Stireci takip ve kontrol eder
Kisilere destek olur
Icinde bulundugu cevre ile uyumlu ¢aligir

Iyi

Tletisim icinde bulundugu kisileri analiz eder ve tanir

Kisileri belli bir amaca yonlendirmede ve gorev dagiliminda basarilidir
Icine girmis oldugu siireci takip ve kontrol etme konusunda sikintilar yasar
Kisilere destek olma konusunda sikint1 yasar

Icinde bulundugu cevre ile uyumlu ¢aligir

Orta
Iletisim icinde bulundugu kisileri tammakta zorluk ceker
Kisileri belli bir amaca yonlendirmede, gorev dagiliminda sikinti yasar
Icine girmis oldugu siireci takip ve kontrol etme konusunda sikintilar yasar
Kisilere destek olma konusunda sikint1 yagar

e Icinde bulundugu cevre ile uyumlu ¢alisamaz
Gelistirilmeli

e fletisim icinde bulundugu kisileri tamma ¢abas1 yoktur

e  Kisileri belli bir amaca yonlendirme gibi bir ¢abasi yoktur
e Icine girmis oldugu siireci takip ve kontrol etmez

* Kisilere destek olma konusunda ¢abasi yoktur

e Icinde bulundugu cevre ile uyumlu ¢alisamaz



184

OZGECMIS

Emel Kordon, 12 Nisan 1980 tarihinde Denizli’de dogmustur.

[Ik ve orta ogrenimini Denizli’de tamamlayarak 1994-1996 yillar1 arasinda
Kirikkale Fen Lisesi’ne devam ederek 1997 yilinda Denizli Cumhuriyet Lisesinden
mezun olmustur. 1997 yilinda Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi
Endiistri Miihendisligi boliimiinde yabanci dil hazirlik 6grenimine baslayarak, lisans
egitimini 2003 Haziran ayinda tamamlamistir. Kordon, halen 6grencisi oldugu
Pamukkale Universitesi Endiistri Miihendisligi A.B.D’da yiiksek lisans egitimine 2003

yilinda baglamistir.

2003 Eyliil ayinda Data Expert Insan Kaynaklar1 sirketinde Personel Se¢me ve
Yerlestirme Sorumlusu olarak bagladigi calisma hayatina, 2004 Eyliil ayindan beri
Denizli’de, Proya Egitim ve Damismanlik Merkezi'nde devam etmektedir. Insan
kaynaklar1 yOnetim sistemlerinin yapilandirilmasinda gorev alan Kordon’un,
performans etkinligi ve kariyer planlama konularinda yaymlanmis bildirileri

bulunmaktadir.



