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SPORDA BASARILI KARIYER PLANLAMASI ICIN
OZ DEGERLENDIRME VE KARIYER KESFi

Kariyer planlamasi, bireylerin profesyonel gelecekleri hakkinda
bilingli kararlar verebilmek i¢in gecirdikleri 6nemli bir siirectir.
Bu siireg, kariyer hedeflerinin belirlenmesini ve bu hedeflere
ulasmak icin stratejiler gelistirilmesini icerir; bu da kisisel tatmin
ve profesyonel basariya yol agabilir. Kariyer planlama yasam
boyu siiren bir siire¢ olarak diisiintildiigiinde bireyin kendisini
stirekli giincellemesi gerekliligi ortaya ¢ikar. Bu gilincelleme
dongiisiinii asagidaki semada gostermek miimkiindiir;

Kendini ’ Hedef

degerlendirme Belirleme

Ag olusturma Kesfetme

Beceri
Gelistirme

Sekil 1. Kariyer dongiisii



Kariyer planlamasinin en kritik bilesenlerinden ikisi 6z
degerlendirme ve kariyer kesfidir. Bu iki unsur, bireylerin kariyer
yollarini inga edebilecekleri temel taglar olarak hizmet eder ve
secimlerinin yetenekleri, degerleri, ilgi alanlar1 ve uzun vadeli
hedefleriyle uyumlu olmasini saglar. Bu uyumun olugmasi igin
Onerilere gegmeden, literatiirde karsilasilan kariyer tiirlerini

kisaca agiklamak faydali olabilir;

Tablo 1. Kariyer tiirleri

Kariyer tiirii Icerik
Geleneksel Kariyer. Genellikle uzun sire tek bir
isverende,  yerlesik  sektorlerde

istikrarl1 kariyer yollari.

Sinirsiz Kariyer.

Organizasyonlar arasinda veya birden
fazla sektor arasinda gecis yapmayi
gerektiren kariyer yollari

Portfoy Kariyeri. Genellikle aynm1 veya ilgili alanlarda
birden fazla yar1 zamanl is veya
proje.

Serbest Kariyer. Cesitli kuruluglarda, ¢cogunlukla proje

bazli, bagimsiz ¢alisma.

Protean Kariyer

Kisisel hedefler ve yasam evrelerine
gdre uyum saglayan, 6z yonelimli ve
deger odakli bir kariyer yolu

Girigimcilik Kariyeri

Kendi isini veya iglerini kurma ve

yOonetme
Dogrusal Kariyer Bir organizasyon iginde
yapilandirilmis  bir  hiyerarside
ilerleyerek asamali kariyer gelisimi
Dogrusal ~ Olmayan | Ongériilemeyen kariyer yolu,
Kariyer genellikle roller veya sektorlerdeki

degisimleri igerir.

Sullivan & Baruch, (2009).




1. KARIYER PLANLAMASINDA OZ
DEGERLENDIRMENIN ROLU

Oz degerlendirme, bireylerin kendi yeteneklerini, ilgi
alanlarini, degerlerini ve kisilik Ozelliklerini degerlendirdigi
stirectir. Bu i¢ce doniik adim, kisilerin gii¢lii ve zayif yonlerini
daha net bir sekilde anlamalarini saglar ve bu da bilingli kariyer
kararlar1 vermek i¢in gereklidir. Lent ve Brown (2019) tarafindan
yapilan bir ¢aligmaya gore, 0z degerlendirme, 6z yeterligi ve
kariyer kararlarini artirmada 6nemli bir rol oynar ve daha iyi
kariyer sonuglarina yol acar. Son yillarda 6z degerlendirme
araglarimin etkinligi genis capta arastirilmistir. Myers-Briggs Tip
Gostergesi (MBTI) ve Bes Faktor Kisilik Ozellikleri modeli gibi
kisilik envanterleri, bireylerin kisisel 0zelliklerine uygun
kariyerleri belirlemelerine yardimei olmak ig¢in yaygin olarak
kullanilmaktadir. Ornegin, disaddniiklik puani yiiksek olan
bireyler, satis veya miisteri hizmetleri gibi baskalariyla etkilesim
iceren kariyerlere cekilebilirken, yiiksek diizeyde vicdanlilik
gosterenler, ayrintilara dikkat ve organizasyon gerektiren proje
yOnetimi veya veri analizi gibi rollere daha uygun olabilirler.
Kisilik 6zelliklerinin Gtesinde, 6z degerlendirme ayni zamanda
yeteneklerin ve becerilerin  degerlendirilmesini de igerir.
Bertrand ve Namukasa (2020) yazdigi bir makale, kariyer
hazirlig1 ve istihdam edilebilirlikte beceri 6z degerlendirmesinin
onemini vurgulamaktadir. Yazarlar, liderlik, iletisim ve problem
cozme gibi aktarilabilir becerilerinin farkinda olan bireylerin,
yeteneklerine uygun kariyer firsatlarin1 daha fazla takip etme
egiliminde olduklarini 6ne stirmektedir.

Bu kisisel yetkinlikler ile kariyer secimleri arasindaki uyum,
yalnizca is tatminini artirmakla kalmaz, ayni zamanda genel
kariyer basarisim1i da gelistirir. Deger degerlendirmesi, 6z
degerlendirmenin diger dnemli bir bilesenidir. Kariyer degerleri,
bireyin kariyer secimlerini yonlendiren temel motivasyonlar



ifade eder; bunlar is giivenligi, is-yasam dengesi veya sosyal etki
gibi unsurlart igerebilir. Duffy ve arkadaglarinin (2011)
caligmalari, kariyer tatmini ve motivasyonda deger uyumunun
onemini vurgulamaktadir. Ornegin, baskalarina yardim etmeyi 6n
planda tutan bireyler, saglik hizmetleri veya sosyal hizmet gibi
alanlarda tatmin bulabilirken, yaraticiligt dnemseyen bireyler,
sanatsal veya yenilik¢i rollerde basarili olabilirler.

Bu resmi degerlendirmelerin yani sira, ginlilk tutma veya
kariyer damigmanlariyla yapilan tartigmalar gibi yansitici
uygulamalar, bireylerin kisisel ve profesyonel hedeflerini daha
derinlemesine anlamalarina yardimei olabilir. Oz degerlendirme
araglart ve yansitict uygulamalarin birlesimi, bireylerin kariyer
hedeflerini netlestirmelerini ve uzun vadeli hedefleriyle uyumlu
secimler yapmalarini saglar.

1.1 Kariyer Kesfi: Firsatlar1 Anlamak

Oz degerlendirme, bireyin yetenekleri, ilgi alanlar1 ve
degerleri hakkinda daha net bir anlayis sagladiktan sonra, kariyer
planlamasimin bir sonraki adimi kariyer kesfidir. Kariyer kesfi,
cesitli endiistrileri, meslekleri ve is rollerini arastirarak bireyin 6z
degerlendirme sonuglarina en uygun secgenekleri belirlemeyi
icerir. Kariyer kesfi, bireylerin mevcut firsatlar1 kapsamli bir
sekilde anlamalarin1 saglar ve tatmin edici bir kariyer bulma
sanslarini artirir. Hirschi'nin (2018) yaptig1 bir ¢alisma, kariyer
kesfini kariyer uyarlanabilirliginin ve is tatmininin 6nemli bir
gostergesi olarak tanimlamaktadir. Kariyer kesfine katilan
bireyler, kariyer segenekleri hakkinda daha gercekei bir anlayis
gelistirme egilimindedirler ve ig piyasasindaki degisikliklere daha
iyl uyum saglayabilirler. Kariyer uyarlanabilirligi ise, bireylerin
yeni zorluklara ve firsatlara esnek bir sekilde yanit vermelerine
olanak taniyarak, daha biiyiik bir kariyer tatmini ve profesyonel
basari ile iliskilidir.
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Kariyer kesfi yapmak icin ¢esitli yontemler vardir; bunlar
arasinda bilgilendirici goriismeler, is takibi, stajlar ve ¢evrimigi
aragtirmalar yer alir. Bilgilendirici goriismeler, &zellikle
bireylerin diigiindiikleri alanlardaki profesyonellerden birinci
elden bilgi toplamalarma olanak tanir. Bu goriismeler, belirli
kariyerlerin giinlik gergeklikleri, is sorumluluklari, caligma
ortamlar1 ve sektdr trendleri hakkinda degerli bilgiler saglar. s
takibi ve stajlar ise bireylere elleriyle deneyim kazanma imkani
sunar ve farkli kariyer yollariyla uyumlarimi test etmelerine
olanak tanir. Cevrimici kaynaklar, kariyer kesfi i¢in ek firsatlar
sunar. ABD Calisma Istatistikleri Biirosu (BLS) ve O*NET gibi
web siteleri, cesitli meslekler i¢in is bilylime projeksiyonlari,
maag araliklar1 ve egitim gereksinimleri hakkinda ayrintili bilgi
saglar. Bu kaynaklar, bireylerin farkli kariyerlerin uzun vadeli
uygulanabilirligini degerlendirmelerine ve mevcut ve gelecekteki
isgiicli piyasasi kosullarma dayali bilingli kararlar vermelerine
olanak tanir. Dissal kesiflerin yani sira, Hirschi (2018), igsel
kariyer kesfinin de Onemini vurgulamaktadir; bu, gecmis
deneyimlerin gbézden gecirilmesini ve gelecekteki kariyer
kararlarina nasil rehberlik edebilecegini degerlendirmeyi igerir.
Bu yansitict siireg, bireylerin yeni kariyer yonlerinde
kullanilabilecek aktarilabilir becerileri ve Onceki basarilar
tanimlamalarina yardimecr olur. Igsel kariyer kesfi, ozellikle
kariyer gecisleri sirasinda 6nemlidir; ¢linkii bireyler mevcut giiclii
yoOnlerine dayanarak yeni firsatlar1 kesfedebilirler.

1.2. Oz Degerlendirme ve Kariyer Kesfinin Entegrasyonu

Oz degerlendirme ve kariyer kesfinin entegrasyonu, basarili
kariyer planlamas igin kritik dneme sahiptir. Oz degerlendirme,
bireyin kisisel 6zellikleri hakkinda bilgi saglarken, kariyer kesfi,
is piyasasinda mevcut firsatlari daha genis bir perspektiften
anlamay1 saglar. Bu siirecler bir arada, bireylerin hem kisisel
tercihlerine hem de profesyonel hedeflerine uygun bilingli kariyer
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kararlar1 vermelerine olanak tanir. Nauta (2024), 06z
degerlendirme ve kariyer kesfinin birlestirilmesinin daha etkili
kariyer kararlari ve daha biiyiik kariyer tatmini sagladigini 6ne
siirmektedir. Bu iki siirece katilan bireyler, gii¢lii yonlerine ve
degerlerine uygun kariyerler bulma olasiliklar1 daha yliksek
oldugundan, artan ig tatmini ve uzun vadeli kariyer basarisi elde
etme egilimindedirler.

Ayrica, 6z degerlendirme ve kariyer kesfinin entegrasyonu,
bireylerin kariyer gegislerini yonetmelerine ve is piyasasindaki
degisikliklere uyum saglamalarina yardimci olabilir. Endiistriler
evrildik¢e ve yeni ig rolleri ortaya ¢iktikca, 6z degerlendirme ve
kariyer kesfi siireglerine katilan bireyler, yeni firsatlara yonelme
konusunda daha hazirlikli olurlar. Bu uyum yetenegi, teknolojik
gelismelerin ve ekonomik degisimlerin belirli kariyerleri hizla
gecersiz kilabilecegi gliniimiiziin hizla degisen is piyasasinda son
derece dnemlidir.
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2.HEDEF BELIRLEME VE KARIYER HARITALAMA

Kariyer planlamasi, bireylerin profesyonel hedeflerini, bu
hedeflere ulasmak i¢in gerekli adimlarla uyumlu hale getirdigi
sistematik bir siirectir. Bu siirecin temel bilesenlerinden biri,
bireylerin kariyer hedeflerini net ve uygulanabilir terimlerle ifade
etmelerine olanak tantyan hedef belirlemedir. Kariyer haritalama
ise, bu hedeflere ulagmak i¢in yapilandirilmig bir ¢erceve sunarak
hedef belirlemeyi tamamlar. Bu iki unsur birlikte, basarili bir
kariyer planlama siirecinin temel taglarmi olusturur ve bireylerin
modern kariyer yollarmin karmagikliklarinda —gezinmesine
yardimci olur.

2.1. Hedef Belirleme ve Kariyer Haritalamanin Teorik
Temelleri

Hedef belirleme ve kariyer haritalama, kisisel ve profesyonel
gelisimin temel bilesenleridir. Psikolojik ve motivasyon teorilerine
dayanan bu stratejiler, bireylerin kariyer hedeflerine ulagmak igin
uygulanabilir planlar olusturmalarina yardimci olur. Hedef
belirleme ve kariyer haritalamanin teorik temelleri, Locke ve
Latham'm Hedef Belirleme Teorisi gibi motivasyon teorilerine ve
Holland'in Kariyer Seg¢imi Teorisi ile Super'in Yasam Boyu,
Yasam Alan1  Teorisi gibi kariyer gelisim modellerine
dayandirilabilir.

Locke ve Latham'in Hedef Belirleme Teorisi (2019), hedef
belirlemenin performansi nasil etkiledigini anlamanin temel tast
olmustur. Teoriye gore, belirli ve zorlayici hedefler, belirsiz veya
kolay olanlardan daha yiiksek performansa yol agar. Bunun baslica
nedeni, iyi tamimlanmis hedeflerin net bir yon saglamasi,
devamlilig1 artirmast ve bireyleri daha fazla caba gdstermeye ve
uygun stratejiler gelistirmeye motive etmesidir. Kariyer haritalama
baglaminda, belirli hedefler koymak, bireylerin kariyer
yolculuklarini gorsellestirmelerine ve alanlarinda ilerlemek igin
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gereken adimlart anlamalarma olanak tanmir. Arastirmalar,
bireylerin Locke ve Latham'in ilkelerini kariyer planlamasma
uyguladiklarinda, motivasyonlariin ve profesyonel yollarina dair
netliklerinin arttigin1 gostermektedir (Locke ve Latham, 2019).

Locke ve Latham'm teorisinin bir uzantis1 olan SMART hedef
belirleme cercevesi, kariyer haritalamada sik¢a uygulanmaktadir.
SMART hedefler (Spesifik, Olgiilebilir, Ulasilabilir, Ilgili ve
Zamana Bagli) hedeflerin daha somut ve ulasilabilir hale
gelmesiyle etkili planlama ve hedefe ulagimi kolaylastirdig:
gosterilmistir. Bir kariyer haritas1 icinde SMART hedefler
olusturarak, bireyler uzun vadeli hedeflerini yonetilebilir adimlara
ayrabilir, bdylece ilerlemeyi daha ulasilabilir ve Olgiilebilir hale
getirebilir. SMART hedeflerin sagladigi yapi, bireylerin
basarilarini izlemelerine olanak tanir, motivasyonu artirir ve daha
fazla beceri gelisimini tesvik eder (Stewart ve digerleri, 2024).

Kariyer haritalama, Holland’in Kariyer Se¢imi Teorisi ve
Super’in Yasam Boyu, Yasam Alan1 Teorisi gibi kariyer gelisim
teorileriyle desteklenmektedir. Holland’in Teorisi, insanlarin
kariyer secimleri kisilik tipleriyle ortiistiigiinde en ¢ok tatmin
olduklarin1 ve iiretken olduklarim1 vurgular (Holland, 1997). Bu
teori, bireylerin kariyerlerini haritalarken ilgi alanlarmi, degerlerini
ve becerilerini degerlendirmelerini tegvik eder. Buna karsin,
Super’in Yasam Boyu, Yasam Alan1 Teorisi kariyer gelisiminin
cesitli yasam rolleri ve asamalari tarafindan sekillenen yasam boyu
bir siire¢ oldugunu 6ne siirerek, kariyer haritalamaya dinamik bir
yaklagimi savunur (Super, 1980). Bu teorileri kariyer haritalama
siirecine entegre etmek, bireylerin kisisel niteliklerini kariyer
secimleriyle uyumlu hale getirmenin Onemini anlamalarina
yardimci olurken, yasam kosullar ve ilgi alanlan degistikce esnek
kalmalarini da saglar.

Aragtirmalar, bu teorilerin kariyer haritalamaya uygulanmasinin
ig tatmini ve kariyer istikrarini artirabilecegini gostermektedir.
Ornegin, kariyer hedeflerini igsel ilgi alanlar1 ve degerleriyle
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uyumlu hale getiren bireylerin (Holland modeline gore)
tikenmislik yasamalari daha az olasidir ve segtikleri kariyer
yollarina bagli kalma olasiliklart daha yiiksektir (Feldman & Ng,
2007). Benzer sekilde, Super’in uyum saglama vurgusu, bireylerin
kariyer gegislerini yonetmelerine yardimer olarak dayanikliligi ve
profesyonel gelisimde siirekli katilimi tegvik etmektedir.

2.1.1. Kariyer Planlamasinda Hedef Belirleme

Hedef belirleme ilkelerinin kariyer planlamasina uygulanmasi
doniistiiriicli olabilir. Hedef belirleme, bireylerin belirli hedeflere
odaklanmasini  tesvik ederek kariyer basarisina ulagma
motivasyonlarini artirir. Noe (1996) tarafindan yapilan bir ¢calisma,
belirli kariyer hedefleri belirleyen ¢alisanlarin, kariyerlerinde
ilerlemek icin gereken becerileri ve uzmanliklar gelistirme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu 6nermektedir. Bunun nedeni,
belirli hedeflerin yonlendirme saglamasi ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulasmak icin gerekli adimlart daha kolay
tanimlamasidir. Ayrica, hedef belirleme siireci bireylerin mevcut
becerilerini ve yetkinliklerini kariyer hedefleriyle
karsilastirmalarint tesvik eder. Bu 0z degerlendirme siirecine
katilan bireyler, kariyer ilerlemelerini engelleyebilecek bilgi veya
beceri eksikliklerini daha iyi taniyabilirler. Crisan (2022)
tarafindan yapilan arastirma, hedeflerini ve kariyer ilerlemelerini
diizenli olarak degerlendiren bireylerin siirekli mesleki gelisime
daha fazla katildigin1 ve bu sayede degisen is piyasasinda istihdam
edilebilirliklerini artirdigini vurgulamaktadir.

Ayrica, bireylerin belirledigi hedeflerin tiirii biiyiilk 6nem tasir.
Kariyer hedefleri, kisa vadeli ve uzun vadeli hedefler olarak
kategorize edilebilir. Kisa vadeli hedefler, daha biiyiik ve uzun
vadeli kariyer hedeflerine ulasmada birer basamak goérevi goriir.
Ornegin, yeni bir sertifika almak veya yeni bir sektdrde deneyim
kazanmak, bir organizasyon icinde {iist diizey bir lider olma
amacina katkida bulunan kisa vadeli hedefler olabilir. Aytekin ve
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ark. (2016) tarafindan yapilan bir ¢caligma hem kisa hem de uzun
vadeli  kariyer hedefleri  belirleyen  bireylerin, hedef
belirlemeyenlere kiyasla daha yiiksek diizeyde kariyer tatmini ve
ilerleme yasadiklarini bulmustur.

2.1.2. Kariyer Planlamasinda SMART Hedefler

Etkili hedef belirlemenin en yaygin kullanilan ¢ergevelerinden
biri SMART kriterleridir. Hedefler, spesifik, oOlgiilebilir,
ulasilabilir, ilgili ve zamanlanmis olmalidir. SMART hedefler,
motivasyonu artirir ve bireylere kariyer basarisina giden net bir yol
saglar. Ge ve ark. (2023) tarafindan yapilan bir ¢alisma, SMART
hedeflerini kullanan bireylerin kariyer yollarinda daha fazla netlik
yasadiklarin1 ve profesyonel hedeflerine ulagma olasiliklarinin
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ornegin, belirli bir kariyer
hedefi, bir yil icinde proje yonetimi sertifikasi elde etmeyi
igerebilir; bu, hem olgiilebilir hem de zamanlanmig bir hedeftir.
Ulagilabilirlik ve ilgili olma da esit derecede dnemlidir, ¢linkii
kariyer hedefleri bireyin yetenekleri ve uzun vadeli kariyer
hedefleriyle uyumlu olmalidir. Gergek¢i olmayan hedefler
belirlemek, hayal kirikligia ve ilgisizlige yol agabilir ve bu da
daha diisiik kariyer tatminiyle sonuglanir.

2.1.3. Stratejik Bir Ara¢ Olarak Kariyer Haritalama

Kariyer haritalama, kariyer hedeflerine ulagsmak icin net ve
stratejik bir plan sunarak hedef belirlemeyi tamamlar. Bireyin uzun
vadeli kariyer hedeflerine ulagmasi igin gerekli adimlari, becerileri
ve deneyimleri i¢eren bir yol haritas1 olugturmayi kapsar. Kariyer
haritalama dinamik bir siiregtir ve bireylerin hedefleri gelistikge
veya yeni firsatlar ortaya ciktikca haritalarim gozden gecirip
giincellemelerine olanak tanir. Kariyer haritalamanin temel
avantajlarindan biri, bireylere kariyer yollar {izerinde bir kontrol
duygusu saglamasidir. Thompson ve Bailey (2016) tarafindan
yapilan bir c¢alisma, kariyer haritalamaya katilan bireylerin
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kariyerlerini yonetmede daha fazla yetkilendirilmis ve proaktif
hissetme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu, bunun da daha
yiiksek is tatmini ve kariyer basarisina yol actigini bulmustur. Bu
proaktif yaklagim, oOzellikle stirekli yeni becerilerin ve
yetkinliklerin talep edildigi bugiiniin hizla degisen is piyasasinda
onemlidir. Kariyer haritalama ayrica, bireylerin kariyer hedeflerine
ulagmalar1 i¢in ihtiyag duyacaklar1 kaynaklar ve destek sistemleri
hakkinda elestirel disiinmelerini tesvik eder. Bu, mentorlerin
belirlenmesini, ag olusturma firsatlarm ve kariyer biiyiimesini
kolaylastiracak mesleki gelisim kaynaklarini icerebilir. Wolff,&
Moser, (2009) tarafindan belirtildigi gibi, kariyer haritalama,
bireylere profesyonel aglarini sistematik olarak inga etmeleri ve
biiyiime ve ilerleme firsatlarini aramalari i¢in bir ¢ergeve saglar.

2.1.4. Hedef Belirleme ve Kariyer Haritalamada Geri
Bildirimin Rolii

Geri bildirim, hedef belirleme ve kariyer haritalama
stireglerinde kritik bir rol oynar. Yapici geri bildirim, bireylerin
kariyer hedeflerine yonelik ilerlemelerini degerlendirmelerine ve
gerekli ayarlamalart yapmalarina olanak tanir. Budworth, &
Chummar, (2022) tarafindan yapilan arastirma, kariyer
planlamasinda diizenli geri bildirimin 6nemini vurgulamakta ve
zamaninda ve yapict geri bildirim alan bireylerin hedeflerine
ulagma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu belirtmektedir. Geri
bildirim, yoneticiler, mentorler, meslektaslar ve hatta 06z
degerlendirme gibi ¢esitli kaynaklardan gelebilir. Cheramie
(2013) tarafindan yapilan bir ¢alisma, kariyer planlama siirecinde
aktif olarak geri bildirim arayan bireylerin, kariyer hedeflerini takip
etme konusunda daha fazla giiven ve motivasyon bildirdigini
bulmustur.
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Tablo 2. Kariyer Kesfinde Dikkate Alinmas1 Gereken

Temel ilkeler.

ilkeler

Icerik

Oz Degerlendirme

Kisiliginize ve hedeflerinize
uygun kariyer tilirlerini anlamak
icin kisisel giiclii yOnlerinizi,
zay1f yonlerinizi, ilgi alanlarinizi
ve degerlerinizi belirleme.

Arastirma ve Bilgi
Toplama

Istenilen Kkariyerler icin hangi
belirli becerilerin, egitimin ve
deneyimlerin gerekli oldugunu
bulmak igin sektdrler, roller ve
sirketler hakkinda ayrintili bilgi
toplama.

Hedef Belirleme

Odaklanmak, ilerlemeyi izlemek
ve planlart  gerektigi  gibi
uyarlamak i¢in hem kisa hem de
uzun vadeli kariyer hedefleri
belirleme.

Beceri Gelistirme

Egitim, 6gretim ve uygulamali
deneyimler  yoluyla istenen
kariyer yollariyla ilgili becerileri
belirleme ve edinme.

Ag kurma

Ilgi alanmizda i¢gdrii, mentorluk
ve potansiyel is firsatlar1 elde
etmek icin profesyonel iligkiler
kurma ve siirdiirme.

Is-Yasam Dengesini
Degerlendirme

Uzun  vadeli  memnuniyeti
saglamak icin farkl kariyerlerin
is-yasam dengesini, aile yagamini
ve kisisel refah1 nasil etkiledigini
g0z Oniinde bulundurma.
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Kariyer Esnekligini
Kesfetme

Istenilen  kariyer  yolunuzun
gelecekte ortaya cikabilecek
yasam degisikliklerine veya yeni
ilgi  alanlarma ne  kadar
uyarlanabilir oldugunu anlama.

Mentorluk ve Rehberlik
Aramak

Alaninda profesyoneller veya
mentorlarla bilgilendirici
goriismeler veya  mentorluk
programlar1 araciligiyla tavsiye,
rehberlik  ve  destek igin
danigmanlik alma.

Stajlar aracihgiyla
Kariyerleri Test Etmek

Farkli  kariyerlerin  giinliik
gergeklerini anlamak igin stajlar,
yart zamanh isler veya goniilli
calisma  yoluyla uygulamal
deneyim kazanmak.

Siirekli Ogrenme ve
Uyum

Rekabetei kalmak ve yeni kariyer
firsatlarina agik olmak i¢in sektor
trendleri, ortaya c¢ikan beceriler
ve yeni teknolojilerle giincel
kalmak.

Lent & Brown (2013)
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3. TEMEL BECERILERIN VE YETERLILiKLERIN
GELIiSTIiRILMESI

Kariyer planlamasi, profesyonel basari ve kisisel tatmin
pesinde kosan bireyler i¢in hayati bir siirectir. Iyi yapilandirilmis
bir kariyer plani, bireylerin net hedefler belirlemesine ve kisisel
giiclli yonlerini is piyasasinin gelisen ihtiyaglariyla uyumlu hale
getirmesine yardimci olur. Basarili kariyer planlamasinin ana
bilesenlerinden biri, 1ilgili becerilerin ve yeterliliklerin
gelistirilmesidir. Son on yilda, akademisyenler ve uygulayicilar,
hizli teknolojik ilerlemelerin ve dinamik kiiresel caligma
ortamlarinin  siirekli beceri gelistirme ve uyum saglama
gerektirdigini  vurgulamistir. Bunula birlikte beceri  ve
yeteneklerin gelistirilmesi i¢in literatiirde O6nerilen baz1 stratejiler
asagidaki gibidir;

e Mevcut becerileri belirleme ve degerlendirme ; Giiglii yonleri
ve gelisim alanlarimi belirlemek icin 6z degerlendirme ilk
asamadir. Kisilik testleri, kariyer yetenek degerlendirmeleri
ve beceri envanterleri gibi araglar, bireylerin yetkinlikleri ve
gelisim alanlarn hakkinda bilgi edinmelerine yardimei olur
(Arulmani, 2014).

e Spesifik, Olgiilebilir, ulagilabilir, ilgili ve zamana bagh
(SMART) hedefler belirleme; Kariyer hedeflerini belirlemek
icin SMART ¢ergevesini kullanmak, bireylerin temel
becerilerini agamal olarak gelistirmeleri i¢in netlik saglar ve
motivasyon olusturur (Locke ve Latham, 2019).

o Siirekli 6grenme ve beceri gelisimine 6nem verme; Cevrimici
kurslar, atdlyeler ve sertifikalar gibi profesyonel gelisim
firsatlari, bireylerin yeni endiistri trendleriyle giincel
kalmalari1 ve ilgili yetkinlikleri siirdiirmelerini saglar
(Gibson & Rynes, 2017).

e Gergek diinya uygulamalari ile yumusak beceriler gelistirme;
fletisim, ekip calismasi ve uyum saglama gibi yumusak
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beceriler kariyer ilerlemesi i¢in Onemlidir. Bireyler, grup
projelerine katilarak, goniillii ¢alismalarda bulunarak veya
staj yaparak bu becerileri gelistirebilir (Tripathy, 2020).
Mentorluk ve ag kurma firsatlarindan yararlanma; Mentorluk
programlar1 rehberlik ve geri bildirim sunarak bireylerin
temel becerilerini iyilestirmelerine ve kariyere 6zel bilgiler
edinmelerine yardimeci olur. Ag kurma, yeni firsatlara ve
beceri gelisiminde destek saglamaya yol acabilecek
profesyonel baglantilar genisletir (Hudson, 2013).

Staj ve is gozlemi ile pratik deneyim kazanma; Pratik
deneyim, isle ilgili becerileri gelistirir. Staj ve is gozlemi,
bireylerin  profesyonel bir ortamda yetkinliklerini
gelistirmelerini saglayarak endiistri uygulamalan ve igyeri
kiiltiirline dogrudan maruz kalmalarmi saglar (Jeske,&
Linehan, 2020).

Kariyer hedeflerinin ve yetkinliklerin diizenli olarak
giincellemesi ve gozden gecirilmesi; Diizenli gozden
gecirme, bireylerin yeni deneyimler ve degisen ilgi alanlarma
gore kariyer hedeflerini ayarlamalarini saglar ve onlari istenen
kariyer yolu ve yetkinlik gereksinimleri ile uyumlu tutar
(Taylor & White, 2021).

Siirekli iyilestirme i¢in geri bildirimden yararlanma;
Yoneticiler, mentorlar veya akranlardan aktif olarak geri
bildirim almak, bireylerin beceri eksikliklerini ve gelisim
alanlarini belirlemelerine yardimei olarak daha hedefli kisisel
ve profesyonel gelisimi destekler (Morgan & Hill, 2020).
Takim ¢aligmasi ve liderlik gelisim programlarma katilma;
Liderlik programlari, karar verme, sorumluluk alma ve
kisilerarasi becerileri gelistirirken; takim ¢aligmasi aktiviteleri
is birligi ve dayamiklilig: gii¢lendirir ve kariyer ilerlemesi i¢in
onemlidir (Horton, 2020).
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3.1. Temel Becerilerin ve Yeterliliklerin Degisen
Manzarasi

Kariyer basarisi i¢in gereken beceriler, teknoloji, kiiresellesme
ve oOrgiitsel yapilarin degisimi nedeniyle son yillarda dramatik bir
sekilde degismistir. Goleman (1995)’ ya gore, teknik uzmanlik
gibi zor beceriler 6nemli kalmaya devam ederken, iletisim,
duygusal zeka ve liderlik gibi yumusak becerilere artan bir
odaklanma vardir. Bu bulgular, kritik diisiinme, yaraticilik ve
karmasik problem ¢ézmenin gelecekteki is giicil i¢in en énemli
yeterlilikler olarak gdsterilmektedir. Zor beceriler genellikle
yazilim gelistirme veya veri analizi gibi Olgiilebilir yetenekler
olarak tanimlanir. Aksine, yumusak beceriler daha 6znel olup,
isyerinde basariya katkida bulunan kigilerarasi yetenekleri igerir.
Jayaram, & Musau, (2017) tarafindan yapilan bir aragtirma,
uyum saglama, takim caligmasi ve iletisim gibi yumusak
becerilerin bir¢ok endiistride dnem kazandigini ve igverenlerin ige
alim kararlar1 alirken bu yeterliliklere giderek daha fazla 6ncelik
verdigini bulmustur. Bu bulgular, hizla degisen bir ig piyasasinda
kariyer basarist i¢in hem zor hem de yumusak becerilerin
dengelenmesinin 6nemini vurgulamaktadir.

3.2. Zor Beceriler: Teknik Yeterliligin Temeli

Teknik veya zor beceriler, oOzellikle miihendislik, bilgi
teknolojisi ve saglik hizmetleri gibi uzmanlik alanlarmmda ¢ogu
profesyonel kariyerin temelini olusturmaya devam etmektedir.
Bu sektorlerde, c¢aliganlarin rekabetci kalabilmek igin teknik
uzmanliklarmi siirekli giincellemeleri gerekmektedir. Ornegin,
Tuomi ve ark. (2018) tarafindan yapilan bir ¢aligma, otomasyon
ve yapay zekanin geleneksel is rollerini doniistiirmesiyle birlikte
cesitli endiistrilerde dijital okuryazarlik ve kodlama becerilerine
olan artan talebi vurgulamistir. Yazarlar, teknik becerilerini
proaktif bir sekilde gelistiren bireylerin kariyer istikrari ve
bliylime yagsama olasiliginin  daha yiikksek oldugunu
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savunmaktadir. Ayrica, dijital becerilerin neredeyse her meslege
entegre edilmesi, caliganlarin hem kendi alanlarinda hem de
teknoloji konusunda uzmanlik sahibi olmalarini bekleyen karma
rollerin  ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Ornegin,
pazarlamacilarin giliniimiizde tiiketici davranigini yorumlamak
icin veri analizi becerilerine ihtiya¢ duyarken, insan kaynaklar
profesyonellerinin de insan kaynaklar1 yazilim1 ve dijital yetenek
kazanim araglarinda yeterlilik gostermeleri gerekmektedir.
Gelisen teknoloji g6z Oniine alindiginda, yakinda, ileri diizey
teknolojik becerilere olan talep daha fazla artabilir ve
profesyonellerin istihdam edilebilirliklerini siirdiirmek i¢in teknik
bilgilerini siirekli giincellemeleri gerekliligi ongoriilebilir.

3.3. Yumusak Beceriler: Isyerindeki Basarmin Hareket
Giicii

Teknik beceriler temeli saglarken, yumusak beceriler,
bireylerin isyerinde 1is birligi yapma, liderlik etme ve
degisikliklere uyum saglama yeteneklerini artiran harekete
gegirici gligtlir. Ngo (2020) tarafindan yapilan bir caligmaya gore,
iletisim, takim c¢alismast ve problem c¢ozme gibi yumusak
beceriler, kariyer basarisinda kritik farklilagtiricilar haline
gelmistir, ¢ilinkii bu beceriler ¢alisanlarin ¢esitli, kiiresellesmis
ortamlarda etkili bir sekilde calismasina olanak tanimaktadir.
Ozellikle iletisim, modern organizasyonlarin karmasikliklarini
asmada kritik bir beceri olarak tanimlanmustir. Etkili iletisim,
bireylerin fikirlerini agik bir sekilde ifade etmelerini,
meslektaglariyla ig birligi yapmalarini ve gli¢lii profesyonel aglar
kurmalarmi saglar. Pham (2021) tarafindan yapilan bir
arastirmaya gore, giiclii iletisim becerileri, liderlik firsatlariin
artmast ve kariyer ilerlemesi ile iliskilidir. Bu bulgular, yalnizca
sozel ve yazili iletigimin degil, ayn1 zamanda 6zellikle ¢ok uluslu
sirketlerde kiiltiirler arasi iletisim yeteneklerinin gelistirilmesinin
O6nemini vurgulamaktadir.
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Uyum saglama, kariyer gelisim literatiiriinde 6ne ¢ikan bir
baska ana yumusak beceridir. Isyerinin daha dinamik ve belirsiz
hale gelmesiyle, yeni ortamlara, rollere veya teknolojilere hizla
uyum saglayabilen ¢alisanlar daha degerli olarak goriilmektedir.
Caza ve digerleri (2020) tarafindan yapilan arastirmalarinda,
uyum saglama yeteneginin kariyer basarisindaki roliinii
vurgulamaktadirlar, 6zellikle gegisleri yonetme ve belirsiz bir is
piyasasinda yeni firsatlar1 yakalama konusunda. Bu bulgular,
uyum saglamanin yalnizca bir kisilik 6zelligi degil, deneyim ve
niyetli pratikle gelistirilebilecek bir beceri oldugunu
onermektedir.

3.4. Liderlik ve Duygusal Zeka

Liderlik ve duygusal zeka da kariyer ilerlemesi i¢in kritik
yeterlilikler olarak ortaya ¢ikmustir. Liderlik, artik yalnizca resmi
yoneticilik rolleriyle siirl degildir; aksine, organizasyonun her
seviyesinde sergilenebilecek bir yetenek seti olarak
goriilmektedir. Hsu ve digerleri (2022) tarafindan yapilan bir
meta-analiz, duygusal zeka ile liderlik etkinligi arasinda giiglii bir
pozitif iliski bulmustur ve kendi duygularini yonetebilen ve
baskalarimin duygularini anlayan bireylerin, takimlar1 yonetme ve
olumlu bir igyeri kiiltiiri olugturma konusunda daha iyi donaniml1
olduklarini 6nermektedir.

Duygusal zekanin, karar verme, ¢atisma ¢ozme ve caligsan
baghiligimni artirdig1 gosterilmistir; bunlarin hepsi etkili liderlik
icin gereklidir. Goleman’in (1995) duygusal zeka gercevesi, 6z
farkindalik, 6z diizenleme, motivasyon, empati ve sosyal
becerileri igermekte ve cagdas kariyer gelistirme arastirmalarinda
etkili olmaya devam etmektedir. Harms & Credé, (2010)
tarafindan yapilan caligmalara gore, yiiksek duygusal zekaya
sahip bireyler liderlik rollerinde daha basarili olma egilimindedir,
clinkii karmagik kisilerarast dinamikleri yonetme ve takim
performansini artirma yetenegine sahiptirler.
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3.5. Siirekli Ogrenme ve Kariyer Uyum Yetenegi

Son donem kariyer gelisim arastirmalarindaki ana temalardan
biri siirekli 6grenme kavramidir. Endiistriler gelistikge,
profesyonellerin rekabetci kalabilmek icin siirekli 6grenme
stireclerine katilmalart gerekmektedir. Beausaert ve digerleri
(2016) tarafindan yapilan bir ¢alismaya gore, kariyer uyum
yetenegi ve siirekli 6grenme yakindan iligkilidir; uyumlu bireyler,
proaktif beceri gelistirmeye daha yatkin olup yeni O6grenme
firsatlar1 aramaktadirlar.

Stirekli 6grenme yalnizca teknik becerileri artirmakla kalmaz,
ayni zamanda bireylerin zorluklar1 gelisim firsatlar1 olarak
gormelerini saglayan bir bilylime zihniyeti olusturur. Leuhrey
(2024), organizasyonlarin 6grenme kiiltiiriinii tesvik etmedeki
kritik rolii vurgulanmaktadir; bu durum, g¢alisanlarin kariyer
gelisimini  ve uzun vadeli istihdam  edilebilirligini
desteklemektedir. Egitim programlari, mentorluk ve profesyonel
gelisim firsatlar1 sunarak, igverenler ¢alisanlarin endiistri trendleri
ve teknolojilerinin 6niinde kalmalarina yardimci olabilirler.

3.6. Ag Olusumunun ve Mentorlugun Rolii

Kariyer basarist i¢in beceri gelistirmede bir bagka kritik
bilesen, giiclii bir profesyonel ag olusturmaktir. A§ olusturma,
bireylerin bilgi edinmelerine, firsatlara erismelerine ve mentorluk
almalarina olanak tanir; bu da kariyer ilerlemesini hizlandirabilir.
Hill ve ark. (2022) tarafindan yapilan bir ¢alismaya gore,
mentorluk iliskileri kariyer planlamasi i¢in 6zellikle faydalidir;
zira mentorlar beceri gelistirme, hedef belirleme ve kariyer
gecislerinde rehberlik saglarlar. Resmi mentorluk programlarinin
yani sira, gayri resmi ag olusturma da kritik 6neme sahiptir. Wolff
ve Moser (2009) tarafindan yapilan bir ¢alisma, daha biiyiik ve
daha ¢esitli aglara sahip bireylerin, daha genis bir kariyer kaynagi
ve firsat yelpazesine erisim sagladiklari i¢in daha yiiksek kariyer
memnuniyeti ve basarisi deneyimlediklerini bulmustur. Bu
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bulgular, bireylerin kariyerleri boyunca profesyonel iliskileri
gelistirmelerinin 6nemini vurgulamaktadir; bu, yalnizca acil is
firsatlart i¢in degil, aym1 zamanda uzun vadeli kariyer geligimi
icin de gereklidir.
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4. AG OLUSTURMA VE
PROFESYONEL iLiSKiLERIN KURULMASI

Ag olusturma ve profesyonel iliskilerin kurulmasi, basarili
kariyer planlamasinin kritik bilesenleridir. giderek daha baglantili
bir diinyada, anlamli profesyonel iliskiler kurma ve siirdiirme
yetenegi, kariyer ilerlemesi, is tatmini ve genel basari lizerinde
o6nemli bir etkiye sahip olabilir.

4.1. Ag Olusturmanin Onemi

Ag olusturma, genellikle destek, bilgi ve firsatlar
saglayabilecek profesyonel iligkilerin kurulmasi ve stirdiiriilmesi
stireci olarak tamimlanir (Forret & Dougherty, 2004). Seibert,
Kraimer ve Liden (2001) gore, giiclii profesyonel aglara sahip
bireyler, kariyer gelisiminin karmasikliklarini yonetmek igin
gerekli olan degerli is bilgileri, kariyer tavsiyeleri ve duygusal
destek alma olasilig1 daha yiiksektir. Ag olusturma, yalnizca is
firsatlarina erisimi kolaylastirmakla kalmaz, ayn1 zamanda kisisel
marka goriiniirliigiini artirir, sektorel bilgiyi artirir ve profesyonel
topluluklar i¢cinde bir aidiyet duygusu gelistirir. Arastirmalar, ag
olusturmanin &nemli kariyer faydalarina yol acgabilecegini
gostermektedir. Ornegin, Wolff ve Moser (2009) tarafindan
yapilan bir caligmada, aktif olarak ag olusturan bireylerin daha
yiiksek kariyer tatmini ve basarisi elde etme olasiliginin daha
yuksek oldugu bulunmustur. Ag olusturma, is aramalarinda
rekabet avantaji da saglayabilir; iyi baglantilar1 olan bireyler
genellikle ilan edilmemis is firsatlarina ve potansiyel igverenler
hakkinda i¢ bilgilere erisim saglar (Koch & Windsperger, 2017).

4.2. Etkili Ag Olusturma Stratejileri

Ag olusturmanin faydalarim en iist diizeye c¢ikarmak igin
bireylerin anlamli iligkilerin gelistirilmesini kolaylastiran etkili
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stratejiler benimsemeleri gerekir. Bu stratejilere arastirmacilar
asagidaki gibi 6rnekler vermektedir:

Cevrimici Platformlardan Yararlanma ; Dijital ¢agda,
cevrimici ag olusturma giderek daha 6nemli hale gelmistir.
LinkedIn gibi sosyal medya platformlari, profesyonellerin
baglantt  kurmasmna, fikirlerini paylagmasina ve
uzmanliklarini sergilemesine olanak tanmir. Giigli bir
cevrimigi varlik olusturmak, goriiniirliigii artirabilir ve
sektor liderleriyle ve meslektaglarla baglanti kurmayi
kolaylastirabilir. Profilleri diizenli olarak giincellemek,
tartismalara katilmak ve ilgili icerikler paylagmak,
bireylerin alanlarinda diisiince liderleri olarak kendilerini
konumlandirmalarina yardimci olabilir (Harvey ve ark.
2021).

Profesyonel Derneklere Katilma; Profesyonel kuruluslara
katilmak, bireylerin agin1 genisletmenin bir baska etkili
yoludur. Bu dernekler genellikle, iiyelerin baglanti
kurmasma ve isbirligi yapmasmma olanak taniyan
etkinlikler, konferanslar ve atdlyeler diizenler. Wang ve Ki,
(2018) tarafindan yapilan bir ¢alismaya gore, profesyonel
derneklere aktif katilim, ag olusturma firsatlarini artirir ve
kariyer ilerlemesi iizerinde 6nemli bir etki yaratabilir.
Bilgi Gorlismeleri Yapma; Bilgi goriismeleri, ag olusturma
icin degerli bir aractir. Bireyler, istedikleri alanlardaki
profesyonellere ulagarak sektor trendleri, kariyer yollar1 ve
orgiitsel kiiltiirler hakkinda bilgi edinebilirler. Bu strateji
yalnizca bilgi toplamakla kalmaz, ayni zamanda is
firsatlarina yol agabilecek baglantilar da gelistirir (Kivetz
& Simonson, 2002). Is istemekten ziyade tavsiye arama
stireci, etkilegsimi daha samimi ve daha az islemsel hale
getirebilir.

Ag Olusturma Etkinliklerine Katilma; Konferanslar ve
atolye gibi yiiz yiize ag olusturma etkinlikleri, sektor
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profesyonelleriyle yiiz yiize tamisma firsatlart sunar.
Konusmalara katilmak, iletisim bilgilerini paylasmak ve
yeni baglantilarla takipte bulunmak, kalic1 profesyonel
iliskiler olusturabilir. Wolff,& Moser, (2009) tarafindan
yapilan arastirma, kariyer basarisina katkida bulunan
iligkileri gelistirmede proaktif ag olusturmanin Snemini
vurgulamaktadir.

e fliskileri Siirdiirme ve Besleme; Etkili ag olusturma
yalnizca baglantilar kurmakla kalmayip, ayni zamanda
zamanla bu iligkileri beslemekle de ilgilidir. Baglantilarla
diizenli olarak iletisim kurmak, yardim teklif etmek ve
kariyerlerine gercek bir 1ilgi gostermek, iligkileri
giiclendirebilir. Morgan ve Hunt (1994) tarafindan yapilan
bir ¢aligmada, tutarli iletisim yoluyla iligkileri siirdiirmenin
karsilikli  destek ve artan firsatlar saglayabilecegi
onerilmektedir.

4.3.Ag Olusturmanin Kariyer Sonuclar1 Uzerindeki Etkisi

Ag olusturma ile kariyer basarisi1 arasindaki iligki literatiirde
iyl belgelenmistir. Arastirmalar, genis aglara sahip bireylerin
daha yiiksek is tatmini ve kariyer ilerlemesi deneyimlediklerini
gostermektedir. Seibert, Kraimer ve Liden (2001) tarafindan
yapilan bir ¢alismada, ag olusturma davranislarinin terfi ve maas
artislar1  dahil kariyer basaris1 ile olumlu bir sekilde
iliskilendirildigi bulunmustur. Ayrica, ag olusturma, bireyin
profesyonel itibarini artirabilir ve onlari potansiyel igverenler igin
daha ¢ekici hale getirebilir. Ayrica, ag olusturmanin kariyer
direncinde onemli bir rol oynadig1 goriilmektedir. Destekleyici
aglar kurmus bireyler, is kaybi1 veya sektdr degisimleri gibi
kariyer gegiglerini yonetmek igin daha 1iyi bir sekilde
donanimlhidir. Xu ve ark. (2021) gore, bireylerin agindan tiiretilen
sosyal sermaye, zorlu zamanlarda kullanilabilecek kaynaklar
saglar. Bu destek sistemi, kariyer aksakliklari ile iligkili stresi
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azaltabilir ve yeni firsatlar aramaya proaktif bir yaklasgimi tesvik
edebilir.

Ek olarak, ag olusturmadaki cesitliligin onemi goz ardi
edilemez. Cesitli aglar, daha genis bir bakis agisi, fikir ve firsat
yelpazesi sunabilir. Abbasi ve ark. (2023) tarafindan yapilan
aragtirma, bireylerin genellikle benzer olanlara yoneldigini ve
bunun da ¢esitli bakis agilarina maruz kalmayi sinirlayabilecegini
vurgulamaktadir. Kiginin hemen sosyal c¢evresinin disindaki
baglantilar1 aktif olarak aramasi, ag olusturma deneyimlerini
zenginlestirebilir ve yenilik¢i fikirler ve ¢oziimler ortaya
c¢ikarabilir.

Sonu¢ olarak, ag olusturma ve profesyonel iliskilerin
kurulmasi, basarili kariyer planlamasinin ayrilmaz bir pargasidir.
Gliclii bir profesyonel agin faydalari, yalmizca is firsatlan ile
siirli kalmayip, ayn1 zamanda kariyer tatminini artirma, kisisel
gelisimi saglama ve zorluklarla karsilagildiginda direnci artirma
gibi unsurlar1 da igerir. Cevrimi¢i platformlardan yararlanma,
profesyonel derneklere katilma, bilgi goriismeleri yapma, ag
olusturma etkinliklerine katilma ve iliskileri besleme gibi etkili ag
olusturma stratejilerini benimseyerek, bireyler kariyer basarisi
icin kendilerini konumlandirabilirler.
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5. DEGiSiME UYUM SAGLAMA VE
KARIYER GECISLERI

Glnlimiiziin hizla degisen is piyasasinda, degisime uyum
saglama ve kariyer gecislerini etkili bir sekilde yonetme yetenegi,
uzun vadeli kariyer basarisi i¢in kritik 6neme sahiptir. Kariyer
gecisleri, teknolojik gelismeler, organizasyonel yeniden
yapilanmalar, sektor degisimleri veya kisisel yasam degisiklikleri
gibi ¢esitli faktorlerden kaynaklanabilir. Bu gegisleri nasil
yonetecegini anlamak, bireylerin segtikleri kariyerlerdeki
gecerliliklerini ve etkinliklerini korumak isteyenler i¢in esastir.

Kariyer gegcisleri, bireyin kariyer yolundaki degisiklikler
olarak tanimlanabilir; bu, is degistirme, sektdr degistirme veya
emeklilige gecis gibi durumlari. Bu gecisler iki kategoriye
ayrilabilir; goniillii ve goniilsiiz. Goniillii gegisler, bireylerin terfi
veya kisisel tatmin i¢in yeni firsatlar aradigi durumlarda ortaya
cikarken; goniilsiiz gegisler genellikle isten ¢ikarmalar veya
organizasyonel degisiklikler gibi dig faktorlerin sonucudur
(Hirschi, 2018). Kariyer gecislerini yonetme siireci karmasik ve
¢ok yonlii olabilir. Genellikle, bireylerin becerilerini, hedeflerini
ve mesleki kimliklerini yeniden degerlendirmelerini gerektiren
bir dizi psikolojik ayarlamayzi igerir. Siiper’in Hayat Boyu, Hayat
Alan1 teorisi gibi kariyer gelisim teorileri, degisen yasam
kosullarmma uyum saglamanin ve kariyer yollarinin evrilen
dogasinin énemini vurgular (Super, 1980).

Uyum saglama, bireylerin is ortamlarindaki degisim ve
belirsizliklere etkili bir sekilde yanit vermelerini saglayan kritik
bir yetkinliktir. Aragtirmalar, uyum saglamanin kariyer basarisi
ile, is tatmini, terfi oranlar1 ve genel kariyer ilerlemesi gibi olumlu
iliskili oldugunu gostermistir (Pulakos et al., 2000). Yiiksek uyum
saglama seviyelerine sahip bireyler, gecisleri yonetme ve yeni
zorluklar kucaklama konusunda daha iyi donanimlidir, bu da
onlarin istihdam edilebilirliklerini ve kariyer direnglerini artirir.
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Wu ve ark. (2021) bir ¢aligmasi, uyum saglama ile iliskili temel
ozellikleri, biligsel esneklik, duygusal zeka ve proaktif
davraniglar olarak tanimlamigtir. Bu Ozellikler, bireylerin
durumlar1 degerlendirmesine, stratejilerini ayarlamasina ve yeni
taleplere etkili bir sekilde yanit vermesine olanak tanir. Ayrica,
uyum saglama kiiltiiriinii tesvik eden organizasyonlar, yetenekleri
koruma ve ¢alisan katilimini artirma olasiliklar1 daha yiiksektir,
bu da genel organizasyonel basariya katkida bulunur

5.1. Kariyer Gegislerini Yonetme Stratejileri

e Kendini Degerlendirme ve Yansitma; Etkili kariyer
planlamasi, kendini degerlendirme ile bagslar. Bireylerin
becerilerini,  degerlerini  ve  kariyer  hedeflerini
degerlendirmek i¢in zaman ayirmalar1 gerekir. Myers-
Briggs Tip Gostergesi (MBTTI) ve Giiglii Ilgi Envanteri gibi
araclar, bireylerin gii¢lii yonlerini ve tercihlerinin farkina
varmalarina yardimei olabilir ve gegisler sirasinda bilingli
kararlar vermelerini saglar. Ayrica, kendine yansitma,
bireylerin motivasyonlarimi kesfetmelerini ve
kariyerlerinde neyi basarmak istediklerini belirlemelerini
tesvik ederek gecis siirecinin daha sorunsuz geg¢mesini
saglar (Feldman & Ng, 2007).

e Destek Ag1 Olusturma; Giiclii bir profesyonel aga sahip
olmak, kariyer gecisleri sirasinda 6nemlidir. Ag olusturma,
bireylere kariyer gelisimlerini destekleyebilecek bilgilere,
kaynaklara ve firsatlara erisim saglar (Higgins & Kram,
2001). Mentorlar, meslektaglar ve sektor profesyonelleri ile
iligkiler kurmak, degisim donemlerinde degerli rehberlik
ve destek sunabilir. Ozellikle mentorluk, tavsiye, geri
bildirim ve tesvik sunarak kariyer sonuglarim gelistirdigi
belirlenmistir (Sim ve ark., 2023).

e Siirekli Ogrenme ve Beceri Gelisimi; Siirekli degisen bir
is piyasasinda, siirekli Ogrenme esastir. Bireylerin
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rekabetci kalmak icin becerilerini ve bilgilerini
giincellemeleri proaktif olmalidir. Atdlye c¢alismalarina
katilmak, sertifikalar almak veya ¢evrimigi kurslara
kaydolmak gibi mesleki gelisim faaliyetlerine katilmak,
bireylerin istihdam edilebilirligini ve uyum saglama
yetenegini onemli Slglide artirabilir (Blume et al., 2019).
Aragtirmalar, 6grenmeye yatirim yapan bireylerin kariyer
geciglerini  basarili bir sekilde yonetme ve mesleki
hedeflerine ulasma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir (Noe, 1996).

Degisimi Kucaklama ve Pozitif Bir Zihin Yapis1 Koruma;
Degisime uyum saglamak, pozitif bir zihniyet gerektirir.
Bireylerin belirsizligi kucaklamay1 ve zorluklari biiyiime
firsatlar1 olarak gérmeyi 0grenmeleri gerekir. Psikolojik
dayaniklilik, geri doniis yapabilme yetenegi, kariyer
gecislerini yonetmede 6nemli bir rol oynamaktadir (Di
Fabio, & Maree, 2016). Dayamikliligin gelistirilmesi, bir
biiylime zihniyeti gelistirmek, farkindalik pratigi yapmak
ve degisim donemlerinde kendine gergekei beklentiler
koymak gibi siire¢leri icerebilir.

Kurumsal Destegin  Etkisi;  Organizasyonlar da
caliganlarmin basarili kariyer gecislerini kolaylastirmada
hayati bir rol oynar. Degisim donemlerinde destek
saglamak, calisanlarin moralini, katilimmi ve bagliligini
artirabilir. Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan
yapilan arastirma, algilanan organizasyonel destegin
Onemini vurgulamaktadir; bu, caliganlarin
organizasyonlarinin katkilarini ne 6l¢iide deger verdigine
ve onlarin refahini ne kadar 6nemsedigine dair inanglarini
ifade eder. Organizasyonlar, ¢aligsanlarina egitim
programlari, kariyer danismanligi ve mentorluk girisimleri
araciligiyla yatinm yaptiklarinda, uyum saglama ve
dayaniklilik kiiltiirlinii tesvik ederler.
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Sonug olarak, degisime uyum saglamak ve kariyer gecislerini
yonetmek, basarili kariyer planlamasi i¢in esastir. Uyum saglama
yetenegini gelistiren, kendini degerlendiren, destekleyici aglar
olusturan ve siirekli 6grenmeye bagli kalan bireyler, kariyer
yollarinin karmagikliklarin1 daha iyi yoOnetebilirler. Ayrica,
calisanlarma giiclii destek sistemleri saglayan organizasyonlar,
dayaniklilik ve uyum saglama kiiltiiriinii tesvik ederek, hem
bireyler hem de organizasyon igin fayda saglayabilir. Gegisleri
yOnetme stratejilerini anlayarak ve uygulayarak, bireyler uzun
vadeli kariyer basarilar1 i¢in kendilerini konumlandirabilirler.
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6. KARIYER VE KIiSISEL HAYATI DENGELEMEK

Hizla degisen bir diinyada, kariyer ve kisisel yasam dengesi,
basarili kariyer planlamasinda énemli bir faktdr haline gelmistir.
Bu dengeyi saglamak, daha yiiksek is tatmini, iyilesmis ruh
saglig1 ve artan verimlilikle sonuclanabilir.

Is-yasam dengesi, bireylerin kisisel ve profesyonel
sorumluluklarini etkili bir sekilde nceliklendirme yetenegini
ifade eder. Bu kavram, uzaktan caligma, esnek saatler ve gig
ekonomisinin ylikselisi gibi caligma hayatinin evrilen dogasi
nedeniyle son yillarda dikkat ¢ekmistir. Dengenin olmamasi,
stres, tiikenmiglik ve azalan is performansina yol agabilir.
Caligmalar, is ve kisisel yasamlarini dengelemeyi basaran
calisanlarin, i tatmini ve organizasyonlarina bagliliklarinin daha
yuksek seviyelerde oldugunu gostermektedir (Sonnentag, & Fritz
2007). Is-yasam dengesi, sadece iste veya evde gecirilen saatlerin
sayistyla ilgili degildir; her iki yasam alaninin da yeterli dikkat
almasimi saglamayi igerir. Noda (2020) belirttigi gibi, ig-yasam
dengesi, ruhsal iyilik hali, aile tatmini ve genel yasam tatmini gibi
cesitli sonuglarla iligkilidir. Bu dengeyi saglamak, is giicline
katilma, is degistirme veya liderlik rollerine ilerleme gibi kritik
kariyer gecislerinde 6zellikle hayati dneme sahiptir.

6.1. Is-Yasam Dengesini Saglama Stratejileri

e Sinirlar Koymak; Is ve kisisel yasam arasinda net sinirlar
olusturmak, dengeyi siirdiirmek i¢in esastir. Bu, belirli
caligma saatleri belirlemeyi, evde ayrilmis ¢calisma alanlart
yaratmay1 ve bu siirlari meslektaglara ve aile {iyelerine
iletmeyi igerebilir. Brogle ve ark. (2024) vurguladig: gibi,
calisanlarin sinirlar koymalarina ve bunlar siirdiirmelerine
destek veren organizasyonlar, genellikle daha diisiik isten
ayrilma oranlart ve daha yiiksek calisan memnuniyeti
yasarlar.
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e Zaman YoOnetimi; Etkili zaman yonetimi becerileri, is ve
kigisel sorumluluklar1 dengelemek icin kritik Oneme
sahiptir. Bireyler, zamanlarin1 daha etkili yonetmek ig¢in
onceliklendirme, programlama ve hedef belirleme gibi
cesitli  teknikleri  kullanabilirler.  Claessens  ve
arkadaglarmin (2007) arastirmasi, zaman yoOnetiminin
stresi azaltma ve verimliligi artirmadaki Onemini
vurgulamaktadir. Zamanini iyi yoneten bireylerin, hem is
hem de kisisel hayata yeterli zaman ayirma olasiliklar1 daha
yiiksektir, bu da genel iyilik hallerinin iyilesmesine yol
acar.

e Esneklik ve Otonomi; Calisma diizenlerinde esneklik, ig-
yasam dengesini saglamada dnemli bir katki saglayabilir.
Esnek calisma saatleri ve uzaktan calisma segenegi,
calisanlarin  programlarin1  kisisel ihtiyaglarina gore
ayarlamalarina olanak tanir. Hill ve arkadaglarmin (2010)
belirttigine gore, esnek c¢aligma diizenleri is-yasam
dengesini olumlu yonde etkileyerek, is tatminini artirir ve
ig-aile catigmasini azaltir. Calisma diizenlerinde otonomiyi
tesvik eden organizasyonlar, caliganlarin kigisel ve
profesyonel yasamlarin1 daha etkili bir sekilde yonetme
yeteneklerini artirabilirler.

e Destekleyici Is Yeri Kiiltiiri; Destekleyici bir is yeri
kiltiirti, is-yasam dengesinin saglanmasinda énemli bir rol
oynamaktadir. Calisanlarin refahini Onceliklendiren ve
saglikli  bir is-yasam  dengesini  tesvik  eden
organizasyonlar, genellikle daha yiiksek calisan moraline
ve katilimima sahip olurlar. Arastirmalar, destekleyici
yoneticilerin ve meslektaslarin, calisanlarin is ve kisisel
yasam dengesini saglama konusundaki zorluklarini
asmalarina  yardimci1  olabilecegini  gdstermektedir
(Buonomo ve arkadaslari, 2024). Organizasyonlar,
caliganlarin ihtiyaglarmi rahatga tartigabilecekleri ve
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gerektiginde  destek  arayabilecekleri  bir  ortam
saglamalidir.

e Farkindalik ve Stres Yonetimi; Gunlik rutinlere
farkindalik uygulamalarimi entegre etmek, bireylerin stresi
yonetmelerine ve dengeyi siirdiirmelerine yardimci
olabilir. Farkindalik, bireyleri mevcut an {izerine
odaklanmaya tesvik ederek kaygiy1 azaltir ve genel iyilik
halini artirir (Kabat-Zinn, 2013). Meditasyon, derin nefes
alma egzersizleri ve fiziksel aktivite gibi teknikler,
rahatlamay1 tesvik ederek ve stres seviyelerini azaltarak
daha saglikli bir is-yasam dengesi saglamaya katkida
bulunabilir (Shapiro ve arkadaslari, 2005).

e Siirekli Oz Degerlendirme; Diizenli 6z degerlendirme,
bireylerin ig-yasam dengesini degerlendirmeleri icin
onemlidir. Bireyler, degerleri ve hedefleriyle uyumlu
oldugundan emin olmak i¢in 6nceliklerini, hedeflerini ve
taahhiitlerini periyodik olarak gézden gecirmelidir. Yan ve
ark. (2023) arastirmasi, 0z degerlendirmelerin 6z
farkindalig1 artirabilecegini ve bireylerin is ve kisisel
yasamlarinda gerekli ayarlamalari yapmalarma olanak
tanidigini 6nermektedir.

Basarili kariyer planlamasi, ig-yasam dengesini de igeren
biitiinciil bir yaklasim gerektirir. Kisisel ve profesyonel yasamlari
arasindaki etkilesimi taniyan bireyler, kariyerleri hakkinda
bilingli kararlar verme konusunda daha donanimlidir. Kariyer
planlamasi, kisisel degerlerin, yasam hedeflerinin ve aile
sorumluluklarinin dikkate alinmasini igermelidir (Nauta, 2024).
Is-yasam dengesini kariyer planlamasina entegre ederek, bireyler
gercekei hedefler ve beklentiler belirleyebilir ve bu da daha
tatmin edici bir kariyer yolculuguna yol acar. Ayrica,
organizasyonlar, ¢aligsanlarin kariyer planlamasini desteklemede
onemli bir rol oynamaktadir. Is-yasam dengesini tesvik eden
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kaynaklar ve programlar sunarak, kariyer gelistirme
girisimlerinin 6nemini vurgulamalidirlar. Kariyer gelistirme
stratejilerinde is-yasam dengesine oncelik veren organizasyonlar,
en iyi yetenekleri cekme ve elde tutma olasiliklar1 daha yiiksektir.

Kariyer ve kigisel yasam dengesini saglamak, basarili kariyer
planlamasiin kritik bir yoniidiir. Her iki alam etkili bir sekilde
yonetme yetenegi, artan i§ tatmini, iyilesmis ruh sagligi ve genel
refaha yol agabilir. Sinirlar koyma, zaman yonetimi yapma,
esnekligi tesvik etme, destekleyici bir kiiltiir olusturma ve 6z
degerlendirme gibi stratejileri uygulayarak, bireyler profesyonel
ve kisisel yasamlar arasinda uyumlu bir denge saglayabilirler.
Calismanin dogasi devam ettikce, is-yasam dengesini anlamak ve
onceliklendirmek, bireyler ve organizasyonlar igin temel
olacaktir.  Is-yasam  dengesinin  kariyer  planlamasina
entegrasyonu, bireylerin kigisel ve profesyonel ¢abalarinda yarar
saglamakla kalmayacak, ayni zamanda giiniimiiziin rekabetgi
ortaminda organizasyonlarin genel basarisina da katkida
bulunacaktir.
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