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SUNUS

Koklii bir gegmise sahip olan iISKUR, 2003 yilindan bu yana, yeniden yapilanma ¢alismalari ile
bilimsel, sosyal, ekonomik gelismeleri yakalayan, sosyal taraflarin yonetime katilimina imkén veren ¢agdas
bir kamu istihdam kurumu olma yolunda hizli ve kararli adimlar atmaktadir. Nitekim 2003 yilinda iiyesi
oldugu, 2012 yil1 i¢in Yonetim Kurulu iiyeligine secildigi ve bununla birlikte 2015 yilinda Diinya Kongresine
ev sahipligi yapacag1 Diinya Kamu Istihdam Kurumlar1 Birligi’ndeki (WAPES) etkin rolii de bunu kanitlar
niteliktedir. 2016 yilinda da Giineydogu Avrupa Ulkeleri Kamu Istihdam Kurumlari Merkezi nin (CPESSEC)
Yonetici ve Uzman Konferanslarma ev sahipligi yapacak olmasi ISKUR’ un sadece bolgede degil diinyada
da uygulamalar1 ve hizmet politikasiyla temsil edildigini gostermektedir. ISKUR, giiciinii artik bolgesel ve
kiiresel platformlarda ortaya koyabilecek imkénlara sahiptir.

Issizlikle miicadelede ISKUR tarafindan yiiriitiilen en 6nemli aktif isgiicti hizmetleri politikalarindan
biri olan i ve meslek danigmanlif1 hizmeti, is arayanlarin is bulmalarina, mesleki uyum problemlerini
gidermelerine, mesleki becerilerini gelistirmelerine, mesleklerini/iglerini degistirmelerine, igverenlerin
bilgilendirilmeleriile taleplerini karsilamalarina sistemli olarak yardim edilmesi siirecidir. Ulkemizde bu hizmet,
Uluslararas1 Calisma Tegkilat1 (ILO) tarafindan onaylanmis olan 87 sayili Meslege Yoneltme Tavsiyenamesi
esaslarina dayanarak meslege yoneltme hizmetlerinin 1951 yilinda yiiriitiilmesiyle baglamistir. S6z konusu
faaliyetler; 1951-72 yillar1 arasinda servis bazinda gerceklestirilirken, 1972-91 yillar1 arasinda ise Meslege
Yoneltme Sube Miidiirliigii ¢atis1 altinda Ankara’da yiiriitiilmiistiir. Bu donemde, Ankara Cocuk Islahevi,
Kiz Yetistirme Yurdu, Tiirk-Alman Mesleki Egitim Merkezi (TAMEM) gibi kurum ve kuruluslarla isbirligi
yapilmig, psikoteknik yontemlerle bu kurum ve kuruluglarin biinyesindeki genclerin meslek secimlerinde
dogru karara ulagmalarina yardimci olunmustur.

Ulkemizde Is ve Meslek Danismanlig1 hizmeti Alman Calisma Kurumu ile birlikte yiiriitiilen, ‘Is ve
Isci Bulma Kurumu’ nun Reorganizasyonu Projesi’ cercevesinde 1991 yilinda Adana, Ankara, Bursa, Istanbul
ve Izmir Sube Miidiirliiklerinde Is ve Meslek Danismanlig1 Servislerinin kurulmast ile baglamigtir. ISKURun
il miidiirliikleri ve hizmet merkezlerinde hizmet ici egitim almis, farkli unvanlardaki yaklasik 400 personel
tarafindan verilen bu hizmetin, 2011 yilina gelindiginde Mesleki Yeterlilik Kurumu tarafindan Standart ve
Yeterliligi hazirlanmig ve “Is ve Meslek Danismanli§1 Mesleki Yeterlilik Belgesi” sahibi kisiler tarafindan
profesyonelce verilmek iizere revizesi yapilmistir. 61.Hiikiimet Programinda belirtildigi iizere 2012 ve 2013
yillarinda ISKUR biinyesinde kademeli olarak 4000 Is ve Meslek Danismani istihdam edilmistir.

Rehberlik ve danismanlik hizmeti sunmakta olan ¢esitli kurum/kuruluslarin iyi isleyen bir sistem
icerisinde yer almasi gerektigi ilkesinden hareketle, bolgesel, ulusal ve Avrupa diizeyinde egitim ve istihdam
sektorlerinden rehberlik ve danigmanlik politika yapicilar1 ve uygulayicilarmin bir araya geldigi Avrupa
Rehberlik Merkezi Birimi (Euroguidance) faaliyetleri 2009 yilindan bu yana Kurumumuz tarafindan basar ile
yiiriitiilmektedir. Euroguidance Tiirkiye temsilcisi olarak egitim, is ve kariyer alanlarinda ¢aligan tiim paydaslari
Avrupa boyutunda bilgilendirmek ve yonlendirmek amaclariyla hareket etmekteyiz. Bu kapsamda Kurumumuz
onderliginde Yildirrm Beyazit Universitesi isbirligi ile bu yil gergeklestirilen I. Uluslararasi Is ve Meslek
Danigmanlig1 Kongresi, bu alana goniil vermis duayenler ile alanda ¢alisan akademisyenleri uygulayicilarla
bulusturmayzi, bir yerde teoriyi pratikle eslestirmeyi saglamistir. Organizasyonun gergeklestirilmesinde katki
ve emegi gecen herkese tesekkiir eder, kongrenin sonuglarinin iilkemiz adina hayirli olmasini dilerim.

Dr. Nusret YAZICI
ISKUR Genel Miidiirii
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OTURUM 1A
Oturum Baskani:
Doc¢. Dr. Kamil Orhan

Universite Kariyer Merkezlerinin Yapisi, Cahsanlar1 ve Hizmetleri
LK
GENC ISTIHDAMININ ARTTIRILMASI BA(}LAMINDA UNIVERSITELER VE ISKUR
ISBIRLIKLERI )
Ayse Esmeray YOGUN"

OZET

Psikolojik, sosyolojik ve politik olarak issizlik iilkelerin en 6nemli gostergelerinden birisi olarak kabul
edilmektedir. Geng igsizligi ise yarattig1 sonuclar acisindan en 6nemli issizlik tiirlerindendir. Geng issizligini
ozellikle egitimli genclerin issizligini Onlemede ve genglerin kariyerini gelistirmesinde egitim aldiklar
tiniversite onem arz etmektedir. bu anlamda iiniversite rektorliiklerine bagli kariyer merkezleri 6zellikle
onem tasimaktadir. Hem kamu hem vakif iiniversitelerinde kariyer merkezleri gbzde “tabir yerinde ise moda”
bir merkezdir. Bu ¢alismanin temel amaci iiniversite kariyer merkezlerinin internet siteleri lizerinden igerik
fonksiyon taramasi yaparak ne kadar aktif ve etkili olduklarint mercek altina almaktir. Genglerin kariyer
yonlendirmesinde bu denli 6nem arz eden bir merkezin ¢alisma etkililigi ve etkinligini tartismanin geng ve
egitimli igsizliginde oldugu kadar, dogru kariyer yonlendirmesinde dolayli olarak kaynak israfin1 6nlemede
olduk¢a miihim oldugu acik bir gergektir.

Bu calismada temel amag¢ Tiirkiye’de faaliyet gosteren kamu ve vakif liniversitelerinin internet siteleri
tizerinden bir arastirma yaparak Kariyer Merkezlerini ele almaktir. Caligmanin niteliksel olarak internet
sitelerinin kariyer merkezinin etkiligini anlamada 6nemli bir veri saglayacagi kabul edilmektedir. Bu anlamda
kariyer merkezlerinin internet adreslerinden etkinlik takvimi yogunlugu, aktiflik, giincellik, calisma sekilleri
(randevu sistemi mevcut mu), kariyer planlama hizmeti, yonlendirme hizmeti mevcut mu gibi sorulara yanit
aranacakftir.

Elektronik iletisimin 6zellikle gen¢ ve iiniversite 0grencileri arasinda bu denli yaygin oldugu giiniimiizde
internet sitesinin bir kurumun fonksiyonlarini ve etkililigini anlamak i¢in dogru bir ara¢ oldugu varsayilmaktadir.
Tiirkiye’de kamu istihdam hizmeti kurumu olarak ISKUR’un degisen yapisinin énemli kaldiraglarindan birisi
de iiniversitelerle yapilan isbirligidir. Calismada ISKUR‘un degisen ve doniisen yapismin iiniversitelere ve
onlarin kariyer merkezlerine ne kadar yansidig1 6nemli arastirma sorularindan birisidir. Kariyer merkezlerinin
ISKUR ile isbirligi ortak ¢calisma kiiltiirii olusturulmas: ISKUR’un yogunlukla mavi yakadan olusan istihdam
profilinin doniisiimiinde 6nemli bir adim olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer yonlendirme, Kariyer Merkezleri, ISKUR-Universite Isbirlikleri, Geng istidam1

GIRIS

Is yasamimda goriilen hizli doniisiim nedeni ile orgiitlerin rekabet yaratacagi en énemli unsur olan insan
faktoriiniin etkisi her gecen giin daha da artmaktadir. Orgiitler klasik yonetim anlayisini geride birakip, tiim
kaynaklarimi kullanarak en yiiksek verimliligi elde etmeye ¢alismaktadir. Verimliligin siirekliligi ise insan
kaynagina yapilan yatirimlarla saglanir. Caligsanlarin gelisimini dnemseyen ve bu yonde caligmalar yapan
orgiitler, calisanlar1 ile birlikte ilerleme amaci giiderler. Bu bakimdan orgiitler, mevcut insan kaynagini
orgiit biinyesinde tutabilmek, ¢alisanlarinin performansini artirmak ve orgiitsel bagliligi saglayabilmek i¢in
pek cok yontem kullanirlar. Bu yontemlerin, ¢alisanlarin gelisimine katki saglamakla kalmayip, giiniimiiz
is diinyasinda orgiitiin rekabet giiciinii artirabilecek ve uzun vadede getiri saglayabilecek diizeyde olmasi
beklenir. Hem orgiitlerin hem de ¢alisanlarin stratejik amaclarina ulagsmasini saglayan en etkin yontemlerin
baginda kariyer yonetimi gelmektedir. Kariyer yonetimi bireylerin is ile ilgili beklentilerinin 6rgiit tarafindan
sekillendirilmesini i¢erir. Calisanlar; 6rgiitiin ulasmak istedigi pazara ulasmasina, yakalamak istedigi karliligi,
rekabet Ustiinliiglinii ve imaj1 yakalamasina olanak verirken, orgiitlerden bagimsiz ¢alisma, statii, ticret artigi,
1yi ¢caligma kosullari, gelisim programlari ve takdir edilme gibi istekleri olmaktadir.

1 * Yrd. Dog. Dr., Toros Universitesi, iiBSF Fakiiltesi, Mersin, esmeray.yogun@toros.edu.tr



Bu istekler karsilanmadikga Orgiitiin amaclar1 da birey i¢in bir anlam ifade etmeyecektir.

Dolayisiyla orgiitler, calisanlarin ihtiyag¢ ve beklentilerini birer masraf olarak degil firsat olarak degerlendirmeli,
bu ihtiyaclarin orgiitsel amaglarla birlesimini saglamak icin kariyer planlama uygulamalari ile planlamali,
gelecege yatirim saglamasi ve siirekli ilerleme gostermesi i¢in de gelistirmelidir.

Gelisim gostermeyen hicbir yontemin kalic1 ve uygulanabilir olmadig: bilinen bir gercektir. Calisanlarin
artan 6nemi kurumlar1 kariyer kavramina yoneltmistir. Ozellikle geng yetiskinlerin kariyer konusunda bilgi
sahibi olmalr1 ve verimli o1lacaklar1 kurum ve igleri segmelerinde iiniversitelerin kariyer merkezlerinin 6nemi
yiiksektir. Ister kamu ister vakif iiniversitesi olsun dgrencilerin ilk kariyer tercihlerini dogru yapmalari icin
kariyer merkezleri olduk¢a 6nemli bir isleve sahiptir.

1. KARIYER

Kariyer, bireyin ise baglangicindan emekliligine kadar olan siirecte, ayni Orgiit icinde ayni ig icin cesitli
gorevler alarak yiikselmeyi ifade ettigi gibi meslegin degisik alanlarinda faaliyet gosteren farkli orgiitlerde
farkli islerde calismay:r da ifade eder (Calik, Eres, 2006: 32-33). Kariyer sozcuigii, Tiirk¢e’ye Fransizca
“carriere” sozcligiinden gecmistir. Sozciik, Fransa’nin giineyinde konusulan Roman kokenli Provencal dilinde
“carriera”(araba yolu) anlamina gelmektedir. Fransizca’da kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte
asilmas1 gereken agsamalar, yasamda secilen yon, araba yarigina ayrilmis etrafi ¢evrili alan gibi anlamlarda
da kullanilmaktadir. 1970’11 yillarda ele alinmaya baglayan bu kavram son zamanlarda is literatiiriinde sik¢a
kullanilan bir sozciik haline gelmistir. Kariyer, bir insanin calisabilecegi yillar boyunca herhangi bir ig alaninda
adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Kisinin ¢alisma yasami boyunca
tistlendigi islerin bir biitiinii olarak tanimlansa da, kariyer kavrami bu tanimin 6tesinde daha genis bir anlam
ifade etmektedir. Bir kisinin sahip oldugu kariyeri, sadece onun sahip oldugu isleri degil isyerinde kendisine
verilen ig roliine iligkin beklenti, amac, duygu ve arzularini gerceklestirebilmesi igin egitilmesi ve boylece sahip
oldugu bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini tasir (Bayraktaroglu,
2003: 117). Asagida kariyerle ilgili baz1 kavramlarin genel olarak tanimlamasina yer verilmistir:

1.1 Kariyer Haritasi

Bireysel olarak kariyer haritalari, bireylerin kariyer alanlarmma hazirlanmas: icin gerekli olacak egitimin
tasarlanmasi siirecidir (Anonymous, What Are The Career Maps?,2007:2). Kariyer haritasi, bir orgiit i¢inde bir
isten digerine ilerleyebilmenin yollarini belirlemek iizere kullanilan bir tekniktir. Bir anlamda tiim pozisyonlar1
iceren, pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak belirlendigi bir orgiit semasidir. Bu semada hangi
pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gecebilecegi ve bunun icin gerekli deneyim ve yetkinlikler acikca
belirlidir (Simsek, vd, 2004:23).

1.2 Kariyer Kaliplar1

Kariyer kalibi, bireylerin caligma yasamlar1 boyunca is ve kariyerleri ile ilgili davramiglarini ifade eder.
Bireylerin beceri, ilgi ve beklentileri genis Olciide farklilik gosterdiginden, kariyer kaliplari da degisiklik
gosterebilmektedir. Kariyer davranisi kaliplar: dort temel 6zellik igerisinde incelenebilirler.

1.3 Kariyer hareketliligi

Bireyin kariyeri ile ilgili olarak farkli orgiitlerde caligmasi ya da ayni orgiitte farkli diizeylerde gérev yapmasi
anlamina gelmektedir. Her durumda kariyer hareketliligi icin amaclanan konu siirekli yilikselmedir (Aytac,
2005:13). Kariyer hareketliligi bireyin is yasamindaki tatmin arayiglarinin ve basarisinin gostergesidir.

1.4 Kariyer duraganhgi

Bireyin kariyer yasaminda olusan duraksamalar1 ifade etmektedir. Duraganlik donemleri, bireyin kariyeri
ile ilgili 6zelliklerini gelistirme, aile-is iligkilerini diizene koyma ve gelecekteki ¢aligmalari icin fiziksel ve

psikolojik enerji toplama yoOniinde yararli olabilmektedir. Ancak kariyer duraganlifinin gereginden fazla
uzamastyla, bireyin ve dolayli olarak da orgiitiin fonksiyonlarini yerine getirememe konumuna gelecegi aciktir.
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1.5 Kariyerde plato

Duraganlik donemine iligskin en fazla kullanilan kavram kariyer platosu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kariyer
platosu, gorevler arasinda gecisin ya da yilikselmenin miimkiin olmadig1 bir donem olarak goriilmektedir.
Herhangi bir pozisyonda bekletilme siiresi ya da ylikselmeler arasinda gecen donem bireyin kariyer platosunda
oldugunu gostermektedir. Yiikselmenin, daha fazla ve 6nem derecesi artarak, sorumluluk almak biciminde
olmasi1 gerekmektedir. Aksi takdirde bireyin sorumlulugunun azalarak bir iist pozisyona getirilmesi, kariyerde
gercek bir ylikselme olarak goriilmemektedir.

1.6 Kariyer dengeleri

Kariyer duraganligi ile ilgili olan bir diger konu olarak karsimiza ¢ikar. Kariyer yasamini dengeleyen unsurlar
baglica; bireyin kendi algiladig1 6zellik ve yetenekleri, giidii ve gereksinimleri, deger, tutum ve davraniglari
ve cevresi ile iligkileridir. Bunlar belirli bir deneyim doneminden sonra, bireyin kariyerini dengeleyen ve
yonlendiren unsurlardir. Ornegin; is seciminde, aile is ikilemini dengeleme ya da basarisiz oldugu bir isten
bagka bir ise gecme kararimi verirken denge unsurlart devreye girmektedir.

1.7 Kariyerde sosyallesme

Bireyin isine ve ¢evresine uyumu olarak algilanmaktadir. Grup normlari ile bireysel gereksinme ve degerler
arasinda uyum bireyin gruba aligmasinin; gruplarin kendi i¢indeki ve diger gruplarla arasindaki rol catismasinin
cOziimlenmesi de grubun orgiite uyumunun bir gostergesi olarak ele alinmaktadir. Bununla birlikte bireyin
ayni1 orgiit icinde bir bagka goreve getirilmesi ya da bagka bir orgiite gecmesi, kariyer yasaminda yeniden
sosyallesme olarak goriilmektedir.

1.8 Kariyer yolu

Giinlimiiziin cok hizli de8isen is diinyasinda, yagsanan degisim ve doniisiimle orgiitlerin yeniden yapilanmasi
cercevesinde yoneticiler daha nitelikli elemanlar iste tutma ve onlarin daha giivenli ve hizli bir bicimde
gelisimlerini saglama amaci giiderken, calisanlar ise, islerine daha ciddi bir bicimde sarilmak, mevcut
yeteneklerini siirekli ilerletecek, gelistirecek ve orgiit icinde ilerlemesini gergeklestirebilecek ¢abalar icerisine
girmektedirler.

Sekil 1.1. Geleneksel Kariyer Yolu (Soysal, 2004:4)

1.9 Kariyer planlamasi

Kariyer planlamasi kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siirecidir. Kariyer planlamanin en temel
araclarindan biri bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin
gelismesidir (Sabuncuoglu, 2005:169). Bireyin kendisini ve i¢cinde bulundugu cevreyi degerlendirerek, is
yasami ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulastiracak faaliyetleri planlamasidir.



2 KARIYER YONETIMI

Kariyer yonetimi, bireylerin degerleri, ilgi alanlar1, giiclii ve zayif yonleri ve kariyer amaglarinin tanimlanmasini
iceren ve basarilabilecek kariyer amaglariin ulagilabilirligini yiikselten kariyer stratejileri ile ilgilenen bir
stirectir (Raymond, 1996:119). Kariyer yonetimi en basit anlamu ile kisilerin is hayatlarina iligkin planlamalar
yapmalaridir (Findik¢i, 1999: 343).

2.1 Kariyer Secimi ve Onemi

Kariyer se¢imi, bireyin hayatinda verdigi en énemli kararlardan biridir, ¢linkii bireyin hayatinin biiyiik ve
onemli bir kismi ¢alisma ortaminda ge¢mektedir. Kuskusuz insanlar, kendi yeteneklerine uygun bir meslek
secmek, sectikleri mesleklerine uygun bir iste calismak ve ¢alisma yasamlar1 boyunca mesleklerinde kariyer
yapmak, yukarilara dogru ¢ikmak arzusu duyarlar (Bingol, 2003:244).

Kariyer kavrami, bugiin, insanlarin farkli mevki giicii, yetenek, ilgi ve isteklerinin bir dizisi durumunda olan
ve diizenli olarak yeniden degerlendirme gerektiren bir kavramdir. Siirekli yeni kararlar almay1 gerektiren ve
bu kararlarin kisa siireli oldugunun bilindigi bir diinyada yasamaktay1z.

Karar almaktan kacinmak, daha cok ve daha giivensiz calismak, yapilan isten daha az haz duymak
sonuglarmi dogurmaktadir (Stevens, 1999:5). Is memnuniyetsizligi, gerilimler, catismalar ve yiiksek is giicii
sirkiilasyonunun son yillarda 6zellikle yeni nesil ad1 verilen geng insanlar arasinda arttig1 gézlemlenmisgtir.
Bu durum, yoneticilerin, yiliksek verimliligin is memnuniyeti araciligiyla saglanacagi gercegiyle yiiz yiize
gelmelerini saglamigtir. Bireylerin kariyerlerini ve is memnuniyetini etkileyen etmenleri asagidaki gibi
siralamak miimkiindiir (Kanawaty,1996:365);

* Hizli teknolojik gelismeler ve e8itim sistemlerinin bu hizli siirece uyumsaglamada pek ¢ok konuda yetersiz
kalmasi, pek ¢ok is alaninin demode olmasina veya is iceriklerinin cesitli modifikasyonlarinin yapilmasin
gerekli kilmistir.

* Yagsam standardinin derece derece fakat siirekli olarak artis gostermesi bireylerin 6zellikle de geng ¢alisanlarin
beklenti ve ihtiyaglarinin da artmasina yol agmisgtir.

e Insanlarin deger yargilar1 degismistir. Cogu zaman is, bir biitiin olarak yasamin kalitesine olan katkisi ile
degerlendirilir hale gelmistir.

e Is hayatmni tiim yasamlariin merkezi durumuna getirmek artik gecerliligini kaybetmis, onun yerine bireyler
kendisi ve ailesinin yasam kalitesini artiracak is ve kariyerler tercih etmektedir.

« Orgiitlerin artmas1 pek ¢ok alanda biirokrasilesmeye yol agcmis, bunun sonucunda hiyerarsinin cesitli diizeyleri
arasindaki psikolojik bogluklarin artmasina, kariyer yol ve firsatlarinin da kaybolmasina neden olmustur.

2.2. Kariyer Yonetiminin Onemi ve Amaclar

Giiniimiiz calisma diinyasinda; bireylerin, is hayatinin kalitesine verdikleri 6nemin artmasi ve kendilerini
gelistirme arzularinin fazla olmasi ile belirli konularda uzmanlagmis, teknik ve yonetimsel yetenekleri tizerinde
bulunduran iggorenlere igletmeler tarafindan asiri ihtiya¢c duyulmasi, insan kaynaklar1 yonetimi caligmalari
kapsaminda olan kariyer yonetiminin 6nemini arttirmistir.

Bir 6rgiitiin en 6nemli unsuru insan giiciidiir. insan giicii, diger iiretim faktorlerinden ve orgiit i¢i kaynaklardan
farkli olarak, karar alan ve uygulayan tek canli olma 6zelligini tasimaktadir. Dolayisiyla, insan giicti orgiit
basarisinin odak noktasini olusturmaktadir. Bireyler, orgiit biinyesinde yer almalar1 siiresince yalnizca iicret
edinme, 6grenme ve ya is arkadagliklar1 gibi kazanimlar elde etmezler, bu kazanimlarin yaninda daha somut
odiiller de kazanmaktadirlar. Orgiitler ise, binalar1, logolar1 veya makineleri ile sinirlandirilamazlar ve bireylerle
birlikte orgiit yapisina dahil olma, ortaklik kurma ozelliklerine sahiptirler (Sonnenfeld,1984:5). Orgiitler,
calisanlar1 kadar giiclii, calisanlar1 kadar kaliteli ve onlar kadar gelisime acik canli varliklardir. Dolayisiyla,
genel anlamda yeterli ve ehliyetli insanlara sahip bir igletme, basarisi icin gerekli sartlara sahip demektir.
Diger kaynaklar insan giicli yaninda ancak tamamlayici bir unsur olarak yer alirlar. Bu a¢idan isletmenin sahip
oldugu beseri gli¢ ve kabiliyetleri teshis etmeye ve tamimaya hepsinden cok ihtiya¢ vardir (Dinger, 2004:130).
Etkin bir kariyer yonetimi, hem kisa hem de uzun vadeli planlar yaparken olusturulacak stratejilerin temelinde
mutlaka yer almasi gereken i¢ analiz siirecinin aktif olarak islemesini saglar.
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3 KAMU ISTIHDAM HiZMETLERININ GELISTIRILMESI

Ozellikle geng yetiskinlerin Sposyo ekonomik bir konu olan issizlikle miicadelede devletin kar amaci
giitmeyen bir hizmet kurumu olarak ISKURun oldukca 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Ancxak bu kurumun
yeterince fayda yaratabilmesi i¢cdin beyaz yakali olarak tabir edilen egitimli genglerin de ISKUR Ila icice
olmalar1 gerekmektedir. ISKUR da yasanan zihniyet doniisiimiiniin bir boyutu da iiniversite mezunlarinin
ISKUR iizerinden ise yerlestirilmesi ve desteklenmesidir.

Bunun i¢in ISKUR ile iiniversite ve iiniversitelerinm ilgili birimi olan kariyer merkezlerinin icice adeta ortak
caligsmas1 gerekmektedir.

3.1 ISKUR-Universite Isbirlikleri

Kamu istihdam hizmetlerinin gelistirilmesi anlaminda ISKUR il iiniversiteler arasinda karsilikl1 bir baghlik
bulunmaktadir. Bu anlamda ISKUR ile iiniversitelerin paydas oldugunu sdylemek yerinde olacaktir.

“2013 yilinda 48 iiniversitede irtibat noktas: acilarak ¢alismalara baglandi. ISKUR, 2013-2014 akademik
yilinda devlet iiniversitelerinde daha fazla irtibat noktasi acabilmek icin Tiirkiye genelinde Il Miidiirliikleri
vasitasiyla girisimlerini siirdiiriiyor. Genel Miidiirii Dr. Nusret Yazic1 yaptig1 agiklamada, “Acilan irtibat
noktalarinda ISKUR’da gorevli is ve meslek danigmanlari tarafindan iiniversiteli genclere danigsmanlik hizmeti
sunuyoruz.

Danigmanlik hizmetlerinde hem bireysel ve hem de grup goriismeleri yoluyla isgiicli piyasas:t hakkinda
bilgilendirme yapiyor, genglerin egitim aldig1 meslege dair calisma sartlari, is imkanlari, is arama becerileri,
0zgecmis (CV) hazirlama gibi konularda kapsamli bilgiler aktariyoruz” dedi. Genel Miidiir Dr. Nusret Yazici,
ISKUR’un sadece iscilere hizmet eden bir kurum olmaktan ¢ikip, toplumun her kesimine hizmet eden bir
kurum haline déniistiigiinii hatirlatti. Yazici, “Universiteli genglerin, ISKUR olarak sundugumuz hizmetleri
tanimalarini ve bu hizmetlerimizden daha fazla yararlanmalarini istiyoruz. Universiteler ile isbirligine girerek
irtibat noktalar1 agmamizin sebebi, nitelikli isgiiciine ulagarak onlarin is hayatina atilmalarini kolaylastirmaktir”
dedi (Milliyet Gazetesi, 12 Eyliil:http://kariyer.milliyet.com.tr/iskuruniversitelerde/kariyer/detay/1762472/
default.htm)

Kar amaci giitmeyen kamu istihdam hizmet ve destegi saglayan ISKUR’un kamu oyunda ve 6zellikle geng
yetiskinlerce bilinirligi, 6grenciligi doneminden ISKUR hizmtelerinden faydalanmaya baslamasi ISKUR un
faaliyetlerini daha verimli yapmasim saglayacaktir. Bu sayede kamu oyunda ISKUR hakkinda yanlis bilinen
husular ayfdiliga kavusacak ve bilnimeyen hususlar da azalacaktir. Ornegin Topaloglu (2011) tarafindan
gerceklestirilen kamu oyu aragtirmasinda ISKUR kisaltmasinin agulimini bilenlerin orani, %57 olarak
belirtilmistir. Bu insanlarin ISKUR faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olmadig1 ya da yanlis veya eksik bilgiye
sahip oldugu diisiiniilebilir. Aydin ili merkezinde gergeklestirilen arastirmada ig arayanlarin ise sadece
%67 sinin ISKUR ’un yerini bildigi belirtilmistir. Topaloglu’nun (2011) arastirmasinda énemli bir diger husus
da ISKUR un yiiriittiigii projelerin bilinirliginin olduk¢a diisiik olmasi ile ilgilidir. Bu da kamu istihdami
destek faaliyetlerinin yeterince verimli olmamasi anlamina gelmektedir.

3.2. Kariyer Merkezleri:

Piyasa kosullarinda, orgiit yapilarinda ve rekabet sisteminde devamli olagelen degisiklikler ¢alisanlarin
kariyerlerini, ig hayatin1 ve mevcut igler arasindaki iligkileri tekrar gozden gecirmelerini zorunlu kilmaktadir
(Mathis, Jackson H.J. 1994). Is diinyasinda gériilen bu énemli degisiklikler orgiitler icin énemli sonuglar
dogurmustur. Pek ¢ok orgiit; yeni iirlinler ve servisler kesfederken ve onlar1 kendi pazarlarina ¢ekmeye
cabalarken, maliyetlerle nasil rekabet edecekleri ikilemine diigmiistiir. Yenilik kavraminin giindeme gelmesi
itibariyle calisanlara verilen sozler hareketlerden daha baskin hale gelmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi
kapsaminda pek ¢ok kavram ortaya ¢ikmustir. Toplam kalite, Ogrenen Orgiitler, Isgiicii Giiglendirme,
Yetkilendirme, Yetki Devri ve Bireysel Gelisim bunlara 6rnek olarak gosterilebilir. Yenilikle ilgili olarak ciddi
stratejileri bulunan ve bu stratejileri basarili olarak yonetebilen orgiitlerde, stratejiler orgiitsel yapinin ve orgiit
kiiltiirtin bir parcasi olarak hizmet ederler. Ancak, yenilenme ve yeniden yapilanmanin hem birey hem de orgiit
acisindan 6nemli sonuglart vardir.



Orgiitler ¢aliganlarinin yenilik yapmasini, risk almalarini ve miisteri icin en ug noktalara bile ulagabilmelerini
isterler, fakat calisanlar, hizl1 de8isim siireci icersinde, orgiitlere istihdam gorevini yerine getirme konusunda
giivenmemektedirler. Boylelikle orgiitler calisanlarina vaatler vermektense, onlarin yasamsal rahatligini ve
huzurunu diistinmek zorunda kalmaktadirlar. Bununla birlikte eger tepe yonetim, yoneticilerin, profesyonellerin
ve diger isgiicliniin gilivenini kazanamazsa, diisiik moral ve motivasyon nedeniyle, orgiitiin farklilasma
yarattig1 en 6nemli giicii olan ¢alisan desteginden yoksun kalarak rekabetci giiciinii de kaybedecektir (Herriot,
Stickland, 1996:465-470). Hem isgiicii piyasasinda yaratilacak ve verimlkilik ve fayda hem de daha mutlu isini
seven bireylerden olusan bir refah toplumu i¢in henbiiz 6grencilik asamasinda geng yetiskin yani 68rencilerin
destek almasi gerekmektedir. Iste bu anlamda iiniversitelerde kurulan kariyer merkezlerine énemli gorevler
diismektedir.

3.2.1.Universite Kariyer Merkezleri

Kariyer Gelistirme Merkezi, 6grencilerin mezun olmadan 6nce is diinyasini tanimaya baslamalari, dolayisi ile
profesyonel hayata daha kolay gecis yapmalarina yardimer olmak amaci ile kurulmusg bir birimlerdir.

Universitelerin kariyer merkezleri, rgiitsel kariyer gelistirmeyi baglatmak icin destek saglayan ve personelin
kendi kendisini degerlendirmesine katkida bulunan, egitim ve danigsmanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluglardir.
Kariyer merkezleri, personele istihdam hizmeti saglamanin yani sira, Orgiit elemanlarinin becerilerini
gelistirmek i¢in miilakatlar yapmak, atolyeler (workshop’lar) olusturmak ve personelin kariyerlerini
gelistirmeye yardimci olmak i¢in degerlendirme araglari, bilgisayar programlari, kitaplar, magazinler, video
programlar1 ile bilgi kaynagi yaratmaktadirlar. Bu merkezler kariyer danismanhiginin; gelismis, islevsel
hizmetler iistlenmis ve kurumsallagmis bir seklidir. Bu haliyle ancak ¢ok biiyiik orgiitlerde uygulama alani
bulabilecegi agiktir (Bayraktaroglu, 2003: 141).

3.2.2 Yiiriitiilen Faaliyetler

Universite egitimi sonrasinda kariyer yolculuguna baslayacak mezunlarin miimkiin oldugunca kendisini ve
karsisina ¢cikacak secenekleri gerek stajlar, gerek bilgilendirme toplantilari ve gerekse kisisel gelisim seminerleri
ile 6nceden tanimig ve tammmlamig, gelecek hedeflerini netlestirmeye baslamig, farkindalig yiiksek bireyler
olmalarin1 desteklemek amaci ile kurulan merkezler yeni ¢cagin ihtiya¢larindan dogan meslekler konusunda da
ogrencileri bilgilendirmeyi hedeflemektedir.

Bu anlamda kariyer merkezlerinin dnemli islevlerinden birisi de kariyer rehberligidir. Universite kariyer
merkezleri 6grencilerin kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi ve degerlerini, bunun yaninda kisinin farkli kariyer
imkanlarini tantmlamalarina yardimci oldugu gibi bu degisik imkanlarini dogru sekilde degerlendirmesine ve
tizerinde anlagilmig bir hedefe ulagmak i¢in strateji planlamasi yapilmasina destek saglamaktadirlar.

Kariyer rehberligi, kariyer danismanliginin tamamlayict bir unsurudur. Geleneksel yaklagsimda rehberlik
hizmetlerinin amaglari; egitim sisteminin etkinligini artirmak ve bireylerin geleceklerine yon vermelerine
yardimel olmaktir (Kenar, 2003:3). Kariyer merkezlerinde yiiriitiilen faaliyetler genellikle su bagliklarda
yogunlagsmaktadir:

* Kariyer gelisimine yonelik seminerler

* Kariyer Giinleri

e Kariyer Danismanligi

* Miilakat Provasi

* I ve staj olanaklar

e Etkili iletisim, Kisisel Gelisim ve Noro-Linguistik Programlama (NLP) Giris Semineri
* Senaryo Yazarligi

e KARIYER Ne demektir?

e Ozgegmis Nedir ve Nasil Kullanilir?

e Ozgeg¢mis (=CV) Ornekleri

* Miilakat Nedir?

 Etkileyici Bir Is Goriismesi Nasil Yapilir?
* Kariyer Kitaplari

e Haber ve Duyurular
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e KARIYER Giinleri Etkinlikleri

e Kariyer Merkezleri Iletisim Bilgileri Toplantisi
 Etkin s Goriismeleri ve Miilakat Teknikleri

e Diksiyon ve Etkili Beden Dili

* Yaratict Diiglinme Teknikleri

e Atolye Calismalari - Miilakat Provast

4. UNIVERSITELERIN KARIYER MERKEZLERINDE iSKUR GORUNURLUGU

Bu aragtirmanin temel problemi ISKUR ve kariyer merkezleri isbirliginis anlamaktir. Bu iliskiyi anlamak icin
iiniversitelerin kariyer merkezleri web sitesi ve etkinlik duyurulari taranmistir. YOK ve OSYM kaynaklarindan
ulagilan bilgilere gore, Tiirkiye’de 71’1 vakif, 104’ devlet olmak iizere 175 iiniversite faaliyet gosteriyor.
Bunlardan 110 tanesinde kariyer merkezi bulunurken faaliyet etkinligine gore bu 110 merkezin sadece 80
tanesinin aktif durumda olup geri kalan 30 tanesinin aktif olmadigi oldugu anlagilmisgtir.

Aragstirma Sorusu : Kariyer merkezlerinde ogrencilerin yararlanmas: icin bir etkinlik takvimi
bulunmakta midir?

Yapilan elektronik tarama sonucu 80 merkezin 54 tanesinde etkinlik taklvimi oldugu ancak bunlardan
sadece 28 tanesinde takvimin faal ve giincel oldugu goriilmiistiir.

Arastirma Sorusu: Kariyer merkezlerinde ko¢luk ve danismanhk hizmeti verilmekte midir?
Yapilan elektronik taramada sadece 19 (7 vakif, 12 devlet) liniversitede randevu sistemi ile yliriiyen
birebir kariyer danigmanlig1 hizmeti oldugu goriilmiistiir.

Arastirma Sorusu: Universite kariyer merkezlerinin elektronik adreslerinde ISKUR isbirligi
goriiniirliigii bulunmakta midir?

ISKUR Genel Miidiirliigiince yapilan aciklamada 48 iiniversitede ISKUR irtibat noktas1 kuruldugu
belirtilmistir. Bu 48 iiniversitenin sadece 10 tanesinin (5 devlet, 5 vakif iniversitesi) kariyer merkezinde
bu isbirligine ait bilgi ve erigsimlere yer verilmistir. Sadece 50 (30 vakif iiniversitesi ,20 devlet
iiniversitesi) iiniversitenin elektronik adresinde ISKUR ’a dair isbirligi erisim ve duyurusu goriilmiistiir.

SONUC ve DEGERLENDIRME

Geng igsizligi lilkelerin sosyo ekonomik durumlarinda ayrica 6zellikli bir yere sahiptir, Skiffington (2007). Zira
geng yetigkin olarak iiniversite mezunlarinin istihdam oranlar iilke ekonomisinin can simidi niteligindedir.
Kar amaci giitmeyen bir kamu kurumu olan ISKURun yasadig1 zihniyet doniisiimiiniin énemli bir bileseni
de isverene beyaz yakali 6zgecmis havuzu sunabilmekten gecmektedir. ISKUR yasadig1 doniisiimii basari ile
sonuclandirabilmesi icin, toplumun her kesiminde ISKUR’a hissedilir gorevler diismektedir. Bu nedenlerle
ISKUR un iiniversitelerle ve iiniversitelerin ilgili birimi olan kariyer merkezleri ile icice olmasi protokoller
lizerinden himzet noktalar1 gelistirmesi ve bu hizmet noktalar1 sayesinde de genclere danigmanlik hizmeti
sunmast gerekmektedir. Bu aragtirmanin asil amaci elektronik tarama yolu ile kariyer merkezlerinin kariyer
danismanlig1 hususunda ne kadar islevsel oldugunu ayrica ISKUR ’la isbirligi yapip yapmadiklarini anlamaktir.
Aragtirma esnasinda {iniversitelerin kariyer merkezlerinin ise sadece 28 tanesinin iglevsel ve faal oldugu
goriilmiistiir. Yapilan tarama sonucunda Tiirkiye’de faaliyet gosteren 175 iiniversitenin sadece 10 tanesinin
kariyer merkezinde ISKUR ’a ait erisime rastlanmistir ancak 50 iiniversitenin web sitesinde ISKUR "la isbirligi,
protokol vb duyurular yer almistir.

Sonug olarak Tiirkiyedeki geng issizligini 6nlemede ISKUR’un &nemli bir gérevi oldugu ve bu bilingle
de tiiniversitelerle temaslar kuruldugu ancak birlikte calisma Kkiiltiiriiniin heniiz yeterince yerellesmedigi
ve protokollerin yeterince fayda saglayamadigi anlagilmistir. Bunun ic¢in kariyer merkezlerinin ne kadar
onemli oldugu hatirlatilarak; ISKUR protokollerinin ve hizmetlerinin ancak bu merkezler mahareti ile sonug
yaratabilecegi unutulmamalidir. Yine bu nedenle iiniversite ve ISKUR arasinda gelistirilen ortak ¢alismalarm
kariyer merkezi yonetici ve uzmanlari ile ortaklasa yapilmasi 6nemli bir adim olacaktir.



Bu caligmadan ortaya ¢ikan bir diger 6¢nemli sonug ise Tiirkiye’de kariyer merkezlerinin yeterince islevsel
olmadigidir.

Tam da bu noktada ISKUR un iiniversitelerde kagit iizerinde kurulmus ancak tam hizmet sunmayan kariyer
merkezlerinin faallesmesi projesini hizmet noktasi konumlandirma yolu ile ilistlenmesi yerinde olacaktir.
Ozellikle Is ve Meslek Dairesi biinyesinde iiniversitelerin kariyer merkezini faallestirecek bilgi ve deneyim
birikimi mevcuttur. Universitelerin kariyer merkezleri gerekirse ISKUR himayesinde canlanabilir ve geng
istihdaminin arttirilmasi icin toplumsal refah iiretimine destek olunacag diisiiniilebilir.
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UNIVERSITELERDE KARIYER GELISTIRME PROGRAMLARININ ONEMI
Prof. Dr. Bahattin Karagozoglu, Yrd. Doc. Dr. Ibrahim Gen¢?*
OZET

Kariyeri kisinin baglangi¢c yapti§1, yasamimin tretken yillarim1 kullanarak gelistirdigi ve genelde caligma
hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii is ya da pozisyonlar olarak tanimlayabiliriz. Bugiin nitelikli isgiicii, ancak
gelismeye agik birkariyer yonetimiile isletmede tutulabilmektedir. Kariyer gelistirme programlart itici giiglerini
stirekli gelisme arzu ve ihtiyaci ile bunlarin tetikledigi teknolojik gelismelerden, artan toplumsal ihtiyaclardan
almaktadir. Is giivenligi giderek iste degil istihdamda, yani is yapabilirlikte yatmaktadir. Artik kendisi de
istihdam saglamak isteyen bireyler diizenli olarak yeni becerileri 6grenmek i¢in istekli olmak zorundadirlar.
Gelecege yatirim siirekli 6grenmeyi ve stratejik gelismeyi hedefleyen ¢aligmalarla yapilabilir. Bu baglamda
kariyer gelistirme; insanlarin tiretken ve etkili bir ig yagamina sahip olabilmesi i¢in hayat boyunca 6grenme ve
i3 yonetmek icin bilgi, beceri ve davraniglar kazanmaya yardimci olma faaliyetidir.

Istanbul Medeniyet Universitesi kariyer gelistirmeyi egitim sistemi, 6grenci/mezun ve is diinyasi oalrak bir
biitiin halinde ele almis ve bu konuda gerekli caligmalar1 yapmak tlizere bir Kariyer Gelistirme Koordinatorligi
(IMU KAGEK) kurmustur. IMU KAGEK kurum i¢i ve dis1 kariyer firsatlarini belirleyerek Ogrenci ve
mezunlarinin, yeni ekonominin ve rekabetci is diinyasinin gereklerine uygun donanima sahip, farkindaligi
yiiksek bireyler olmalarini destekleyerek is hayatina gecislerini kolaylastirmak ve bagarili olmalarina yardimci
olmak amaciyla olusturulmus rehberlik, egitim, esgiidiim ve iletisim koordinatorliigtidiir.

Anahtar Kkelimeler: kariyer tanimi, etkili 6§renme, kariyer rehberligi, nitelikli isgiicii

GIRIS

Kariyerin sozliik anlam1 bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanliktir (TDK).
Diger bir tanim da, kisinin baglangi¢c yaptigi, yasaminin iiretken yillarimi kullanarak gelistirdigi ve genelde
calisma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii is ya da pozisyonlardir.

Kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla deneyim ve yetenek kazanmak,
daha fazla sorumluluk iistlenmek ve daha fazla sayginlik elde etmektir. Diger yandan kariyer, kisinin ¢alisma
hayatinda, ise iligkin tecriibelerini, aktivitesini ve hiyerarsik pozisyonunu gosteren bir bileske anlamini da
tasimaktadir. Bireyler bir pozisyonda, yararl tecriibelerini biriktirirler, daha sonra yeteneklerini gelistirip daha
iist bir pozisyona gegerler.

Kariyer kavrami 70’1 yillarda itibaren farkli yonleri ile ele alinmis ve degerlendirilmistir. Bunlarin
sonucunda da literatiire kariyer hareketliligi (career mobility), kariyer duraganlig1 (career stability), kariyer
platosu ve kariyer dengeleri (career anchors) gibi kavramlar kazandirilmistir. Kariyer sadece dikey bir ilerleme
olarak diistiniilmemelidir. Kigi ayn1 pozisyonda bilgi ve becerilerini arttirarak da kariyerini gelistirebilir. Ayrica
isle ilgili her tiirlii tecriibe bireye bir kariyer saglar. Kariyer kavrami ile basar1 ve basarisizlik, hizli veya yavas
ilerleme kastedilmez. Ciinkii kariyer degerlendirmesinde var olan bir standart yoktur [1].

Bugiin nitelikli isgiicti, ancak gelismeye acik bir kariyer yonetimi ile isletmede tutulabilmektedir. Onun
icindir ki, tiim profesyonel kurumlar ciddi bir sekilde caligsanlar icin kariyer programlari ve uygulamalari
diizenlemektedir. Bu baglamda kariyer gelistirme; insanlara iiretken ve etkili bir is yasami boyunca 6grenme
ve 1 yonetmek icin bilgi, beceri ve davraniglar1 kazandirmaya yardimci olma faaliyetidir. Kariyer gelistirme
faaliyetleri ile bireysel ihtiyaclar ve kamu politikast hedefleri beraberce karsilanabilir.

Istanbul Medeniyet Universitesi Kariyer Gelistirme Koordinatorliigii, 6grenciler ve mezunlarimi;
e Doniistiiriicii kiiresel deneyimler,
e Kapsamli ve biitiinsel kariyer hizmetleri ve
o Isverenler ve enstitiiler ile kargilikli yararli baglantilara sorunsuz erisim yoluyla yasam boyu bagari
elde etmek i¢in giiclendirmeyi amaglayan bir birimdir.

2 * istanbul Medeniyet Universitesi, Miihendislik ve Mimarlik Fakiiltesi Elektrik-Elektronik Miihendisligi B6limi bahattin.
karagozoglu@medeniyet.edu.tr , ibrahim.genc@medeniyet.edu.tr
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KARIYER GELISTIRMENIN ONEMI

Kariyer gelistirme programlari itici giiclerini siirekli gelisme arzu ve ihtiyaci ile bunlarin tetikledigi teknolojik
gelismelerden, artan toplumsal ihtiyaclardan almaktadir. Giiniimiizde teknoloji, bilimsel arastirmalardan elde
edilen somut ve yararli sonuglar1 ve bunlara iligkin arag¢, yontem ve siireclerin biitiiniinii ifade eder. Toplumlar
bu teknolojik gelismelere gore yeni egitim diizenleri tasarlamak ve uygulamak zorundadirlar. Zira giiniimiizde
teknoloji kisiyi beklemez ve her alt1 ay ila bir yilda bir kendisini yeniler. Ayak uydurabilenler ve konular1 ne
olursa olsun, siirekli ufuklarini genisletme cabasinda olanlar:

* En Onlerde olma sansina sahip olacaklar,

e Kendilerine yatirim yapacaklar,

* Gerektiginde kolayca meslek (is) degistirebileceklerdir.
Geligmek isteyen her ililke — her konuda — iyi egitilmis akilli kisiler yetistirmek zorundadir. Sanayi bagta
olma iizere iilkenin her kesiminde 6zel yetenek ve becerileri gelismis elemanlara ihtiyac vardir. Teknolojinin
uygarliklarda yon verici olabilmesi i¢in li¢ hususa ihtiya¢ vardir:

e Itici gii¢ olarak toplumsal gereksinim,

e Sermaye, gere¢ ve vasifli iggdren gibi toplumun kaynaklari, ve

* Yenilikleri algilayip benimsemeye acik, toplumdaki egemen gii¢lerin yeniliklere karsi olumlu tavir

almasi seklinde olusan toplumsal ortam.

Kariyer Gelistirmenin Daha Onemli Hale Gelis Nedenleri

Geleneksel ‘kariyer’ anlayisi bir kurulus veya meslek hiyerarsisinde basamaklarda yiikselmek olarak
algilaniyordu. Bu kavram insanlarin daha sonra diizenli bir sekilde gelisecegi meslegi kariyer olarak ‘secti’
seklinde ifade olunurdu. Bu seckinci bir kavramdi; bazilarmin bir kariyeri vardi ama ¢ogu kisinin sadece
bir isi vardi ve hatta bir¢ok kiside o da yoktu. Teknolojinin ve kiiresellesmenin yonlendirdigi degisimin
hiz1 kurulusglar1 siirekli bir degisime maruz birakti ve bu nedenle de zaman icinde bu geleneksel kavram
biiylik degisiklige ugradi. Artik kuruluslar bireylerle uzun vadeli birliktelikler saglayamamakta Olusan
eleman ihtiyacini ig tanimina tam olarak uyan ve bu konuda bilgi ve birikim saglamis kisilerle doldurmaya
caligmaktadir. Dolayisiyla is glivenligi giderek iste degil is yapabilirlikte yatmaktadir. Artik bireyler diizenli
olarak yeni becerileri 6grenmek i¢in istekli olmak zorundadirlar. Ac¢ikcasi kariyer giderek ‘secilen’ olmaktan
cikmis ve insanlarin yagsamlari boyunca yaptiklar:1 68renme ve is hakkindaki bir dizi secimler iizerine kurulan
bir siire¢ olmaya baglamistir. Bu anlamda kariyer gelisimi birkag kisi ile sinirli olmay1p herkes icin erisilebilir
olmasi gereken bir gelisme programi haline gelmistir.

Kariyer gelistirmenin Orgiitsel evrimini s0yle 0zetleyebiliriz:

* Asama 1: Kariyer planlama olarak gelisme (60 ve 70’lerde),
* Asama 2: Yonetici destekli gelisme (80’lerde),

e Asama 3: Stratejik gelisme (90’larin ortalarindan sonra).

Giiniimiizde kurumlar is stratejileri ve kisisel kariyer planlama arasinda bir koprii kurma ihtiyacim
hissetmektedirler. Kariyer gelisiminin klasik kabullenmeleri ve 21. yiizyilin gercekleri Tablo 1 de
karsilastirilmaktadir [2].



Tablo 1: Kabullenmeler ve 21. yiizyilin gercekleri [2]

Kariyer gelistirmede kabullenmeler Kariyer gelistirmede 21. yiizyll gercegi
Ise girmeyi hedefler Yeteneklerin kazanimini hedefler

o =

Is kollar1 hakkindadir Siirekli 6grenme ve gelisme hakkindadir
Kisisel gelismeyi hedefler Kisiler, kuruluslar ve ¢aligma gruplarinin siirekli
o0grenme ve gelismesini hedefler
4 Bir insan kaynag1 fonksiyonudur Insanlarin gelistirilmesi bir fonksiyon degil is
stratejisinin biitiinlesmis bir pargasidir
5 Bir siirectir Stratejik gelisme ile biitiinlesmis bir sistemin
parcasidir
6 Is gorenler kendi kariyerlerini gelistirmekten Stratejik gelisme ortak yiiriitiilecek bir gayrettir
sorumludur

Hayat Boyu Ogrenme Ile Kariyer Gelisimi Arasindaki Tliski

W

Gelecege yatirim siirekli 6grenmeyi ve stratejik gelismeyi hedefleyen calismalarla yapilabilir. Hayat boyu
0grenme, kariyer gelistirme politikalarinin basaris1 i¢in ¢ok onemlidir. Hiikiimetler bu tiir politikalarin diizenli
olarak kisiler tarafindan yiiriitiilmesi gerektiginin onemini vurgularlar. Nedeni basittir; egitim bir sistem
olarak tasarlanabilir ama hayat boyu 6grenme aym sekilde tasarlanamaz. Ogrenmenin farkli ortamda, bircok
sekilleri kapsamasi gerekir. Burada isleme ivme, tutarlilik ve siireklilik saglayacak olan kisi bireydir. Bu da
kariyer gelisimini igin merkezine koyar. Dolayisiyla ¢cogu hiikiimetlerin inandi81 gibi, tilkelerinin ekonomik
rekabetcilik ve sosyal refah1 6nemli ise ve o iilkenin gelecegi de bireylerin verecekleri kararlara ve elde
edecekleri kazanimlarin kalitesine 6nemli Olciide bagimli ise, hayat boyu 6grenme ¢ok ciddiye alinmasi
gereken bir konudur.

Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi bireylere, hangi yas ve konumda olurlarsa olsunlar, yagamlar1 boyunca egitim, 6gretim
ve meslek konusunda secimler yapabilmeleri ve kariyerlerini yonetebilmeleri amaciyla verilecek hizmetleri
kapsamaktadir. Hizmetler; kariyer gelisimi hakkinda bilgi kiitiiphanesi (basili, elektronik ve diger bilgi
kaynaklar1), degerlendirme ve 6z-degerlendirme araglari, danigmanlik, kariyer egitimi ve kariyer yonetimi
programlari, deneme ve staj programlari, is arama / bulma ve is hayatina gecis desteklerini igerir.

Kariyer yonetimi becerilerinin gelistirilmesi okullar i¢in 6nemli bir gérevdir. Giiclii bir pratik bilesenle (is
tecriibesi vb) mesleki egitim programlari seklinde miifredata karistirilmasi gerekmektedir. Profilleme ve portfoy
diizenlemelerinin de bu gorevi yapmakta onemli katkilar1 vardir. Ancak uluslararas1 deneyim gostermistir ki
tamamen okullar tarafindan saglanan rehberlik programlari iggiicii piyasasindan uzak oldugundan kisisel ve
calisma rehberligi egilimindedir. OECD tarafindan hazirlanan raporda [3] okul rehberliginin okulu diizenli
bir programla ziyaret eden harici kariyer rehberligi uzman kuruluglar tarafindan desteklenmesi ve takviye
edilmesi gerektigi sonucuna varilmigtir. Geleneksel tabanli bir egitim rehberlik sistemi bulunan Danimarka,
su anda bu Oneri 1s181nda yeni harici hizmetler olusturmaktadir.

OECD yorumu okul otesinde de ¢esitli hizmetler gerekli oldugunu gostermektedir. Bazilar1 6zel gruplar
hedeflerken, bazis1 daha evrensel hizmetler sunar. Bunlar; iiniversiteler ve kolejlerde, egitim ve is tabanh
ogrenme kurumlarmi, kamu istthdam hizmetlerini, goniillii toplum kuruluslar1 ve 6zel sektorde isveren
tarafindan sunulan hizmetleri icerir. Bunlar iicretli veya licretsiz olabilmektedir. Ancak bu farkli hizmetlerin
cok iyi duyurulmasi, saglam standartlarla kalite giivencesinin saglanmasi ve bireyin bakis a¢isindan miimkiin
oldugunca sorunsuz olmasi i¢in gerekli koordinasyon saglanmasina dikkat edilmelidir [3].

IMU Kariyer Gelistirme Koordinatorliigiiniin Amaci

Istanbul Medeniyet Universitesi kariyer gelistirmeyi bir biitiin olarak ele almis ve bu konuda gerekli calismalari
yapmak iizere bir Kariyer Gelistirme Koordinatorliigii IMU KAGEK) kurmustur. IMU KAGEK 6grenci ve
mezunlarinin, yeni ekonominin ve rekabet¢i is diinyasinin gereklerine uygun donanima sahip, farkindaligi
yiiksek bireyler olmalarini destekleyerek is hayatina gecislerini kolaylastirmak amaciyla olusturulmus
rehberlik, egitim, esgiidiim ve iletisim koordinatorliigiidiir. Ogrencileri ve mezunlar; bilgi, beceri, yetenek ve

isteklerine uygun bilingli se¢imler yapmalar icin farkli kariyer secenekleri hakkinda bilgilendirir. 1
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Ayni1 zamanda Universitenin is diinyasi ile yakin baglantilarindan faydalanarak 63rencilere is hayatin1 yakindan
tanima firsati sunar.

Koordinatorliikk bu amag¢ dogrultusunda;
e Egitim programlarinin giiniin de8isen sartlarina gore diizenlenmesi ve giincellenmesi
Ogretim kadrosunun teknolojik ve sosyal degisimlere uyumlu hale getirilmesi

icincalisir ve koordinasyonu saglar. Bir egitim programinin mezunlarini hangi is ve profesyonel yeteneklere gore
hazirlamasi gerektigini belirten genel beyan olarak tanimlanan program, egitim hedeflerinin belirlenmesinde
rehberlik yapar ve c¢aligmalarini 6grenciye doniik ¢aligmalar, 6gretim elemanlar: ve imkanlarin1 kapsayan
ice doniik caligsmalar ve mezunlarla onlarin caligma ortamlarini kapsayan disa doniik ¢alismalar olarak ii¢
koldan yiiriitiir. Bunlar i¢in kurum i¢i ve dig1 kariyer firsatlarini belirler. Kisa, orta ve uzun donemli hedefleri
belirleyip planlarin1 hazirlar ve planlarin uygulamasimi yonetir. Kariyer gelistirmeye yonelik yerel, ulusal,
uluslararasi projeler hazirlar ve uygular.

IMU KARIYER GELISTIRME KOORDINATORLUGUN FAALIYETLERI

Ogrenciye Doniik Cahsmalar

IMU KAGEK, iiniversitemiz 6grencilerinin ilk yillardan itibaren kariyer bilinci edinmelerini ve ileride is
diinyasina hazir mezunlar olmalarini saglamaya ¢aligir. Universitenin 6grenci ve mezunlarina, kendilerini
ve is hayatindaki egilimlerini tanimada yardimci olarak, kisisel ozellikleriyle piyasa kosullarina uygun bir
sekilde geleceklerini planlama konusunda yol gosterici olmak en biiyiik hedeftir. Bu hedefe ulagmak icin
yapilacak calismalar su bes kademede gerceklesecektir:

1. Meslekleri tanima ve kariyer planlama,

2. Ulkenin ve giiniimiiz ihtiyaglarina cevap verecek egitim: Ogrenci kazanimlari,

3. Okul hayatindan meslek hayatina yumusak gecis saglama,

4. Teknolojik ve toplumsal gelisim ve degisimlere acik olma, uyum saglama,

5. Meslekte yiikselme.
Bolim O ve O bu calismalara iliskin daha detay bilgiler sunmaktadir. Bolim O ise nihai hedef olarak
ogrencilerin kariyer gelismini hedeflemekle birlikte bunu saglayacak i¢ ve disa doniik calismalara iligkin
bilgiler sunmaktadir.

Meslekleri Tanima ve Kariyer Planlama

Ogrencilerin 6ncelikle kendi meslek dalini, sonra da beraber calisacagi diger meslek sahiplerinin yaptigi isleri
tanimasi amaciyla su faaliyetler yiiriitiilecektir:
 Universite ici etkinlikler ile boliimler/fakiilteler arasi ziyaretler yapmak, bunun icin 6zel giinler
diizenlemek,
e Is diinyast ile iligskiler kurmak ve is yerlerine ziyaretler diizenlemek,
e Ogrenciler ile degisik sektorlerden cesitli kurum ve kuruluslari bir araya getirme amaci ile kariyer
giinleri ad1 altinda tanitim toplantilar1 diizenlemek,
« Ogrencilerin ¢esitli alanlardaki is tanimlari, is hayat1 ve kariyer imkanlarima dair bilgi edinmelerini ve
kurumlarin mezun adaylariyla dogrudan iletisimini saglamak,
e Universite icinden veya disindan is tecriibesine sahip uzmanlar ile diizenlenecek seminer, atolye
calismasi, panel ve konferans gibi ilmi etkinliklere 6grencilerin katilimini saglamak.
Bunlara ek olarak:
« Ogrencilerle diizenli goriismeler yaparak biitiin 6grencilerin ilgi alanlarini ve yeteneklerini belirlemek,
bu amagla ilgi testleri, mesleki egilim testleri ve genel yetenek testleri yapmak,
e Ogrencilerin kendi yetenek ve becerilerini ve ayn1 zamanda ¢oklu zekd kuraminin bilesenlerindeki
zeka seviyelerini taniy1p degerlendirebilmelerine yonelik deneme sinavlari diizenlemek.



Ogrenci Kazanimlari

Ogrencilerin mezuniyete kadar kazanmalar1 gereken bilgi, beceri ve yeteneklere KAGEK ’in saglayabilecegi
dogrudan katkilar sunlardir:
* Kendimeslegiile ilgili konularda tasarim ve yorum yapabilecek diizeyde bilgi, bilgisayar uygulamalari
ve teknik donanim saglanmasi,
e Gozlem, anket ve deneysel galigmalarla bilgi toplama ve toplanan bilgileri irdeleyip yorumlama
yeteneginin gelistirilmesi,
e Meslek ile ilgili bir siire¢, cihaz veya eleman tasarimi1 ve bunu yaparken de yapilacak isin sosyal,
politik, kiiltiirel, etik, saglik ve ekonomik etkilerini inceleme yeteneginin gelistirilmesi,
* Ekip olusturma, liderlik, girisimcilik, 6zgiliven yeteneginin gelistirilmesi,
e Verilen bir problemi analiz, irdeleme, alternatif ¢coziimler iiretme ve bunlar icinden en uygun olanini
secme yeteneginin gelistirilmesi,
* Birisin profesyonel ve etik boyutlarini inceleme yetenegi,
e  Yazili, sozlii ve grafik sunumlari iceren etkin haberlesme yetenegi.

Bu kazanimlar miimkiin oldugunca miifredat programlari ile e8itim sirasinda saglanacak ve gerektiginde
orgiin egitim dis1 calismalarla desteklenecektir. Bu amacgla su faaliyetler tesvik edilecek, diizenlenecek ve
yiiriitiilecektir:

« Ogrencilerin is yerlerindeki uygulamalar1 yerinde gérmelerini saglayan staj ve miisterek (koop, ing.
cooperative) egitimler planlama,

e Disiplinler aras1 egitim imkani (¢ift diploma, ana dal — yan dal gibi uygulamalarla) arastirma ve
degerlendirme,

* Cok yonlii (multidisciplinary) projeler ile paylasma, sorumluluk alma ve liderlik yapma yetenegini
gelistirme,

e Projelerin ilk yillarda (2. Sif gibi) baslamasi, alt ve iist simif 68rencilerinin ayni projede ¢alismast;
kariyer hedeflerine uygun projeler belirleme,

Ogrenci projelerini destekleme, miihendislik projelerini Teknopark biinyesinde sergileme, Teknoparkta
yapilacak olan sunumlara sanayi temsilcilerinin katilimini saglama,

* Sosyal, kiiltiirel ve sportif faaliyetlere katilimi destekleme,

e Universite — sanayi ve iiniversite — toplum iligkilerinde 6grencilerin aktif rol almasini saglama,

« Ogrencilere yonelik konferans, seminer, kurs gibi miifredat dis1 calismalarin diizenlenmesi,

e Ogrenci derneklerinin ufuk acic1 (konferans, seminer, kisa kurs, pratik kazandirma gibi) ¢aligmalarmin
tesvik edilmesi ve bunlara destek verilmesi,

e Uygulama alanlarina geziler diizenleyerek 6grencilerin basarili, taninmis meslek sahipleriyle temas
kurmalarinin saglanmasi,

« Ogrencilere staj yeri bulma ve stajlarmi etkin bir sekilde tamamlamalarinda yardime1 olma,

e Ozgeg¢mishazirlama, miilakat ve is goriismeleri vb konulardakurs, seminer gibi etkinlerin diizenlenmesi,
gibi program dig1 faaliyetlerle 6grencilerin okul hayatindan meslek hayatina yumusak gecis yapmalari
saglanacaktir.

Ice ve Disa Doniik Calismalar

Ice doniik calismalardan kasit 6gretim elemanlar1 ve imkanlarin1 kapsayan calismalardir. Bunlar soylece
Ozetlenebilir:

e Kariyer yollarinin tasarlanmasi,

» Kariyer gelistirme sisteminin insan kaynaklar1 planlamasi ile biitiinlesmesi,

e (Calisanlarin degerlendirilmesi ve is deneyimlerinin arttirilmasi,

* Yeni personel politikalarinin gelistirilmesi,

* Kariyer olanaklarina ve agik iglere iligkin bilgilerin duyurulmasi,

e Kariyer danigmanlig1 ve yonetim destegi verilmesi,

» Egitim faaliyetleri ve 6gretim kadrosunun teknolojik ve sosyal degisimlere uyumlu hale getirilmesi,

e Egitim programlariin giiniin degisen kosullarina gore diizenlenmesi ve giincellenmesi.
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* Aym zamanda birinci kademe kariyer danigsmanlig1 gorevini de iistlenecek 6grenci danigmanlarinin
kariyer danigmanlig1 konusunda bilgilendirilmesi

Disa doniik caligmalar denildiginde mezunlarla onlarin calisma ortamlarini kapsayan faaliyetler ve is
diinyas: ile iligkiler kastedilmektedir. Bunlar da kisaca sOyle ozetlenebilir:

* Teknolojik gelismeleri takip ve is diinyasina rehberlik etmek,

o Is gorenlerin bilgi, gorgii ve deneyimlerinin artirilmas icin mesleki gelisim kurslar1 gibi egitim
faaliyetleri diizenlemek,

« Ogrenci ve mezunlara yonelik insan kaynaklar1 veri tabani olusturmak, bu veri tabani ile mezun ve
mezun adaylar ile ilgili kisisel 6zellikler dokiimii olugturmak,

e Ogrenci ve mezunlar icin kariyer imkanlarmi arastirmak, mezunlarinm istihdam alanma giren
isletmelerin ve kuruluslarin adres ve genel bilgilerinin (sektor, is tiirii, liretim tiirii, ihracat, ithalat, vb.)
bulundugu dokiim listeleri olusturmak ve bunlari diizenli olarak giincellemek,

« Ogrencilerin mezuniyet sonrasi kariyerlerinde birbirleri ile yakin iliski, dayanisma ve isbirligi icinde
bulunmalari icin ¢esitli faaliyetler diizenlemek,

e Eleman talebinde bulunan kuruluglarla mezunlar arasinda siirekli iletisim kurarak is bulmalarini
kolaylagtirmak,

* Mezuniyet sonrasi takip sistemi ile mezunlarin is hayatindaki gelismelerini siirekli izlemek, basari
durumlarim takip etmek, 6zel ve kamu sektoriinde ise yerlesme oranlarini izlemek ve raporlamak, onlardan
geribildirim almak,

e Kamu ve 6zel kesim kuruluslarinin ihtiya¢c duydugu insan kaynaginin karsilanmasinda iiniversitemiz
mezunlarinin tercih edilebilirligini artirmak amaciyla ¢gesitli etkinlikler diizenlemek.

e Is diinyasmin personel ihtiyaclarini karsilamaya iiniversitemiz 6grenci ve mezun veri tabani ile
yardimc1 olmak

Planlanan Etkinlikler

IMU KAGEK ’in amag ve faaliyetleri yukaridaki boliimlerde irdelenmis olup yakin gelecekte gerceklestirmeyi
planladigi etkinlikler soyle 6zetlenebilir:

 Kariyer Portal’’; IMU 6grenci ve mezunlarmin is diinyasi ile bulusacagi sanal ortamdir. Is bulma
platformu ve Istanbul Medeniyet Universitelilerin “network” olusturma mekéani olarak himzet sunacaktir.
« Kariyer Giinleri ve Kariyer Fuar:: Is diinyas: ile 6grencileri bir araya getirecek, firmalar, is ve staj
olanaklar1 hakkinda bilgi edinmeleri saglanacaktir. Firmalarin davet edildigi kurumsal tanitim giinlerinde
stant agcma, sunum, miilakat, egitim, atdlye ve vaka caligmalari, simiilasyon, yonetici konferansi ve benzeri
etkinlikler gerceklestirilecektir.

e Damsmanhk ve Test Hizmetleri: Danismanlik ile IMU 6grenci ve mezunlarina randevu ile verilen
bireysel hizmetler kastedilmektedir. Ogrenci ve mezunlar, Kariyer Gelistirme Koordinatorliigii'ndeki
uzmanlarile yapacaklari birebir calismalarla yonelecekleri is alanlarinailiskin rehberlik hizmeti alacaklardir.
Ayrica bu kapsamda kisisel gelisim, yeterlik, egilim gibi is diinyasinin gerektirdigi profesyonel test ve
olgiimlerin IMU 6grenci ve mezunlarma sunuldugu birimdir.

« Egitimler ve Geziler: IMU 6grenci ve mezunlarmin yeterliklerini gelistirmek ve egitim gereksinimlerini
karsilamak amaciyla; kisisel gelisim, 0zge¢cmis yazma, miilakat teknikleri, sunug teknikleri ve 6zgiiven
gibi konularda verilecek egitim programlarini kapsamaktadir. s diinyasimin 6ncii kuruluslarini tanimaya
yonelik teknik gezi ve bilgilendirme programlarini icermektedir.

Mezunlarimizin yapacagi goniillii kariyer danigsmanligi yoluyla kamu, 6zel ya da kir amaci glitmeyen
kuruluslarda belli noktalara gelmis IMU mezunlar1 ile IMU 6grencilerini eslestirerek bir tiir usta-cirak
iliskisi kurmalar1 hedeflenmektedir.

¢ Yaymlar: IMUKAGEK ve faaliyetlerini tanitan bir kitap¢ik hazirlanacak ve kariyer gelisimi konusunda
ogrencilerin daha yiiksek egitim hayatinin bagindan bilinglenmesi amaciyla kayit asamasinda ogrencilere
dagitilacaktir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve kariyer planlama alaninda profesyonel standartlarda bir dergi
calismasi ile IMU KAGEK in tanitimi yapilacaktir. Dergi; icerik ve etki alani ile 6grenci ve mezunlarin
kariyer gelisimlerine katkida bulunacaktir.

3
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Ulkeler i¢in en biiyiik kaynak iyi yetismis ve bilingli insan giiciidiir. Teknolojideki hizl1 degisim is alanlarina
da yansimakta olup artik is giivenligi isin kendisinde degil isgorenin becerilerinde yatmaktadir. Diger taraftan
insanlarin basarili ve mutlu olabilecegi islere yonelmesi, bu tiir calismasi ve is siirekliliginin saglanmasi kigisel
ve toplumsal refahta biiyiik bir oneme sahiptir. Bu nedenle iiniversiteler kariyer gelistirme adi altinda ¢ok
yonlii diistinebilen, gerektiginde is degistirip yeni ise kolayca intibak edebilen, siirekli 6grenmeyi ve 6gretmeyi
hedefleyerek ekip calismasma uyumlu, liderlik vasfina sahip kisiler yetistirme yollarim1 aramaktadir [4 — 9].
Yenilikgi,girigimei ve aragtirmaci bir devlet iiniversitesi olma misyonu ile yola ¢ikan Istanbul Medeniyet
Universitesi de bu konuya daha kurulus asamasinda el atmis ve IMU KAGEK’i kurmustur.
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UNIVERSITE KARIYER MERKEZLERI iCIN BiR MODEL ONERISI

I.Uluslararas Is ve Meslek Damismanhig Kongresi, 28-29 Kasim 2013, Ankara )
) Nurdan Unalan**
OZET

Universitelerin temel misyonlari, bilimsel ¢aligmalar yapmak, bilim adamlar1 yetistirmek ve mesleginde yetkin
bireyler mezun etmektir. 90’1 yillardan baglayarak, bu misyona, isgiicii piyasalarinin ihtiyaglarina uygun
mezunlar vermeyi amag edinenler de eklenmisgtir. Bireysel/(mesleki yetkinligi) gelisimi birincil goren kamu
tiniversiteleri ile isgiicli piyasalarinin ihtiyaclarini temel alarak uygulamalarim gelistiren 6zel iiniversiteler,
sonugcta, lniversite kariyer merkezlerinin gelisimine, hizmetlerinin ¢esitlendirilmesine destek olmuglardir.
Ulkemizde Orta Dogu Teknik Universitesi ve Bilkent Universitesi bunun ilk érneklerini vermisler (1983-
1996), diger tniversitelerin kariyer merkezleri kurulurken ornek olmuslardir. Bu ¢aligmada, ad1 gegen iki
tiniversitenin, uygulamalarindan/deneyimlerinden yola c¢ikarak bir “liniversite kariyer merkezi modeli”
onerilmektedir. S6z konusu modelde, merkezlerin yapisi, calisan nitelikleri ve hizmetleri ile ilgili 6nerilerde
bulunulmustur. Ayrica, diger bat1 iilkelerindeki iiniversite kariyer merkezlerinden orneklerle, karsilastirmali
bir degerlendirme yapilmistir.

SUMMARY

Main missions of Universities are making sicentific studies, growing of scientists, qualified graduates in their
professions. Begining from 90’ties, some of the universities added to these missions one more point as growing
graduates according to labour market needs. In the end, public universities which develop their curriculum
according to individual/profession development and private universities which develop their curriculum
according to labour market needs, lead to development and support to service diversity of university career
centers. Middle East Technical University and Bilkent University were the first examples of it in Turkey,
(1983-1996). The other university career centers had taken them as good examples. In this study, a model for
university career centers are proposed based on these two universities’ applications and experiences. In this
model, centers’s structure, status, qualifications of staff and services are suggested titles. In addition, other
career centers in western countries were evaluated and compared with the same points.

1. GIRIS:

“Yagam boyu rehberlik” anlayisinin benimsendigi giiniimiiz kosullar1 ve bizimki gibi sistemlerde, Universite
kariyer merkezlerinin siirecteki rolii onemlidir. “Kariyer danismanligi, bireylerin egitim ve meslek se¢imlerinde,
kariyerlerini yonetmelerinde, biitlin yaslarda ve yasamlarinin herhangi bir doneminde onlara yardimci
olmak amaciyla hazirlanan hizmetler ve etkinlikler” olarak tanimlanmaktadir. Bu cagdas tamim, politika
yapicilar tarafindan, yol gosterici kurumlar-OECD, Diinya Bankasi, ETF, Avrupa Birligi gibi, tarafindan
kabul edilmektedir, (Zelloth,2011). Hizmetlerin okullarda, iiniversitelerde, diger egitim kurumlarinda, kamu
istthdam kurumlarinda, is yerlerinde, goniillii kurumlarda ve 6zel sektorde verilebilecegi kabul edilmistir,
(OECD 2004, Avrupa Konseyi 2008, Bimrose, 2012).

Kabul goren bir bagka anlayis da kariyer danigmanliginin, egitim ve isgiicii piyasast arasinda onemli bir
bag kurmaya destek olmasidir. Ayrica, politika yapicilarin, kariyer danigmanligini, egitim programlarina,
i diinyasmin beklentilerine gore entegre etmeleri beklenmektedir. Mesleki rehberlik alaninda c¢aligan
akademisyen ve uzmanlarinsa goriisleri, bireylerin bilgi-beceri-yetenek ve ilgilerine gore kariyer yonelimleri
icinde olmalar1 ve bu yonde destek almalaridir. Yani bir birey, isterse bir meslek edinebilir, bunda ilerleyebilir,
isterse akademik caligmalar yaparak bilim diinyasi icinde olmak isteyebilir, isterse girisimcilik ruhunun
pesinden giderek kendi isini kurabilir. Ya da tas yontmanin inceliklerini 6grenmek isteyebilir ya da yiizme
tutkusunu profesyonel boyutlara tasimak isteyebilir. Okullar, egitim sistemleri, 6grencilere, bu se¢imleri
yapabilecekleri kosullar, programlar sunabilmelidir. Hemen biitiin temel bilimlerin, cografyanin, sosyal
bilimlerin tanitildig1 programlarda, ¢ocuklar, diinya bilgisi kazanmanin yanisira, nelere ilgileri oldugunu
kesfetme olanag1 da bulmus olacaklardr.

4 * Psikolog, Tiirkiye is Kurumu Genel Midirliigii is ve Meslek Danismanhgi Dairesi Baskanlig
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Ayrica ve en 6nemlisi 12 yagindan itibaren soyut diisiinmeye baslayacaklar, kavramlar, olgular arasinda iligki
kurabilecekler, psiko-sosyal gelisimlerinin ilk genclik yillarinda 6nemli bir siirecini yasiyor olacaklardir. Bu
nedenle “tercih Oncesi” yonlendirmelerin, alan secimlerinin cok erken ve bireysel-sosyal gelisime, sinirh
katkilar1 olan sistemler oldugunu diisiinmekteyiz. Bir konuda bilgisi olmayan bir ¢ocugun, o konuya ilgisi
olmadig1 nasil sOylenebilir, sdylenirse bu nesnel bir degerlendirme midir? Sadece 6gretmenini sevmedigi i¢in
dersi sevmedigini sdyleyenler de, ¢oziilmesi gereken bagka problemleri cagristirmaktadirlar.

Biitiin kogullarin ideal oldugunu varsayarak tercihlerini yapmis olduklarini diisiindiigiimiiz 6grencilerimiz
icinse, yine yetkinliklerini gelistirme, meslekleri, yonelimleriyle ilgili becerilerini gelistirme siirecinde, egitim
kurumlar1 ve diger kurumlar, desteklerini siirdiirebilir, siirdiirmektedir. Ayrica, farkli nedenlerle tercihlerini
“yanlig” yapmis ya da yonelimleri konusunda destege ihtiyaci olan &grenciler de olabilir. Bu bakimdan,
Universite Kariyer Merkezlerinin (UKM, adlari farklilik gosterebilmektedir), destek rolii yadsinamaz. Batili
iilkelerde oldugu gibi, Ulkemizde de UKM’ler 1990’1 yillardan itibaren bagimsiz olarak hizmet vermeye
baglamiglardir. Yiiksekogrenimle ilgili hemen biitiin konularda Yiiksekogretim Kanunu’nda ilgili boliimler
olmasina ragmen, UKM’lerle ilgili bir calisma giiniimiize degin yapilamamistir. 2009 yilinda 11 paydas
tarafindan “Mesleki Bilgi, Rehberlik ve Danigsmanlik Hizmetleri Muatabakat Belgesi”, taraflarin rolleri ve
gorevleri tanimlanarak imzalanmstir. Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligi’'nin da (YOK) adi gecen belgede
imzas1 vardir. Mutabakat Belgesi’nin 10.3.2. maddesinde “Universitelerde kariyer merkezleri kurulmasimni
ve merkezler arasindaki koordinasyonun gii¢lendirilmesini ve ag olusumunu saglar”; 10.7.2 maddesinde ise
“Universitelerin kariyer merkezleri ve diger ilgili birimleri aracilig1 ile MBRD hizmetleri konusunda kamuoyu
bilinci olusturmaya yonelik ¢alismalar yapmak™ gorevleri YOK e verilmistir.

Bu calisma ile Ulkemizde 2 6rnek iiniversite, Amerika ve Avrupa’daki iiniversite ornekleri, statii, yapi,
personel ve hizmetleri degerlendirilerek, UKM’ler icin bir model &nerisi yapilacaktir. Literatiirde UKM’ler
icin bir model gelistirme caligmasina rastlanamamaigtir. Bu modelin hemen biitiin kamu ve 6zel liniversitelerde,
Yiiksekogretim Kanunu’nda yapilacak degisiklik caligmalar1 kapsaminda degerlendirilmesini iimit ediyoruz.
Calismada, 2011 yilinda Ulkemizdeki ilk kariyer merkezleri emektarlarindan Yildiz Oztiirk Balamir (Bilkent
Kariyer Merkezi Koodinatérii) ve Nurdan Unalan’m (ODTU Kariyer Planlama Merkezi, 1997-2004) YOK’e
sunulmak iizere kendilerinin yaptiklar1 «Universite Kariyer Merkezleri» baslikli taslaktan da yararlanilmustir.

2. YONTEM: ) )
2. 1. Ulkemizden 2 Universite Ornegi:

1) ODTU KARIYER PLANLAMA MERKEZI:

Tarihge:
. 1983 yilinda ‘Mezunlara Is Bulma Biirosu’ olarak kurulmustur.
. 1996 yil1 sonunda yeniden yapilandirilarak, ‘Kariyer Planlama Merkezi’ adiyla hizmetlerini
siirdlirmeye baglamistir.
J Universitelerimizde ogrenci ve mezunlarina kariyer anlaminda, destek olmak iizere kurulan ilk
birimdir. Diger Universiteler kendi Merkezlerini kurarken ODTU’den yazili ve sozlii goriis ve oneri
istemis, kendi uygulamalarina 6rnek almislardir.

Yapisi:
. Rektorliige bagh bir birimdir.
. Rektor danismanlarindan biri Kariyer Planlama Merkezi’ne bagkanlik eder.

. Biitcesini Universite kaynaklari ve kendi yaptig1 etkinlerden kariyer giinleri ve kariyer fuarina katilan
firmalardan alinan paralarla kazanir ve Merkez faaliyetlerinden artan para Universite nin Burs Fonu’na
aktarilir.

. Mezunlarla Iletisim Miidiirliigii Merkeze bagl ¢alisir.

Personeli: )
. Merkez Baskani: Rektor Danismani, Ogretim Uyesi,
. Danigmanlar: Arastirma Gorevlisi kadrosunda ¢alisan psikolog, psikolojik danigsman, e8itim fakiiltesi

mezunu Oncelikli, diger boliim mezunlari olabilir. En az 2 kisi.
. Sekreterya: Idari personelden olusur, 2-3 Kisi.
. Mezunlarla Iletisim Miidiirii: Idari personel. Sekreterya Merkezle ortak calisir.



Hizmetleri:
. Kariyer Danigmanligi,
. Is Danigmanligi,
. Bireysel Kariyer Planlama Calistayi,
e Interaktif Kariyer Sistemi,

. Kariyer Giinleri-Sektor Giinleri,

. Kariyer Fuari,

. KOSGEB’le ortak Girisimcilik Kurslart,

. Is Yasamina Hazirlik Seminerleri (CV Hazirlama, Is Goriismeleri),
. Is Goriismesi-Lisans Ustii Smavlar Hazirlik Canlandirmalari,

. Mezunlar ve Is Diinyasindan Kisilerle Soylesiler.
2) BILKENT KARIYER MERKEZI

Tarihge:
. 1988 yilinda kurulmustur.

Yapisi:
. Rektorliige bagh olarak caligan Koordinatorliiktiir,
. Biitgcesi Rektorliik biitgesinden ayrilmaktadir.

Personeli:
o Koodinator,
o Uzman,
o Uzman Yardimcisi,

. Sekreter.
Lisans boliim ayrimi yapilmamaktadir.

Hizmetleri:
. Kariyer Fuart,
o Sektor Tanitim Giinleri,
o Seminerler,

. Kariyer Sepeti,

. Kariyer Danigmanligi,

. Kisisel Gelisim Giinleri,

. Atolye Caligmalart,

. Is Diinyasindan Kisilerle Soylesiler.

2.2.Avrupa Birligi ve Amerika’daki Kariyer Merkezleri

Norveg, Ingiltere, Danimarka, Belcika’da UKM’ler, pekcok yiiksekogretim kurumunda, bagimsiz olarak
biitgesini Universitenin karsiladig1 bagimsiz birimlerdir. Psikologlarin ¢alismasi gelenek degildir, rehberlik
danmigmanlar1 kariyer programlarma devam ederek kendileri gelistirirler. Is ve meslek danigsmanlari ile diger
personel gorev yapmaktadir. Kariyer ve is danigmanligi, kariyer fuarlari, seminerler oncelikli etkinliklerdir.
Macaristan’da ise UKM’lerin kurulusu yiiksekogretim kanunuyla zorunludur. Universiteye baghdirlar. Is
ve meslek danigmanlari caligir. Kariyer giinleri, fuarlari, girisimcilik egitimlerinin yanisira gesitli egitimleri
kariyer oryantasyon ve gelisim dersi, igveren calistaylari, web iizerinden staj ve is olanaklari, web {izerinden
on-line-offline yayinlara erisim gibi hizmetler verilmektedir. (Bu bilgiler, Ek’de yer alan anketin Kasim 2013
ayinda, Euroguidance Merkezlerince yanitlanmasi ile elde edilmistir.)

Web sayfalar1 incelendiginde, Amerika’daki hemen biitiin iiniversitelerin kariyer merkezlerinin oldugu
gozlenmektedir. Yuzyil basinda sadece ise yerlestirme amaciyla, mezunlara heniiz 6grenciyken is bulma
merkezi olarak kurulanlar, zaman i¢inde, isgiicii piyasalarindaki, teknolojideki degisiklerden otiirii kariyer
merkezleri adiyla kurulmaya baglamistir. Boylece, profesorlerin iyi 68renci izleme gorevleri sadece bu is i¢in
istihdam edilen kariyer danismanlarina birakilmagtir.
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Is yasammin ihtiya¢ duydugu diger niteliklerle ilgili danismanhigin yanisira farkli egitim programlari da ilk
kez 1960’11 yillarda uygulanmaya baslamistir. (Kreatovics, Honaker, Kraning). Kosullarin, olumsuzluklarin
farkindalig1 ve ¢oziim onerileri her zaman isle, is diinyasi ile iligkili olarak ele aninmustir.

Ogrenciler, mezunlar ve is diinyas: arasinda kurulmasi gerektigi diisiiniilen iletisim agmin bile bu nedenle
onemli oldugu vurgulanmaktadir. Giinlimiizde ise, hizmetler genellikle 68renciler ve is arayanlar olarak 2
grupta verilmektedir. Bazilarinda mezunlar i¢in programlar da yer almaktadir. Girisimcilikle ilgili programlarin
oldugu tiniversitelerin yaninda, ¢cok azinda Macaristan’da oldugu gibi kariyer gelisimine yonelik dersler
verilmektedir. Avrupa Ornekleriyle benzer amaclari olmasina ragmen, 6grencilerin gelisimsel siireglerine
uygun programlar olduk¢a azdir. Eylem planlarinin da yer aldig1 kariyer danismanlik programlari, sistematik
olarak ¢cogunluk tarafindan veriliyor diyemeyiz.

(Ornek Universite Web Sayfas1 Adresleri: http://www.binghamton.edu/; http://www.bgsu.edu/offices/career/
page75019.html; http:// www.umich.edu/~hraa/empserv/VCC/university.html; http://www.ucdavis.edu )

3. UNIVERSITE KARIYER MERKEZLERI ICIN BIR MODEL ONERISI:

Bireylerin temel gelisimlerini, kendini gerceklestirme ihtiyaclarint gozeterek “dogru” kararlar alarak
yoneldikleri kariyer tercihleri sirastnda UKM’lerin statii-yapi-personel-gorevleri asagidaki gibi 6nerilmistir:

3.1. STATUSU ve MALI KAYNAK

. Rektorliige bagh Merkez Baskanligi,

. Etkinliklerini ve biitcesinin yillik planlar. Biitgesi liniversite biit¢esi i¢cinde maliye bakanlig1 tarafindan
saglanir. (Ozel iiniversitelere devlet katkisi kalemleri arastiriimalidir.)

. Universite Kariyer Merkezleri El Kitabi’ndan (bu kaynak uzmanlarca hazirlanir, igeri§inde merkez
kurulurken, temel gorevler, iyi 6rnekler,..vb. bagliklar yer alir) Yararlanir.

3.2. PERSONELI:

Merkez Bagkani alanla ilgili caligan ya da alana ilgili bir akademisyen, en az 10 y1l deneyimli olmalidir.
Sekreteryasi idari personel arasindan secilir,

Akademik ve mesleki uzmanlardan olusan profesyonel bir calisma kadrosu ile gorevini siirdiiriir: En
az 1 arastirma gorevlisi ya da akademik ya da idari uzman, en az 1 psikolog ya da 1 psikolojik danigman;
sosyolog, egitimci ya da diger meslek gruplarindan mesleki rehberlik konusunda ilgisi ve egitimi olanlar
tercih edilir,

. Psikolog ve danismanlar, Universitelerce ya da kurulacak olan «Ulusal Forum» uzmanlarmin
danigmanlik yaptig1 meslek ici egitim caligmalar1 programlarina katilmali,

. Alanla ilgili yurt ici ve yurtdisindaki lisansiistii programlara katilmalar1 tesvik edilmeli, bu nitelik
istihdam edilmeleri i¢in tercih nedeni olmali.

. Alanla ilgili ulusal ve uluslararasi yayin, kongre/seminer/calistaylari izlemeleri (her y1l en az 2 etkinlik
ve yayin) zorunlu olmali.

. Yabanci dil bilmeleri desteklenmelidir.

. Alan disindan olan personelin, mesleki rehberlik/kariyer danigmanligi gibi bagliklarla acilmis iceriginde
gelisim psikolojisi, sosyal psikoloji, 6grenme-algi-bilis gibi deneysel psikolojinin temel calisma konulari,
egitim gelistirme ve degerlendirme, is analizi ve performans degerlendirme, ekonomiye girig, sosyolojiye
girig, aragtirma yontemleri, istatistik konularinin ve veri igleme programlarinin (SPSS gibi) “mutlaka” yer
aldig1 yiiksek lisans programlarina devam zorunlulugu olmalidir.

Ornek personel onerisi:

. Psikolog-En az 1 kisi,

. Is ve Meslek Danismani-En az 2 Kisi,
. IT personeli- 1 kisi

. Sekteterya- En az 2 kisi.



3.3. TEMEL GOREVLERI:

. Ogrenci ve gen¢ mezunlarin bireysel gelisimine katki saglamak amaciyla programlar, egitimler,
uygulamalar gelistirmek,
. Is yasamina, akademik yasama, girisimcilige hazirlik amaciyla etkinlikler planlamak, uygulamak,

. Yukaridaki kariyer yonelim alanlart ile ilgili bilgi ve deneyimleri egitim programlarina aktarmak,

. Ogrenci, mezun, akademisyen ve is diinyasi icin ihtiyac analizleri yapmak,

. Mesleki Bilgi, Rehberlik ve Danigsmanlik Hizmetleri Mutabakat Belgesi’ni ¢alismalarinda esas almak,
. Mezunlari ve d6grencileri kar amaci olmadan istihdama yonlendirme ¢alismalar1 yapmak.

3.4. KALITE-ILETIiSIM

. Hizmetlerini yiiriitecek saglikli iletisim kanallar1 gelistirmek,

. Paydas ag1 olusturmak:

Dis paydaslar: ISKUR, MEB, MYK, ULUSAL AJANS, KB, MPM, YOK gibi Mutabakat Belgesi’'nde yer
alan kurumlar, bu agda mutlaka yer almalidir.

I¢c paydaslar: Universite Rehberlik Merkezi (Genellikle Saglik Merkezi'ne bagli), Engelsiz Universite
Koordinatorliigii, Ogrenci Klupleri, Kiiltiir Merkezi, Akademik Yazim Merkezi, 6grenci ve dgretim iiyesi
elektronik posta listeleri.

. Izleme ve degerlendirme caligmalari yaparak hizmetleri giincellemek, kalite olgiitleri gelistirmek.

3.5. ORNEK HIZMET ONERILERI:

UKM’ler i¢in hizmet dnerileri, 6grencilerin,
1. Akademik geligimi,
2. Mesleki gelisimi,
3. Kariyer yonetim becerilerinin geligimi:
a. Kosullarmm ve olanaklarin farkindaligi, cevreye uyum,
b. Isgiicii piyasas1 bilgileri ve bunlara erisim,
konularinda destek olacak danigmanlik, egitim programlar: ve etkinliklerden olugsmalidir.

Ornekler:

. Kariyer Danigmanli8i (en az 2 kez, 30-45 dakika),

. Is Danismanlig1 (en az 2 kez, 30-45 dakika),

. Egitim Programlarma Entegre Edilecek bir Ders: Basarili Bir Kariyer I¢in.

. Bireysel ve Kariyer Becerilerini Gelistirecek Programlar:

. Bireysel Kariyer Planlama Calistay1-4-5 Y1llik Eylem Plan1 ya da Kariyer Karti Olusturmak (Ornek
Calisma: N.UNALAN, ODTU Kariyer Planlama Merkezi-2000-2004, 3 giinX1.5 saat),

e Ornek Canlandirmalar-is Goriismesi, Lisans Ustii Smav, (Ornek Calisma: N.UNALAN, ODTU o »

o Kariyer Planlama Merkezi-1998-2004),

. Girisimcilik Seminerleri (KOSGEB’le ortak 6zel programlar),

. Staj Programlari (yurtici, yurtdist),

. Proje Programlar1 (mesleki ve diger-Ulusal Ajans programlari, ,

. Is Yasamina Hazirlik Seminerleri (6zgegmis yazimu, is arama becerileri, is goriismelerine hazirhik gibi),
. Seminerle-Sdylesiler (mezunlar, is diinyasindan temsilciler)

. Kariyer Giinleri (sektor ve ise alim politikalarinin anlatimi 6ncelikli olmalidir),

. Kariyer Fuari,

. Interaktif Kariyer Sistemi,

. Mezunlarla iletigim,

. Meslek Odalariyla Ortak Caligmalar.
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4.SONUC:

Biiylime, 6grenme, kisilik olusumu siireclerinin devam ettigi yillarda, UKM’lerin her sinif i¢in (hazirliktan
doktoraya kadar) etkinliklerini ve egitim programlarini ayr1 ayri tasarlamalart uygun olacaktir. Her
donem sonunda, dgrencinin, danigsmanlarin geri bildirimiyle olusturduklart eylem plani/kariyer kartlarim
giincellemeleri gelinen agsamay1 gormelerine yardimer olacaktir. Bunun i¢in gelistirilecek/gelistirilmis ol¢iitler
(mesleki beceriler, akademik beceriler, kariyer yonetim becerileri icin ayr1 ayr1) degerlendirmelerin nesnel
olarak yapilmasini saglayacaktir. Thtiyaci olan 6grencilere 6zel testler de uygulanabilecektir, yonlendirmeler
bunlarin sonuglarina gore yapilandirilabilir. Gelisimin izleme ¢aligmalart mezuniyetten sonra da devam
edebilir (2 yil olarak 6neriyoruz). Universitelerin temel misyonunun, bilimsel ¢alismalar yapmak, bilim adami
yetistirmek, mesleginde nitelikli-yetkin mezunlar vermek oldugu animsanirsa, iiniversite kariyer merkezleri,

. Mesleginde yetkin,

. Ne istedigini bilen,

o Olanaklarin ve sinirlarinin farkinda,

. Kosullarini iyi tantyan ve degistirmek/gelistirmek isteyen,
. Kisa ve uzun dénemli planlar yapabilen,

gencler yetistirilmesine destek olmalidir, diye diisiiniiyoruz. Akademik yagsam ve is yagami bunlar1 yapabilen
bireyleri tercih etmektedir. Bu sistemi, 0grencinin, yeni yasaminda gelisimine olanak tantyacak biitiin boyutlarin
farkindaligi, ogrencinin bunu fark etmesi, “ihtiyact durumunda” destek isteyebilecegi kosullarin, ortamin
yaratilmasi olarak goérmekteyiz. Ayrica, iyi calisan bir sistemde, iiniversiteye duyulan giivenin, bagliligin,
sayginligin artacagi, egitim kalitesine olumlu yansimalar1 olacagi inancindayiz.
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UNIVERISTY CAREER CENTER QUESTIONNAIRE:

STATUS:
DEPENDED TO THE UNIVERSITY PRESIDENCY
E YES ENO

ESTABLISMENT IS OBLIGARTORY ACCORDING TO THE HIGHER EDUCATION LAWS

E YES ENO
BUDGET:
FROM UNIVERSITY RESOURCES
E YES ENO
FROM GENERAL BUDGET OF UNIVERSITY
E YES ENO
PERSONNEL:
PLEASE SELECT WHO WORKS IN THE CAREER CENTER:
EPSYCHOLOGIST
EPSYCHOLOGICAL COUNCELLOR
EJOB AND VOCATIONAL COUNCELLER
EOTHER STAFF (PLEASE WRITE THE TITLE):
ESECRETARY
SERVICES:
PLEASE SELECT (MORE THAN ONE):
EINDIVIDUAL COUNSELLING AND GUIDANCE ON CAREER
EGROUP STUDIES ON CAREER GUIDANCE
ECAREER DAYS
ECAREER FAIRS
EENTREPRENAURSHIP GUIDANCE
EOTHER (PLEASE WRITE):



OTURUM 1B
Oturum Bagkani:
Yrd. Doc¢. Dr. Erciiment ERBAY

Hayat Boyu Rehberlikte Kalite Giivence Sistemleri

ZIHINSEL YETERSIZLiGI OLAN GENCLERIN SERBEST ZAMANLARI NASIL
DEGERLENDIRDIKLERININ INCELENMESI

Yrd. Dog¢. Dr. Emine ERATAY>
OZET

Problem Durumu: Zihinsel yetersizligi olan genclerin yetersizligi olmayanlar kadar serbest zamanlari
nasil degerlendirdikleri mevcut ya da yeni hazirlanacak programlara 11k tutmasi bakimindan son derece
onemlidir.

Arastirmanin Amaci: Bu aragtirmanin amaci zihinsel yetersizligi olan genclerin serbest zamanlarini
nasil degerlendirdiklerini belirlemektir.

Method: Nicel desenlenen calismada Tiirkiye'nin Bati Karadeniz Bolgesinde bir ilde bulunan orta
diizeyde zihinsel yetersizligi olan 16’s1 kiz,16’s1 erkek 32 gencin ailelerine Aseba CBCL /6-18 Formunun acik
uclu sorulart sorulmustur. Veriler frekans, yiizdelik, siklikve derecelerine gore gruplandirilmagtir.

Bulgular ve Yorumlar: Goriismeler sonucunda genclerin yarisindan fazlasiin hi¢ spor yapmadigi,
yarisinin higbir aktiviteye katilmadigi; spor digindaki aktiviteler olarak en cok bilgisayar oyunu oynama,
sarki sdyleme, resim yapma ve elisi yapma ile mesgul olduklari; hi¢birinin iiyesi oldugu kuliip ya da takimin
olmadig; ev ici ve disindaki isler olarak en cok bakkala gitme ve sofra kurmaya zaman ayirdiklari ve ailelerinin
tiimiiniin ¢ocuklarinin bir iste calismasini istedikleri saptanmustir.

Tartisma: Bu genclerin programlarinda daha fazla spor ve serbest zaman aktivitelerine yer verilmesi
ve genclerin yonlendirilmeleri gerekli goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Zihinsel yetersizligi Olan Bireyler, Serbest Zaman.

5 * Ozel Egitim Bolumi. Egitim Fakdiltesi
ABANT iZZET BAYSAL UNIVERSITESI emineeratay@superonline.com eratay_e@ibu.edu.tr
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STUDY OF HOW YOUNG INDIVIDUALS WITH INTELLECTUAL DISABILITY MAKE USE OF
THEIR LEISURE TIME

Assistant Prof. Dr. Emine ERATAY®

ABSTRACT

Problem Statement: How young individuals with intellectual disability make use of their leisure time
is extremely important as those without intellectual disability in terms of shedding light to the existing or new
programs to be prepared.

Purpose of Study: The objective of this study is to determine how young individuals with intellectual
disability make use of their leisure time.

Methods: Open ended questions of Aseba CBCL / 6-18 Form have been directed to families of 32
young individuals, consisting of 16 girls and 16 bots with medium level of intellectual disability, living in a
province at the Western Black Sea Region of Turkey, in this qualitative study. Data have been grouped based
on frequency, percentage, rate and degrees.

Findings and Results: As a result of the interviews, it has been determined that more than half of the
young individuals were not involved in any sports and half did not participate in any activities; that the activities
of involvement other than sports were mainly playing computer games, singing, drawing and handcrafts; that
none of them were a member of a club or team; that the tasks inside and outside the house mainly included
going to the store and setting the table; and that all families wanted their children to be employed in a job.

Conclusions: It has been seen that more sports and leisure time activities must be included into the
programs of said young individuals and that they should be oriented towards said activities.

Key Words: Intellectual disability persons, leisure time.

6 * Department of Special Education, Faculty of Education
ABANT IZZET BAYSAL UNIVERSITY emineeratay@superonline.com eratay_e@ibu.edu.tr




ZIHIN ENGELLI GENCLERIN SERBEST ZAMANLARINI NASIL DEGERLENDIRDIKLERININ
INCELENMESI

Insanlarin kiymetini bilmedigi iki seyden birisinin serbest zaman oldugu ifade edilmektedir (Buhari, Rikak,1).
Serbest zaman etkinlikleri aracilik, yenilik, bir gruba ait olma, servis saglama, duygusal hognutluk, biligsel
uyar1, kendini ifade etme, rekabet yaratma, rahatlama gibi gereksinimler sonucu deneyimlenmektedir
(Tinsley, Eldredge; 1995). Cinsiyetlere gore; kitap-dergi okuma, hikaye, siir yazma, ¢izim, kil ve boyadan
sanat ¢aligmalar1, miizik enstriimani ¢alma, dans, ylizme, ev hayvanlariyla oynama, bahce bakimi, bebekle
oyun kizlara ait etkinlikler; spor, avcilik, balik tutma, oyuncak araba ve aksiyon figiirleriyle oyun erkeklere
ait etkinlikler; bilgisayar, video oyunu, dini aktiviteler, sallanmak, ip atlamak, bisiklet, koleksiyon, kuliibe
katilim, TV izleme, puzzle, kartlarla oyun, kamp, yiiriiyiis tarafsiz etkinlikler olarak gruplandirilmaktadir
(McHale, Kim, Whiteman, Crouter; 2003. Cinsiyet degiskeninin yani sira bu etkinlikler etnik kimlik, irk, bagh
bulunulan iilke, evlilik, egitim ve sosyo-ekonomik duruma gore farklilik gosterebilmektedir (Capodilupo,
1990; Zvonoskii ve Lutseva, 2004

Tiim bireylerin yan1 sira yetersizligi olan bireylerde de sosyal etkinliklerin yanisira serbest zamanlari
degerlendirme de Onemlidir. Ancak yetersizligi olan bireylerden zihinsel yetersizligi olanlarin serbest
zamanlar degerlendirmeleri icin saglanan olanaklar thmal edilmigtir. Bu bireyler akranlar tarafindan zaman
zaman diglanmakta, aileler onlar1 sokaga ¢ikarmamakta, sinirli oranda egitim kurumlarindan yararlanmakta
ve evde cok az serbest zaman degerlendirmeye zaman ayirmaktadirlar. Bu etkinlikler zihinsel yetersizligi olan
bireylerde toplumsal uyarlama ve grup etkilesimi acilarindan yarar saglarken, onlarin bireysel kapasitesini,
genel saghgm gelistirmekte ve cevrede kabul edilen bir birey durumuna gelmesini saglamaktadir. Bu
etkinliklerle yetersizligi olan birey gerekli becerileri 6grenmekte ve uygulayabilmektedir. Zihinsel yetersizligi
olan birey ve ailesi arasinda siirekli iligski gerektiren etkinliklerle aile cocugunun ¢evre, program ve olanaklardan
yararlanmasin1 kabul etmekte ayni zamanda bu etkinliklerde sorumluluk sahibi olmay1 kabul etmektedir
(Karakiiciik, 2005; Tezcan, 1994).

Zihinsel yetersizligi olanlarda serbest zaman etkinlikleri hafta sonlar1 gerceklesmekte, bu etkinlikler daha
cok TV izleme ve miizik dinleme seklinde olmakta, bu etkinlikler profesyoneller, aileler ve goniilliilerce ¢ok
az desteklenmekte ve etkinlikler cinsiyete gore farklilik gOstermemektedir. Yetersizligi olan bireyler icin
serbest zaman etkinlikleri; 6zel ortamlarda etkinlikler, fiziksel oryantasyon etkinlikleri, is oryantasyonlari,
artistik, dini, igitsel-gorsel, yeme i¢cme, oyun etkinlikleri ve ziyaretler seklinde gruplanabilmektedir (Zijstra ve
Vlaskamp; 2005).

Alanyazinda zihinsel yetersizligi olan bireylerde resimli tarife kartlarina bakarak hazir ¢orba pisirme becerisi
(Atmaca-Karakas, 1996); goblen igne kanavice isleme (Eratay, Giiler Ozkan, 2004); dokiim ¢camuru hazirlama
(Demirezen, 2006); dikis dikme (Ozokcu, 1997); diigme dikme (Demir, 1996); becerilerinin 6gretildigi
calismalara ;. is ve meslek becerilerinden is becerilerinin (Ozbey, 2005); oto yikama (Topsakal, 204); fotokopi
cekme (Yiicesoy, 2002); pul isleme (Aslan ve Eratay, 2011); harosa orgii 6rme (Cankaya ve Eratay, 2011);
otistiklere artan ipucuyla kilden sepet yapma (Vuran, 2008);bunun yanisira mutfak becerilerinden sandvig
hazirlama, sicak oralet hazirlama ve servis yapma becerisi (Bozkurt ve Giirsel, 2005); otistik ¢cocuklara su
oyunlar1 (Yilmaz, Birkan, Konukman ve Erkan, 2005) ;fotograf cekme ve CD calar caligtirma becerilerinin
ogretimi (Kurt&Tekin-iftar, 2008) makarna pisirme (Haliskiigiik ve Cifci-Tekinaslan, 2007); resimli etkinlik
cizelgeleri ile serbest zaman becerilerinin 6gretimi(Birkan, 2007)beden egitimi ve spor calismalar1 (ilhan,
2008) ;badminton 6gretimi (Ciftci, 2001) seramik egitimi (Kose, 2006; Vuran, Vuran ve Bakar, 2001).resim-is
calismalar1 (Paksoy, 2003)gibi calismalara rastlanmustir..

Literatiirdeki bu aragtirmalarda daha cok bu bireylerin iizerinde serbest zaman etkinliklerinin ya da kullanilan
yontemlerin etkililigi arastirllmistir.Bu arastirmada ise orta diizeyde zihinsel 0grenme yetersizligi olan
genclerin serbest zamanlarin1 nasil degerlendirdiklerini belirlemek amacglanmigtir. Bu amagla orta diizeyde
ogrenme yetersizligi olan gencler;

1) Hangi spor etkinlikleriyle ugragmaktadirlar?
2) Bu spor etkinliklerindeki basarist nasildir?
3) Spor disinda hangi etkinliklerle ugrasmaktadirlar?
4) Bu etkinliklerdeki basarisi nasilsir?
37



5) Herhangi bir kliibe iiyelik, koro ya da takim ¢aligmalarina katilimlar1 nasildir?
6) Evde ve ev disinda hangi etkinliklerle zaman gecirmektedirler?
7) Sosyal iligkileri nasildir?

Sorularina yanit aranmigtir.

1.YONTEM:
1.1. Arastirma Modeli

Belli bir grubun 6zelliklerini belirleme i¢in verilerin toplanmasim1 amaglayan ¢aligmalara tarama (survey)
aragtirmasi denilmektedir. Veriler anketlerle bireylere e-posta, telefon ya da bizzat bireylerin kendilerine
sorularak elde edilmektedir. Verilerin yanitlayan kisilere ait siklik, derece ve ylizdeler rapor edilerek
sunulmaktadir (Biiytikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz & Demirel, 2010).

Bu arastirma tarama (survey) arastirmasidir.

1.2. Veri Toplama Araci ve Verilerin Analizi

« Veri toplama araci olarak Aseba 6-18 yas cocuk ve gengler i¢in davranis degerlendirme 6lcegi (CBCL
/ 6-18)’nin acik uclu sorulariyla veri toplanmistir. Bu sorular 6lcegin puanlamasina dahil edilmeyen ¢ocugun
giiclii yanlarin1 ve gii¢liiklerini belirlemeye yarayan sorulardir ve 6l¢egin ilk iki sayfasinda yer almaktadirlar
(Erol & Simsek, 2010). Verilerin analizinde frekans, siklik ve dereceleri verilmistir.

« Calisma Grubu: Calisma grubunu yaslar1 15-39 arasinda degisen orta diizeyde zihinsel 6grenme
yetersizligine sahip 16°s1 kiz, 16’s1 erkek 32 gencin anne ve babalar1 olusturmustur.

« Ortadiizeyde zihinsel 6grenme yetersizligi olan bireyler zihinsel islevler ile kavramsal, sosyal ve pratik
uyum becerilerindeki sinirlilik nedeniyle temel akademik, giinliik yasam ve is becerilerinin kazanilmasinda
ozel egitim ve destek egitim hizmetlerine yogun sekilde ihtiya¢ duyan bireylerdir (MEB, 2006).

+ Bu genglerin Aseba formunu yanitlayan anne ve babalarinin meslek, egitim durumu ve yaslari tablo
1’de 6zetlenmistir.

Baba s Babn e
Kapici-miistahdem 2 (%l Valid  ilkokul 19
Isci 5 Ortaokul-lise 11
Memur 4 Universite 2
Emekli 8 Total 32
Ascl 3 Anne egitim Frekans
Sofor 1 Valid  Ilkokul 26
Marangoz 1 Ortaokul-lise
Ciftci 1 Universite
Serbest meslek 6 Total
Tamirci 1
Total 32
Anne i Baba yas Frekans
Ev hanimui Valid  30-40
Hemsire 40-50
Isci 50 yas iistii
Esnaf Total
Total 100,0
Valid  30-40
40-50
50 yas Ustii

Total




Verilerin Toplanmasi: Veriler Aseba formuyla Bati Karadeniz Bolgesi'ndeki bir ilde bulunan ve Egitim
Uygulama Okulu ve 6zel egitim merkezlerinde egitim goren genclerin anne babalarina okulda goriisme
yapilarak toplanmigtir.

2. BULGULAR
1) Genglerin ne gibi sporlarla mesgul olduklari:

Genclerden; -  2’sikiz, 3’ii erkek basketbol
- 4t kiz, 2’si erkek voleybol
- 1 erkek halk oyunu
- I'1kiz, 2’si erkek ylizme
- 1 erkek atletizm
- 1 kiz bowling
- 1 kiz jimnastik ile mesgul olmaktadir.

2) Ebeveynlere gore genclerin spordaki basarilari;

1 kiz, 7 erkek futbolda

2 kiz, 3 erkek basketbolda

4 kiz, 2 erkek voleybolda

3 kiz, 4 erkek bisiklete binmede

1 erkek halk oyununda

1 kiz, 2 erkek yiizmede

1 kiz, 2 erkek atletizmde

2 kiz bowlingde

1 kiz, 1 erkek jimnastikte basarili olarak ifade edilmistir. Ancak ¢ogunlukla normalden fazla
yerine, normal oranda bagarilidir seklinde goriis bildirmislerdir.

3) Ebeveynlere gore genclerin spor disinda ne tip etkinliklerle ugrastiklari.

3 kiz TV izleme

6 kiz, 4 erkek elisi yapma

3 kiz kitap okuma

1 erkek arabayla gezme

6 kiz, 6 erkek sarki sOyleme

3 kiz, 5 erkek resim yapma

3 kiz, 6 erkek enstriiman ¢alma ile mesgul olmaktadir.

4) Ebeveynlere gore genclerin spor digindaki etkinliklerde bagarisi

2 kiz, 1 erkek TV izlemede

6 kiz, 3 erkek elisi yapmada

3 kiz kitap okumada

1 erkek arabayla gezmede

6 kiz, 5 erkek sarki soylemede

3 kiz, 5 erkek resim yapmada

6 kiz, 7 erkek bilgisayar oynamada

1 erkek enstriiman calmada basarilidir. Bu bagarilarini ebeveynler daha ¢ok normalden az ve
normal oranda basarilidir seklinde ifade etmiglerdir.

5) Genglerin Kliibe Uyelik, Koro, Miizik, Takim Sporuna Katilimlar1
Ebeveynlerin goriislerine gore genglerden kliiplere iiye olan, koro ¢alismasina katilan yoktur. Takim
sporuna yalnizca 1 geng, miizik calismasina yalnizca 1 gen¢ katilmaktadir.
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6) Genglerin Ev ve Ev Diginda Yaptiklar Isler; tarlada ¢alisma, hayvan bakimi, markete gitme, su
doldurma, garsonluk yapma, sofra kurma kaldirma, gazete okuma, fatura 6deme, cocuk bakimi, bulasik yikama,
ders calisma caligsmalaridir. Bu igleri yalnizca bir ya da iki gen¢ ve normalden daha az olarak yapmaktadirlar.

7) Genglerin Sosyal Iliskileri:
a) Genglerden

1 erkegin 1 yakin arkadagi

2 kizin 2 ya da 3 yakin arkadasi

6 erkegin, 6 kizin 4’ten fazla arkadasi varken

9 erkegin, 8 kizin hi¢ yakin arkadas1 yoktur.
b)

6 kiz, 11 erkegin 1’den az

7kiz,2 erkegin 1 yada 2

3 kiz, 3 erkegin 3 ya da daha fazla arkadas1 vardir.
¢) 3 kiz, 1 erkegin kardesi yokken, 7 kiz, 4 erkegin kardesleriyle iligkisi normal, 6 kiz 10 erkegin
oldukea 1yi, 1 erkegin kardesiyle iligkisi kotiidiir.
d) Diger cocuklarla arasi 3 kizin kotii, 11 erkek, 11 kizin normal, 2 kiz 5 erkekgin oldukga iyidir.
e) Ana-babaya kars1 davraniglart: 1 kizin kotii, 10 kiz, 6 erkegin normal, 5 kiz, 10 erkegin oldukca
iyidir.
f) Genglerin kendi bagina oyun ve is yapmast: 2 kiz, 1 erkegin kétii, 9 kiz, 8 erkegin normal, 5 kiz, 7
erkegin oldukca 1yidir.
g) Ailelere Aseba formunda olmayan — “Cocugunuz is sahibi olmasini ister misiniz?” sorusu
soruldugunda tiim aileler “evet” yanitin1 vermislerdir.

3. TARTISMA

. Aragtirmanin bulgularina gore genglerin yarisindan fazlasi hi¢ spor yapmamakta, yarist higbir aktiviteye
katilmamakta; spor disindaki aktiviteler olarak en ¢ok bilgisayar oyunu oynama, sarki sdyleme, resim yapma
ve elisi yapma ile mesgul olmakta; hic birisinin iiyesi oldugu kuliip ya da takim bulunmamakta; ev ici ve
disindaki igler olarak en ¢ok bakkala gitme ve sofra kurmaya zaman ayirdiklar: saptanmustir.

. Aslinda zaman1 oldugu halde genclerin bu denli az ve iistelik normalden az basarili olarak serbest
zaman etkinlikleri ve spora zaman ayirmalari diisiindiiriiciidiir. Orta diizeyde zihinsel 6grenme yetersizligi
olan genglerin de serbest zamanlarini yetersizligi olmayan gengler gibi kiymetini bilmeyerek gecirdikleri ve
yeterince yetiskinler tarafindan yonlendirilmedikleri sorunsalin1 giindeme getirmektedir.

. Genglerin sosyal iligkileri incelendiginde cok az yakin arkadasi ve arkadasi olmalari1 serbest zaman
etkinliklerinin de sosyal sinirliliklariyla aciklanabilir. Serbest zaman etkinlikleri yenilik, bir gruba ait olma ve
sosyallesme ve yeni arkadaslar edinmeyi saglamaktadir. Genglerin hi¢ takim sporuna katilmamalari, kuliibe
tiye olmamalar1 sinirli sosyal yasantilarim1 ve deneyimlerini gostermektedir.

. Cok sinirli da olsa bu gencler McHale ve ark. (2003) nin cinsiyetlere gore gruplandirdig: kitap okuma,
ev hayvanlarina bakim, bilgisayar oyunu, TV izleme, miizik enstriimani ¢alma, resim yapma, yiizme ile mesgul
olmaktadirlar. Ancak dans, dini aktiviteler, avcilik, balik tutma, hikaye-siir yazma, puzzle ve kartlarla oyun,
kamp, yiiriiyiig, koleksiyon gibi aktivitelerle hic mesgul olmamaktadirlar.

. Genclerin serbest zaman etkinliklerindeki sinirliliklar1 ebeveynlerinin yasli olmasi, egitim durumu
ve meslekleri gbz Oniine alindiginda ¢ocuklarini ¢ok iyi yonlendiremedikleri diisiincesini akla getirmektedir.
Serbest zaman etkinlikleri egitim ve sosyo-ekonomik duruma gore farklilik gosterebilmektedir. Bu baglamda
arastirma verileri Capodilupo (1990) ve Zvonoskii ve Lutseva (2004)’nin goriislerini destekler niteliktedir.

. Genglerin etkinliklerdeki smirliliklart bu genclerin serbest zaman etkinliklerinde ihmal edildigi
goriisiinii savunan Karakiiciik (2005) ve Tezcan (1994)’1n goriislerini dogrular niteliktedir.
. Kizlar ve erkeklerin yakin oranlarda etkinliklerle mesgul olmalar1 yetersizligi olan bireylerin

etkinliklerde cinsiyetlere gore farklilik gostermemesi Zijstra ve Vlaskamp (2005)’in verilerini dogrular
niteliktedir.

. Bu ¢ocuk ve genclerle Tiirkiye’de corba pisirme, diigme dikme, kanavige isleme, oto yikama, fotokopi
cekme, kil isleri, seramik caligmasi, spor etkinlikleri gibi etkinliklerde kullanilan yontemlerde basar1 saglanmus,
etkinliklerin olumlu etkileri olmustur. Bu baglamda arastirma verilerinde genglerin sinirli etkinlikleri normalden
az basarili olmalar Tiirkiye’de pek ¢ok arastirmada ortaya konmus basarili etkinliklerle ortiismemektedir.



Bu bulgu bu genglere etkili yontemlerin ve bu etkinliklere katilim i¢in genglerin hi¢ cesaretlendirmemesi
aciklanabilir. Bu bagaril etkinlikler ve 6rnekleri yayginlagtiriimalidir.

. Bu genclerin ebeveynlerinin ¢ocuklarinin bir iste ¢calismasini istemesi bu ¢ocuklar i¢cin mesleki egitim
caligmalarina daha fazla 6nem verilmesini giindeme getirmektedir.
. Arastirmaya yonelik oneriler olarak; bu genclerin okul programlarinda daha fazla spor ve serbest

zaman aktivitelerine yer verilebilir. Aile egitimi yapilabilir. Ebeveynler ve genclerin birlikte katildig1 etkinlikler
diizenlenebilir. Hizmet i¢i kurslarla 6gretmenler bilgilendirilebilir ve 6grencisi olan genclere serbest zaman
etkinliklerini uygulayabilirler.

. Ulke genelinde yetersizligi olan gengler icin spor, takim ¢aligmalari, kurslar, kamplar ve etkinlikler
yayginlastirilabilir. Mesleki egitim ve istihdama daha fazla 6nem verilebilir.
. Ileri Arastirmaya Yonelik Oneriler Olarak; Farkli engel gruplari ile nicel yam sira nitel veriler

toplanabilir. Serbest zaman programlarinin etkisine bakilabilir.
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HAYAT BOYU REHBERLIK KALITE GUVENCESI SISTEMINDE TURKIiYE YETERLILIKLER
CERCEVESININ YERI
Yakup Hakan Coskun™
OZET

Hayat Boyu Rehberlik anlayisinin 6nemli bir boliimiinii her yastan bireylere, yasamlarinin herhangi bir
doneminde egitsel ve mesleki alanlarda kendilerini gelistirmeleri icin verilen destekleri iceren mesleki
rehberlik faaliyetleri olusturmaktadir. Rehberlik hizmetlerinin istenilen seviyede yiiriitiilebilmesinin en
onemli dayanaklarindan birini, rehberlik hizmetlerinde kullanilan araclarin kalite giivencesinin saglanmis
olmasi olusturmaktadir. Kisilerin sahip olduklar: yeterliliklerin tanimlanmasi ve bu yeterliliklerin kazanimina
iliskin hususlarin kalite giivencesi saglanmis bir sistem cercevesinde diizenlenmesi, rehberlik hizmetlerinin
sunumuna iligkin kalite glivence sistemini dogrudan etkileyecektir.

Ulusal yeterlilik cerceveleri, iilkelerin Oncelikle yeterliliklerini tanimlamak, siniflandirmak ve kargilastirmak;
sonrasinda ise yeterlilik sistemlerini yeniden yapilandirmak, biitiinlestirmek ve yeterlilik sistemleri arasinda
esglidiimii saglamak amaciyla kullandiklar1 en giincel yaklagimdir. Egitim ve 6gretim sisteminin kalitesini
artiracak, istihdam ve egitim arasindaki iligkiyi giiclendirecek bir ulusal yeterlilikler ¢ercevesi olusturulmasi
Tiirkiye nin Oncelikli ihtiyaclar arasinda yer almaktadir. 5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu Kanununa
gore, ilk, orta ve yliksek 6gretim dahil, mesleki, genel ve akademik egitim ve dgretim programlari ve dier
ogrenme yollari ile kazanilan tiim yeterlilik esaslari, ulusal yeterlilik ¢ercevesi kapsaminda diizenlenmektedir.

Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesi olarak adlandirilan Tiirkiye’ye o©zgii ulusal yeterlilikler cercevesiyle,
tilkemizdeki mevcut yeterliliklerin kapsamli bir sekilde bir araya getirilmesi, yeterliliklerin kalitesinin
artirnlmasi, hayat boyu 6grenmenin yayginlastirilmas: ve sistemli bir sekilde desteklenmesi, ulusal ve
uluslararasi seffafligin ve taninabilirligin en iist diizeyde karsilanmas1 ve toplumun tiim bireyleri icin firsatlar
yaratilmasi hedeflenmektedir. Bu baglamda TYC nin uygulanmasi, rehberlik hizmeti sunanlarin yiiriitmekte
olduklar1 hizmetleri daha kolay ve daha giivenilir bilgiye dayanarak sunmalari, rehberlik hizmetinden beklenen
sonuclarin istenilen seviyede olmasina katki saglanmasi anlamina gelecektir.

Bu calismada, Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) sorumlulugunda isletilen Ulusal Yeterlilik Sisteminden
ve Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesinden bahsedilerek, ¢ercevenin Hayat Boyu Rehberlikte Kalite Giivence
Sistemindeki yeri islenecektir.

Anahtar Kelimeler: Ulusal Yeterlilik Sistemi, Hayat Boyu Rehberlikte Kalite Giivencesi, Tiirkiye Yeterlilikler
Cercevesi

1. ULUSAL YETERLILIK SISTEMI VE TURKIYE YETERLILIKLER CERCEVESI

Ulusal Yeterlilik Sistemi, Ulusal Meslek Standartlarinin (UMS) ve bu standartlar veya uluslararasi standartlari
temel alan Ulusal Yeterliliklerin hazirlanmasi, s6z konusu Ulusal Yeterlilikler dikkate alinarak sinav ve
belgelendirme ile akredite egitim yapilmasi ve Ulusal Yeterlilik Cercevesinin (UYC) olusturulmasina yonelik
faaliyetleri kapsar.

Ulusal Yeterlilik Sistemine iliskin faaliyetler Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) koordinasyonunda
yiiriitiilmektedir.

1.1. Mesleki Yeterlilik Kurumu

MYK, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginin ilgili kurulusu olup, kamu tiizel kisiligini haiz, idari ve mali
ozerklige sahip, 6zel biitceli bir kamu kurumudur. Kurumun 5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu Kanunu
kapsaminda sayilan bazi gorev ve yetkileri su sekildedir:

7 * Mesleki Yeterlilik Kurumu, Atatiirk Bulvari 227, Kavaklidere, ANKARA Sinav ve Belgelendirme Dairesi Baskanligi, MYK
Uzmani Tel: +90 312 428 72 08 Faks: +90 312 428 72 07 hcoskun@myk.gov.tr



e Ulusal Yeterlilik Sistemini kurmak ve isletmek,

e UMS ve Ulusal Yeterlilikleri hazirlayacak kurum ve kuruluslar: yetkilendirmek,

* Ulusal Yeterliliklere gore sinav ve belgelendirme yapacak kurum/kuruluslart yetkilendirmek,

e Teknik ve mesleki alanlarda UMS’ye gore egitim verilmesi amaciyla yiiksekogretimde Yiiksekogretim

e Kurulu ile ortadgretimde Milli Egitim Bakanligi ile isbirligi yapmak,

e Ulusal Yeterliliklere gore egitim ve 6gretim kurumlarini ve programlarini akredite edecek kurumlari
belirlemek,

e Hayat boyu 6grenmeyi desteklemek ve tesvik etmek seklinde siralanabilir.
MYK faaliyetleri kamu kurumlari ile calisan ve igveren temsilcilerinin bulundugu ti¢lii bir yapida
yiiriitiilmektedir.

1.2. Ulusal Yeterlilik Sisteminin Unsurlari ve Yiiriitiilen Faaliyetler

Ulusal Yeterlilik Sistemi egitim ve istihdam alaninda 6nemli etkileri olan bir ¢aligma alanina sahiptir. Sistemin
unsurlarini agsagidaki sekilde gruplamak miimkiindiir:

. Ulusal Meslek Standartlari
. Ulusal Yeterlilikler
. Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesi
. Belgelendirme
. Ol¢me-Degerlendirme
. Egitim Akreditasyonu
. Yabanci Yeterliliklerin Dogrulanmasi

1.3. Ulusal Yeterlilik Cerceveleri ve Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesi

Ulusal Yeterlilik Cercevesi (UYC) kavramu ilk olarak Yeni Zelanda’da kullanilmistir. Ancak, bu kavramin
temelleri 1980°li yillarda Ingiltere’de egitim alanindaki gelismelere kadar dayanmaktadir.

UYC, esas olarak yeterliliklerin siniflandirildigi bir sistemdir. Yeterlilik cerceveleri yeterlilikleri
siniflandirmakta; karmagikliklaria ve zorluklarina dayanilarak belirli seviyelere yerlestirmektedir.

Bir cercevede bulunan seviyelerin sayisi ulusal veya uluslararasi ihtiyaglara bagl olarak degismektedir.
Neredeyse biitiin modern yeterlilikler, bireylerin bir yeterliligi elde etmek i¢in sahip olmalar1 beklenen bilgi,
beceri ve yetkinlik ifadelerinden olusan 6grenme kazanimlariyla tanimlanmaktadir.

Yeterlilikler, cerceveler kullanilarak bir siniflandirmaya tabi tutulduklarinda bireyler, igverenler ve kurumlar
tarafindan daha kolay anlagilir ve karsilagtirilabilir hale gelmektedir.

Son yillarda yeterlilik gercevesi kavramini benimseyen iilke sayisinda belirgin bir artig olmustur®. UYC’lerin
uygulanmasi, etkili uluslararasi orgiitler ve ikili kuruluglar tarafindan biiyiik 6l¢iide desteklenmekte ve bu
caligmalar i¢in para yardimlar1 yapilmakta, hatta kredi destegi verilmektedir.

Ilgili tavsiye kararinda UYC kavrami su sekilde agiklanmaktadir:

“Yeterliliklerin; bagarilmis oOgrenimlerin belirli seviyeleri icin gelistirilmis bir dizi olciite gore
smiflandiriimasint saglayan, ulusal yeterlilik alt sistemlerini biitiinlestirme ve koordine etmeyi, is
pivasasi ve sivil toplum acisindan yeterliliklerin seffafligini, kalitesini, yeterliliklere erigsim ve ilerleme
imkanlarim gelistirmeyi amaglayan bir aractir.”

5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu Kanununda ise UYC nin tanimu su sekilde ifade edilmigtir:
“Ulusal Yeterlilik Cercevesi, AB tarafindan benimsenen yeterlilik esaslariyla uyumlu olacak sekilde
tasarlanan ve ilk, orta ve yiiksek 6grenim dahil tiim teknik ve mesleki egitim programlari ile orgiin,
yaygin ve ilgili kurumlarin iznine dayali programlarla kazanilan yeterlilik esaslaridir.”

8 Buglin UYC hazirlayan, uygulayan, UYC fikrini degerlendiren veya bolgesel yeterlilikler gercevelerine dahil olan 120’yi
askin tlke bulunmaktadir.
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Hayat Boyu Ogrenme i¢in Avrupa Yeterlilikler Cercevesi (AYC), iilkelerin yeterlilik sistemlerinin daha acik
ve kolay anlasilabilmesi icin Avrupa Parlamentosu ve Avrupa Konseyi tarafindan 23 Nisan 2008 tarihinde bir
tavsiye karart’ ile resmi olarak kabul edilmistir. AYC, yeterliliklerin isverenlerce, bireylerce ve kurumlarca daha
1yi anlagilmasini saglayarak, iscilerin ve 6grenicilerin kendi yeterliliklerini diger bir iilkede kullanabilmesinin
yolunu agmaktadir.

AYC, hayat boyu 6grenmeyi gelistirmeye yonelik bir ara¢ olarak, drgiin ve yaygin egitim ile informal 6grenme
sonucu elde edilen tiim seviyelerdeki 6grenme ciktilarina hitap etmektedir. 8 referans seviye 6grenme c¢iktilari
bazinda tanimlanmaktadir. AYC, Avrupa egitim ve dgretim sisteminin ¢ok cesitlilik gosterdigini ve iilkeler ve
kurumlar arasinda kiyaslama ve igbirligi yapabilmek icin 6grenme ciktilarina bir yonelimin gerekliligini kabul
etmektedir. Tavsiye kararinda

AYC’nin referans araci olarak kullanilmasi,

= 2012’ye kadar, tiim yeni yeterliliklerin AYC seviyelerine uygun bir referans tagimasi,

= Ogrenme ¢iktilari/kazamimlari yaklagimu,

*  Yaygin ve informal 6grenmelerin taninmas,

=  Egitim sisteminin AYC ile iligkilendirilmesi,

= Egitim ve 0gretimde kalite glivencesi,

Ulusal koordinasyon noktalarinin belirlenmesi,

onerilmektedir.

Cerceveler farkli yapilarda ve sekillerde tasarlanabilmekte, ulusal ihtiyaglara uygun sekilde tasarlanmaktadir.
Sekil 1 ve Sekil 2’de Iskogya ve Fransa Yeterlilik Cergevelerinin yapisi 6rnek olarak verilmistir.

Sekil 1: isko¢ Ulusal Yeterlilik Cercevesi
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UYC’ler isgiiciiniin seffaflig1 ve biriktirilebilir yeterlilik anlayisin1 benimsemekte ancak bu sistem hakkindaki
raporlarin ¢cogunda iilkeler dahilinde ve sektorler veya meslekler arasi kariyer hareketliliklerine vurgu
yapilmaktadir. Bu kapsamda, sistemler arasi bir platform olusturmasi, uluslararas: seffaflik ve hareketlilik
acisindan AYC onemli bir unsur olarak degerlendirilebilir.

Sekil 3: Avrupa Yeterlilikler Cercevesinin Ulusal Yeterlilik Cercevesinde Kullanim

Ulusal Yeterlilikler Cerceveleri veya Sistemlerinin
Avrupa Yeterlilikler Cercevesi ile iliskilendirilmesi

‘ E
¢

DiPLOMA
3 uvc/uys __AvC 8. Dizey B
— DDA
pDiPLOMA P,
= e Ave = pizey T DiPLOMA
PR | vYe/uYS
DiFLOMA * > \ ~ii
m
\YE 5. Ut pDiPLOMA
DIPLOMA PO
UYC-Ulusal Yeterlilikler Cergevesi

UYS-Ulusal Yeterlilikler Sistemi

AYC-Avrupa Yeterlilikler Cergevesi
AYC kullamimini 6rneklemeye calisirsak, bir Ingiltere vatandasinin Fransa’daki bir pozisyona bagvuruda
bulundugunu varsayalim. Bu durumda Fransa’daki sirket Ingiltere vatandas1 adaym yeterliliginin seviyesini
anlayamadig icin bu kisiyi istihdam etmekten kacinabilir. Ancak, AYC tam olarak uygulandiginda, Ingiltere
vatandaginin sahip oldugu sertifika, AYC deki bir seviyeye denk gelecegi icin Ingiltere otoritelerinin kendi
yeterlilik sistemlerinde AYC’deki ilgili seviyenin yerine karar vermis olmas1 sayesinde, Fransa’daki sirket
Ingiltere vatandagmin yetkinligini daha net olarak anlayabilecek ve bu durumu Fransiz yeterlilikleri ile
kiyaslayarak istihdam kararimi daha saglikli sekilde verecektir.

Tablo 1: Yeterlilik Cercevelerinin Karsilastirmada Kullanimi

Fransa Yeterlilik Cercevesi AYC Ingiltere Yeterlilik Cergevesi
1 . & | 8 |
1
2 . 6 | 6 |
3 5 5
4
;
5
bulunmamaktadir.
bulunmamaktadir.
bulunmamaktadir. bulunmamaktadir.
bulunmamaktadir. bulunmamaktadir.

Kaynak: http://ec.europa.eu/eqf/compare_en.htm Erisim 15 Kasim 2013

5544 Sayilhi MYK Kanunu ve 2010 yili Temmuz ay1 icerisinde Bakanlar Kurulu karari ile kabul edilen ve
Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige konulan Istihdam ve Mesleki Egitim liskisinin Giiglendirilmesi
Eylem Plam1 (IMEIGEP) geregince; Agustos 2010°’da MEB, YOK ve MYK temsilcilerinden olusan ve
UYC’nin olusturulmasi icin gerekli kararlarin alinmasindan sorumlu UYC Hazirlama Komisyonu kurulmustur.
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UYC’nin planlama ve gelistirme siirecine iligkin faaliyetler UYC Hazirlama Komisyonunca yiiriitiilmiigtiir.
Yine Komisyon tarafindan iilkemize 6zgii UYC nin isminin Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesi (TYC) olmasi
kararlagtirilmistir. TYC nin uygulanmaya baglamasiyla birlikte;

a) Yeterlilikler arasindaki gecisler, onceki Ogrenmelerin taninmasi ve bireyin tiim kazanimlarimin
degerlendirilmesi kolaylasacaktir.

b) Is piyasasi i¢in daha nitelikli isgiiciiyle gelen bir katma deger; 6grenenler ve bireyler igin daha fazla
istthdam imkani ve 68renme olanaklarina erigim firsati; e8itim ve 6gretim kurumlari i¢in kalite

referanslar1 ve ulusal/uluslararasi referanslandirma olanaklar1 sunulacaktir.

¢) Yeterliliklerin uluslararast alanda tanmirhigini ve seffafligini saglayarak bireylerin hareketliligi
desteklenecektir.

d) Toplumun giderek c¢esitlenen gereksinimlerini karsilamak i¢in yeni yeterliliklerinin
gelistirilmesine saglam bir temel sunulacaktir.

Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesi, “Ilk, orta ve yiiksekogretim dahil, mesleki, genel ve akademik egitim ve
Ogretim programlar1 ve diger 6grenme ortamlarinda kazanilan tiim yeterlilik esaslarini tanimlayan, AYC ile
uyumlu olacak sekilde tasarlanan Tiirkiye’nin ulusal yeterlilik ¢ercevesidir.”

v' Tiirkiye’deki yeterlilikleri tanimlamak ve karsilagtirmak,

v' Kalite Giivencesi saglanmis tiim yeterlilikleri kapsayan biitiinlesik bir ¢erceve sunmak,

v' Gegmis 6grenmelerin taninmasini saglayacak dogrultuda yeterlilik sistemi reformunu siirdiirmek,

v' Kargilagtirma araci islevi gormek.

Sekil 4: Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesi

Doktora Diplomasi
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2 e
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o
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E
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2. HAYAT BOYU REHBERLIKTE KALITE GUVENCE SIiSTEMIi

Rehberlik hizmetlerinin tutarli, diizenli ve verimli sekilde sunulabilmesi ve Hayat Boyu Rehberlik hizmetlerinde
yiiksek kaliteli hizmet tedariki saglanabilmesi i¢in bir kalite glivence sistemi tasarlanmasi gerekmektedir.

Rehberlik hizmetlerindeki gesitlilik ve siireklilik anlayisinin artmasma bagli olarak, Almanya, Irlanda,
Ingiltere gibi pek ¢ok iilkede, sunulan hizmetlerdeki standartlasmanin saglanmasi ve hizmetlerin etkinliginin
geligtirilmesi icin ¢aligmalar yapilmaktadir.

Bu cercevede yiiriitiilen ¢aligmalarda, hizmetlerin sunumunda kullanilabilecek ¢ok sayida kriter gelistirilmis
ve degerlendirilmek iizere kamuoyuna sunulmustur. Bu kriterler arasinda, erisilebilirlik, uygunluk, gizlilik,
firsat esitligi, tarafsizlik, hizmet kalite standartlar1, seffaflik, itiraz-sikayet yonetimi, i¢-dis degerlendirme gibi
konular goze carpmaktadir. Bu ilkeler tabii ki tartismaya ve gelisime agik olup, iilkeler arasinda farkliliklar
gosterebilmektedir. Ornegin Danimarka’da miisteri-odaklilik, bagimsizlik, aciklik, giivenilirlik ve dogruluk
(bilginin giincellenmesi anlaminda) kriterleri hizmet kalitesi i¢in sayilan temel unsurlardir.

Rehberlik hizmetlerindekikalite sisteminin, iki agidan ele alinmasi dogru bir yaklagim olarak kabul edilebilir. I1ki
hayat boyu rehberlik sisteminde kalite giivencesinin rolii ve sistem i¢in kalite glivence yaklasimi gelistirilmesi;
ikincisi ise, rehberlik faaliyetlerini desteklemek, aciklamak, gelistirmek i¢in iiretilen/iiretilebilecek verinin
kalitesinin saglanmasi.

Bu yaklasimdaki ilk husus, uluslararasi ve ulusal bir kalite glivence sisteminin olusturulmasini icermektedir.
Bu alanda gerek AB’de gerekse Tiirkiye’de dnemli ¢alismalar yapilmakta, ortak kriterler ve sistem yonetimi
geligtirilmesi ve ulusal diizeyde Ozellikle Ulusal Forumlar araciligiyla kalite giivence sistemi kurulmasima
yonelik calismalar siirdiiriilmektedir.

Ikinci husus olan dogru ve giincel veriye uygun sekilde ulagilabilmesi ile bu verinin danisanlara uygun araglarla
aktarilabilmesi, bu ¢alismanin temel dayanag: olan egitim ve is yasami hakkindaki dogru ve giincel verinin
saglanmasinda ve kisi ve kurumlardaki farkindaligin artirilmasinda 6nemli bir ara¢ olan TYC nin sistemde
kullaniminin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Avrupa Komisyonu tarafindan ortaya koyulan kalite giivence sisteminin referans noktalari incelendiginde:

v Kullanici ve vatandag katilimi

v" Danigman yeterliligi

v' Hizmet gelisimi

v Tutarlihk

v Ciktlar/Etki

5 referans noktasinin toplamda 22 gosterge ile izlenmesi 6nerilmektedir. Gostergeler hem nitel hem de

nicel unsurlar1 icermekte olup Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2: Referans Noktalari ve Gostergeler
Kullanici ve vatandag Haklar ve hizmet ile ilgili bilginin bulunabilirligi
katilimi Kullanici reaksiyon sistemleri isler ve kullanir durumda
Diizenli olarak yayinlanan/kullanilan kullanict memnuniyeti aragtirmalari
Danigman yeterliligi Ulusal/bolgesel olarak tanimlanmis standartlar
Sertifika/akreditasyon sistemi
Egitim gereklilikleri ve gerceklestirilebilirligi
Gerekli denetim (siipervizyon)
Profesyonel davranis ve uygun metodlarn kullanimi
Hizmet gelisimi Mevcut ve zorunlu Kalite Giivence sistemlerinin kullanimi1
* Hizmet sunumu i¢in tanimlanmig standartlarin olmasi (etik kodlari,
metodoloji, danigman-danisan oranlari, hizmet kosullari, finansal kaynaklar,
yonetsel prosediirler, BIT ekipmani, giincel bilgi, is piyasas1 bilgisi, 6zel
ihtiyaglariolan kullanicilar i¢in hizmet sunumu, v.s)
» Kullanicilarla bir eylem planinin gelistirilmesi
* Rehberlik siireci ve sonucu ile ilgili dokiimantasyon
» Hizmet gelisimini ve sonucunu degerlendirmek icin izleme
Tutarlilik » Tiim yaslara hizmet verilebilir olunmasi ve/veya degisik hizmet saglayicilarla
isbirligi ve koordinasyon
* Ortak prensipler de uzlasma
Ciktilar/Etki » Kullanic bilgisinde ve yeterliliklerinde, mesleki gelisim becerilerinde,
kendine olan giiveninde, karar verme becerilerinde, ise hazir bulunusluk v.s deki
gozle goriiliir gelisme
 Bir sonraki 6grenim/egitim/istihdam seviyesindeki gegis orani

* Cocuklarin okulda bulunma siirelerinin arttirilmasi ve okul erken terk

oranlarinin istihdam piyasasinda basarili eslestirme siireci

* Igsizlik seviyesi ve siiresi

» Talebe bagli olarak isgiicii arzindaki gelisme

» Hizmetlerin maliyet etkililigi

Hizmet gelisimi ve ¢iktilar konusundaki gostergeler degerlendirildiginde TYC nin bu sisteme olumlu etkiler
saglayacag1 degerlendirilmektedir.

SONUC

MYK’nin en 6nemli gorevlerinden biri Tiirk isgiicliniin kiiresel diizeyde rekabet edebilecek nitelik ve
hareketlilige sahip olmasina katkida bulunmaktir. Bunun i¢in gerek MYK’nin yetkilendirdigi belgelendirme
kuruluglar1 tarafindan verilen mesleki yeterlilik belgelerinin gerek orgiin, yaygin ve informal yollarla elde
edilen belgelerin Avrupa Yeterlilik Cercevesine uyumlu bir yapiya sahip olmasi biiylik onem tagimaktadir.
MYK bu kapsamda Avrupa Yeterlilikler Cercevesiyle uyumlu Ulusal Yeterlilik Cercevesinin gelistirilmesine
yonelik ¢aligmalari kendi sorumlulugunda ve ilgili taraflarin katilimiyla yiiriitmektedir.

Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesinin, yiiriirliige girmesi ile egitim ve 6gretim kurumlari, 6grenenler, calisanlar
ve igverenler icin su yararlar saglanacaktir:

a) TYC nin 6grenme kazanimlarina dayali, kalite giivencesi saglanmis tiim yeterlilikleri kapsayict
biitiinlesik bir yapida olmasi; yeterlilikler arasindaki gecisleri, onceki 6grenmelerin taninmasini ve bireyin
tiim kazanimlarinin de8erlendirilmesini kolaylagtiracaktir.

b) TYC, is piyasast i¢in daha nitelikli isgiicliyle gelen bir katma deger; 68renenler ve bireyler icin
daha fazla istthdam imkéan1 ve 68renme olanaklarina erigim firsati; egitim ve ogretim kurumlari i¢in kalite
referanslar1 ve ulusal/uluslararasi referanslandirma olanaklar1 sunacaktir.



¢) TYC,yeterliliklerin uluslararasi alanda taninirligini ve seffafligini saglayarak bireylerin hareketliligini
destekleyecektir.

¢) TYC, ayrica toplumun giderek cesitlenen gereksinimlerini karsilamak icin yeni yeterliliklerinin
geligtirilmesine saglam bir temel sunacaktir.

Bu cergevede, TYC nin;

v Rehberlik hizmetlerinde (daniganin durumunun tespit edilmesi, hedeflerin belirlenmesi ve bilhassa
yatay ve dikey hareketliliklerin tespit edilmesinde) etkin sekilde kullanilmasi,
Egitim ve iggiicii piyasasinda kalite glivencesi agisindan 6nemli degisikliklere yol acmasi,
Is piyasasi ve egitim sistemi hakkinda 6nemli bir kaynak olusturmas,
Danigsman ve rehberlerin faaliyetlerinde kolaylik saglamasi,
AB tarafindan tavsiye edilen hayat boyu rehberlik hizmetlerindeki referans noktalarindan “Hizmet
gelisimi” ve “Ciktilar/etki” bagliklariin ve bu baglik altindaki gostergelerin izlenmesinde belirleyici
olmasi beklenmektedir.

AN NI NN
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ISKUR’UN “i$ VE MESLEK DANISMANLIGI” EGITIMINE KATILAN ADAYLARIN i$ VE
MESLEK DANISMANLIGINA ILISKIN YETERLIK ALGILARI

Ars. Gor. Sedat GELIBOLU, Doc. Dr. Metin PISKIN'"*
OZET

Bu calismanin amaci, ISKUR tarafindan finanse edilen ve iiniversiteler araciligiyla verilen 360 saatlik “Is ve
Meslek Danismanlig1” egitimini alan adaylarim, “Is ve Meslek Danismanlig1” meslegini icra edebilmek icin
gereken yeterliklere yonelik kendi yeterlik algilarini ortaya koymaktir. Arastirma nitel arastirma yontemiyle
gerceklestirilmis ve veri toplama teknigi olarak goriisme teknigi kullanilmigtir. Arastirmanin ¢aligma grubu,
kartopu ornekleme yontemi ile ulasilan ve bu egitimi almis olan 17 kisiden olusmaktadir. Verilerin analizinde
betimsel analiz ve icerik analizi tekniklerinden yararlanmilmigtir. Bulgular, katilimcilarin kendilerini en ¢ok
tutum, sonra beceri en az ise bilgi baglaminda yeterli gordiiklerini; zaman ilerledikce ve deneyim kazandikca
daha yeterli olacaklarina inandiklarini ortaya koymustur.

Anahtar Sozciikler: ISKUR, Is ve meslek danismanlig1, yeterlik algilari.

GIRIS

Sanayi devriminden sonra cesitlenen is alanlari, artan iggiicii ihtiyaci, igyeri sahiplerinin verimlilik talepleri,
bunlarin sonucunda ortaya ¢ikan dogru adami dogru ise yerlestirme cabalar: yeni bir bilim dalinin dogusuna
onciiliik etmistir. Pek ¢cok kaynakta belirtildigi lizere Rehberlik ve Psikolojik Danigma alaninin baglangici,
Parsons’un ilk mesleki biiroyu kurmasi ve mesleki yerlestirme hizmetlerini yiirlitmeye baglamasi olarak
gosterilir.

Isletmelerde insan kaynaginin etkin kullanilmadigini ve potansiyelin bir bakima bosa harcandigini géren
Parsons, caliganlardan yeterince verim alinamamasinin nedenini endiistride ¢alisanlarin nemli bir boliimiiniin
rastgele iglerde caligmalarina baglar. Bu soruna ¢6ziim bulmak amaciyla meslek seciminde bireylere yardim
edecek, bilimsel yontemlerin kullanildig1 bir merkezin a¢ilmasini gerekli goriir. Boylece diinyan ilk “Is ve
Meslek Danismanlig1 Merkezi” olarak adlandirilabilecek “Mesleki Rehberlik Biirosu™ 13 Ocak 1908 tarihinde
Parsons’un bagkanlhiginda acilir. Boylece 1908 yili diinyada meslek rehberligi, is ve meslek danigmanlig:
ve kariyer danismanligi hizmetlerinin baslangi¢c yili olarak kabul edildigi gibi, Frank Parsons da meslek
rehberliginin, i ve meslek danigmanliginin ve kariyer danismanliginin babasi olarak kabul edilir (Pigkin,
2012).

Giintimiizde meslek rehberligi, bireylerin c¢esitli meslekleri tanimalar1 ve kendi Ozelliklerine uygun olan
meslekleri se¢meleri, sectikleri mesleklere hazirlanmalar1 ve mesleki yonden gelismeleri amaciyla yapilan
yardim hizmetleri seklinde tanimlanmaktadir (Yesilyaprak, 2009).

Pek ¢ok iilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de meslek rehberligi hizmetleri farkli hedef gruplara farkli kurumlar
tarafindan verilmekte ve bu hizmeti verenler farkli ad veya unvanlarla anilmaktadir. Ornegin Tiirkiye’de
ilk ve ortaggretim kurumlarinda sunulan mesleki rehberlik hizmetleri okul psikolojik danigsmanlar1 (rehber
ogretmenler), iiniversitelerde sunulan kariyer hizmetleri iiniversite kariyer merkezlerinde farkli ad ve
unvanlarla ¢alisan uzmanlar, kamu istihdam ofisi olan ISKUR’da ise “Is ve Meslek Danismanlar1” tarafindan
sunulmaktadir.

Pek c¢ok iilkede meslek mensuplarinin sahip olmasi gereken egitim standardinin da farkli oldugu dikkati
cekmektedir. Ornegin baz iilkelerde sertifika derecesi yeterli olurken, bazi iilkelerde lisans (Avrupa Birligi
tilkelerinin ¢ogu) bazi iilkelerde ise (6rnegin ABD) yiiksek lisans derecesi gerekli goriilmektedir. Tiirkiye’de

ise “is ve meslek danigsmanlig1” mesleginin yeterlik standartlari arasinda lisans derecesi almaya ek olarak “is
ve meslek danigmanlif1 sertifikasi’na sahip olmak gerekli goriilmektedir (MYK, 2011).

10 * Ankara Universitesi, sgelibolu@gmail.com
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Is ve meslek damigmanligi hizmetleri, ISKUR tarafindan hazirlanan bir kaynakta (Erdogmus, 2011) sdyle
tanimlanmaktadir: “Is ve meslek danismanlig1; bir bireyin kendisini tanimasi, isler, meslekler ve is diinyasi
hakkinda bilgi sahibi olmast; kendisi ile isler, meslekler ve orgiitleri karsilastirmasi ve bir istihdam ve gelisim
plan1 olusturmasi icin bireye yapilan profesyonel ve sistematik yardim etme ve destek siirecidir”.

Yurtdisindaki uygulamalara bakildiginda, 6zellikle bu alanin anavatani olarak kabul edilen Amerika Birlesik
Devletleri’nde, kariyer damismanlarinin yiiksek lisans derecesi gerektiren bir yeterlilik belgesine sahip
olmalarimin zorunlu oldugu goriilmektedir. ABD’de kariyer danmigmanlarinin yeterlikleri ve performans
gostergelerini hazirlayan Ulusal Kariyer Gelisimi Dernegi’nin meslek standartlarini belirleme komitesi
tarafindan kariyer danigmanlarinin 11 temel alanda yeterli olmalarinin gerekliliklerini belirtmektedir. Bu
alanlar sunlardir (NCDA, 1997): 1) Kariyer gelisimi kuram ve modelleri konusunda bilgi sahibi olma, 2)
Bireysel ve grupla danigma becerilerine sahip olma, 3) Bireysel ve grup halinde dl¢cme ve degerlendirme
yapabilme, 4) Kariyer bilgileri ve kaynaklarimi tanima, 5) Farkli ihtiyaci olan gruplara kariyer gelisim
programlarini planlama, yonetme ve uygulayabilme, 6) Bireysel ve orgiitsel kariyer danigsmanligi hizmetlerini
sunabilecek bilgi ve becerilere sahip olma, 7) Kariyer danismanlhig1 ve gelisimi siireglerini farkli gruplara
uygulayabilme, 8) Siipervizyon verebilme, 9) Etik konulara riayet etme yasal mevzuati bilme, 10) Kariyer
konusunda arastirma yapabilme ve diger arastirmalar1 anlayabilme ve degerlendirebilme konusunda bilgi ve
beceri sahibi olma, 11) Kariyer danigmanlig1 hizmetlerinde teknolojik araglardan yararlanabilme.

Britanya’da yapilan bir arastirmada, iiniversitede bes yil boyunca danismanlik egitimi almis ve en az diploma
derecesine sahip olan ve 143 6grenciye anket uygulanmistir. Sonug olarak 6grencilerin, hem profesyonel
hem de kisisel gelisim acisindan danigmanlik egitimine biiyiik 6nem yiikledikleri goriilmiistiir. Katilimcilarin
%82 ,3’1initin BACP (British Association for Counselling and Psychotherapy) akreditasyon belgesinin zaruri ve
onemli oldugunu diisiindiikleri belirlenmistir. Bu arastirmada katilimcilarin sadece %6°lik gibi gorece kiigiik
bir boliimiiniin bu akreditasyonun ¢cok da dnemli olmadig1 konusunda kanaat belirttikleri saptanmistir (King,
2007). BACP kriterlerine bakildiginda ise, oncelikle akreditasyon egitimine baglamadan once psikoterapi
veya damismanlik alaninda temel uygulamali e8itim almanin ve bunu belgelemenin gerektigi; psikoloji,
insan kaynaklari, sosyal hizmetler, hemsirelik, din hizmetleri ve alternatif tip gibi diger alanlarda alinmis
egitimlerin, her ne kadar ilgili ve yardimci olcagi varsayimsal olarak diisiiniilse bile bunun kabul edilebilir
olmadig1 belirtilmektedir (BACP Professional Standards, 2011).

ABD Calisma Bakanlig tarafindan gelistirilen, is giicli ve meslekler hakkinda bilgi toplayan, tanimlayan,
organize eden ve paylasimini saglayan oldukc¢a kapsamli bir sistem olan O*Net’te okul ve meslek
danigmanligi meslekleri hakkinda asagidaki bilgilere yer verilmektedir (http://www.onetonline.org/link/
summary/21-1012.00): 1) Danigmanlarin sahip olmas1 gereken bilgiler: Psikoloji, terapi ve danigmanlik, dil
bilgisi, egitim ve 6gretim, miisteri ve personel yonetimi, sosyoloji ve antropoloji, yonetim ve igletme, biiro
isleri, bilgisayar ve elektronik, 2) Danigmanlarin sahip olmasi1 gereken beceriler: Aktif dinleme, konusma,
okudugunu anlama, anlayishh olma, elestirel diisiinme, yazma, yargilama ve karar verme, aktif 6grenme,
karmagik sorunlar1 ¢dzebilme, hizmet sunabilme, 3) Danigsmanlarin sahip olmasi gereken yetenekler: Sozel
anlatim, sozel degerlendirme, yazili anlatim, yazili degerlendirme, timdengelimli akil yiiriitme, sorunlara
duyarlilik, diizgiin konugma, tiimevariml akil yiiriitme, konusulanlar1 anlama, bilgileri diizene sokabilme, 4)
Danigsmanlarin sahip olmasi gereken egitim diizeyi: Yiiksek lisans derecesi.

Tiirkiye’de is ve meslek danigmanlarinin mesleki yetkinlikleri/yeterlilikleri hakkinda Mesleki Yeterlilikler
Kurumu’nun (MYK) yaptig1 caligsmalar sonucunda bu meslegin standartlari tanimlanmis bulunmaktadir. Bu
standartlar; bilgi ve beceriler baglig1 altinda 35 madde, tutum ve davraniglar bagligi altinda ise 25 maddeden
olugsmaktadir  MYK, 2011).

ABD, Ingiltere gibi gelismis iilkelerde bu meslegi icra etmek igin gerekli yeterlikler incelendiginde, sadece her
hangi bir alandan lisans mezunu olup ekstra bir egitim almadan bu meslegi icra etmenin miimkiin olmayacagi
anlagilmaktadir.



= Doktora Diplomasi )
= . 8. Seviye
i} (Doktora, Sanatta Yeterlilik/Doktora ve Tipta Mesleki Yeterlilik Belgesi
£ Uzmanlik)
2
§ Yiiksek Lisans Diplomasi (Tezli) 7. Seviye
= Yiiksek Lisans Diplomasi (Tezsiz) Mesleki Yeterlilik Belgesi
- =
6 % Lisans Diplomasi g 6. Seviye
g P '5 Mesleki Yeterlilik Belgesi
o X
5 § 6_r_| Lisans Diplomasi (Akademik) = 5. Seviye
> On Lisans Diplomasi (Mesleki) % Mesleki Yeterlilik Belgesi
g
A . Mesleki ve Teknik Egitim - 4. Seviye
4 Lise Diplomasi Lise Diplomas! Ustallk | 2 | yesieki veteriilik Belgesi
S Belgesi =
= 0
= [
c Kalfalik =
= §
3 ﬁ Belgesi 3. Seviye
m . i ) Mesleki Yeterlilik Belgesi
= Ortaockul Ogrenim Belgesi
=
2 i} ilkokul ©grenim Belgesi 2. Seviye
= Mesleki Yeterlilik Belgesi
=
1 Okul Oncesi Katilim Belgesi

Tiirkiye’de ISKUR tarafindan 23.08.2011 tarihinde yayimlanan bir ilan neticesinde yiiksekogretim programi
ayirt edilmeksizin, lisans derecesine sahip olan herkese, KPSS Genel Puan Ortalamasi dikkate alinarak
tiniversitelerde 360 saatlik is ve meslek danigmanlig1 egitimi verilmistir. Ancak bu egitimlere secilen is ve
meslek danismani adaylarinda, herhangi bir lisans programindan mezuniyetin yeterli goriilmesi, hatta sonraki
donemlerde is ve meslek danismanlig1 egitimini almadan sadece sertifika almig olmanin yeterli goriilmesi
yurtdigindaki uygulamalarla kiyaslandiginda 6nemli bir eksiklik olarak gdze carpmaktadir.

Is ve meslek danismanlarmin yeterlikleri kuskusuz cesitli yontemlerle test edilebilir. Ancak, isin bir diger
boyutu ve belki de goz ard1 edilmemesi gereken bagka bir boyutu da, bu egitime katilan adaylarin kendi 6z-
yeterlik algilaridir. Adaylarin is ve meslek danigmanligi konusunda kendi yetkinliklerini degerlendirmeleri ve
oznel gerceklikleri de en az test sonuclar1 kadar 6nemli olabilmektedir. Dolayisiyla, bu arastirma ‘Is ve Meslek
Danigmanlig1 Egitimi’ne katilmis adaylarin kendilerini is ve meslek danigmanligi meslegine iligkin ne kadar
yeterli algiladiklarini belirlemeye doniiktiir. Bir baska ifade ile ISKUR tarafindan finanse edilen, biinyesinde
RPD ve Calisma Ekonomisi Anabilim dallarinin oldugu iiniversitelerde verilen ‘Is ve Meslek Danismanlig1’
egitimine katilan adaylarm ‘Is ve Meslek Danismanlig1’ meslegini icra edebilmek icin gereken bilgi, beceri ve
tutumlar baglaminda kendilerini ne kadar yeterli gordiiklerini belirleme amaci giitmektedir.

YONTEM
Arastirma Modeli

Is ve meslek danigmanlig1 egitim programna katilan kursiyerlerin is ve meslek danismanligi konusunda
kendilerini ne derece yeterli gordiiklerini belirlemeyi amaclayan bu calismanin verileri nitel aragtirma
yontemleri kullanilarak toplanmisgtir. Bilindigi lizere, nitel arastirmalarda en 6nemli amaglardan biri aragtirmaya
dahil edilen bireylerin algilarinin ve deneyimlerinin ortaya konmasidir. Aragtirmaya katilan bireylerden nicel
aragtirmalarda oldugu gibi bir teste yanit vermeleri ya da daha 6nceden formiile edilen sinirli sorulardan
olusan bir anketi doldurmalar1 beklenmez. Arastirmacilar, bu bireylerin dig diinyay1 nasil algiladiklarini ve
nasil yorumladiklarini anlamak amaciyla onlarla konusur, onlar1 gozler (Yildirim ve Simsek, 2006).

Katilimcilar

Bu arastirmanin ¢alisma grubu ISKUR tarafindan finanse edilen ve Eyliil — Aralik 2010 tarihleri arasinda
tiniversitelerde verilen 360 saatlik is ve meslek danigmanlig1 egitimini tamamlamis ve ardindan is ve meslek
danmismanlig: sertifikasini almig 17 kisiden olusmustur. Arastirmanin ¢alisma grubunda yer alan bireyler nitel
aragtirma gelenegi icinde ortaya ¢ikan amach Ornekleme yontemlerinden kartopu veya zincir 6rnekleme
yontemi kullanilarak belirlenmisgtir. 55
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Verilerin Toplanmasi

Veri toplama yontemi olarak veri toplama teknikleri arasinda en ¢ok kullanilan teknik olan goriisme teknigi
kullanilmagtir.

Goriisme formu, kaynaklarin taranmasi ve alan uzmanlarinin goriisleri alinarak olusturulmustur. Uzman goriisii
neticesinde 11 olan soru sayisi 6 ile simirlandirilmis ve sorular alanyazin dogrultusunda yapilandirilmistir.
Goriisme formunda demografik veriler elde etmek i¢in konulan sorulara ek olarak, bireylerin yeterlik algilarim
belirlemeye dayali alt1 temel soru yer almistir.

Ayrica uzman goriisii dogrultusunda arastirmada kullanilacak mesleki yeterlikler icin MYK’nin belirledigi,
bilgi ve beceriler baslig1 altinda 35 madde, tutum ve davraniglar baghigi altinda 25 maddeden olusan yeterlikler
yerine, NCDA (National Career Development Association) tarafindan belirlenen 11 maddelik daha derli toplu
olan yeterlik alanlar1 kullanilmistir. Uzman goriisii dogrultusunda; “Farkli gruplara yonelik kariyer gelisim
programlarmni hazirlama, yonetme ve uygulama becerisi”,“Kog¢luk, danisma ve performans iyilestirme
becerisi” ve “siipervizyon verebilme becerisi” olmak lizere li¢ yeterlik alani egitimde yer almadig1 gerekcesiyle
cikarilmig, aragtirmanin kapsami 11 yerine 8 yeterlik alaniyla sinirlandirilmagtir.

Verilerin Analizi

Verilerin analizinde aragtirmanin kavramsal yapist ve temalar1 6nceden belirlendigi icin nitel veri analizi
yontemlerinden betimsel analiz yontemi kullanilmigtir. Betimsel analiz yaklagimina gore elde edilen veriler
daha Onceden belirlenen temalara gore 6zetlenir ve yorumlanir (Yildirim ve Simsek, 2006). Sorular literatiire
dayal1 olarak yapilandirilmis ve olusturulmus, elde edilen veriler de yine bu cerceveye gore diizenlenmistir.
Her soru i¢in verilen yanitlar dogrudan alintilarla da desteklenerek genel olarak bir resim ortaya konulmaya
calisilmistir. Ayrica bazi sorulara verilen yanitlardaki temalar1 ortaya ¢ikarabilmek igin igerik analizinden de
faydalanilmugtir.

Aragtirmanin gecerligini saglamak icin, toplanan veriler ayrintili olarak rapor edilmis, herhangi bir yorum
katilmadan genel betimlemelerle birlikte dogrudan alintilara yer verilmistir. Ayrica arastirmacilarin aragtirma
konusuna olan yakinliklart da gecerligin saglanmasi agisindan arastirmacilara katki sunmustur. Ayrica
arastirmacilarin is ve meslek danismanlig1 egitim programinin planlanmasi ve sunulmasinda aktif olarak rol
almalari, dolayisiyla egitime katilan kursiyerler hakkinda bilgi sahibi olmalari, ek olarak uzman goriisiine
vasvurulan kigilerin de is ve meslek danigmanligi egitim programinda ders veren 0gretim elemanlarindan
olugmasi arastirmanin gecerligini giiclendirmistir.

Arastirmanin amaci katilimcilarin 6z yeterlik algilarini ortaya koymak oldugundan, verilen yanitlar sadece
betimlenmis, herhangi bir yorum veya c¢ikarimda bulunmaktan azami 6l¢iide kacinilmistir. Boylece toplanan
veriler betimsel bir yaklasimla dogrudan sunulmus, arastirmacilar elde ettiklere verilere herhangi bir yorum
katmamig, yorumu sonraya birakmislardir (LeCompte ve Goetz, 1982, akt: Yildirim ve Simgek, 2006).

BULGULAR

Bu boliimde once calisma grubunun demografik oOzellikleri tanitilacak, ardindan katilimcilarin yeterlik
algilarini belirlemeye doniik sorulan her bir soruya verilen yanitlar ayr1 ayri betimlenecektir.

Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmanm ¢alisma grubu daha onceden de belirtildigi iizere ISKUR tarafindan finanse edilen ve
tiniversitelerde verilen 360 saatlik is ve meslek danismanlig1 egitim programini tamamlamis ve ardindan
sertifika almig 17 kisiden olugsmustur. Verilerin toplandig1 zaman diliminde, bu katilimeilarin bir kisminin
ISKUR hizmet birimlerinde kisa bir siire 6nce istihdam edildigi, bir kisminin ise atama bekledigi goriilmiistiir.
Bulgular katilimcilarin yas ortalamasinin 29 41 oldugunu; yas ranjinin 24-37 arasinda degistigini, mezuniyet
yillarinin ise 1999 ile 2010 yillar1 arasinda oldugunu ortaya koymustur.



Katilimcilarin mezun olduklarn fakiilte ve programlar incelendiginde, 10 kisinin fen-edebiyat, 7 kisinin ise
egitim fakiiltelerinden mezun olduklari anlagilmaktadir. Ayrica, fen-edebiyat fakiiltesi mezunlarindan 4
kisinin Kimya, 2 kisinin Matematik, 2 kisinin Fizik, 2 kisinin Biyoloji programlarindan mezun oldugu; egitim
fakiiltelerini bitirenlerden 3 kisinin Fen Bilgisi Ogretmenligi, 1 kisinin Matemeatik Ogretmenligi, 1 kisinin,
Fizik 6gretmenligi, 1 kisinin Tiirk¢e 6gretmenligi ve 1 kisinin ise egitim bilimleri lisans programlarindan
mezun oldugu goriilmektedir.

Bulgular ayrica, 15 katilimcinin daha 6nce bir iste calistigini, 2 katilimcinin ise heniiz bir i deneyiminin
olmadigini ortaya koymustur.

Katihmcilarmn Is ve Meslek Damismanhg Yeterliklerine Iliskin Bulgular

Bu béliimde, katilimcilarin NCDA o6lciitleri dikkate alinarak olusturulmus sorulara verdikleri yanitlardan
hareketle, kendilerini is ve meslek danigsmanlig1 alaninda ne derece yeterli gordiiklerine iliskin bulgulara yer
verilecektir.

1. Sizce is ve meslek danismanlarinin sahip olmasi gereken yeterlikler nelerdir?
Katilimcilarin bu soruya verdikleri cevaplar incelendiginde, en sik tekrarlanan temalarin su sekilde olustugu
goriilmiistiir: “Insan iligkilerinde iyi olmak” (8 kisi), “danisanlarla empati yapabilmek™ (8 kisi), “iletigimi
iyl olmak™ (6 kisi), “aragtirma yapabilmek™ (5 kisi), “lisans mezunu olmak™ (4 kisi), “kariyer kuramlarim
bilmek™ (4 kisi), “isgiicli piyasasin1 bilmek™ (4 kisi), “Ol¢me degerlendirme yapabilmek™ (4 kisi), “psikoloji
bilgisine sahip olmak™ (3 kisi), “aktif olmak™ (3 kisi), “mevzuat ve kanunlar1 bilmek” (2 kisi), “teknolojiyi
kullanabilmek™ (2 kisi), “ikna kabiliyetine sahip olmak™ (2 kisi), “sabirli ve 6zverili olmak™ (2 kisi).

Verilen cevaplara bakildiginda en fazla frekans degerine sahip temalarin insan iligkileri, iletisim ve aslinda
bunlarin altinda da konumlandirilabilecek olan empati oldugunu gorebiliriz. Bu bulgulara gore katilimcilarin
iletisim ve danigma becerilerini bir is ve meslek danigmaninin sahip olmasi gereken yeterlikler arasinda ilk
siraya koyduklar1 anlasilmaktadir.

2. lyi bir is ve meslek Damismaninda olmasi gereken ozellikler nelerdir?

Bu soruya verilen yanitlar ile birinci soruya verilen yanitlarin benzerlik gosterdigi dikkati cekmisgtir. En fazla
vurgulanan 6zellikler sirastyla sunlardir: “etkili iletisim kurmak™ (7 kisi), “empatik olmak™ (6 kisi), “sabirli ve
sogukkanli olmak™ (6 kisi), “girigken ve aktif olmak™ (5 kisi), “hoggoriilii ve anlayisli olmak™ (5 kisi), “ikna
yetenegine sahip olmak™ (4 kisi), “giileryiizlii olmak™ (4 kisi), “isgiicii piyasasini bilmek” (4 kisi), “yonetmelik
ve mevuzat bilgisine sahip olmak™ (3 kisi), “analitik ve rasyonel diisiinmek” (3 kisi).

Birinci soru ile benzer sekilde bu soruya verilen yanitlarda da iletisim ve danigma becerilerine yapilan vurgu
belirgin bir bicimde dikkat ¢cekmektedir.

3. Saydiginiz ozelliklerden hangilerine sahip oldugunuzu diigiiniiyorsunuz?
Katilimcilarin bu soruya verdikleri yanitlar incelendiginde, genelde beceri ve tutum agirlikli 6zelliklerin
kendilerinde oldugunu diisiindiikleri goriilmektedir. Yanitlarin hi¢birinde bilgi baglamindaki 6zelliklerden s6z
edilmedigi dikkati cekmektedir. Bu soruya yalniz ti¢ katilimer ikinci soruda bahsettigi biitiin 6zelliklere sahip
oldugu biciminde cevap vermis, ancak bu oOzelliklerin neler oldugunu agik bir bicimde belirtmemistir. Bu
ifadeler sunlardir:

“Saydigim ozelliklerden daha fazlasina sahip oldugumu diisiiniiyorum”(1).

“Saydigim tiim ozelliklere sahibim. Giiler yiizliiyiim, sabirlryim, insan iliskilerim kuvvetli ve iyi
niyetli bir insanmim. Kanunlari 6grenmeye calistyorum”(2).

“Daha once uzun yillar o6gretmenlik deneyimlerimden dolay: ve dzel sektor tecriibesi ile biitiin
saydigim ozelliklerin caligkan bir insanda olmasi gerekliligi ile hepsine sahip oldugumu diisiiniiyorum” (3).

Saydig1 ozelliklere sahip oldugunu sdyleyen kisilerin, ikinci soruda saydigi ozelliklerin neler olduguna
bakildiginda, genelde “insan iligkilerinde iyi olmak™, “giileryiizlii olmak”, “Onyargili olmamak”, “empati
kurabilmek™, “sabirli olmak™, “danisana saygili davranmak”™ gibi beceri ve tutumlarla iligkili 6zellikler oldugu
goriilmiistiir. Ikinci cevapta goriilecegi iizere, katilimer saydig1 biitiin 6zelliklere sahip oldugunu diisiinse bile
bilgi baglamindaki eksikligini dile getirmeyi de ihmal etmemistir.
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Bilgi eksikligi ile ilgili olarak bazi katilimcilarin verdikleri yanitlar da su sekildedir:

“Kanunlarla ilgili, yasalar ve yonetmelikler hakkinda bilgi sahibi olmak icin ugras veriyorum.*.

“Insan iliskilerimin ¢ok iyi oldugunu diisiiniiyorum, yardimseverim. Algcak goniilliiyiim. Giincel
bilgiler konusunda cok yeterli oldugumu diisiinmiiyorum. Ama bu konuda calisma ortaninda gerekli sartlar
saglandiginda asabilecegimi diisiiniiyorum” .

“Bilgim tam degil, ancak beceri ve tutumlarimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum” .

Ozellikle son ciimleye bakildiginda bu durumun ¢ok net bir sekilde ifade edildigi goriilebilir.

Bilgi konusundaki bu eksikligin aksine katilimcilarin hepsi beceri ve tutumlar baglamindaki insan
iligkileri, iletisim gibi 6zelliklere sahip olduklarini diisiinmektedirler. Verilen cevaplardan birkaci su
sekildedir:

“Bircogunun bende oldugunu diisiiniiyorum, konugskanim, bir de son zamanlarda subeye giren bir
danigamin caliskan veya tembel, is begenmeyen bir karaktere sahip oldugunu anlamaya, kestirmeye basladim.
Bu isi yavagstan ogrenmeye bagladigimi gosteriyor bence...”.

“Sabirlryim ve insan iliskilerinde saygilryim” .

“Empati yetenegimin yiiksek oldugunu diisiiniiyorum. Kolay iletigsim kurarim. Insanlart analiz etmeyi
bilirim ve bu konuda ¢cok yanildigumi soyleyemem”.

“Kisilerarast diyalogda aktif olmaya calistyorum. Daha once pasiftim. Telefonla konusma noktasinda,
iletisim noktasinda... Simdi bunlar: agmaya ¢aligiyorum” .

“Strese kargi dayanikliyim. Evde veya baska yerlerde basima gelen seyleri is ortamina yansitmam” .

“Sabirlryum, iyi insan iliskileri kurabilirim, giriskenim” .

Katilimcilarin verdigi yanitlar genel olarak degerlendirildiginde, kendilerini en fazla tutumlar,
ardindan ise beceriler bakimindan yeterli gordiikleri anlagilmaktadir.

4. Kendinizi hangi alanda yeterli goriiyorsunuz?

Tabloda goriilecegi tlizere dokuz katilimcinin “bireysel ve grupla danigsma becerileri”, sekiz katilimcinin ise
“farkl1 gruplar i¢in kariyer programlarini planlama, yonetme ve uygulama” alaninda kendisini yeterli gordigii
anlagilmaktadir. Katilimcilarin kendilerini en fazla yeterli algiladiklar: bu alanlarda bile kendilerini yeterli
algilayanlarin oraninin %50 civarinda oldugu anlasilmaktadir. Ayrica katilimcilarin yaklasik iicte birinin
kendilerini “etik ve yasal konular”, “kariyer danismanlig1 hizmetlerinde teknoloji kullanimi” ve “kariyer
bilgileri ve kaynaklar1” alaninda yeterli gordiikleri anlagilmaktadir. Katilimcilarin kendilerini en az yeterli
gordiikleri alanin ise “kariyer kuram ve modelleri” oldugu, bunu sirastyla “bireysel ve grup olarak dl¢me ve
degerlendirme becerisi” ile “arastirma ve degerlendirme” yeterlik alaninin izledigi goriilmektedir.

Tablo 1. Katimcilarin Kendilerini Yeterli Gordiikleri Alanlara Iliskin Frekans Dagilimi Tablosu

O Bireysel ve grupla damsma becerileri | 9 K
5 Farkl1 Gruplar Igin Kariyer Danismanlig1 Programlarin1 Planlama, Yénetme ve - 471

Uygulayabilme ’
Z Kariyer Danismanligi Hizmetlerinde Teknoloji Kullanimi 35,3
; s

Tabloda goriilecegi iizere katilimcilarin cok biiyiik bir boliimii kendilerini kariyer kuram ve modelleri
konusunda yetersiz algilamaktadirlar. Uciincii soruda bahsedilen bilgi eksikliginin bu soruda katilimcilarm
ifadelerine de acik bir bicimde yansidig1 goriilmektedir. Ornegin asagidaki iki katilimcinin asagidaki ifadeleri
bu duruma Ornek verilebilir:



“Kariyer kuramlar: konusunda temel bilgi diizeyinde oldugumu diisiiniiyorum”.
“Kariyer kuramlari en sevmedigim konu, pek yetkin degilim.”

Bulgulara gore katilimcilarin kendilerini en az yeterli gordiikleri ikinci alanin “bireysel ve grup olarak dl¢gme
ve degerlendirme becerileri” oldugu sdylenebilir. Asagida bu yonde dile getirilen 6rnek ifadeler yer almaktadir:

“Egitim alirken bu konuda bisey gormedik. Teoride gordiik ama pratik oyle degil. Yiizde yiiz yapabilirm
diyemem” .

“Kendimizi bu konuda ¢ok miikemmel goremeyiz. Bu profesyonellik gerektiren bir sey. Uygularim ama
yorumlayamam” .

“Test ve envanter uygulamast icin bigey soyleyemeyecegim ciinkii yapmamiz gereken bu uygulama
teknik imkansizlik sebebiyle miimkiin olmuyor” .

Daha 6nce soz edildigi gibi “bireysel ve grupla psikolojik danisma becerileri” en fazla katilimcinin kendisini
yetkin gordiigii alan olarak dikkat ¢cekmektedir. Nitekim iiciincii soruya verilen cevaplar incelendiginde de
katilimcilarin kendilerini genellikle danisma becerileri ile ilgili konular olan iletisim, insan iligkileri, empati
gibi alanlarda yeterli gordiiklerine iliskin ifadelerde bulunduklari goriilmektedir.

Genel olarak bir degerlendirme yapilacak olursa; katilimcilarin kendilerini is ve meslek danigmanligi alaninda
pek de yetkin algilamadiklari, ancak kendilerini gelistireceklerine inandiklari, siire¢ icerisinde bu konulara
daha c¢ok vakif olacaklari inancinda olduklar1 sdylenebilir. Nitekim katilimcilar tarafindan dile getirilen su
ifadeler bu duruma 6rnek verilebilir:

“Tam olarak yetkin gormiiyorum. Ancak kendimi gelistirmeye ve yetkin olmaya ¢alisiyorum” .

“Bunlarin zaman icerisinde meslekle birlikte 6grenilecegini diisiiniiyorum”.

“Bu konularin hepsinde gelismekte olan, kendimi giincellemeye, yeniliklere acik olarak var olan
vetkinliklerim var” .

“Atanmadigimiz icin bu problemler bizi iimitsizlige sevketti, ama atanirsam kendimi gelistiririm” .

5. Bu meslegi icra ederken ne gibi zorluklarla karsi karsiya kalabileceginizi ve bunlari asmak igin
neleri yapabileceginizi diisiiniiyorsunuz?

Veriler incelendiginde, katilimcilarin bu meslegin zor taraflar1 arasinda en fazla dezavantajli gruplarla
yapilacak danigmanlig1 ve insan iligkilerinde yasanacak sorunlari gordiiklerini belirtmis, meslegin sabir ve
hosgorii gerektirdiginin altini1 ¢izmislerdir. Katilimcilarin asagidaki ifadeleri buna 6rnek verilebilir:

“Gergekten bu meslek disardan goriindiigii gibi kolay degil. Ciinkii danigamin yani issizin nasil
gelecegi belli degil. Oziirlii olabilir. Eski hiikiimlii olabilir. Bunlar geldiginde ise sabirli ve olabildince sakin
olmak gerekir”.

“Farkl kisiliklerle karsilasacagumiz icin karsilastiginuz kisiler icin iletisim becerilerimizi arttirmamiz
gerekir. Sinirlerimizi aldirmamiz gerekebilir” .

“Zorluklar, oziirliilerle ve hiikiimliilerle caliymak. Bunlari agmak icin ise sabirliveanlayisli davranmalt,
empatik olunmali” .

“Engellileri, oziirliileri anlamak ve onlarla empati kurabilmek. Bunu agsmak icinse siirekli onlarla
konusmak ve onlar: anlamak gerekiyor”.

“Zor damiganlar en basta geliyor samirim. Gelen insanlar kurumun hemen is bulmayacagini, ya da
pek ilgi gormeyeceklerini santyorlar fakat danisma sonunda igin ciddiyetini anlayan bir¢ok danigan (ozellikle
ev hammlari) gercekten calismak istiyor muyum sorusunu kendine soruyor ve Yyiizlerinde bu tereddiidii
gorebiliyorsunuz” .

“Oziirlii danisanlarin toplum igine karismaktan cekinmeleri, agresif olmalart, stkintilarint anlatmaktan
cekinmeleri, durumlarindan utanmalari gibi zor durumlarla karsilasabiliriz. Bunun icin engellilere daha fazla
ilgi gosterip onlarin kendilerini acmalarin saglamaliyiz” .

“Isverenlerin oziirlii calistirmak istememesi nedeniyle, haliyle éziirliileri ise yerlestirmeye calisirken
stkintt yastyoruz” .
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Bu yorumlardan da anlagilacagi gibi katilimcilara gére meslegin en zor tarafi engelli, eski hiikiimli ve
psikolojik sorunlar1 olan dezavantajli gruplarla c¢alismaktir. Bunlara ek olarak belirtilen diger zorluklar
arasinda ise sunlar siralanmistir: Degisen kanunlardan haberdar olmama (1 kisi), isverenlerin nitelikli is¢i
calistirmak istemesi ancak ISKUR’un portf6yiinde kayitli bulunan igsizlerin ¢ok kaliteli olmamas: (1 kisi),
yardim yapilan kisinin ig bulamamasi1 ya da isinden memnun olmamasi (2 kisi), kalabalik ig ortaminda caligma
(1 kisi), altyapr eksikligi (1 kisi).

6. Bunlarin disinda eklemek istediginiz bir sey var nu?
Bu soruya 11 kisi yanmit vermemistir. Yanitlayan 6 kisiden iicli sadece temenni ve iyi dileklerini iletmekle
yetinirken diger {iciiniin ifadeleri ise su sekildedir:

“Ileriki yillarda belli bir tecriibeden sonra tekrar yorum yapabilirim” .

“Is ve meslek damismanlig ile ilgili iiniversitelerde boliim agilmast daha cok verimli olur diye
diisiiniiyorum” .

“Bu meslegin yalnizca sinav ile olmamasi gerektigi kanaatindeyim. Meslege girecek kisiler mutlaka
bizim gibi, belki de daha fazla bir egitimden gecmeliler”.

Ozellikle son ciimlede dile getirilen temenni, is ve meslek danismanlhig1 adaylarmnin daha fazla
egitimden gecmesi gerektiginin katilimcilar tarafindan da teyit edilmesi anlamina geliyor.

SONUC

Katilimcilarin ¢ogunlugu Fizik, Kimya, Biyoloji, Matematik gibi sayisal alan mezunudurlar. Bu egitime
katilabilmek icin gerekli sartin sadece KPSS puan iistiinlii§ii oldugu gz 6niinde bulunduruldugunda, alan
ayrimi olmaksizin KPSS puanlari yiiksek olan lisans mezunlarinin bu egitime katildiklar1 gézlenmistir.

Katilimcilar is ve meslek danigmanlarinin sahip olmas: gereken yeterlik boyutlarindan 6zellikle tutum ve
beceriler kisminda kendilerini yeterli gordiikleri, bu baglamda en ¢ok vurgulanan iki temanin “etkili kisilerarasi

iligkiler”, etkili iletisim” ve bu tema altinda toplanabilecek olan “empati”, “hosgorii”, “sabirli olmak™ oldugu
dikkati cekmigtir.

Katilimcilarin meslegin gereklerinden danisma becerileri konusunda kendilerini yeterli gordiikleri, ancak bilgi
gerektiren konularda (kariyer kuram ve modelleri, etik ve yasal konular, arastirma ve degerlendirme, kariyer
bilgileri ve kaynaklar1) kendilerini daha az yeterli gordiikleri anlasilmaktdir. Nitekim en ¢ok vurgulanan
temalarin, danmigma siirecinde gerekli olan etkili iletisim baghgr altindaki 6zellikler olmast da bu durumu
dogrular niteliktedir.

Katilimcilar ayrica mesleklerini icra siirecinde karki karsiya kalabilecekleri en biiyiik zorlugun dezavantajl
daniganlarla ¢aligmak oldugunu belirtmiglerdir. Buna ragmen katilimcilarin anlatilarindan bu zorlugu
asabileceklerine dair inanglarinin oldugu anlasilmaktadir. Ancak verilen yanitlardaki gelecek vurgusu
dikkati ¢cekmektedir. SOyle ki, eksikliklerini kabul edenler, ileriki yillarinda mesleki deneyimleri arttik¢a bu
eksiklerini gidereceklerini, isi yaptik¢ca eksikliklerini kapatacaklarini belirtmiglerdir. Kisacast katilimcilarin
simdi kendilerini yeterli gormeseler dahi ilerde deneyim kazandikca eksiklerini gidereceklerine dair umut
icinde olduklar1 goriilmiistiir.

Son olarak bu arastirmanin sinirhiliklarindan s6z etmek gerekir. Bu arastirma smirli sayida katilimer ile
yapilmig ve veriler ¢cogunlukla goriisme formu yoluyla elde edildigi icin is ve meslek danigmanlarinin
yeterlik diizeylerini ancak sinirli dl¢iide yansittig1 soylenebilir. Ayrica nitel aragtirma tekniginin kendine 6zgii
stnirliliklarindan dolay1 da genelleme yapmak miimkiin degildir. Ancak elde edilen derinlemesine bilgilerin,
bahsi gecen durumun anlagilmasina belli oranda da olsa katki sundugu sdylenebilir.

Is ve meslek danismanlig1 adaylarmin kendilerini ne kadar yeterli gordiiklerinin yanina ayrica kendilerine
verilen egitimin yeterliliginin de sorgulanacagi bagka arastirmalarin ve evreni temsil edecek orneklem gruplari
tizerinde gerceklestirilecek, genellemeye miisait nicel destekli arastirmalarin yapilmasi onerilebilir.

Bu arastirmada elde edilen bulgulardan hareketle, atama Oncesi aldiklar: egitimlere ek olarak, atamasi
yapilan is ve meslek danismanlarinin géreve basladiktan sonra da eksikliklerini giderebilmek i¢in hizmet i¢i
egitim destegi almalar1 Onerilebilir.
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TEMA 6/ HAYAT BOYU REHBERLIKTE KALITE GUVENCE SISTEMLERI

) Goknur Urkmez""
OZET

Hayat boyunca rehberlik desteginin verilmesi ve rehberlik hizmetlerinin gerek duyuldugu yer ve zamanda
erisilebilirolmasionemlibirihtiyactir. Hayatboyuncarehberlik hizmetlerinin saglanmasi lizerine odaklanilmasi,
isgiicii piyasasindaki gelismeleri yansitmaktadir. Bu agidan bakildiginda ‘Kalite Giivence Sistemlerinin’ hayat
boyu rehberlik yaklasimiyla gelistirilmesinin ve izlenmesinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Hayat boyu rehberlik i¢in, her yasta ve genis alanlarda 6grenmeyi desteklemek iizere rehberlik politika ve
uygulamalarinda, kalite giivence sistemlerinde reform yapilmasini gerektirmektedir. Saglanan rehberlige
erisimin genisletilmesine, kalite giivence mekanizmalarimin iyilestirilmesine, vatandaglarin kendi kariyer ve
o0grenmelerini yonetmeleri i¢in gii¢lendirilmesine, rehberlik hizmetlerinin koordinasyonunun gelistirilmesine
veulusal ve bolgesel diizeylerde kilit rehberlik paydaslariylailgili politika gelisimii¢in yapilarin olugturulmasina
0zel bir 6nem verilmektedir.

Bildirinin kalbinde, tiim rehberlik hizmetlerinin odak referans noktasi olarak kendini vatandasa adama yer
almaktadir. Onerge, kalite giivence sistemlerinin odak noktasina alarak; bir yasam plani insa etmek ve yiiriirliige
koymak i¢in, kisisel yeterlik gelistirilmesi ve diger toplumlarin destegiyle, vatandaslari yetkili kilmak tizere —
hem egitim hem de istthdam sektorlerinde — hizmet sunumunun kalkinmasim tesvik etmeye ¢abalamaktadir.

Bu calismada, kalite dl¢lim sistemlerinin gelistirilmesi, yayginlastirilmasi ve siirdiiriilebilirligi, hizmetlerin
etkin ve etkili yiirtitilmesine en 6nemli katkiy1 verecek unsurlar1 saglayarak; vatandaglarin yliksek kalitede
rehberlik hizmetlerine hayat boyu erisim ihtiyacinda oldugunu ve hayat boyu rehberlik anlayisinin
desteklenmesi gerektigi vurgulanacaktir. Hayat boyu 6grenim ve rehberligin toplumlar ve bireyler i¢in uzun
vadeli faydalar1 ve degeri iizerinden gidilerek; vatandaglara rehberlik hizmetlerinin saglanmasi, biitiinlesik bir
sekilde, 6grenmenin resmi ve gayri resmi boyutlarini, sosyo-profesyonel yonlerini kapsayan ve hayat boyu
o0grenim ve istihdam politikalarini destekleyecek projeler sunulacaktir.

Anahtar Kelimeler: Hayat Boyu Rehberlik, Hayat Boyu Ogrenme, Kalite Giivence Sistemleri.

GIRIS

Rehberlik; bireyin kendini anlamasi, problemlerini ¢6zmesi, gercek¢i kararlar almasi, kapasitelerini kendine
en uygun sekilde gelistirmesi, ¢evresiyle dengeli ve saglikli uyum igerisinde olmasi ve bdylece kendini
gerceklestirmesi i¢in bireye saglanan sistematik ve profesyonel bir yardim siirecidir.

Hayat boyu rehberlige dair Avrupa’daki yakin tarihli politik ve stratejik gelismeler belirgin bir vizyon ile
yOnetilmistir. Avrupa Birligi 6grenme ve istihdam politikalarinda rehberligin roliinii gliclendirme yolunda ¢cok
onemli kilometre taglari, yiiksek diizeyli girisimler ve gelisim siirecleri olmustur (2).

Hayat boyunca rehberlik hizmetlerinin saglanmasi iizerine odaklanilmasi, isgiicii piyasasindaki gelismeleri
yansitmaktadir. Bilgi tabanli toplum ve ekonomilerde, egitim, 6gretim ve is arasindaki gecigler daha az
dogrusal hale gelmekte, bunun sonucunda egitim, 6gretim ve mesleki seceneklere ulagmasiyla ilgili becerilere
tiim vatandaglar tarafindan 6miirleri boyunca gittik¢e daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Kariyer yonetiminde
yeterliklerin gelistirilmesine ve artan ekonomik hassasiyet baglaminda 6grenmeye duyulan ihtiyac iizerindeki
vurgu, karisik tepkilere yol agmistir (Cedefop, 2005).

Hayat boyu bakis acisina sahip bir rehberlik hizmeti, danisanlarin ¢esitli ihtiyaglar1 ve yasam durumlarina
kars1 duyarhidir. Herkese uyan tek bir beden yaklagimindan ziyade esnek bicimde saglanan hizmet anlayist
sayesinde erisimi kolaylastirarak bu ihtiyaglara cevap verir. Ayrica, boylesi bir hizmetin kullanicilar tarafindan
“hayat boyu” oldugu algilanmaktadir. Bu anlamda, biitiinsel ve kesintisiz bicimde baglantili olan bir hizmet
almaktadirlar. Tersine, saglanan bu hizmet, egitim, 6gretim ve istihdam hakkindaki bilgilerle hayat1 boyunca
bireyin kendini gerceklestirmek icin aradiklar1 arasinda bir dizi ardigik ve parca parca olan baglanti kurma
cabalarmin bagarisizlig1 olmamalidir (Cedefop, 2005).

11 * Kocaeli Calisma ve is Kurumu il MidirlGgi, goknur.urkmez@iskur.gov.tr



(2)Genel bir bakis i¢in bkz: Avrupa Yasam Boyu Rehberlik Politika Ag1 2009-2010 Caligmasi, Yasam Boyu
Rehberlik Politikalari: Yiiriitiilmekte olan Calisma. (2011).

Bunlar ve hayat boyu rehberlik ‘sistemi’niinga etmeye yardimci olan diger yapi taglari, ortamdaki 6zel nitelikleri
dikkate almayan, esit derecede uygun ve gecerli olan ayrik bir proje plani olarak diistiniilmemelidir. Hayat
boyu rehberlik hizmetlerinin etkin ve etkili yiiriitiilmesine en 6nemli katkiy1 verecek unsurlari siralayacak
olursak eger;

-Rehberlige erisimin genisletilmesi
-Hizmetlerin genisletilmesi
-Isyerinde rehberlik verilmesi
-Hizmetlerin hedeflenmesi
-Topluluga el uzatilmasi
-Hizmetlerin pazarlanmasi’dur.

1. TEMEL UNSURLAR
1.1. Hayat Boyu Rehberlikte Kalite Giivence Sistemleri

Rehberlik, kariyer rehberligiyle ilgili ‘uygun oldugu sekilde ulusal, bolgesel ve yerel diizeylerde, rehberlik
hizmetleri, bilgi ve iirlinleri (cevrimici hizmetler dahil) i¢in, 6zellikle bir vatandag/tiiketici goriis acisindan,
daha 1iy1 kalite giivence mekanizmalarinin gelistirilmesini de spesifik bir oncelik olarak nitelemektedir.

1.2. Kalite Giivence Sistemine Yaklasimlar

Kalite giivencesi, hem vatandag bakis agisindan hem de kamu fonlarinin kullantminda verimlilik ve hesap
verebilirlik sebeplerinden otiirii merkezi bir konumdadir. Kaliteyi garantilemek cabasi igerisindeyken bu
hizmetlerin kullanabilecekleri ii¢ kilit KG (Kalite Giivence) model ve mekanizma s6z konusudur:

* Yonetsel merkezli;

* Uygulayict merkezli;

* Kullanic1 merkezli.

Her birinin kendi avantajlar1 ve kisitlamalar1 s6z konusudur ve farkli yaklasimlarin spesifik kombinasyonu,
s0z konusu kombinasyonun uygulandig icerige baglidir. Yukarida

bahsedilen ii¢ stratejinin tlimiinden faydalanarak rehberlik hizmetlerinin sunumunda kaliteyi ortaya koyan
yeterli kapsamda sistem neredeyse yok gibidir. Su anki bilgi diizeyi gostermektedir ki, Avrupa capindaki
kariyer rehberlik hizmet temininde KG sistemlerinin uygulaniyor oldugu yerde, en ¢ok kullanilan yaklagim
yonetsel merkezlidir. Boylesi hizmetler, yukaridan asagiya, merkezilestirilmis bir yaklasim benimserler ve
merkezilesmemenin bolgeler arasinda hizmet sunumunun standartlarinda degismeye yol agtigi iilkeler i¢in
caziptir. Bu tiir ortamlarda, ulusal politika cergceveleri —ulusal standartlar, hedefler veya kilavuz bilgiler dahil
olmak iizere — daha adil hizmet sunumu saglamanin yollar1 olarak goriilmektedir (Kuhn, Sultana, 2006).

Yukaridan asagiya yaklasimlar kapsamli olabilir — tiim rehberlik saglayicilarina gegerli olacak sekilde ya da
farkli hizmetler i¢in farkli yaklagimlar ve sistemler olacak sekilde boliinmiis olabilir. Bunlar yonetmelik gibi
mekanizmalari igerebilir. Ulusal ¢erceveleri, kilavuzlar1 ve gelistirilmis hizmet saglama standartlarini temel
alan bir grup ilkeyi temel alabilir. Ek olarak, standartlara ulasildigini dogrulamak iizere izleme, degerlendirme
ve inceleme prosediirlerinin yiiriirliige konmas1 gibi mekanizmalar1 icerebilirler. Kariyer rehberligindeki
KG sistemleri, ilk ise alinma evresinde genellikle personel nitelikleri ile egitimin belirlenmesini igerirken,
ilerleyen kariyer yillarinda da ara sira farkli adimlarin belirlenmesini igerir.

Personel yeterliklerinin belirtilmesi de gittik¢e artan bir egilimdir. Baz1 durumlarda s6z konusu listeler, resmi
nitelikleri olmayabilen pratisyenleri akredite etmek iizere kullanilir (Kuhn, Sultana, 2000).

Yonetsel merkezli KG sistemlerinin tersi wuygulayict merkezli olanlardir. Bunlar, profesyonel kurumlar
ve dernekler tarafindan yayilan, asagidan yukari KG protokolleridir. ‘Profesyonel Meslek’ kavrami,
uygulamacilarin hizmet seviyelerini sistemli bir bicimde ¢aba gostererek artirmalar amaciyla sorumluluk
almayr ve bagliligi vurgulamaktadir. Ayrica, danisanlarin gereksinimlerini en “profesyonel” sekilde
kargsilayabilen belirli etkinliklerin yapilmasiyla ilgili standartlar1 garanti ederler.
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Bu sekilde, bir profesyonel meslek, bir bilgi tabaniyla desteklenen bir takim somut uygulamalardan olusan bir
etkinlik olarak tanimlanabilir. Ayrica, profesyonel yasant1 ve deneyimlerle ilgili arastirma bulgularini temel
alarak sistemli bicimde gelistirilen yeterliklerin de bulunmasi gereklidir.

Uciincii bir KG yaklasimi kullanict merkezlidir. S6z konusu sistemler kullanicilara, aldiklari rehberlik
hizmetlerinin kontrolii {izerinde daha fazla dogrudan gii¢c vermeye yoneliktir. Bir 6nceki iki modelde, hizmet
sunumunda kaliteyi neyin belirledigini sistem yoneticileri veya hizmet saglayicilar belirlemektedir. Boylece
hizmet verdikleri danigsanlar adina muhakemelerde bulunmaktadirlar. Bu yaklasimda ise danisanlar kendileri
olarak — bir birey ya da bir kurum (6rnegin, okul, KIS, firma, ticari birlik, isverenler dernegi) seklinde —
ve hizmet alicis1 olarak (a) hizmet standartlarina ulasilip ulagilmadigini belirlerler ve/veya (b) rehberlik
hizmetleri ve iiriinlerinin tasarim, yonetim ve degerlendirmesiyle dogrudan ilgilenirler. Asagida belirtildigi
gibi, iilkelerin yaptiklar giincellemelere gore, rehberlik hizmetlerini alan kisilere almis olduklar1 hizmetlere
dair memnuniyetleri veya baska yorumlar1 hakkinda basvurulmaktadir. AB capinda bu konuda gittik¢e artan
bir egilim s6z konusudur. Bu egilim, 6rnegin, istihdam sektoriinde géze ¢arpmaktadir (10).

1.3. Kalite Giivence Sistemlerinin Kisith Uygulamasi

Mevcut olan verilerden, eger varsa, ¢cok az sayidaki tilkenin kariyer rehberligi i¢in kapsamli KG sistemleri
geligtirmis oldugu ve bunu gelistirmis olanlarin da kisith KG uygulamalar: yerlestirmis oldugu acikca
goriilebilmektedir (Kuhn, Sultana, 2006). Bu iilkeler birkac sekilde sinirlandirilmiglardir. Ilk olarak, bir iilkede
tek bir sektorle veya az sayidaki sektorle kisitlanma egilimindedirler. Ikincisi, kurumlar aras1 ve bakanliklar
arast etkin koordinasyonu saglamak iizere ¢cok az mekanizma s6z konusudur. Bu da rehberlikte KG’ne
yaklasimlarin tutarli bir sekilde izlenmesini zorlastirmaktadir.

Dis kaynak kullaniminin gittikce daha fazla olmasi bunu 6zellikle onemli kilmakta ve herhangi spesifik koruma
veya telafi olmadan, vatandasin ne olgiide risk altinda olduguna dair endiseler yaratmaktadir. Uciinciisii
hali hazirda mevcut olan KG stratejileri, rehberlik hizmetlerinin ihtiyacin1 karsilayacag: biitlin danigsan
cesitliligini (farkli yas gruplari; farkli vatandas gruplari; farkli bolgesel kapsamlar) kapsamli bir sekilde
hedeflememektedir. Dordiinciisii, kariyer rehberliginin icerebilecegi faaliyetlerin cesitliligi diisiiniildiiglinde
de kisith kalmaktadirlar. Cogu durumda ana odak, ‘bilgilendirme’ ve ‘degerlendirme’ lizerinedir. Besincisi,
kariyer rehberligi ve bilgisine odaklanmak yerine, biitiin hizmetlerin bir parcasi olarak ele almaktadirlar.

(10) Genel bir bakis icin bkz: Uluslararas1 Egitsel ve Mesleki Rehberlik Dernegi. (2008).

Rehberlikte KG’ni iyilestirmenin diger yonleri, KG unsurlarinin daha belirgin olma egiliminde oldugu yerlerde
bile — 6rnegin istihdam sektoriinde — siklikla nicel hedeflere ulasmakla mesgul olmaktir. Ornegin, siiregler ve
hizmet kalitesinin degerlendirilmesine daha uygun olan nitel tedbirlere yogunlagsmak yerine, hizli ve basaril
bir sekilde ise yerlestirmekle ugrasilabilir. Kariyer bilgi ve rehberligi icin KG stratejileri ve mekanizmalari
egitim sektoriine yerlestirilmektedir ve bunlar zorunludan ziyade genellikle goniilliiliik ilkesine dayanmaktadir.
Hedeflere ulagilamamasi halinde yaptirimlar veya diizeltici prosediirlerin uygulanmasi amaciyla diizenlemeler
yapan KG sistemlerini benimsemislerdir. Bu nedenle, boylesi ‘yumusak’ tavsiye niteligindeki kilavuz
bilgileri kalite garantisi saglayamamakta ya da vatandaglara kaliteli hizmet veya kusuru diizeltme hakki
tanimamaktadir. Bundan dolayi, kalite giivenceye gelindiginde rehberlikte aciklar s6z konusudur. Fakat sunu
kesinlikle belirtmek gerekir ki, rehberlik hizmetlerini izlemek veya hedeflenen sonuclarin kanitlarini saglayan
gostergeler liretmek olabildigince zordur.

Rehberlik, karmasgik bir insan faaliyetidir, yonlerinin 6l¢iilmesi 6zellikle de nicel olarak, zor olmaktadir. Buna
ek olarak, rehberlik genellikle diger faaliyetlerin i¢ine gomiilii durumdadir (egitim, insan kaynaklar1 geligimi,
kisisel psikolojik danigmanlik, vb.) ve sebep sonuc iligkileri belirlemek iizere izole edilmesi neredeyse
imkansizdir. (Kuhn, Sultana, 2006).



1.4. Hayat Boyu Rehberlikte Kalite Giivence Cevrimi
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Sekil-1: Hayat Boyu Rehberlikte Kalite Giivencesi Sisteminin Cevrimi.

Tablo-1: Kalite Giivence Sistemi Dongiisiiniin Asamalari.

Acik amaglar ve belirlenen amaci gergeklestirmeye yonelik tutarli

planlama

Sistematik bir kalite yaklagiminin varligi

Bir uygulama planinin varligi

Kaynaklarin ve sorumluluklarin agik bir sekilde tahsisi
Iyi tamimlanns bir degerlendirme sisteminin ve sistematik bir
degerlendirme stratejisinin varlig1

Degerlendirme igin tutarli ve hesap verebilir bir yontemin kullanil-
masi
Degerlendirme sonuglari, geri bildirim mekanizmalar1 ve planlama

stireci arasinda goriiniir ve belgelendirilmis bir baglanti

1.5. Kalite Giivence Sistemleri Referans Cerceveleri

Haziran 2009 tarihinde Avrupa Parlamentosu ve Mesleki Egitim ve Ogretim (EQARF Tavsiye) igin bir Avrupa
Kalite Giivencesi Referans Cercevesi kurulmasina iligkin Konsey onerisi verildi. Bu baglamda EQARF ile

iye devletlere sunlar tavsiye edildi:

Hayat boyu rehberlik stratejileri desteklemek icin Avrupa Kalite Giivencesi Referans Cercevesi, kalite kriterleri,
gosterge tanimlayicilar1 ve referans gostergelerini gelistirmek ve kullanarak; Avrupa Yeterlilikler Cercevesi
ve Hareketlilik i¢in Avrupa Kalite Sart’inin ve her diizeyde kalite gelistirmek ve inovasyon kiiltiiriinii tegvik
etmek. Mesleki teknik egitim i¢in yliksek 6grenime gecgis konulmasi husununa ekstra vurgu yapilmalidir

(Natassa, 2013).
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1.5.1. Genel Cerceve

EQAFR onerileri, bir kalite giivence ve gegerli kalite kriterleri, tanimlayicilari ve gostergelere dayali iyilestirme
dongiisii (planlama, uygulama, degerlendirme / degerlendirme ve yorum / diizeltme) iceren bir Avrupa kalite
giivence referans cercevesi (‘cerceve’) kurulmasini saglamakta ve bdylece hem mesleki egitim sistemi hem
de mesleki egitim saglayicilar1 diizeyinde kalite yonetimi olusturmaktadir. Burada amag, yeni standartlari
tanitmak degil iiye devletlerin yaklagimlarinin ¢esitliligini korurken ¢abalarini desteklemektir. Cerceve cesitli
kullanicilarin bu tanimlayicilart ve onlarin 6zellikle kalite giivence sisteminin gereklerine en uygun oldugu
diisiiniilen gostergelerin secildigi bir ara¢ olarak kabul edilmelidir. Onerilen tanimlayicilar ve gostergeler
yalnizca kilavuz olarak verilmistir ve onlarin gereksinimleri, mevcut ayarlar1 bir kisminin veya tamaminin
uygun c¢erceve kullanicilari tarafindan se¢ilir ve uygulanabilir (Hayes, Murray, 2006).

1.5.2. Kalite Giivence Sistemleri ve Aciklayict Gostergeleri

Tablo-2: Kalite Giivence Sistemleri ve Kapsayic1 Gostergeleri (Natassa, 2013).

Gosterge (%Sséergenin Politikanin Amaci
Kalite Giivence Sisteminin Kapsayici Gostergeleri
No: 1 igerik / Giris Mesleki teknik egitim

Gostergesi saglayicilar diizeyinde kalite
iyilestirme kiiltlirtiniin tesvik
edilmesi.

Mesleki egitim saglayicilari i¢in kalite giivence sistemlerinin gegerliligi:
Egitim kalitesinin
seffafliginin arttirilmasi.

(a) Mesleki egitim saglayicilarinin yasayla veya kendi insiyatifleri ile Egitim karsiligma iliskin
uyguladiklar i¢ kalite giivence sistemlerinin paylasiimasi. karsilikl giiven gelistirilmesi

(b)giivenilen mesleki teknik egitim saglayicilarinin paylasimi

Giris / Siire¢ Mesleki egitim ve
Gostergesi ogretimde kalite gelistirme
stirecinde 6gretmenlerin ve

. o egitmenlerin sahiplenmesini
Ogretmen ve egiticilerin egitim yatirimlari: tesvik edilmesi.

(a) 6gretmenlerin ve egitmenlerin ileri egitimlerinin paylasilmasi

Isgiicii piyasasinin degisen
taleplerine mesleki

teknik egitim yanitlarinin
gelistirilmesi.

(b) yatirim fonlar1 paylarinin tutari

Bireysel 6grenme
kapasitesinin arttirilmasi.



2. BULGULAR VE TARTISMA
2.1. Kalite Giivence Sistemindeki Hizmetler

Rehberlik hizmetleri iilkelerde ve bolgelerde vatandaslarin ihtiyaclarina hizmet vermek {izere kurulmustur.
Rehberlik hizmetleri, bilgileri ve iirlinleri i¢in kalite giivence sisteminde kilit bilgi ve geribildirim kaynagi
vatandaglardir. Glinlimiize dek ¢ok az iilke toplumun rehberlik hizmetlerine iliskin deneyim ve goriiglerine
dair calismalar yiiriitmiistiir. S6z konusu ¢aligsmalar ulusal rehberlik forumlarina hizmetlerin yeterliligi ve nasil
iyilestirebileceklerine dair fikir {iretimine imkan saglayacak oldukca zengin veri kaynag: olabilir (Cedefop,
Henderson ve ark., 2004).

2.2. Hizmet Kalitesinin Arttirilmasi

Hizmet kalitesinin arttirilmasi su anlamlar tagimaktadir:

- Kalite standartlar1 ve kalite glivence sistemlerinin gelistirilmesi;
- Psikolojik danisma ve rehberlik personeli i¢in yeterlik cerceveleri ve akreditasyon planlarinin gelistirilmesi
(Anafarta, 2002, s. 119).

2.3. Kalite Standartlari ve Kalite Giivence Sistemlerinin Gelistirilmesi

Hayat boyu rehberlik sistemleri i¢in kalite giivence ¢erceveleri ve kilavuz bilgileri, sadece paydaslara yonelik
onemli bir bireysel ve toplu yansitma alistirmasi degildir. Bunlar, egitim, istihdam ve kamu sektorlerinde,
rehberlik hizmeti saglayicilarin cesitliligi de diisiiniiliirse, vatandaglar i¢in rehberlik hizmet standartlarinin
tutarliZinin saglanmasinda kilit bir konum teskil etmektedir. Rehberlik hizmetleri sunumunun merkezi
devletten bolgelere, belediyelere ve/veya kurullara dagitildiginda, yaklasimin mantiklilifina ve ayrica
vatandaglara yonelik hizmet standartlarinin tutarliligina katkida bulunurlar. Bu nedenle bircok tilkenin ulusal
rehberlik forumlarinin paydaglari, rehberlik hizmetlerinin kalite giivencesi ve degerlendirmesi i¢in kilavuz
bilgiler gelistirmislerdir (2).

2.4. Kalite Giivence Sistemindeki Gelismeler ve Giiniimiize Kadar ki Ilerlemesi

Hayat boyu rehberligin capraz etkisi yiiksek kaliteli hizmet tedariki ve rehberlik i¢inde bir kalite giivence
sistemi tasarlamaya yonelik sektorler aras1 yaklagimi gerektirir. Baz1 AB iiyesi iilkeler kapsamli ancak yine de
sektor tabanl kalite glivence sistemleri gelistirmistir (6rnegin DK; UK).

(2)Genel bir bakis i¢in bkz: Avrupa Yasam Boyu Rehberlik Politika Agi1 2009-2010 Calismasi, Yasam Boyu
Rehberlik Politikalar1: Yiiriitiilmekte olan Caligma. (2011).

Ornegin Iskocya’da ekonomik faydalar da dahil olmak iizere kanitin bir dizi bireysel ve toplumsal ¢ikt1 olarak
tanimlandig1 kapsamli, tiim yas gruplarina hizmet eden bir rehberlik yaklagimi mevcuttur. Almanya’da ortak
kalite standartlarinin gelistirilmesine yonelik koordineli bir siire¢ baslatilmistir (Natassa, 2013).

2.5. Kalite Giivence Sistem Cercevesinin Unsurlari

Mesleki rehberlikte kalite giivence ile ilgili olarak katilimci iilkelerdeki politika girisimleri ve ilging
uygulamalari, politika gelistirmek i¢in bir veri tabani olusturmak, gerceklestirilen arastirmayi gozden
gecirdikten sonra kalite giivence cergevesine dahil edilmek iizere Oneri unsurlar listesinin olusturulmasina
karar verilmistir. Avrupa Komisyonu Yagsam Boyu Rehberlik Uzman Grubu tarafindan bes “rehberlik hizmeti
icin kalite glivence sistemine yonelik bes ortak referans noktasi gelistirilmistir. Cikan cerceve girdi-siirec-
cikti modeline dayanan bir “referans noktalar1” ve gostergeler matriksini ve gostergenin nasil ve ne olgiide
karsilandig1 degerlendirmek icin toplanacak verilere yonelik onerileri de icermektedir.
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Tablo-3: Kalite Giivence Sistem Cercevesinin Referans Noktalari ve Secilen Gostergeler
(Natassa, 2013).

Referans Noktasi Secilen Gostergeler

Kullanici ve vatandas katilimi -Haklar ve hizmet ile ilgili bilginin bulunabilirligi
-Kullanici reaksiyon sistemleri isler ve kullanir durumda

-Diizenli olarak yayinlanan/kullanilan kullanici memnuniyeti arastirmalari

Danigman yeterliligi -Ulusal/bolgesel olarak tanimlanmig standartlar
-Sertifika/akreditasyon sistemi
-Egitim gereklilikleri ve gerceklestirilebilirligi
-Gerekli denetim (siipervizyon)

-Profesyonel davranis ve uygun metodlarin kullanimi

Hizmet gelisimi -Mevcut ve zorunlu Kalite Giivence sistemlerinin kullanimi -Hizmet sunumu igin
tanimlanmis standartlarin olmasi (etik kodlar1, metodoloji, danisman-danisan oranlart,
hizmet kosullari, finansal kaynaklar, yonetsel prosediirler, gilincel bilgi, is piyasasi
bilgisi, 6zel ihtiyaclar olan kullanicilar i¢in hizmet sunumu, v.s)

-Kullanicilarla bir eylem planinin gelistirilmesi

-Hizmet gelisimini ve sonucunu degerlendirmek i¢in izleme

Tutarlhik -Tiim yaslara hizmet verilebilir olunmasi ve/veya degisik hizmet saglayicilarla
isbirligi ve koordinasyon

Ciktilar/etki -Kullanic1 bilgisinde ve yeterliliklerinde, mesleki gelisim becerilerinde, kendine olan
giiveninde, karar verme becerilerinde, ise hazir bulunusluk v.s deki gézle goriiliir

— Ogrenme ciktilari gelisme

_ Iy piyasasi/ekonomik crktilar -Bir sonraki 6grenim/egitim/istihdam seviyesindeki gegis orant

-Cocuklarin okulda bulunma siirelerinin arttirilmasi ve okul erken terk oranlarinin

— Sosyal igerme ¢iktilari .
SR (; -Istihdam piyasasinda basarili eslestirme siireci

-Issizlik seviyesi ve siiresi

-Talebe bagl olarak isgiicii arzindaki gelisme

-Hizmetlerin maliyet etkililigi

Taslak cerceve nitel ve nicel gostergelerin her ikisini de kapsamaktadir. Siklikla karsilagilan metodolojik
problemler ile karsilasildig1 goz 6niine alindiginda ¢er¢eveyi yogunlukla nicel verilere dayali olarak hazirlamak
iddialidir. Bununla birlikte eger kalite giivence sadece nicel verilere dayandirilacak olursa istenmeden yapilan
hatalardan dogacak problemler ortaya ¢ikabilir. Nicel degerlendirmeler icin profesyonel tercihler ile deneysel
bulgular i¢in servis saglayicilarin ve politika yapicilarin talepleri ve maliyet etkinlik analiz arasinda bir
dengenin saglamasi gerekmektedir ki hizmetler etkili olsun ve vergi 6deyenlerin paralarinin bu tarz hizmetlere
yonlendirilmesi onlar1 tatmin etsin.

Avrupa Yagam Boyu Rehberlik Politika Ag1’nin gelecek safthasinda gostergeler ve verilerle ilgili detayli caligma
yapilmalidir. Amag cerceveyi liye iilkelere zorla kabul ettirmek degil, mesleki rehberlikteki kalite giivence
yaklagimina dahil edilecek unsurlar {izerinde ortak goriis birligine varilmasini saglayacak bir miizakere ortami
saglamaktir. Bu diger alanlarda benzeri diger isleri ortaya ¢ikmasina vesile olacaktir, 5rnegin yiiksek 6gretimde
Mesleki Egitim i¢in Avrupa kalite giivence cergeveleri ve dolayisiyla da “kamu yararina uygun hizmetler”.
Cercevenin fizibilitesi ve potansiyel uygulamasi i¢in Avrupa Yasam Boyu Rehberlik Politika Agi’na iiye
tilkeler arasinda genis tabanli ortak bir anlayis ve sahiplenme olmasi gereklidir. Bu siire¢ de Avrupa Yasam
Boyu Rehberlik Politika Ag1’nin bir sonraki safthasinin isi olacaktir.



2.6. Kalite Giivence Sistemindeki Roller ve Sistemin Islevleri

Kalite giivence sisteminin temel taglar1 kullanilarak; (Sultana, Watts, 2005).
» Kariyer yonetim becerileri

Rehberlik servislerinde daha iyi kosullar

>

» Dezavantajli gruplara odaklanma

» Biitiinlestirilmis politikalarla rehberlik
>

Herkes i¢in esit rehberlik sartlari
» Okulu erken ve yetersiz kapasiteyle terk

kapsaminda cesitli paradigmalar1 hayat boyu rehberlik alaninda basar1 saglayabiliriz.

Roller;

v" Diyalog: Temel iiriinii ortak bir anlayigin olugturulmasi ve faaliyetlerde goniillii koordinasyonunun
saglanmas1 olan, aktorler ve paydaslarin bilgi ve bakis agilarini tartismak ve bilgi ve bakis agisi
aligverisinde bulunmak iizere bir araya geldikleri bir platform,

v" Konsiiltasyon: Hiikiimet girisimleri ve politikalari i¢in tepkili bir platform olarak gorev yapmak iizere
olusturulmus bir kurulus,

v Politika Gelisimi: Somut politika teklifleri ve girigsimleriyle hayat boyu rehberlik kavramini tanitmak /
yayginlastirmak i¢in bir proaktif forum,

v’ Sistem Gelisimi: Hayat boyu rehberlik gergevesi dahilinde somut, uygulamaya yonelik hususlarin
geligtirilmesi icin bir mekan (kalite giivence cergeveleri veya egitim temini),

Islevler;

v’ Iletisimin arttirilmast: Kilit politik konularin tartisilmast igin bir forum saglanmasi; rehberlik igin ortak
bir tanimin olusturulmasi; rehberlik i¢in ortak bir terminolojinin gelistirilmesi;

v Isbirliginin tesviki: Belli faaliyetlerde (etkinlikler, projeler, arastirma) kurumlar arasi isbirligi ve
koordinasyonun tetiklenmesi; ¢esitli sektorler ve hizmetleri kapsayan konularda ¢aprazlama insiyatifler
alinmasi;

v Vatandaglarin ihtiyaglarinin tanimlanmasi: Mevcut hizmetlerin haritasinin ¢ikartilmasi ve hizmet
sunumundaki bogluklarin tespiti; tiikketici arastirma ve kamusal konsiiltasyon alistirmalarinin yonetimi;
vatandaslar i¢in kariyer yonetimi yeterlik cercevelerinin gelistirilmesi;

v Hizmet kalitesinin arttirilmasi: Kalite standartlari ve kalite giivence sistemlerinin gelistirilmesi;
psikolojik danigma ve rehberlik personeli icin yeterlik cerceveleri ve akreditasyon planlariin
geligtirilmesi;

v" Politikanin etkilenmesi: Hayat boyu rehberlik hizmet sunumunu desteklemek i¢in daha iyi yapilarin
ve stratejilerin gelistirilmesi; hayat boyu rehberligin ulusal 68renim, istihdam ve sosyal katilim
politikalarinin bir parcgasi olarak tanitilmasi; hayat boyu rehberlik hizmeti sunumundaki bosluklar
doldurmak icin politik destek aranmasi;

v" Uluslararasi igbirliginden faydalanilmasi: Avrupa hayat boyu rehberlik politika agina ulusal katilimin
desteklenmesi; ulusal politika sempozyumlarina ulusal katilimin desteklenmesi;

v" Avrupal ve uluslararasi girisimciler tarafindan ortaya konan yeniliklerin ve en iyi uygulamalarin
yayginlastirilmasi.

SONUCLAR

Bu calismada, hayat boyu 6grenim ve rehberligin toplumlar ve bireyler icin uzun vadeli faydalar1 ve degeri
sunulmustur. Rehberlik hizmetlerinin saglanmasi, biitiinlesik bir sekilde, 6grenmenin resmi ve gayri resmi
boyutlarini, sosyo-profesyonel yonlerini kapsamali ve hayat boyu 6grenim ve istihdam politikalarini
destekleyecek vatandaslar yetistirmelidir.

Cesitli ve coklu ihtiyaglar ile bireysel kullanicilar her zaman hayat boyu rehberlik politikasi ve hizmetlerin
merkezinde olmalidir.
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Bu nedenle;

(a) Ulkelerin biitiinsel, baglantili hizmet tasarlama ihtiyacinin gittikce daha ¢ok farkina varmaya bagladiklarina
ve hizmet saglayicilarin Omiir boyunca vatandaglarin ihtiyaclariyla ilgilenmek tizere isbirligi yaptiklarina
dair caligmalar yapilmalidir. Ayrica su bir gercek ki;

Egitim ve isgiicii sektoriindeki hizmet saglayicilar yine de farkli bir mantikla hareket etmekte ve birbiriyle
celisen kariyer psikolojik danigsmanlig1 yorumlamalar1 kullanmaktadirlar ki bu da igbirligini zorlastirmaktadir;
Ulusal rehberlik forumlari, farkli saglayicilar ve paydaslar: bir araya getiren diger yapilar, hala erken bir
evrededir ve sistem gelisimini sekillendirecek bir konuma gelebilmek icin giivenilirlik ve destek kazanmalari
gerekmektedir;

(b) Kariyer psikolojik danigma hizmetlerinin kalite giivencesine olan ilgi artmakta ve bir¢ok iilke, KG
modellerinin stratejik se¢ciminde seceneklerini gozden gecirmektedir.

Kalite giivence mekanizmalarini benimsemis olan iilkeler de genellikle yonetim ve uygulamact odakli
olanlar1 se¢mistir. Kalite giivence uygulamasindaki kilit oyuncunun danisan oldugu tiiketici odakli modellerin
uygulama 6rnekleri neredeyse yok gibidir. Siklikla kullanicinin rolii, alinan hizmete dair memnuniyetini ya
da memnuniyetsizligini ifade etmekle sinirlidir. Cogu durumda vatandasin tazmin hakki bulunmamaktadir;

Bildirilen ¢ogu vakada, KG mekanizmalarimin uygulanmast, belli bir sektor, dar bir araliktaki danisan gruplari
ve rehberligin icerebilecegi genis faaliyet repertuarinin ¢cok az yoniiyle sinirlanmistir. Cogu durumda odak
noktasi, ayni zamanda hizmet saglanmasi siireciyle ilgili hususlar yakalayamayan nicel gostergeler tizerindedir.

(c) Rehberlikleilgilipolitikalarin ve ayricakariyer sistemlerinin gelisimi, birkac stratejiyle gliclendirilmektedir.
Bu stratejiler kapsaminda hizmet saglayicilar ve paydaslar arasinda ortakliklarin kurulmasi ya da alani
sekillendirmek ve bir yon vermek i¢in gereken verileri liretmek iizere arastirma merkezlerinin kurulmasi
bulunmaktadir (ISKUR, 2005).

Kariyer psikolojik danismanliindaki personelin uzmanlastirilmasi hald erken bir evrededir ve yeterlik
profilleri siklikla sadece kism1 olarak hayat boyu rehberlik modelinin gereklerine uyabilmektedir.

Temel acidan caligmaya baktigimizda teorik anlamda hayat boyu rehberlikteki kalite giivence sistemlerini
incelemis bulunduk. Kalite oOl¢iim sistemlerinin gelistirilmesi, yayginlagtirilmast ve siirdiiriilebilirligi,
hizmetlerin etkin ve etkili yiiriitiilmesine en dnemli katk1y1 verecek unsurlar1 saglayarak; vatandaslarin yiiksek
kalitede rehberlik hizmetlerine hayat boyu erisim ihtiyacinda oldugunu ve hayat boyu rehberlik anlayiginin
desteklenmesi gerektigi vurguladik.
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2011 ORTAOGRETIM REHBERL_iK VE Y(")NLI;NDiRME DERSI PROGRAMININ
ISLEVSELLIGI

Prof. Dr. Sermin KULAHOGL U
OZET

Bu calismada, 2011 yilinda yiiriirliige girmis olan “Ortadgretim Kurumlar1 Rehberlik ve Yonlendirme
Dersi” cergeve programinin, bicim ve icerik acisindan analizi ve degerlendirmesi yapilmigtir. Program
metninde ele alinan konular, programin alt boliimleri, program icerigindeki kazanimlarin ifade edilis bigimi,
program kazanimlarinin yeterlik alanlarina, sinif diizeylerine ve yillik ¢calisma takvimine gore dagilimi, sinif
rehberlik etkinliklerinin kazanimlara uygunlugu gibi bircok ozellik analiz edilerek; program, bu yonlerden
uygulanabilirligi ve islevselligi agisindan degerlendirilmistir.

Bu calismada kullanilan arastirma modeli, dokiiman incelemesidir. Veri toplama araci olarak arastirmaci
tarafindan hazirlanan analiz formu kullanilmigtir. Bu analiz formunda, Ortadgretim Kurumlar1 Rehberlik ve
Yonlendirme Dersi ¢erceve program metnini yukarida belirtilen yonlerden analiz etmeye yonelik oOl¢iitlere yer
verilmistir.

Yapilan degerlendirmede su sonuglara ulagilmigtir: Program metninde birbiriyle uyumsuz ve ters diisen anlatim
ve tablolar yer almaktadir. Sinif plan tablolarinda, kazanimlarin ana tablo numaralarina baglh kalinmamis
olmast, sinif plani-kazanim-etkinlik iligkisinin kurulmasini zorlastirmaktadir.

Programaicerik yoniinden bakildigindaise su aksakliklar gozlenmistir: Bazi kazanimlar diizgiin climlelerle ifade
edilmemistir. Kazanim siralamalarinda duyussal taksonomiyle uyumsuzluklar bulunmaktadir. Bazi kazanimlar,
icinde yer aldiklar1 yeterlik alanindan daha ¢ok, bir bagka yeterlik alanina uygun goriinmektedir. Kazanimlarin
siif diizeylerine ve haftalara gére dagiliminin hangi ol¢iitlere gore diizenlendigi anlagilmamaktadir.
Programin uygulanabilirlik ve islevselliginin gelistirilmesi i¢in yukarida siralanan aksakliklar diizeltilmeli
ve bunun yani sira; program icerigi, su temel acidan yeniden diizenlenmelidir: Programda kazanimlarin
smif diizeylerine ve haftalara gore dagilimi yeniden planlanmalidir. Rehberlik saatlerinde, tiim siiflarda
ayni zaman dilimi i¢inde, ayni/ortak tema etrafinda ¢aligilmasim saglayacak bigimde kazanimlari bir araya
getirmek gerekmektedir.

Anahtar sozciik: Ortadgretim Rehberlik ve Yonlendirme Dersi Programi

ABSTRACT

In this study, the framework program named as ‘’The Guidance and Orientation Lesson in high schools”
effectuated in 2011, was evaluated and analysed in terms of the form and the content. The subjects which
are dealt in the program context have been analysed on many aspects and evaluated about practicability
and functionality in terms of the sub-sections of the program, the expression form of the acquisitions in the
program’s content, the distribution of program acquisitions with regard to efficacy areas, class levels and
annual working calendar.The research model of this study is document analysis. Analysing form prepared
by the researchers was used as the data collection instruments. In this analysing form, criterias are given
to analyze the framework program named ™ The Guidance and Orientation Lesson in High schools™ in
the aspects illustrated above. The evaluations conclude as: In the program text there are contrary and
incompatible tables and expressions to each other. In the class plan tables, the acquisitions ranked differently
from main table numbers make difficulties to associate with the class plan-acquisitions-efficiency.
When the program is evaluated in terms of content these malfunctions are observed : Some acquisitions
haven’t been defined with correct sentences. Acquisition sequencing includes incompatibility with the affective
taxonomy. Some acquisitions seem more suitable for some other efficacy areas rather than the efficacy areas
involved. The distribution of the acquisitions according to the class levels and weeks haven’t been understood
which criterias were used. The malfunctions illustrated above must be corrected in order to enhance the
practicability and functionality of the program. Besides, the program’s content must be rearranged in this main
aspect : The distribution of acquisitions for the class levels and weeks must be rearranged for the program.
The acquisitions must be gathered to work on the same/common subject at the same time in the classes in the
guidance hours.

Keywords: The Program of the Guidance and Orientation Lesson In High Schools.
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GIRIS

2005-2007 yillar1, egitim sistemimizde asagidaki biiylik degisikliklerin gergeklestirildigi 6nemli yeniden
yapilanma donemlerindendir. Bu yillarda gerceklestirilmis olan degisikliklerden, rehberlik alaniyla iligkili
olanlar1, soyle 6zetlenebilir:

e 2005 6gretim yilindan itibaren, biitiin ortadgretim kurumlarinin 6gretim siiresi, kademeli olarak 4 yila
cikarildi,

* Ouncu sinif, genel liseler ile mesleki ve teknik ortadgretim kurumlarinda ortak sinif olarak kabul edildi
ve 9. smifin sonunda bir st sinifa gegmeye hak kazanan 6grencilerin 6grenimlerine devam edecekleri
bir alan segerek 10’uncu simiftan itibaren egitim-0gretimlerini siirdiirmelerini saglayacak diizenlemeler
yapildi. (07.06.2005 tarih ve 184 Sayu: Talim ve Terbiye Kurulu Karari, MEB, 2005).

e Avrupa Birligi ile imzalanarak yiiriirliige giren “Tiirkiye’de Mesleki Egitim ve Ogretim Sisteminin
Giiclendirilmesi Projesi (MEGEP)” kapsaminda, 2005-2006 6gretim yilindan itibaren tiim ortadgretim
kurumlarmin 9.simmiflarinda haftada 2 saat olmak tizere Tanitim ve Yonlendirme dersi uygulamaya konuldu.
2006-2007 ogretim yilinda, ilk6gretim ve ortadgretim kurumlari sinif rehberlik programi (MEB, 2006a)
uygulamaya konuldu. (02.08.2006 tarihli ve 329 sayui Kurul Karart).

[Ikgretim ve ortadgretim kurumlar smif rehberlik programi ile Tanitim ve Yonlendirme dersi diizenlemeleri,
ogrencilerin, gelisimsel ihtiyaglari, bireysel potansiyelleri ve kisisel gelisimlerine odakli kapsamli Gelisimsel
Rehberlik (KGR) modelinin hayata ge¢irilmesi acisindan 6nemli gelismelerdir. Bu diizenlemeler cercevesinde,
geleneksel rehberlik anlayisindan, gelisimsel anlayisa gecisi simgeleyen dnemli bir yeniden yapilanma adim
atilmistir. Fakat ne yazik ki, bu énemli adimin ardindan gecen 11 yilin sonunda gelinen noktada, yasanan
sorunlara dikkat ¢ekilmektedir:

e Arastirma sonuglari, Milli Egitim Bakanli§inin 2005-2006 6gretim yilindan itibaren 9.simiflarda
programa koydugu Tanitim ve Yonlendirme dersi ve 2006 —2007 &gretim yilinda baslattii Ilkogretim
ve Ortadgretim Smif Rehberligi Programlarinin toplumun beklenti ve ihtiyaclarini karsilayamadigini
gostermektedir. Ogretmenler, Tanitim ve Yonlendirme dersi amaclarinin dgrenci seviyesine uygun
olmadigini, programin 6grenci ihtiyaclarini karsilamadigini ve 6grencilerin 6grendikleri bilgileri davranisa
doniistiiremeyecegini diisiinmektedirler (Mizrak Tok, 2010).

o llkogretim ve Ortadgretim Simf Rehberligi Programi konusunda ise, psikolojik danismanlarin
gelisimsel yaklagim, program yonetimi ve siif rehberligi rolleri konularinda yetersizlik algilarina sahip
olmalari, digerleri arasinda en 6nemli sorun olarak ortaya ¢cikmaktadir (Nazli, 2008a, Terzi, Tekinalp ve
Leuwerke, 2010, Oztiirk, 2010).

2012 ogretim yil1, egitim sistemimizde, 8 yillik kesintisiz egitimin 4+4+4 seklinde 12 yillik zorunlu egitime
cevrilmesi, okula baglama yasimnin 5 yasa indirilmesi, ortaokulun ve ortadgretimde din egitiminin geri
getirilmesi gibi bir¢ok biiylik degisimlerin giindeme getirildigi bir yeniden diizenleme agamasi olmustur.
Rehberlik alaninda da yukaridaki sorunlara hangi coziimleri getirebilecegi sorgulanan su degisiklikler
gerceklestirilmistir:

e Ilkogretim ve Ortadgretim Kurumlar1 Simif Rehberlik Programi (1-12. Siniflar) yeniden diizenlenmis
ve programin 1-8. smiflar diizeyinde, “Ilkogretim Simif Rehberlik Programi” seklinde devam etmesi;
ortadgretim diizeyinde (9-12. Smiflar) ise “Ortadgretim Kurumlar1 Rehberlik ve Yonlendirme Dersi
Programi1” olarak yapilandirilmasi karar1 alinmigtir.

e Istenilen hedeflere ulasmadig1 ve dgretmenlerin bu dersi okutmada yeterli donanima sahip olmadig
gerekceleriyle, 2009 yilinda yiiriirliikten kaldirilmis olan “Tanitim ve Yonlendirme” dersinin kazanimlari,
rehberlik programi i¢ine alinarak, “Ortadgretim Kurumlar1 Rehberlik ve Yonlendirme Dersi adi altinda
diizenlenmistir. (07.06.2005 tarih ve 184 sayili Karari)

Milli Egitim Bakanliginin, 2006 yilinda kapsamli - gelisimsel rehberlik anlayis: ile hayata gegirdigi Okul

Rehberlik Hizmetleri yaklagimi, “program” odakli bir modeldir. (Gysbers ve Henderson, 2006). Program canli
ve gelistirilen bir yapidir. Bu yiizden “program hazirlamak™tan ¢ok, “program gelistirmek”ten soz edilir.
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2006 Ilkogretim ve Ortadgretim Kurumlari Sinif Rehberlik Programi ile “tamitim ve yodnlendirme” dersi
programlari, yiiriirliige konduklar1 andan itibaren, analiz ve de8erlendirmelere tabi tutularak, uygulamalar
icinde test edilerek, her yil yeniden diizenlemelerle, yildan yila gelistirilmelidir. Gelistirilmeyen programlar,
eskir, geriler ve gittikge daha ¢ok islevsiz hale gelirler. 2012 6gretim yilindan itibaren, 2006 Ilkogretim ve
Ortadgretim Kurumlar: Sinif Rehberlik Programu ile “tanitim ve yonlendirme” dersi programlar birlestirilerek,
12. Siniflar diizeyi i¢in yapilandirilmis olan “Ortadgretim Kurumlar1 Rehberlik ve Yonlendirme Dersi”
programi i¢in de ayni sorun s6z konusudur. Milli Egitim Bakanliginin “hazirlayip” “cerceve” olarak onerdigi
programin, siirekli “gelistirilmesi” ve okullarda en iyi sekilde uygulanabilir olmasi i¢in siirekli analiz ve
uygulama verileriyle degerlendirilerek yeniden diizenlemelere tabi tutulmasi gerekir.

Kapsamli gelisimsel rehberlikte, psikolojik danigmanlar, programin edilgin bir uygulayicis1 degil, etkin
bir yapilandiricis1 konumundadirlar. Psikolojik danigmanlarinin okul rehberlik programlarinda, aktif rol
almas1 gerekmektedir. Rehberlik hizmetlerini programli olarak sunmak konusunda, kendi kurumlariin ve
ogrencilerinin ihtiyaglarinin neler oldugunu, bu ihtiyaglar1 karsilamak icin neleri, nasil yapabileceklerini
degerlendirerek cerceve programi kuruma uyarlamalar1, boylelikle ona 6zgiin bir kimlik kazandirmalar
beklenmektedir. Etkili bir program gelistirme; oncelikle kendi hedeflerinin farkinda olmayi, buna gore
planlamay1 ve siirekli degerlendirmeyi gerektirir (Gysbers ve Henderson, 2006).

Okul rehberligi cerceve program ve planlarinin analiz ve degerlendirmelere tabi tutulmamasi, okul ihtiyaclarina
uyarlanmadan uygulanmaya calisilmasi, okullarimizda yiiriitiilen rehberlik ¢alismalarinin kalitesini olumsuz
etkilemektedir. Bu tutumun asilabilmesi i¢cin, MEB cerceve programlarini gelistirme konusunda daha c¢ok
sayida akademik calismaya ve okul psikolojik danigmanlarinin kendi okul rehberlik programini gelistirme
becerisi kazanmalarina ihtiyac vardir.

AMAC

Bu caligmada, 2011 yilinda yiirtirliige girmis olan “Ortadgretim Kurumlar: Rehberlik ve Yonlendirme Dersi”
cerceve programini gelistirmeye yonelik analiz ve degerlendirme yapilmasi amaglanmaktadir. Programin
icerigindeki yeterlik alanlari, kazanimlar1 kazanimlarin sinif diizeyleri ve yillik takvimdeki dagilimi analiz
edilerek; program, uygulanabilirligi ve islevselligi acisindan incelenmistir.

Bu amag¢ kapsaminda, su sorularin yanitt aranmustir:

2011 Ortaogretim Kurumlar: Rehberlik ve Yonlendirme Dersi” programinda;

1. Bigimsel yap1 ne Olciide iyi diizenlenmistir?
Kazanim ifadeleri, hedef yazma ilkelerine, duyussal taksonomiye ne dl¢iide uygun yazilmistir?
Yeterlik alani/Kazanim uyumu ne dl¢tidedir?
Kazanimlar sinif diizeyleri arasinda hangi Olciite gore ve ne ol¢iide dengeli dagitilmigtir?
Kazanimlarin islenis planlamasi (haftalara gore dagilimi) ne o6l¢iide islevseldir?
Smuf rehberlik saati haftalik plani ile bireysel planlama, miidahale ve sistem destegi hizmetlerinin
haftalik planlar1 arasinda ne 6lciide uyum gozetilmistir?
7. Ortadgretim rehberlik ve yonlendirme dersinin islevselligi nasil arttirilabilir?

AN

“Ortadgretim Kurumlar1 Rehberlik ve Yonlendirme Dersi” gerceve programinin iglevselliginin yukaridaki
sorular cercevesinde analiz edilmesi; programda yeniden diizenleme ihtiyaci hissettiren yonlerinin
belirlenmesine, sorunlu goriilen durumlara ¢6ziim Onerileri gelistirilmesine ve bdylece uygulanabilirliginin
gelisimine katki saglayacaktir. Bu calisma sonuclari, programin siirekli gelistirilmesi i¢in bundan sonra
yapilabilecekler konusunda okul psikolojik danigsmanlarina yon verebilir.

YONTEM

Bu calismada kullanilan arastirma modeli, dokiiman incelemesidir. Simsek ve Yildirnm’a gore (2011);
dokiiman incelemesi, arastirilmasi hedeflenen olgu ve olgular hakkinda bilgi igeren yazili materyallerin
analizini kapsar. Mevcut kayit ve ya da belgelerin veri kaynagi olarak kullanmasi, dokiiman incelemesi olarak
tanimlanmaktadir (Best, 1959; Rummel, 1968; Akt. Karasar, 2005). Dokiiman incelemesinin genel tarama ve
icerik coziimlemesi seklinde iki ayr1 amagh tiirii vardir.



Genel tarama, belli bir kitap veya belgenin belli bir takim 6zelliklerinin betimlenmesi amaciyla yapilir (Karasar,
2005). Ortadgretim Kurumlar: Rehberlik ve Yonlendirme Dersi” program metninin kuramsal yapis1 ve igerigi
tizerinde yukaridaki sorularin yanitlarin1 bulmaya yonelik analiz ve degerlendirmelerin gerceklestirilecegi bu
caligmanin amaci da igerik tarama tiirline uymaktadir.

Ortadgretim Kurumlar1 Rehberlik ve Yonlendirme Dersi program metninin icerik taramasi sonucunda
toplanacak veriler, arastirma sorularinda belirtilen analiz dlciitlerine dayandirilmastir.

BULGULAR

Bulgular arastirma sorularinda belirtilen analiz temalarina gore agsagida verilmistir.

bicimsel vapisi

2011 yilinda yazilmis olan “Ortadgretim Rehberlik Ve Yonlendirme Dersi Programi”nin toplam 89 sayfalik
metni incelendiginde, su yonler dikkat cekmektedir:

Program metninin bir¢ok sayfasi “Ilkogretim ve Ortadgretim Kurumlari Sinif Rehberlik Programi”
metninden aynen alinmus goriinmektedir. (Ornegin; ilk 24 sayfa, 29-30. sayfalar arasi tipki baski
yapilmis. Programin gerekceleri (s.10) genel amaclari (s.12), vizyonu (s.10) iizerinde ortaogretim
diizeyine gore degisiklik yapmaya gerek duyulmamustir. Programin 38-52. Sayfalar arasi ile Ilkogretim
Ve Ortadgretim Kurumlar1 Sinif Rehberlik Programi metninin 62- 77 sayfalari tiimiiyle aynidir. Programin
31-35. sayfalar arasi, yalnizca 9-12. Siniflar diizeyindeki kazanimlari kapsayan bir tablo olmas1 a¢isindan
faklidir).

e Programin 53-57. sayfalar1 arasinda, kazanimlarin siniflarda iglenis sirasimi gosteren tablolar yer
almaktadir. 9-12. siniflar kazanim islenis tablolari, Ilkdgretim ve Ortadgretim Kurumlari Sinif Rehberlik
Programinda da (129- 132 sayfalar) mevcuttur ve iki kaynaktaki tablolar birbirine uymamaktadir.

* Program metninin iki ayr1 yerinde (s. 31-35.ve s.72-88deki tablolar) verilmis olan tablolardaki bazi
9-12. simif kazanimlari farklidir.

e S0z konusu tablolardan birincisinde (31-35. Sayfalar) kazanim numaralandirma 1 den baglamis
oldugundan, ayni kazanimin numarasi diger tabloda (72-88 sayfalar), farklidir. (ilk tabloda 1 no.lu kazanim,
diger tabloda 12 no.lu kazanim olarak goriiliiyor)

*  Simf Kazanim Aciklama tablolarindaki (s.37-52) kazanim numaralari da farklidir ve diger tablolardaki
numaralandirmalara uymamaktadir.

e ‘“Hobilerin insan hayatindaki 6nemini belirtir.” kazanimi (no. 26 -11. Simif-11. Hafta) 11.sinif kazanim
aciklama tablosunda unutulmus (Bknz: s. 46)

+ Tlkogretim ve Ortaogretim Kurumlar1 Smf Rehberlik Programimnda mevcut (s.26) olan ve
altinda “Bu g6zlem formu 9. siniflara yonelik olarak gelistirilmis, yalnizca bir sinif diizeyi i¢in ve sinif
rehber 6gretmenlerinin kullanmasi i¢in hazirlanmistir ”seklinde bir not bulunan gézlem formuna, 9-12.
Simiflara yonelik Ortadgretim Rehberlik ve Yonlendirme Dersi Programi metninde yer verilmemistir.

« Ote yandan, 2006 yihnda yazilmis olan Ilkogretim ve Ortadgretim Kurumlar: Simif Rehberlik
Programu, iizerinde hicbir degisiklik yapilmamuis olarak, Ortadgretim Rehberlik ve Yonlendirme Dersi
Programinin yaninda, 1-8. Smiflar diizeyi programi olarak yer almaktadir.

* Sonug olarak, Ortadgretim Rehberlik ve Yonlendirme Dersi Programi metninin titizlikle gézden
gecirilerek, yeniden diizenlenmesine ihtiya¢ oldugu goriilmektedir.

* Genel olarak kazanimlarin, diizgiin ciimlelerle ifade edilmis oldugu soylenebilir. Bununla birlikte,
asagidaki orneklerde goriildiigii gibi, anlamakta giicliik cekilebilecek kazanim ifadeleri bulunmaktadir.
Kazanim no.16: Yiiksekogretim kurumlarina gecis i¢in akademik basarisini artirict ¢aligma planinin
etkililigini degerlendirir.

e Kazanim no.55. Kitle iletisim araclarinda sunulan yanlig mesaj ve modellerin bireysel ve toplumsal
degerlere uygunlugunu analiz eder.
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e Kazanim no.70. Toplumu ve diinyay1 ilgilendiren ortak saglik sorunlarindan korunma yollarini ifade
eder.

e Kazanim ifadeleri siralamasinin, duyussal taksonomiye uygunlugu agisindan, asagidaki ornekte,
9 smifin 5,6 ve 8.kazanimlar1 degerlendirildiginde; 6grencinin 6nce verimli ders calisma tekniklerini
ogrenmesi ve ders ¢alisma aligkanliklarini bu bilgiler 15181nda gbzden gecirmesinin, duyugsal taksonomiye
daha uygun bir siralama olacag diisiiniilmektedir.

Tablo1: Kazanim Sirasi/ Duyussal Taksonomi Uyumu
Hafta | K.no BI€VAINI Duyussal taksonomi

3 4 Basar ve basarisizia neden olan etmenleri belirler. Tepkide bulunma (2. Diizey)
Ders calisma ahiskanhklarini verimlilik acisindan degerlendirir. | Deger verme(3. Diizey)

4

5 .
5 6 Verimli ders ¢calisma tekniklerini aciklar. Anlama(1. Diizey)
8

14 Egitsel alanlardaki giiclii ve zayif yonlerini gelistirir. Ol‘gﬁtlelne(4. Dl'jzey)

Bu ornekteki gibi, ayni temaya iliskin kazanimlarin kendi aralarinda duyussal taksonomiye uygun bir siraya
gore diizenlenmeleri agisindan gozden gecirilmeleri gerekmektedir.

.o

Uciincii analiz: Yeterlik alani/Kazanim uyumu

Asagida ornek verilen li¢ kazanim da farkh yeterlik alanlarina aittirler, fakat bu kazanimlarin okul ve ¢cevreye
uyum yeterlik alani i¢inde yer almalar1 daha uygun olabilir. Bu kazanimlar, 6grencinin okulda karsilasabilecegi
sorunlarla bag etme becerilerini erkenden kazanmasini saglayarak uyumunu kolaylastirabilecek 6zelliktedir.
Okul ve ¢evreye uyum yeterlik alani icinde, ilk haftada islenmesi diisiiniilebilir.

37. kazanim: Yasitlarinin ya da kendinin karsilagabilecegi kisisel-sosyal ve egitsel sorunlarin farkinda olur.
(Kisiler arast Iliskiler)

38. kazanim: Egitsel ve kisisel-sosyal sorunlarla karsilastiginda yardim alabilecegi birimlere bagvurur.(Kisiler
arast Iligkiler)

64. kazanim: Acil durumlarda nasil davranacagin aciklar (Giivenli ve Saglikli Hayat)

Doérdiincii analiz: Kazanimlarin simif diizeyleri arasinda dagihin

Cerceve planlamada yer alan 240 kazanimin, sinif diizeylerine gore dagilimina bakildiginda; asagidaki tablo
ortaya ¢cikmaktadir.

Tablo 2: Kazamimlarin Smif Diizeylerine Gore Dagilin

YETERLIK ALANI KAZANIMLARIN SINIF DUZEYLERINE GORE DAGILIMI
1.S|2S [3S |48 |5S[6S|7S(8S|9S |10 |11 |12 [IO |Lise | Toplam
OKULA VE CEVREYE UYUM 4 |3 1 2 1 3 11 |3 14
EGITSEL BASARI 2 4 5 4 7 3 5 5 5 5 2 30 |19 49
KENDIiNi KABUL 1 2 2 2 1 1 3 2 2 3 1 1 14 |7 21
KIiSILER ARASI iLISKILER 5 |7 |5 |5 |6 |5 |4 9 |9 [3 |2 |37 [23 |60
AILE VE TOPLUM 1 1 2 1 2 1 6 4 7 11 18
GUVENLI VE SAGLIKLI HAYAT |1 1 1 1 3 5 3 9 12
EGITSEL VE MESLEKI GELISIM | 2 1 2 1 1 1 2 8 10 |9 10 |21 |18 |48 66
Toplam 15 |15 |15 |15 |15 |15 |15 |15 |30 |30 |30 |30 |[120 |120 |240




Bu tablo su sorulara yol acmaktadir:

e Okula ve Cevreye Uyum yeterlik alaninda, iigiincii sinifta tek, 4. Sinifta iki ve 5. sinifta yeniden tek bir
kazanima yer verilmesindeki mantik nedir? Yeni diizenlemede, bir gecis sinif1 olan (ortaokulun ilk yil1), 5.
siif diizeyinde, neden tek bir kazanim yer almaktadir?
e [Egitsel Basar1 yeterlik alaninda, 1.. smifta iki kazanima yer verilip, ikinci sinifta hi¢ kazanim
bulunmamasi nasil agiklanabilir?
* Kisiler arasi iligkiler yeterlik alaninda, 8. sinifta bosluk birakilmasinin gerek¢esi nedir?
* Ayni sekilde, giivenli ve saglikli hayat yeterlik alaninda 1. ve 2. siniflardan sonra neden 4 yil boyunca
bu konuda ¢alismaya ara verilmis, 7 smifta geri doniilmiis, sonra, 8 sinif atlanmis ve yeniden 9, 10, 11.
siniflarda stirdiiriilmiistiir?

Sonug olarak, yillik takvimde kazanimlarin siniflar arasinda hangi olciite gore dagitildig: anlagilamamaktadir.

Besinci analiz: Kazanimlarin islenis planlamasi (haftalara gore dagilimi

Yukaridaki 1 no.lu tabloda 6rnek verilen 9. sinif .kazanimlarina, islenis siras1 agisindan yeniden bakilirsa; hepsi
verimli ders ¢alisma becerilerinin kazanimina iligkin olan 4,5,6. Kazanimlar, 3.,4. ve 5. haftalarda arka arkaya
islenirken, ayn1 konudaki 8. Kazanimin 14. Haftaya yerlestirilmis olmasinin nedeni anlagilamamaktadir.
Kazanimlarin haftalara gore dagilimlarinin gézden gegirilerek, birbiriyle iligkili kazanimlarin iglenis siralarinin
baglantili olmasini saglamak gerekmektedir.

Altinci analiz: Sinif rehberlik saati haftalik plam ile bireysel planlama, miidahale ve sistem destegi
hizmetlerinin haftalik planlar arasindaki uyum

Ortadgretim Kurumlar1 Rehberlik ve Yonlendirme Dersi Programina gore okulun ilk iki haftasina yerlestirilmis
olan kazanimlar, agsagidaki tabloda goriilmektedir.

Tablo 3a. Cergeve planda okulun ilk iki hafta kazamimlar: *
s
71. Egitsel ve mesleki planlama dosyasi diizenler 2 1. Okulda, yonetmeliklerin kendisini ilgilendiren
boliimleri hakkinda bilgi edinir.
10 9. Gelecege iliskin amaglarimi agiklar. 2 37. Yasitlarinin ya da kendinin karsilasabilecegi kisisel-
sosyal ve egitsel sorunlarin farkinda olur
11 52. Kisisel ozgurliikler ile toplumsal yasami diizenleyen | 2 53. Toplumsal hayati diizenleyen kurallara uygun
kurallar arasinda baglanti kurar. davranir.
12 100. Ortadgretim siiresince aldigi egitimin hedefledigi 2 58. Toplumsal sorunlarla ilgili ¢6ziim tiretir.

meslege katkisini degerlendirir.

*Kaynak: ortaégretim Cerceve plan Ornegi (s.12) www.meb.gov.tr

Okulun ilk haftasinda oryantasyon ¢aligsmalarina yer verilmesi, yani Okul ve Cevreye Uyum yeterlik alanindaki
kazanimlar iizerinde caligilmasinin uygun olacagi diisiiniiliince; ilk hafta kazanimlarinin su sekilde planlamasi,
daha uygun goriinmektedir.

Tablo 3b: Cerceve Plan ilk Hafta Kazamimlarimm Yeni Diizenlemesi
9 2 1 Okulda, yonetmeliklerin kendisini ilgilendiren boliimleri hakkinda bilgi edinir.
10 2 37 Yasitlarinin ya da kendinin karsilasabilecegi kisisel-sosyal ve egitsel sorunlarin farkinda olur

11 52 Kisisel ozgiirliikler ile toplumsal yasami diizenleyen kurallar arasinda baglant: kurar.

12 2 53 Toplumsal hayat1 diizenleyen kurallara uygun davranir.

Bu diizenlemede, tiim siniflardaki kazanimlar, Okula Uyum yeterlik alaniyla ilgili ve ortak bir tema (kurallar)
etrafinda birbirleriyle iligkilidir, yani ortak temali kazanimlar bir araya getirilip, ayn1 hafta icinde tiim sini1flarda
ayni konu islenecek bicimde, siiflar arasinda dagitilmistir. Boyle bir diizenleme, rehberlik calismalarinin,
okulun tiimiine hakim olan ortak bir “haftanin konusu” ¢ercevesinde planlanmasini saglamaktadir.
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Asagidaki tabloda, okulun ilk haftasinda, kazanimlarin ve programin diger unsurlarinin (okul kapsaml
rehberlik, bireysel planlama, miidahale hizmetleri,...) birbirini destekler nitelikte yeniden diizenlemesine
iligskin bir 6rnek verilmisgtir.

Tablo 3¢: - MEB. CERCEVE PLANININ iLK HAFTASININ YENIDEN DUZENLENMIS HALI

EYLUL 3. HAFTA (Okulun ilk haftas)): OKUL ve CEVREYE UYUM -

Haftanin Temasi: KURALLAR OZGURLUKTUR!

Grup Rehberligi
Simf Okul Miidahale Program
smif | K Kapsamh Hizmetleri = Gelistirme
mni azanim

9 21. Okulda,
yonetmeliklerin kendisini

ilgilendiren boliimleri Yonetmelikler ve okul Velilere
hakkinda bilgi edinir. kurallariyla ilgili bilgi Yo6netmelikler
10 237 Yagttlarinin ya da panosu, web sayfasi (9-10- ve okul

11-12 kurallartyla ile

kendinin karsilagabilecegi o .
ilgili miisavirlik

kisisel-sosyal ve egitsel
sorunlarin farkinda olur
11 52 Kisisel ozgiirliikler
ile toplumsal yasami

diizenleyen kurallar Rehberlik Ve Psikolojik
arasinda baglanti kurar. Danigsma Hizmetleri Velilere
12 2 53. Toplumsal hayati Servisinin ve Okulun Rehberlik Ve

Tanitimi Psikolojik
Danigsma
Hizmetleri
Servisinin ve
Okulun Tanitimi

diizenleyen kurallara uygun
davranir.

Burada, ayn1 konuyu igleyen kazanimlar bir araya getirilerek belirlenmis olan haftanin temasi etrafinda,
programin diger unsurlar1 da birbirini destekler nitelikte yeniden diizenlenmistir. Programin tiim unsurlariyla
birlikte okulda ortak bir atmosfer olusturmak amaclanmisgtir.

Belli bir ortak tema icinde bir araya getirilen kazanimlar, aynm1 haftaya yerlestirildikten sonra, tiim sinif
diizeylerinde ayn1 konu iizerinde calisilarak, birbirini pekistiren, iligkili sonucglara varilabilir, ortak iiriinler
elde edilebilir.

Yukarida ornek verilen tiirden bir diizenleme, yillik takvimin izleyen hafta ve aylar icin de siirdiiriilebilir.
Ornekteki diizenlemenin devaminda, izleyen haftada eger, okul ve ¢evreye uyum yeterlik alaninda islenecek
bagka kazamimlar varsa, aym yeterlik alanindaki bir bagka tema (ornegin; okulumu seviyorum!) ile devam
edilebilir veya baska bir yeterlik alaninin (ornegin; egitsel basart) kazanimlarina gecilerek, bu kazanimlar
belli ortak temalar (6rnegin; Verimli Ders Caligsma) etrafinda diizenlenerek planlama siirdiiriiliir.

Yedinci analiz: Orta6gretim rehberlik ve yonlendirme dersinin islevselligi nasil arttirilabilir?

Yukarida ilk hafta i¢in verilen 6rnek izlenerek, programda 6gretimin ilk haftalarindaki okul ve cevreye
uyum calismalarindan sonraki haftalar, “egitsel basar1” yeterlik alani ile ilgili ¢calismalara ayrilabilir. Egitsel
Basar yeterlilik alaninda kazanimlar, alt tema gruplarina gore diizenlenmelidir. Bu diizenleme ile Verimli
ders Calisma Becerileri, Grup Calismasi, Amaclar, Etkili Karar verme, Stnavlar, Sitnav Kaygist seklinde ayri
temalar ortaya cikabilir ve dolayisiyla “egitsel basar1” yeterlik alani ile ilgili ¢alismalar i¢in 6rnegin, ekim
aymin 1. Haftasindan, Kasim 3. Haftasina kadar uzanan, alt1 haftalik bir zaman dilimi ayrilabilir.

Asagidaki tabloda, Ortadgretim rehberlik ve yonlendirme dersi, ¢erceve planinda, kasim ayimnin 3. ve 4.
Haftalarinin kazanimlarinin, hangileri oldugu ve nasil diizenlendigi goriilmektedir.



Ornek Alinti

OKUL PDR HiZMETLERIi PROGRAMI MODELJ”

T.C cevveennnnnnns KAYMAKAMLIGI Rehberlik ve Arastirma Merkezi Miidiirliigii
200.-200.. EGITIM-OGRETIM YILI ORTAOGRETIM KURUMLARI

OKUL PDR HiZMETLERI PROGRAMI TABLOSU

Tablo 4a: CERCEVE PLAN- KASIM- 4. HAFTA

Grup
Rehberligi Bi Diger
s ireysel A
= | Smf Okul | Planlama e
= Smnif Diizey | K no
9 79 Egitsel — PSPE
mesleki amach
10 81 bireysel
goriisme
Sinif Rehber
11 57 Ogretmenlerine,
etKinliklere iliskin
12 84 miisavirlik
;t
h .
é Ogretmenlere ve
- Velilere miisavirlik
9 46 Smif Rehber
Ogretmenlerine
10 82 miisavirlik
11 58
Ogretmenlere ve
12 236 Egitsel — Velilere miisavirlik
mesleki amach
bireysel
goriisme PSKG
S Velilere okul yasami
% ve akademik basari
= ile ilgili miisavirlik
<

*Cerceve programda Kasim ayimmn 3. haftasinda MUDAHALE HIZMETLERI siitununda yer alan
PSPE‘Psiko-egitim calismas1’ Ogrencileri travmatik yasam olaylarina hazirlama ve bas etme becerileri
gelistirme calismalarin belirtmektedir.

Cerceve programda Kasim aymnin 4. haftasinda PROGRAM GELISTIRME,ARASTIRMA,MUSAVIRLIK
VE PROFESYONEL GELISIM siitununda yer alan PSKG “Bulasici ve tehlikeli hastaliklardan korunma
yollar1 (hepatit, tiiberkiiloz, kus gribi, kirnm-kongo kenesi gibi)”’ calismasi baglaminda velilere ve
ogretmenlere gerekli bilgilerin verilmesini belirtmektedir.

*Kaynak: ortadgretim Cerceve plan Ornegi (s.14) www.meb.gov.tr
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Cerceve program tablosu iizerinde kazanim ifadeleri belirtilmemistir. Asagidaki listede kasim ayi 3. ve
4. haftalarimin kazanimlarimn icerigini gorelim.

Tablo 4b: CERCEVE PLAN- KASIM- 3 ve 4. HAFTA KAZANIMLARI

Simif K Kazamim

9 79 Ergenlik donemindeki bedensel ve duygusal

degisimlerle bas etme yollarmi kullanir.(KK)

10 81 Bireyin kendini algilama big¢iminin davraniglarini
nasil etkiledigini fark eder.(KK)

11 57 Yiiksekdgretim kurumlarina giris sinavlari ile ilgili
bilgi toplar.(EB)

12 84 Kiiltiirel birikimin kisiligine ve kariyerine

katkilarini belirtir.(KK)

&
=S
<
=
n

9 46 Egitsel alanlardaki gii¢lii ve zay1f yonlerini gelistirir.
(EB)

82 Baskalarinin kendisi ile ilgili
goriislerinin bireyin kendini algilama
bicimini nasil etkiledigini fark eder.
(KK)

58 Yiiksekogretim kurumlaria giris

sinavina hazirlanirken ¢aligma plani
yapar. (EB)

236 | Yiksekogretim programini segerken

“egitsel ve mesleki planlama

4. HAFT

10
11
12

dosyasi”’ndan yararlanir (EMG)

Cerceve planlamasinda kazamimlarin,Kendini Kabul (KK), Egitsel Basar1 (EB) Egitsel ve Mesleki Gelisim
(EMG) olmak iizere farkl yeterlik alanlarina ait ve ¢ok degisik konularla iligkili oldugu goriilmektedir.
Kazamimlar arasi bu farklihgin yam sira, Psiko-egitim ve Bulasici ve tehlikeli hastaliklardan korunma
yollari gibi birbirinden ¢ok farkl konularda hem 6grencilerle hem de velilerle calisma yapmak, ayrica,
velilere okul yasami ve akademik basari ile ilgili miisavirlik yapmak gibi bircok calismanin da yapilmasi
istenmektedir. Bu planlama, ¢ok yiikliidiir ve bu nedenle uygulanabilirligi diisiik goriinmektedir.

Kazanimlarin yerleri degistirilerek, yukaridaki tablonun yerine, agsagidaki bicimde daha uyumlu ve iglevsel bir
takvim olusturulabilir.

80



Tablo 4c: YENIDEN DUZENLEME - KASIM- 3. Ve 4. HAFTA
KASIM 3. HAFTA- SINAVA HAZIRLANIYORUM!

Grup Rehberligi

Hafta

Simif Okul

Miidahale Sistem
Hizmetleri destegi

ST Kazanim Bireysel Planlama

9 60-Yiiksekogretim
kurumlarina giris smavi BV PAE'GAFID] Bireysel Bireysel ya
icin kendine 6zgii bir panosu goriisme da Grupla Ogretmenlere
sinav taktigi belirler. (/1. Danisma ve Velilere Sinav

swniftan aktarild) kaygist konusunda
10 61-Yiiksekogretim

miisavirlik

kurumlarina giris sinavi

oncesi, fiziksel acidan
sinav basarisini etkileyen
etmenleri aciklar. (72.
swiftan aktarild)

11 62-Sinava iliskin

duygularim sinav

3.HAFTA

performansina etkileri
acisindan degerlendirir.
(12.siniftan aktarildy)

12 63-Sinav kaygisiyla basa

¢ikma yollarim kullanir.
(12.s51n1f)

KASIM 4. HAFTA- ERGENLiIGE GECIiS- Bana Neler Oluyor?

9 79-Ergenlik donemindeki
bedensel ve duygusal
degisimlerle bas etme
yollarini kullanir.

10 131-Kars cins ile saghklh
arkadashk iliskileri

L. . . . Ergenlerde cinsel | Egitsel . .
gelistirmenin 6nemini L . Velilere Ergenlik
gelisim ile ilgili —mesleki . o
kavrar. D . donemi ile ilgili
= & | bilgi verilmesi amach .
11 159-Es seciminin 6nemini . miisavirlik
(9-10) bireysel

goriisme

ve es seciminde dikkate
alinacak unsurlari

aciklar. (12.simiftan
aktarildy)

12 160-Aile yasaminda
degisen kadin erkek

rollerini fark eder.

Bu 6rnekte, Kasim ayinin 3. Haftas1,”Sinav Kaygis1”, 4. Haftasi ise, “Ergenlige Geg¢is” konularina ayrilarak,
9-12. Siniflarin tiimiiniin rehberlik saatlerinde belli bir ortak temaya iligkin kazanimlarin islenmesi saglanmustir.
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Bunun i¢in, gerceve programda, ortak bir temayla ilgili olan fakat farkli haftalara ve simiflara yerlestirilmis
olan kazanimlarin yerleri degistirilerek, ayni hafta i¢inde bir araya getirilmistir. Bu diizenlemeyi yaparken,
bir sinif diizeyinde ayni temada birden ¢ok sayida kazanim oldugunda, bu kazanimlarin siif diizeylerinde
degisiklikler yapilarak farkli sinif diizeyleri arasinda paylagtirilmisgtir.

Diger program unsurlari da (bireysel planlama, miidahale hizmetleri ve sistem destegi) haftanin temasinda yer
alan kazanimlarla iligkili olarak, egitsel basar1 gelisimini destekler nitelikte yeniden yapilandirilir.
Kazanimlarin yeniden yerlestirilmesi icin 6zetle, su islemler gerekmektedir:

* Her yeterlik alani i¢indeki kazanimlar, ortak temalara gore alt gruplar halinde yeniden diizenlenir,

e Her alt tema grubundaki kazanimlar, sinif diizeyleri arasinda esit sayida dagitilir. Gerekirse, ait oldugu
yeterlik alan1 ve sinif diizeyinde degisiklik yapilir ve birbirini destekler nitelikte ardisik bir sira izlenir,

e Kazanimlarin siniflar arasi dagiliminda, duyussal taksonomi ve 6grencilerin gelisim diizeyleri dikkate
alinir,

e Her yeterlik alaninin iglenis siiresi, alt temalar halinde gruplanmis olan kazanimlarin yogunluk ve
Oonemine gore belirlenir,

* Diger program 6geleri de (bireysel planlama, miidahale hizmetleri ve sistem destegi) haftanin temasinda
yer alan kazanimlarla iligkili olarak diizenlenir.

Kazanimlarin yeterlik alanmi icindeki alt temalara gore bir araya getirilerek, uygun diisen simif diizeylerine
birbirini tamamlayan bir siralama ile dagitilmasi sayesinde, okul rehberlik programinin alt program kollarinin
da, verilen 6rnekte goriildiigii gibi, haftanin ortak caligma konusu etrafinda yapilandirilmasi miimkiin olacaktir.

SONUC ve TARTISMA

Milli Egitim Bakanligiin Yeni Okul PDR Hizmetleri Program Modelinde (2006b) oOnerdigi asagidaki
planlamada ¢ok islevsel goriinmeyen su yonler dikkat cekmektedir:

e Simf rehberliginde, her simif diizeyinde farkli bir yeterlik alanina ait ve birbirinden cok farkl
konulardaki kazanimlar iizerine ¢alisilmasi istenmektedir. Oysa bu ¢alismada bir¢cok kez vurgulandigi
gibi, planlamanin tiim sinif diizeylerinde ortak bir konuyla ilgili kazanimlar iizerinde calisilacak bicimde
yapilmasi, bir¢ok agidan daha islevsel goriinmektedir.

e Sif rehberligi ¢caligmalari farkli konularda oldugu gibi, diger alt program kollarindaki ¢aligmalar da
hem simif rehberligi kazanimlariyla, hem de birbirleriyle iliskisizdir. Boyle bir planlama, ¢ok yiikliidiir ve
bu nedenle uygulanabilirligi diisiik gériinmektedir.

Okul rehberlik hizmetlerinin tiim program unsurlarinin programlanmasi, MEB’in sinif rehberligi programi
icin belirledigi yeterlik alanlar1 ve kazanimlara dayandirilmalidir. Zira bu yedi yeterlik alan1 ve kazanimlari,
kapsamli Gelisimsel Rehberlik Programi1 modelinin temelini olusturmaktadir. Rehberlik hizmetlerinin tiim
program unsurlarinin ortak nihai hedefi, lilkemiz genglerinin 12 yillik 6grenim yasantilarinin sonucunda, yedi
temel yeterlik alanina iligkin kazanimlar1 edinmis olmalarin1 saglamaktir. Bu gelisim, yalnizca sinif rehberligi
calismalariyla gerceklesemeyecegine gore, rehberlik hizmetleri programini, sinif rehberligi ile sinirli olarak
ele almak yanlistir. Bireysel planlama, miidahale ve sistem destegi hizmetlerinin, sinif rehberlik hizmetleri
kapsaminda ¢alisilan konular1 destekleyecek bigimde programlanmasi gerekir. Okul psikolojik danigmani,
hafta boyunca siirdiirecegi bireysel planlama, miidahale ve sistem deste8i calismalarini, o haftanin sinif
rehberlik saatlerinde ele alinan kazanim konulariyla iligkilendirecek bi¢imde planlamaya ¢aligmalidir.

Okul psikolojik danigmanlari, rehberlik programlarinin gelistirilmesi konusunda kendilerine diisen rol ve
gorev bilincinin arttirllmasi gerekir. Psikolojik danismanlara bu konudaki rol ve gorevleri konusunda hizmet
ici egitim programlar1 diizenlenmelidir. Bunun i¢in Milli Egitim Bakanlig1’nin koordinasyonunda, RAM’lar ve
tiniversiteler, diizenli ve kaliteli egitim programlari ile psikolojik danigmanlarin okul rehberlik programlarim
gelistirmeye yonelik becer kazandirmak i¢in destek caligmalari baglatabilmelidir.

Okul rehberlik programlarini gelistirilmek amaciyla cesitli yonleriyle analiz ve degerlendirme konusu
yapan bagka nitel-nicel aragtirmalara ihtiya¢ vardir. Okul rehberlik programlarinin gelistirilmesi konusunda,
psikolojik danigmanlarla birlikte eylem arastirmalar1 yapilabilir.
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OTURUM 1C
Oturum Bagkani:
Doc. Dr. Ali KITIS

Ozel Gruplar I¢in (Kadinlar, Gengler, Engelliler vb.) Damismanhk Hizmetleri

YEREL SOSYAL POLITiKA BAGLAMINDA “I$’TE ENGEL YOK PROJESI”
Ramazan TIYEK""

OZET

Kisaca viicudunda eksik veya kusuru olan, engelli olan seklinde tanimlanabilen ve toplumsal hayatta
dezavantajli birey olarak adlandirilan engelli kimselerin istihdamina yonelik 6zellikle son donemlerde bir¢ok
kanuni diizenlemeler yapilmistir. 16.08.2006 tarihinde 26261 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Engelli Hizmet
Birimleri Yonetmeligi ¢cikarilmistir. Yonetmelik biiyiiksehir belediyelerine, ‘engellilere mesleki rehabilitasyon
hizmetleri verilmesi’ ve ‘engellilerin nitelikli iggiicii haline getirilerek calisma yasamina katilimlarim
saglamalar1’ gérevini vermektedir.

Engellilerin calisma hayatindaki yerlerini alabilmeleri hem kendilerini gerceklestirmeleri hem de diger
caliganlarin onlar1 kabullenebilmeleri agisindan onemlidir. Bu calismada engellilerin istthdami konusunda
ornek olmaya aday Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, Engelliler Miidiirliigii’'niin “Is’te Engel Yok Projesi”
detayli bir sekilde incelenmistir. Projenin ana temasini engelli genclerin niteliklerinin mesleki egitimler
yoluyla igyerlerinin isteklerine uygun hale getirilmesi ve istihdami olusturmaktadir. T.C. Kalkinma Bakanlig1,
Istanbul Kalkinma Ajansi tarafindan da desteklenen proje kapsaminda suana kadar cesitli branslarda olmak
tizere toplamda 1249 engelli gen¢ 6zel ve kamu isyerlerinin istedikleri niteliklere haiz bir sekilde istthdam
edilmigtir.

Anahtar kelimeler: Engelli, yerel yonetimler, istihdam, engellilerin istihdami

GIRIS

Dogustan veya sonradan; bedensel, zihinsel, ruhsal, duyusal ve sosyal yeteneklerini gesitli derecelerde
kaybetmesi nedeniyle toplumsal yagsama uyum saglama ve giinliik gereksinimlerini karsilamada giicliikleri
olan ve korunma, bakim veya rehabilitasyon, danismanlik ve destek hizmetlerine ihtiya¢c duyan kisi olarak
tanimlanan engelli kimselerin toplumsal hayata katilabilmeleri i¢in 6zellikle son donemlerde bir¢cok kanuni
diizenlemeler yapilmistir. Bu siirecte daha énce gerek 4857 sayili Is Kanunu'nda gerekse 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nda 6zel sektor isyerlerine ve kamu kurumlarima belirli oranlarda engelli istihdami
zorunlulugu getirilmisti. Engellilerin istthdaminin devlet glivencesi ile saglanmasi amaciyla sadece kendilerinin
girdikleri bir sinav ile devlet memurluguna atanmalar1 3 Ekim 2011 tarihinde ¢ikarilan yonetmelik ile miimkiin
hale gelmistir. Bu kapsamda ilk defa 29.04.2012 tarihinde Oziirlii Memur Se¢me Siavi (OMSS) yapilmis ve
09.08.2012 tarihinde toplam 2491 kisi, daha sonra 14.03.2013 tarihinde ise toplam 591 kisi kamu kurumlarinda
istihdam edilmistir (www.osym.gov.tr). Bu kapsamda yerel yonetimler merkezi idarelerin yapmalar1 gereken
kamusal islerin bazilarin1 da yapmakla yiikiimli hale gelmektedir. 16.08.2006 tarihinde cikarilan 26261
say1l1 Biiytiksehir Belediyesi Engelli Hizmet Birimleri Yonetmeligi de yerel yonetimlere engellilerin mesleki
rehabilitasyonu ve istihdami konusunda yeni sorumluluklar yiiklemistir.

Bu calismada engellilerin istihdami konusunda 6ncii ve 6rnek olmaya aday olmasi diisiiniilen Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi, Engelliler Miidiirliigii’niin “Is’te Engel Yok” projesi detayli bir sekilde incelenmistir.
Projenin ana temasini engelli genclerin niteliklerinin mesleki egitimler yoluyla isyerlerinin isteklerine uygun
hale getirilmesi ve istthdami olusturmaktadir. Boylece hem engelliye gore is hem de ise gore engelli ilkeleri
birlikte saglanmis olmaktadir. T.C. Kalkinma Bakanlig1, istanbul Kalkinma Ajansi tarafindan da desteklenen ve
devam eden proje kapsaminda suana kadar (Kasim 2013) 1249 engelli geng isyerlerinin istedikleri niteliklere
haiz bir sekilde yetistirilerek istthdam edilmistir.

13 " Yrd. Dog. Dr., Kirklareli Universitesi, IiBF, Calisma Ekonomisi ve Enduistri iliskileri B6liim{i, ramazan.tiyek@klu.edu.tr,
ramazantiyek@gmailcom.



YEREL SOSYAL POLITiKA BAGLAMINDA “iS’TE ENGEL YOK PROJESI”

1. ENGELLI KAVRAMI

Giinliik hayatta birbirlerinin yerlerine kullanilan “sakat”, “Oziirli” ve “engelli” kavramlar1 gercekte
farkli anlamlar ifade etmektedir. Bu kavramlarin igerikleri insanlarin fiziksel, zihinsel ve ruhsal acidan
saglikli insanlardan farkli olduklarini gostermekle birlikte farkli tanimlamalar sagliksiz kisilerin olumsuz
etkilenmesine neden olmaktadir. Tiirk Dil Kurumu (TDK) sozliigline gore “Sakat”; “Viicudunda hasta veya
eksik bir yani1 olan”, “Oziirlii”’; “kusuru olan, defolu”, “Engelli”; “Viicudunda eksik veya kusuru olan” olarak
tanimlanmaktadir.

Yasaya gore; Engelli, “Dogustan veya sonradan herhangi bir nedenle bedensel, zihinsel, ruhsal, duyusal ve
sosyal yeteneklerini cesitli derecelerde kaybetmesi nedeniyle toplumsal yasama uyum saglama ve giinliik
gereksinimlerini karsilama giicliikleri olan ve korunma, bakim, rehabilitasyon, danigsmanlik ve destek
hizmetlerine ihtiya¢ duyan kisi” olarak ifade edilmektedir (OIB, 2010: 33).

WHO, engellilik konularina iligkin terimlerin standart hale getirilmesi ve verilerin karsilastirilabilmesi i¢in
1980 yilinda “Bozukluklar, Yeti Yetimi ve Engellilerin Uluslararas1 Siniflandirmasi”ni1 gelistirmistir (Burcu,
2007: 7):

Bozukluk (Impairment): Saglik bakimindan psikolojik, fizyolojik ve anatomik (fiziksel) yap1 ve
fonksiyonlarindaki eksiklik ve anormallik,

Oziirliiliik (Disabilitiy): Bir yetersizlik sonucu normal tarzda veya normal kabul edilen sinirlar i¢inde bir
aktiviteyi gerceklestirme becerisinde kisitlilik veya yetersizlik,

Engellilik (Handicap): Bozukluk veya engellilik nedeniyle, kisinin yas, cinsiyet, sosyal ve kiiltiirel
faktorlere bagli olarak kisiden beklenen rollerin kisitlanmasi veya yerine getirilememesi olarak siniflamakta
ve tanimlamaktadir.

2. SOSYAL POLITIKA

Sosyal politika; Latince kokenli “sosyal” (ortak, arkadas, yoldas) ve “politika” teriminin kokenindeki politik
kelimesinin Yunanca “polis” (devlet ve sehir) kelimelerinden gelmekte oldugu anlasilmaktadir. Tek tek
degerlendirildiginde birbirinden oldukc¢a farkli anlamlara sahip Yunanca ve Latince iki kelime, daha sonralari
birleserek Almanya’da bir ilmi disipline ad olarak verilmistir (Tuna ve Yalgintag, 1999: 21-26).

Sosyal politika, toplumsal yasamda ortaya cikan ve bu bilim dalinin kapsamina giren tiim problemlerle
ilgilenir. Bu kapsamda sosyal politikanin 6zellikle ayr1 bir bakima ve korunmaya ihtiyaci olanlar i¢in,
koruyucu, gii¢lendirici, sosyal adaleti ve esitligi saglayici bir islevi oldugu soylenebilir. Calisma iligkilerinden
kaynaklanan sosyal politikalar daha yeni olmasina karsin, genis anlamdaki sosyal politikalar insanlik tarihi
kadar eski olup, is¢i ve isveren sinif1 ve bunlar disindaki tiim sosyal siniflar ve problemleriyle ilgilenmektedir
(Tuna ve Yal¢intas, 1999: 27-30; Icagasioglu Coban ve Ozbesler,2009: 33). Kavramsal olarak sosyal ihtiyaclarin
karsilanmasi ve insanin refah seviyesinin yiikseltilmesi anlamlarina gelen sosyal politika (Midgley ve Tang,
2001: 244), sosyal hizmetler ve refah devleti uygulamalarini konu edinerek genel olarak sosyal refah ve bunun
politika ve toplum ile olan iligkilerini incelemektedir (Vargas-Hernandez vd., 2011: 287).

3. YEREL YONETIMLERIN SOSYAL POLITIKA UYGULAMALARINDAKI ROLU

Yerel yonetimleri tanimlayabilmek icin yerinden yonetim kavraminin iyi anlagilmasi gerekmektedir. Yerinden
yonetim kisaca, yerel nitelikteki kamusal hizmetlerin devletin tiizel kisiligi disindaki kamu tiizel kisilerince
gerceklestirilmesi i¢in kamu yonetimiyle ilgili kararlarin, devlet tiizel kisiliginin diginda, ayr bir tiizel kisilige
sahip bu kuruluglarin idarecileri tarafindan alinabilmesi sistemine denir. (Tiirkoglu,2007: 10) Y 6netsel yerinden
yonetim, yerel ortak hizmetlerin, gerekli yasal, mali, yonetsel ve siyasal yetkilerle donatilmis, merkezden 6zerk
yerel yonetim kuruluslari eliyle ya da diger yontemlerle goriilmesidir (Giil, 2008: 96). Ulkemizde ii¢ ayr
tiirde yerel yonetim kurulusu vardir. Bunlar, kentsel yorelere hizmet eden belediyeler, kirsal topluluklar yerel
yonetim kurulusu olan kdyler ve il sinirlari icindeki yerel topluluga hizmet yapan il 6zel idareleridir. Ayrica
1984 yilinda biiyiiksehir niteliginde olan yerlesim yerleri i¢in de yeni bir belediye modeli olusturulmustur.
(Yal¢indag, 1995: 25; Eryilmaz, 2008: 139; Tortop, Ayka¢, Yayman ve Ozer, 2006: 108-129)
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Yerel yonetimlerin sosyal politikanin saglanmasina katilimi incelendiginde, bu kurumlarin donem dénem
ve lilkeden tilkeye degigmekle birlikte onemli sosyal politika fonksiyonlarini yerine getirdigi goriilmektedir.
Ekonomik istikrarin saglanmasi, gelir dagilimi ve kamu hizmeti islevlerine sahip olan yerel yonetimler,
gerek gelismis ve gerekse gelismekte olan iilkelerde ilk iki fonksiyonu yeterince yerine getirememektedir.
Bu kurumlar sosyal politikanin saglanmasina temelde kamu hizmeti ¢ercevesinde merkezi idarenin bolgesel
diizeydeki temsilcisi veya partneri roliinii iistlenerek katilmislardir (Ersoz, 2011: 65-66). Yerel yonetim
birimleri, hizmet ettikleri alandaki kisilerin yoksulluklar1 ile dogrudan muhatap olmakta ve sosyal politika
harcamalarini bu cercevede yapmaktadirlar (Craw, 2010: 906-907). Bu kapsamda 6zellikle ekonomik olarak
problemlerin yaganmasina neden olabilecek kotii uygulamalarin 6nlenebilmesi i¢in yerel yonetimlerin merkezi
devlete yardimci olmasti, ortak caligmalarda bulunmasi gerekmektedir (Stevens ve McGowan,1983:414).
Yerel yonetimler merkezi devletle birlikte kamu hizmetini yerine getiren kuruluglar olarak daha ¢ok genis
anlamda sosyal politikanin konusuna giren hizmetlerin yerine getirilmesinde gorev almiglardir. Ciinkii is¢i
siift merkezli ve calisma hayatini diizenleme amacli sosyal politika 6nlemlerinin neredeyse tamami1 yasama
erkine sahip merkezi devlet tarafindan yiiriitiilebilecek bolgesel nitelikli degil, ulusal diizeydeki politikalardir
(Ersoz, 2011: 66).

Ulkemizdeki yerel yonetim kuruluslarindan sosyal politika uygulamalarinda énemli bir rol alan biiyiiksehir
belediyelerinin fonksiyonlar1 bagliklar halinde asagidaki gibi ifade edilebilir (Erséz, 2011: 159-204; Aydin,
2008: 152-157):

1. Yoksulluk merkezli hizmetler
1.1. Sosyal yardimlar

(nakit yardimi, giyecek ve yiyecek yardimi, yakacak yardimi, 6grenci burslar1 vb.)

1.2 Sosyal hizmetler
1.1.1. Yasli ve engellilere yonelik sosyal hizmetler
1.1.2. Korunmaya muhta¢ ¢cocuklara yonelik hizmetler
1.1.3. Kadin ve aileye yonelik hizmetler
2. Kadinlar, gencler, engelliler ve yashlar merkezli genel hizmetler
1. Temel sosyal politika alanindaki hizmetler

2.1 Saglik
(saglik taramasi, ambulans hizmetleri, hastane ve 6zellikle yaglilara bakim hizmeti vb.)

1.1. Egitim (kres, yuva, anaokulu, meslek edindirme kurslar1 vb.)

1.2. Konut (6zellikle gelir seviyesi diisiik olanlara yonelik olmak iizere vb.)

4 ENGELLILERIN iISTIHDAMI

Caligma hayatinda var olmak isteyen engelli isgiiciiniin genel egitim, mesleki egitim ve rehabilitasyon gibi
hizmetlerden tam olarak faydalanabilmesi gerekmektedir. Engellilerin topluma dahil olup sosyallesebilmeleri
icin ¢alisma kosullar1 yaratilmali, istthdam olanaklar: arttirilmalidir (Koksal, 2010: 95). Engelliler, toplumda
kendilerine yer acilmasini, acinilmasini, kontenjan ayrilmasini, herhangi bir surette ayrim yapilmasin degil,
sadece ve sadece bu hayata ortak ve bu hayatin bir parcasi olduklarinin “6tekiler” tarafindan bilinmesini
istemektedirler (Oz, 2013: 88). Engellilerin yoksulluk durumunun degerlendirilmesinde belki de en ¢ok
tizerinde durulmasi gereken nokta, engellilerin iggiiciine katilim durumudur (Erbil Erdugan, 2010: 71).
Engelliler i¢in caligmanin anlami daha oOzeldir. Calisan engelli kendisini topluma daha ¢ok katilan ve
ekonomik olarak 6zgiir olan bir birey olarak gdrmekte, hatta calisma, sonradan engellilik vasfi kazananlarin
rehabilitasyon ve tedavi siireclerinde etkili bir yontem olarak da kullanilmaktadir (Tokoglu, Aydintan, Polat
ve Burmaoglu, 2011: 2).



5.ISTANBUL BUYUKSEHIR BELEDIYESI I$’TE ENGEL YOK PROJESI

5.1. Projenin Amaci

“Is’te Engel Yok-Engelli Gengler Istihdam Projesi”’nin genel amact; istanbul’da yasayan engelli genclerin bilgi,
beceri, yapilabilirlik ve farkindaliklarim artirarak toplumsal hayata aktif katilim saglayan bireyler olmalarina
ve egitimsizlik, engellilik, zor yasam cevreleri ve yoksulluk gibi nedenlerle ortaya ¢ikan dezavantajlilifin
azaltilmasi, engelli gencglerin egitim, kiiltiir, sanat, spor gibi sosyal hizmetlere erisiminin artirilarak esit firsatlar
sunulmasina ve saglikli bir toplum insa edilmesine katki saglamaktir.

Projenin ayrica diger bir amaci da engelli genclerin insan hak ve 6zgiirliiklerinden tam olarak yararlanmalarini,
kimseye muhta¢ olmadan yasamlarini siirdiirebilmelerini ve toplumla biitiinlesmelerini saglamak iizere
isgiiciine katilimlarini ve istthdam olanaklarini artirmaktir.

Bu genel hedefi gerceklestirmek i¢in proje 4 temel iizerine oturtulmugtur:

* Birinci ve 6ncelikli olarak engelli genclerin sosyal yagama katilimlarimin ontindeki engelleri kaldirmaya
yonelik tedbirlerin alinmasini saglamak,

e lkinci olarak engelli genglerin kalifiye olmasini saglayacak ve reel sektoriin ihtiyaglarma cevap verecek
sekilde istihdama hazir hale getirilmesi,

Ugiincii olarak igverenlerin kendi iizerlerine diisen gorevleri gerceklestirebilmeleri ile ilgili caligmalar
yapilmasi,

* Son olarak da toplumda bu meseleyle ilgili farkindalik olusturarak engelli ve isverenin engelli
istihdamiyla ilgili uzun vadede girisimlerini devam ettirmede destekleyici bir cevre olusturulmasi
hedeflenmektedir.

5.2. Projenin Hedef Kitlesi

Istanbul’da yasay1p, dogustan veya sonradan herhangi bir nedenle isitme, gorme, ortopedik, zihinsel, ruhsal-
duygusal ve sosyal yeteneklerini % 40 ve iizerinde kaybettikleri icin toplumsal yasama uyum saglama ve
giinliik gereksinimlerini karsilama giicliikleri olan ve korunma, bakim, danismanlik, rehabilitasyon, 6zel
egitim ve ¢esitli destek hizmetlerine ihtiya¢ duyan engelli genclerdir.

5.3. Proje Kapsaminda Ulasilmasi Beklenen Sonuclar

“Is’te Engel Yok-Engelli Gengler Istihdam Projesi” ile birlikte elde edilmesi amaclanan sonuglar sunlardir:

* Engelli genglerin sosyal yasama katilimlari, tiretkenlikleri, caligma arzu ve istekleri artacaktir.

e Engelliler Bagimsiz Yasam Akademisi ve Sosyal Gelisim Merkezi’nde verilecek egitimlerle engelli
gencglerin en basta bagimsizlasmalari, mesleki bilgi ve becerileri edinmeleri saglanacak, bu sayede reel
sektoriin istihdam etmeyi isteyecegi nitelikli iggiicii saglanmis olacaktir. Bu amacla engelli genglerin
kurulacak iinitelerde egitim aldiktan sonra istihdam edilmek iizere reel sektorde faaliyet gdsteren firmalara
yonlendirilecektir.

* Diizenlenecek seminerler, teknik geziler ve toplanti organizasyonlari ile gerek engelli genclerin gerekse
onlarin istihdamu ile ilgili olan kurum/kurulug/firmalarin motivasyonlari ve farkindaliklar: artacaktir. Proje
kapsaminda diizenlenecek tanitim faaliyetleri ile direkt ve dolayl1 1.000.000 kisiye ulasilacaktir.

* Proje kapsaminda verilecek Girisimcilik egitimlerine katilan engelli genclerden 5 kisi KOSGEB yada
Kaymakamliklarin Mikro Kredi Destegini almaya hak kazanarak kendi islerini kurmasi saglanacaktir.

o Istihdamma destek olunan engelli genglerin maddi refah seviyeleri artacak. Bu nedenle destek
olunan engelli genglere kamu kurumlarinin yaptig1 nakdi ve ayni yardimlar farkl ihtiyac sahibi kisilere
yapilacaktir.

* Engelli genclere uygulama olanagi yapmay: saglayacak olan Tiirkiye’de bir ilk olmay1 amaclayan
engelli mesleki egitim ve is uygulama (simiilasyon) iiniteleri kurulacaktir.
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5.4. Insan Kaynaklar1 Uzmanlari ile Ise Yerlestirme Hizmetlerinin Yiiriitiilmesi

Proje kapsaminda Istanbul Oziirliiler Merkezi (ISOM)’e bagvuran ve nitelikli birer isgiicii olan engelli genglerin
kamu ve 0zel sektorde igbirligi yapilacak firmalarda istthdamlarinin saglanmasi en 6nemli faaliyetlerden biri
olacaktir. Bu hizmet verilirken de, daha oncesinde kurslara aday se¢imi yapilirken de en biiyiik secim kriteri
engelli genclerin ISKUR’a kayitli olmasi gerekmektedir. Bu kriter firmalarin engelli genglerin istihdami
konusunda var olan yasal zorunluluklar1 da yerine getirmelerini saglayacag i¢cin dnemlidir. Ayrica proje
yiiriitiiliirken projeye en biiyiik dogal destek saglayict kurum ISKUR olacaktir. Dis paydaslar birisi olmasi
nedeni ile ISKUR ile iletisim ve koordineli ¢alisma 6nem arz etmektedir. ISOM’iin portfoyiinde yer alan
yada proje kapsaminda yeni igbirlikleri saglanan firmalarm Insan Kaynaklar1 Uzmanlari ile engelli gengleri is
goriismesi yapmak iizere “Bagimsiz Yasam Akademisi ve Sosyal Gelisim Merkezi” ¢atist altinda kurulacak
miilakat ortaminda bir araya getirmeyi amaclamaktadir. GOriigme Oncesinde ve sonrasinda gerek engelli
gencler gerekse firmalar ile tiim iletisim ve koordinasyon proje kapsaminda gorev alacak insan kaynaklari
uzmanlari tarafindan yiiriitiilecektir. Goriisme 6ncesinde insan kaynaklari uzmanlar: miilakat ve is goriismesi
teknikleri konularinda engelli genclere kiiciik seminerlerle egitim vereceklerdir. Uzmanlar, ise kabul edilen
engelli genglerin evrak hazirlama, oryantasyon ve deneme siireclerinde, engelli genclerle ve firmalarin IK
birimleri ile iletisim halinde olacaklar ve engelli gencin kariyer gelisimini ve ise uyumunu takip edeceklerdir.
Proje kapsaminda bagimsiz yasam egitimi ve mesleki egitimlere katilan ve basarili olan engelli genglerin
kamu ve 0zel sektorde istihdamlarinin saglanmasi planlanmaktadir.

5.4.1. Istihdam Biriminin Kurumsal Yapisi

Biiyiiksehir Belediyesi Engelli Hizmet Birimleri Yonetmeligi baghgir ile 26261 sayili Resmi Gazetede
yayimlanan, calisma esaslar1 ve gorevleri belirleyen Yonetmelikte, bu birimlerin ‘mesleki rehabilitasyon
hizmetleri vermesi, bu caligmalar1 koordine etmesi’ ve ‘engellileri nitelikli isgiicii haline getirerek caligma
yasamina katilimlarini saglamas1’ gorevleri verilmistir. Goriildiigii iizere yasa ile Biiyiiksehir Belediyeleri'ne
engellilerin istihdami konusunda dogrudan bir gérev verilmektedir. Bu kapsamda kurulan Engelli Istihdam
Birimlerinin Istanbul gibi metropoliten bir sehirde koordinasyonu saglayabilecek yapida kurgulanmasina
ihtiya¢ duyulmaktadir.

Istihdam Biriminde calismalarmi planlayan meslek elemanlari, alanin yapisi itibariyle Sosyal Hizmetler,
Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Endiistri/ Calisma Psikolojisi ve Ergoterapi alanlarinin disipliner bilgisine hakim
olmal1 ya da ilgili meslek elemanlarinin bilgi ve enerjisini bu ¢aligsmalara ortak edecek bir sekilde istihdam
stireglerinin tamamin1 yonetmelidir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, Engelliler Miidiirliigii biinyesinde kurulan Engelli Istihdam Birimi, engellilerin
istihdami konusunda uzmanlik bilgisine ihtiya¢c duyulan kisilerle iletisim halinde olmakta ve engellilerin
istihdami konusunda dogru kararlarin alinmasina hizmet etmektedirler.

5.4.2. Istihdam Birimi Temel Calisma Baslklart

Istihdam Birimi biitiin ¢calismalarinda sahadan gelen bilgileri goz oniine almakta ve calismalarmi istihdam
talebi olan engellilerin niteligine gore yeniden yapilandirmaktadir. Engelli Hizmet Birimleri ile koordineli
sekilde calisan Istihdam Biriminin temel ¢aligma baslklar1 sunlardur:

1. Engellinin Ozge¢cmis Formunu Diizenleme: Sosyal Servisin birimde veya sahada ya da Istihdam
Biriminin merkezde goriistiigii is talebi olan ¢aligabilir Engellinin 6zge¢mis bilgilerini iceren CV’si
standart bir formatta alinmakta ve arsivlenmektedir. Bu formda temel kisisel bilgiler, 6ziir durumu bilgileri,
vasiflar, yeterlilikler, is tecriibeleri, ilgi alanlar1 kaydedilir ve bu form kisiye uygun is belirdiginde igveren
goriismelerinde 6nerilmek lizere arsivlenir.



Istihdam Siireclerine Uyum Destegi: istihdam talebini belirten her engellinin caligma siireclerine hazir
oldugu diisiiniilemeyeceginden Oncelikle kisinin ig arayist siirecine pasif degil aktif katilimi saglanir.
Isgiicii piyasasinin yapisi ve kisinin vasif durumu goz 6niine almarak beklentiler makul bir diizeye
cekilir ve kigi ongoriilen mesleki egitim siireclerine hazirlanir. Bunun 6tesinde engelli kisi ve gerekli
goriildiigiinde ailesi istihdam siirecinin baglangic1 oncesinde psiko-sosyal destek yoluyla ikna edilir.
Engellinin ailesi siirecin destekleyicisi olarak calismaya eklemlenir.

Firma Goriismeleri: Elinde is talebi ve 6zge¢mis arsivi bulunan Istihdam Birimi piyasadaki firmalarla
goriiserek engellilerin ozelliklerine uygun islerde calismalari amaciyla firma yetkilileriyle goriismeler
yapar.Ayni zamanda firmalarin engelliye bakisini de8istirmek amaciyla firmabilgilendirme, bilin¢lendirme
caligmalar yiiriitiiliir. Engelli emegini degerli ve verimli bulan bir is kiiltiirii olusturmak i¢in igverenleri
bizzat engellilerin calisma pratikleri ile ikna etmeye galigir. Is ortaminin makul bir diizenleme ile engelliye
uygunlastirilmast i¢in desteklenir, igveren beklentilerinin makul diizeye cekilmesi saglanarak bizzat
isveren engelli personel ile ¢calismaya hazirlanir.

Acik Is Pozisyonu Takibi: 4857 sayili Is Kanunu geregi orta ve biiyiik 6l¢ekli firmalar gesitli pozisyonlarda
engelli calistirmak mecburiyetindedirler. Bu firmalar doldurmalar1 gereken kontenjanlara uygun
personel yerlestirmek igin isgiicii piyasasina ilanlar birakirlar. Cogu zaman ise Istihdam Birimi, Is-Kur I
Miidiirliikleri vasitasiyla acik pozisyon bilgisine ulagabilir. Engellilere yonelik bu acik is pozisyonlarini
takip eden Istihdam Birimi firma ile iletisime gecip ilk bilgilendirme goriismelerini yaptiktan sonra
firmanin engelli personel ¢alistirma niyetinin ciddiyetine gore acik pozisyon i¢in uygun olan engelli
0zgecmislerini yonlendirir.

Géoriisme Siireci ve Istihdam Takibi: Ozge¢mis formlarinin firmalara yonlendirilmesinin ardindan,
firmalar ile miilakat siirecinin organizasyonu planlanir. Miilakat siirecinin biitiin asamalarinda Istihdam
Birimi firma ile bilgi aligverisi yapar ve gerektiginde miilakat siirecine miidahale eder veya dogrudan
eslik eder. Istihdam Birimi firmalarin personel rejimlerinin ve insan kaynaklari yonetiminin farklihig1 veya
engellilik olgusu hakkindaki bilgi eksikligini goz Oniine alarak bu siireci planlamaktadir. Miilakat siireci
sonunda ige yerlestirilen engelli i¢in acik pozisyon takibi durdurulur ve istihdam izleme siireci baglatilir.

Istihdam izleme Siireci / Calsan Takibi: istihdam Birimi aracilig1 ile ise yerlestirilen engelli personel
ortalama alti ayhik periyotlarla takip edilir. Konuyla ilgili olarak gerek firmanin insan Kaynaklari
Boliimiinden gerekse engelli personelden is ortami, uyumu ve memnuniyeti hakkinda goriis alinir ve
oneriler yapilir. Ihtiya¢ olustugunda ise alt1 aylik periyotlar beklenmeden engelli personelin istihdaminin
stirekliligini saglamak amacina yonelik goriismeler yapilir ve gerektiginde biitiin istihdam siireci yeniden
planlanir. Istihdam izleme siiregleri gerektiginde en yakinda ki Engelli Hizmet Birimi Sosyal Servisi
tarafindan yiiriitiilir.

Mesleki Egitimler: Cesitli sektorlerde ve is alanlarinda kalifiye isgiicli agi181 tespiti ¢alismalar1 yapilir.
Acik tespit edilen alanlarda calisabilecek engelli isgiicli yapisi saptanir ve bu engelli isgiicii yapisinin
yeterli donanima kavusmasi icin ihtiya¢ duyulan meslek edindirme kurslari ve calismalari planlanir. Ayrica
imkanlari, enerjisi ve birikimine ihtiya¢ duyulan kamu kurumlari, sosyal taraflar ve piyasa aktorlerinin
destegi alinarak bu egitimlerin dogrudan istthdam asamasina gecisini saglayacak sekilde siire¢ yonetilir.
Bu calismalarla beraber engellilerin cesitli kamu kurumlarinca diizenlenen uygun meslek kurslarina
yonlendirilmesi, kayitlar: ve devami da saglanir.

Kariyer Planlama Destegi: istihdam talebi bulunan engellilerin egitimi, birikimi, yetenegi ve isgiicii
piyasasinin talep yapis1 géz Oniine alinarak kisinin durumuna uygun bir kariyer planlamasi yapilir. Bu
planlama da engelli kisi kendi gelecegine miidahil bir 6zne olarak siirece ortak edilmelidir. Planlamaya
bagh olarak gerekli egitim caligmalar1 baglatilir ve takibi yapilir.

Kamu Personel Ahmn Duyurular:: ilgili Kamu kurumlari tarafindan cesitli donemlerde ilan1 verilen

acik pozisyonlarin takibi yapilir ve bu pozisyonlar i¢in uygun vasif sahibi kisilere personel alimi1 duyurusu
yapilir. Bagvuru siirecinde gerekli danigsmanlik hizmeti verilir.
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2007-2013 KASIM AYINA KADAR iS TIHDAM EDILEN OZURLU PERSONEL SAYISI VE iSTIHDAM EDILDIiKLERi ALANLAR

NO |iSTIHDAM EDIiLEN ALANLAR SAYI NO  |iSTIHDAM EDILEN ALANLAR SAYI
1 BURO ELEMANI 323 13 TEKSTIL 10
2 CAGRI MERKEZI 156 14 TEKNIK SERVIS 6
3 SATIS ELEMANI 110 15 SOFOR 7
4 ARSIV 5 16 BANKA 11
5 MUHENDIS 2 17 OFIS BOY 24
6 KASIYER 55 18 BAHCIVAN 3
7 REYON 34 19 KARGO 1
8 GARSON 41 20 SANTRAL 11
9 TEMIZLIK 317 21 URETIM 27
10 BULASIKCI 9 22 MONTAJ & PAKETLEME 24
11 CAYCI 22 23 ASCI YARDIMCISI 18
12 DEPO ELEMANI 31 24 AYAKKABI SAYA DIKIMI 2
13 TEKSTIL 10 TOPLAM 1249
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Tablo 1. Is’te Engel Yok Projesi Kapsaminda istihdam Edilenlerin Sayisi

Kaynak. Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, Engelliler Miidiirliigii.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Biiyiiksehir Belediyelerinin yasa yolu ile kurmakla yiikiimli kilindiklar1 Engelli Hizmet Birimlerinin yasada
belirtilen isleri gormek iizere calismalarini siirdiirmeleri gerekmektedir. Engelli Hizmet Birimleri sahada engelli
ve ailesi ile yiiz yiize olan bir organizasyon olmasi nedeniyle yasanan biitiin sorunlart muhataplarindan dinleme
ve tanima avantajina sahiptirler. Engelli ve ailelerinin kamu kurumlarinda ve toplumsal alanda karsilastiklar
sorunlart ve iistesinden gelemedikleri ¢oziimsiizliikleri bu kisilerin perspektifinden gormektedirler. Diger
taraftan Kamu Yonetimi Aygitinin bir parcast olan Engelli Hizmet Birimleri cesitli kamu kurumlarinin
perspektifiyle de tanisik olmakta, kamu yonetimi kiiltiirii ve verili hukuk sistemi agisindan sorunlarin kaynagi
ve ¢0ziim imkanlarini bu perspektiften gorebilme sansina da sahip olmaktadirlar.

Engelli istihdam1 alaninda ¢esitli taraflarin perspektiflerinin farkinda olan, imkanlar1 ve eksiklikleri ayni anda
gorebilecek bir kurum olarak Engelli Hizmet Birimleri; iggiicii piyasasinda var olan personel acig1 ve talebi
karsisinda ihtiyaci hissedilen rasyonel personel arzini saglayacak kurumsal boslugu fiilli olarak doldurabilir.
Engelli Hizmet Birimleri kapsaminda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi'nin yapmis oldugu “Is’te Engel Yok-
Engelli Gengler Istihdam Projesi’nin engellilerin istihdaminda karsilasilan sorunlara asagida saglayacagi
faydalarindan dolay1 ¢coziimler tiretecegi diisiiniilmektedir:

e Dezavantajli durumda olan engellilerin istihdamnda danigmanlik isinin yerine getirilmesi, onlarin
toplumsal hayata katilimlar1 acisindan 6nemli bir uygulama olacaktir.

e Engellilerin istihdam edileceklere islerin gerektirdigi vasiflara gore egitilmeleri adama gore is ve ise
gore adam ilkesinin her ikisinin birlikte karsilandig1 bir sistemi olusturmaktadir.

o Istihdam edilecek engellilerin herseyden 6nce istihdam edilecekleri islere uygun bir sekilde egitilmeleri,
igverenlerin engellilerin calismalarina yonelik olarak sahip olduklar1 dnyargilarinin gereksiz oldugunu
gosterecektir.

 Is’te Engel Yok Projesi’nin daha saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin Is ve Meslek Danismanlig1
uygulamasini baglatan ve devam ettiren basta ISKUR olmak iizere tiim kamu kurum ve kuruluslarinin
destek olmalar1 gerekmektedir.



* Engellilerin isttihdaminda 6nemli bir engel olan engellilerin egitim durumunun diisiikliigii, engellilerin
istihdam edilecekleri alanlarla ilgili egitilmeleri ile ortadan kaldirilacaktir. Hatta, engellilerin giderek daha
fazla oranda istihdam edilmeleri diger engellilerin egitim durumlarini yiikseltmelerini saglayacaktir.

* Meslek, bireyin toplumda edinecegi yeri belirlerken, saygi gérmesini ve bir ise yaradigi duygusu
neticesinde doyuma ulagsmasini saglar. Is hayatindaki doyum bireyin genel hayatinda da doyuma
ulagsmasinda etkili olmaktadir. Dolayisiyla engellilerin meslek kazanarak bir is sahibi olmalar1 “is sahibi”
olmaktan daha fazlasimi saglamaktadir.

* Hicbir iste calismamig yada ‘giicenmis is¢i’ roliinde igsizlik orani igerisinde yer almayan yani son 3
ay icerisinde herhangi bir iste calismamis engellilere 6zgiiven saglayarak calisma hayatina katilmalari
saglanmis olacaktir.

* Engellilerin istihdami, bagkalarina muhta¢ olmadan gecimlerini saglamanin diginda, onlarin toplumsal
hayata katilmalar1 ve toplum tarafindan kabullenilmeleri ve kendileri ile barisik yasamalar1 agisindan da
onemlidir.

« Is’te Engel Yok Projesi’nin yasa ile biiyiiksehir belediyelerinden yapilmasi istenen engellilere yonelik
i3 ve meslek danigmanligi uygulamasmin tiim biiyliksehir belediyelerine 0rnek olarak kullanilmasi
saglanmalidir.
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GIDEREK YASLANMA EGILIMI GOSTEREN NUFUS YAPIMIZDA SAYILARI ARTAN
YASLI INSANLARIMIZA YONELIK DANISMANLIK HiZMETI UYGULAMASI: ALMANYA
ORNEGININ INCELENMESI VE YAPILABILECEKLERIN ORTAYA KONULMASI

Yrd. Dog. Dr. Fahri Erenel*
OZET

Yaglanmanin, toplumsal ve bireysel anlamda dikkate alinmasi ve incelenmesi gereken cesitli yonleri
bulunmaktadir. Bu konuda gerek diinya ¢capinda, gerekse Tiirkiye de ¢esitli calisma ve aragtirmalar yapilmakta,
organizasyonlar kurulmakta, hukuki diizenlemeler yapilmakta, politikalar gelistirilmektedir. Bu calisma ile
Tiirkiye’yi giderek daha ¢ok etkisi altina alacak olan yaslanma olgusunu, sadece tip adami, sosyal hizmetler
uzmani, fizyoterapist, politikac1 goziiyle inceleyerek, oncelikle kendi ortamlarinda yaslanmalarina imkan
saglayacak tedbirler alma yerine, calisma ekonomisi, insan kaynaklar1 yonetimi, yasam boyu 6grenme, yeni
beceriler edinme, aktif olarak calisma hayatina katilma, ko¢luk ve mentorliik yapma gibi cesitli boyutlari
ile incelenmesi ve Diinyanin en gelismis iilkeleri arasinda yer alan Almanya’nin bu konuda yaptiklarini
degerlendirmek suretiyle Tiirkiye acisindan “Ne Yapmaliy1z?” sorusuna cevap verilmesi ve bu konuya dikkat
cekilmesi amaclanmistir.

Anahtar Kelimeler: Yaglanma, Aktif Yaglanma, Gerontoloji, Aile Danismani, Sosyal Giivenlik

GIRIS

Giiniimiiz diinyasi, gelecegini tehdit edebilecek, sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve siyasi alanlarda, ¢esitlilik arz
eden bir¢ok sorunla miicadele etmektedir. Bunlar icerisinde “Yaslanma ve Yaglilik™ tizerinde 6nemle durulmasi
gereken bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yirminci yiizyilda bilimsel ve teknolojik gelismeler demografik degisimleri de beraberinde getirmistir.
Bu gelismeler, hastaliklarin erken donemde teshis ve tedavisinin saglanarak Onlenmesi, koruyucu saglik
hizmetlerinin gelismesi, dogurganlik hizinin, bebek dliimlerinin azalmasi ve ortalama yasam siiresinin artmasi
olarak siralanabilmektedir. “Yasl niifusun geng niifusa gore say1 ve oran olarak artmasi” bi¢iminde tanimlanan

“niifusun yaglanmas1” olgusu da biitiin bu gelismelerin sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oz, 1999; Onat,
2001).

1.YASLILIK KAVRAMI
1.1.Tanim

Literatiirde fakli tanimlarina rastlanilan yaglilik; genel anlamda bireyin fiziksel ve biligsel fonksiyonlarinda
bir gerileme, sagligin, gelir diizeyinin, sayginligin, rol ve statiiniin, bagimsizligin, sosyal yasantinin ve sosyal
desteklerin azalmasi ve kaybi gibi pek ¢ok sorunun yasandigi bir kayiplar donemi olarak tanimlanmaktadir
(Konak ve Cigdem, 2005).

Diinya Saglik Orgiitii yashilig1 kronolojik olarak ele almis ve yaslilikla ilgili yayimladig1 raporlarda yashligin
baglangicin1 65 olarak belirlemistir (WHO, 1998). Ancak bu tanimlama kiiltiirel ve sosyal ortamlara gore
degisebilmektedir.

Yaglilar; yaglanma sekline bagli olarak “Diigkiin Yaghlar,” “Geleneksel Yaghlar” ve “Ding¢Yaghlar” seklinde
bir tasnife tabi tutulmaktadir. Sagliksiz yaslanma ve ekonomik, toplumsal ve kiiltiirel sebeplerle diiskiinliik
yasamak seklinde iki boyutu olan diigkiin yashlik istenilmeyen bir yaslanmay1 gostermektedir Geleneksel
yagslilar, pasif yaslanmay1 temsil ederken, ding yashlik ise cagimizin yeni kavrami olarak basarili yaglanma ve
aktif yaglanma olarak iki 6zelligi ile one ¢ikmaktadir.

Bagarili yaglanma; saglikli ve fiziksel bakimdan fit yaglanma, aktif yaglanma ise ekonomik, toplumsal, siyasal,
spor, is, liretim, kiiltiirel yeteneklerini kullanarak yasl yillarin1 yasayabilmek seklinde tanimlanabilmektedir
(Diilger 2012).
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Yagsli-toplum iligkisi acisindan konuya yaklasildiginda gelismis tilkelerde giindemde olan diger iilkelerinde
giindemine girmeye baslayan asagida belirtilen yashilarin cevrelerini kaybetmeleri durumlar1 ile
karsilagilmaktadir.

-Yashlarin Toplumda Yalnizlagmalari: Yagitlarinin isten ve hayattan ¢ekilmesi, cocuklarinin uzaklagmasi
-Yaslhilarin Toplumda Kenarsanmalari: Toplumsal ve ekonomik refahlarindan uzakta kalma

-Yashlarin Toplumda Giigsiizlestirilmeleri: Yeterliliklerini kullanma alanlarinin ellerinden alinmasi
-Yashlarin Toplumdan Diglanmalari: Duyarsiz bir cevrede hayat desteklerinden mahrum kalma, toplumsal
yasama alanlarinin disina itilmeleri.

Yaglinin cevresini kaybetmesinin asamalarinin, bati toplumlarinda yaglilara kars1 olumsuz tutum artigi ile
paralel yiiriidiigii goriilmektedir. Bunun baglica nedeninin, calisanlarin artan yasgh niifus nedeniyle giderek
daha yiiklii bir sosyal giivenlik faturasini paylasmak zorunda kalmalar1 oldugu diisiiniilmektedir.

1.2.Aktif Yaslanma

Yagli insanlarin hayatlarinin son evresinde, caligmaya devam etme veya sosyal olarak iiretken etkinliklerde
bulunma arzusu ve yetenegi olarak tanimlanan aktif yaslanma kavrami ilk olarak 1997 yilinda Amerika
Saglik ve insan Hizmetleri Departmanina ait “Aktif Yaglanma: Paradigmada Kayma’ adl1 toplant1 raporunda
yayimlanmigtir (U.S. Department of Health and Human Services, 1997). OECD’nin 1998 tarihli raporunda,
aktif yaglanmanin, iiretken bir hayat siirdiirebilmek ve kisisel se¢imlerde 6zgiir olmak seklinde belirtilen iki
boyutu oldugu belirtilmistir (OECD, 1998).

Yaslanma kelimesi ile birlikte kullanilan “Aktif” kelimesinin; fiziksel olarak aktif olma yeteneginin yaninda
sosyal, ekonomik, kiiltiirel, ruhsal ve halkla iliskilerde siirekli bir katilimi i¢erdigi Diinya Saglik Orgiitiiniin
2002 yilinda yayimladig1 raporda belirtilmistir (WHO, 2002).

Yagli insanlarin isgiicii pazarinda daha uzun siire kalmalarinin, goniilliiler ve bakicilar olarak topluma katki
bulunmalarinin, olabildigince kendi kendilerine yetmelerine imkan saglayabilecegi, bunun icin insanlarin
yaglanirken aktif kalmalarina izin verecek kosullarin olusturulmasinin gerekli oldugu Avrupa Birligi
Komisyonunun 2011 tarihli raporunda 6nemle vurgulanmigstir (Commission of the European Union, 2012).
Toplumlar giderek yaslanir, calisma ¢agindaki niifus giderek azalirken, egitimli, tecriibeli insan kaynaginin
harcanmasini engellemek tizere istthdam edilebilirlik ve mesleki gegisleri kolaylastiran politikalarin izlenmesi
gerektigi konu iizerinde yapilan caligsmalarin ortak noktasini olusturmaktadir.

1.3.Toplumlarin Yashlik Evreleri Bakimindan Siniflandirilmasi

Toplumlarin yaghilik evreleri acisindan bulunduklart konumu belirleyebilmek maksadiyla degisik
simniflandirmalar yapildig1 goriilmektedir. Genel kabul goren yaklagima gore; toplumlar yagh niifus agisindan
dort grupta siniflandirilmaktadir. Geng toplumlarda 65 yas ve iizeri niifus % 4’ten azdir. Erigkin toplumlarda
65 yas ve lizeri niifus % 4 ile %7 arasinda, yasl toplumlarda 65 yas ve iizeri niifus % 7 ile % 10 arasinda, ¢ok
yasli toplumlarda ise 65 yas ve lizeri niifus %10’un iizerindedir. (Giileg, 1997)

Tiim diinya topluluklarinin niifus dinamikleri incelendiginde, genel niifus artis hizinin giderek zayifladigi,
bu durumun toplam niifus i¢inde yash niifus oraninin artmasina sebep oldugu ve diinyanin artan bir ivmeyle
demografik yaslanma siirecine girmekte oldugu goriilmektedir (Hotar, 2012).

1.4.Diinya’da yashhk

Diinyada, 2010-2015 donemi tahminlerine gore 69 olan dogusta beklenen yasam siiresinin, 2045-2050
doneminde 76 y1l olmasi beklenmektedir (OECD, 2000). 1998 yilinda diinya genelinde ilk defa yasli bireylerin
orani, % 19,1’e karsilik, %18.,8 ile ¢ocuklarin oranimi ge¢mistir. Bundan sonraki siire¢ gostermektedir ki,
cocuk-geng niifus artiglari geride kalacak ve tavan niifusta artis kaydedilecektir. Yagh bireylerin sayis1 1998°de
580 milyon iken, 2050 yilinda 1.97 milyara ulagsacagi hesaplanmaktadir (Hotar, 2012).

Yagli niifustaki artisin 6nemli bir boliimiiniin Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde gergeklesecegi
distintilmektedir. Gelismis tilkelerde yagli niifusun 2 misline ¢ikmasi 100 sene almigken, giintimiizde
gelismekte olan iilkelerde yaslh niifusun 2 misline ¢ikmasinin 20 sene aldig1 goriilmektedir.



Bu iilkelerin kargilagacaklar: ekonomik giicliikler, sosyal hizmet alt yapilarinin yetersizligi ve aile iiyelerince
saglanan geleneksel bakimin degisen sosyal yap1 sonucu sinirhi 6lciilerde yapilabilmesi gibi olgular karsisinda,
gelismekte olan {ilkelerin yagli niifuslarina refah hizmetleri sunmada cok ciddi sorunlarla karsilagilacagi
ongoriilmektedir (WHO,1998).

1.5.Tiirkiye’de Yashhk:

Veriler, Tiirkiye niifusunun da giderek yaslanmaya bagladigimi gostermektedir. Tiirkiye icin, 2010-2015
doneminde 74,6 yil olacagi tahmin edilen dogusta beklenen yasam siiresinin, 2045-2050 déneminde 78,5’
yiikselecegi degerlendirilmektedir (TUIK, 2009).

Tiirkiye Istatistik Kurumu 2009 yili verilerine gore, 15-64 yas grubunda bulunan ¢alisma ¢agindaki niifus,
toplam niifusun % 67’sini olusturmaktadir. Yash niifus sayisindaki artig, azalan dogum oranlar1 nedeniyle
calisma ¢agindaki niifusun azalmasi anlamini tagimaktadir. 15 yasin altindaki niifusun 1990 yilinda toplam
niifus icinde %65 olan oraninin 2015 yilinda %60’a gerileyecegi, buna karsilik, 65 yas ve iizeri niifusun 1990
yilinda %45 olan oraninin 2015 yilinda %69’a yiikselecegi tahmin edilmektedir (TUIK ,2009).

1935-1990 yillar1 arasinda 65 yas iizeri % 4 olan niifus pay1 ile “Geng Niifus Ulkesi” olan Tiirkiye nin; 1995-
2008 yillar1 arasinda %5,7 ile “Olgun Niifus Ulkesi”, 2012 yilinda ise %7,1 ile “Yasl Niifus Ulkesi” konumuna
geldigi, 2025 yilinda ise 65 yas iizeri niifusun %22 4’e ulasacag1 éngoriilmektedir (TUIK, 2005).

1.6.Tiirkiye’de Yashhk Uzerine Yapilan Cahsmalar

Akdeniz Universitesi Gerontoloji Boliimiiniin Prof Dr. Ismail Tufan 6nciiliigiinde, TUBITAK destegi ile
gerceklestirdigi ve 2012 yilinda yayimlanan, “Tiirkiye Gerontoloji Atlasi Arastirmas1” 60 yas ve lizeri niifusun
yasam tarzi, sorunlar1 ve ihtiyaglarini ortaya koymakta,veriler Tiirkiye nin yash niifusunun aktif yaglanmadan
cok uzakta oldugunu gostermektedir. Arastirmaya katilan 35.236 yashinin; egitim seviyelerinin son derece
diisiik (yariya yakini ilkokul mezunu, dortte biri diplomasiz okuryazar) oldugu,%83 niin gelirinin olmadigi,
%63 niin sosyal giivenceden yoksun oldugu, %88 nin diizenli doktor kontrolii yaptirmadigi, %33’ niin bakima
ithtiya¢ duydugu, en biiylik korkularmin %92 ile ¢ocuklarma yiik olmak ve % 85 ile hastalanmak oldugu,
zamanlarini en ¢ok (% 93) televizyon izleyerek gecirdikleri, yalnizca %4 niin spor (%66 yiiriiylis) yaptig1, sivil
toplum orgiitlerine erkeklerin %4 ,2’sinin, kadinlarin ise %0,3 niin {iye oldugu belirlenmistir (Tufan, 2011).
2010 yilinda gerceklestirilen “Tiirkiye Emeklilik Profili Arastirmasina gore; emeklilerin %62,2’sinin 50
yas altinda, % 34,8 nin 50-60 yaslar arasinda, sadece %3’niin 60 yas iizerinde oldugu %89,3’niin bir iste
calismadig1 arastirmanin ulasilan bulgulari arasinda yer almistir (TIED, 2010).

Tiirkiye Istatistik Kurumunun 2011 yilinda, 64 ve iizeri yas grubuna yonelik olarak diizenledigi arastirmaya
katilanlarin %47,8’inin mutlu, %49 ’unun torun baktig1, %5’ inin goniillii ¢alismalarda bulunduklari, en ¢cok
onem verdikleri degerin %85 ,6 ile saglik oldugu, saghg1 %7.5 ile sevgi, %4 ile paranin takip ettigi, %34 {iniin
calismak istedigi sonucu ortaya ¢cikmistir (TUIK, 2011).

Tiirkiye Istatistik Kurumu, Mart 2013 tarihinde “Yaslilara Sayg1 Haftas1” ger¢evesinde ilk kez yaglilar istatistigi
yayimlayarak konunun Tiirkiye agisindan 6nemine dikkat ¢cekmeyi ve calisma yapacaklara veriler sunmay1
amaclamustir. Istatistik sonuglari, 65 yas iistii kadinlarin yarisinin dul ve yalniz kaldigi, 2013 yil1 itibariyle 76
milyonun 5 milyon 879 bininin 65 yagin iistiinde oldugu, her 100 erkek yaslinin %67 4’iiniin, kadin yaghnin
%28.,5 nin ana gelir kaynaginin emekli maagt oldugu, her 100 yasl kadinin %56,6’sinin sosyal yardimlardan
yararlandi8i, erkeklerin %15,9 nun, kadinlarin %17,9’nun yoksul durumda, %38,6’s1nin borcu oldugu, biitiin
bunlara ragmen 100 yashmizdan %60,3’iiniin mutlu oldugunu bize gostermektedir (TUIK, 2013).“Tiirkiye
Gerontoloji Atlas1 Arastirmasi” ile paralellik gosteren istatistik sonuglari, yaglanma konusunda calisma
yapacaklar i¢in giivenirlilik ve gecerliligi yiiksek veriler vermektedir.
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2. YASLILIK UZERINE DUSUNCELER VE BEKLENTILER
2.1.Yash Insanlarm Ekonomilere Yiik Olacag Endisesi

Aktif niifusun icinde yer alamayan yagli niifusun sayisal ve oransal olarak artmasi, makroekonomik agidan
yaslilarin sadece tiiketici grubu igerisinde yer alacagi anlamina gelmektedir. Bu nedenle, yash niifusun
bagimlilik oranlarinin yiiksek oldugu iilkelerde, milli gelire katkilarmin olmamasindan dolay1 yaghlarin,
calisma cagindaki niifus icin bir yiik olacag: belirtilmektedir. Bu durum ise, ekonomik agidan “rasyonel”
olmayan bir hal olarak algilanmaktadir (Altan,2006: 271). Isverenlerin yashilara yonelik algis1 da bu cercevenin
icindedir. Zira onlar i¢in yaglilik, yeni teknolojilere uyum saglayamayan, egitimleri zor, fazla ihtiyatli, esnek
olmaktan uzak, dolayisiyla “uygun yeteneklerden yoksun” bir hal demektir (Walker & Maltby, 2011: 515).
Dolayisiyla olmasi gereken, sistemin yeniden iiretimi noktasinda “sorunlu” olarak algilanan yaglinin devreden
cikmasi ve daha geng, enerjik, beceriklilerin isin i¢ine dahil edilmesidir (Ak¢ay, 2011: 43).

Sonug¢ olarak, yash niifusun artmasi, bu artan niifusun iiretim icindeki oraninin diismesi neticesinde
giderlerin artmas1 (Arpaci, 2005: 122) ve sadece tiiketici pozisyonunda olmalar: ile bunlara yonelik sosyal
harcamalarin ylikselmesi, “yaglilarin sistemi tiiketmesi” tehlikesini giindeme getirmektedir. Caligma donemi
sonrast herhangi bir emeklilik adimi, (en azindan Bat1 toplumlari i¢in) toplumun ¢opliigiine atilmakla esdeger
goriilmektedir. Bunun diger manasi ise “sosyal 6lim” olmaktadir (Akcay, 2011: 99). Yaglilara yonelik bu
tarz sert ve genel algiy1 daha 6zelde “bagimlilik oranlar1” ve “sosyal harcamalar” yaklagimlari lizerinden de
anlamak miimkiindiir. Bagimlhilik orani, “iiretime katilan her yiiz kisiden kendisiyle birlikte kag kisiye yetecek
kadar tiretimde bulunmasi gerektigini” bildirmektedir. Buna gore, bir iilkenin tamamu tiiketicidir, fakat caligma
cagindaki niifus hem tiiketici hem de iiretici durumundadir. Uretim-tiiketim dengesini saglamak icin iiretime
katilanlarin kendileriyle birlikte tiretime katilamayanlara da yetecek kadar tiretimde bulunmasi gerekmektedir
(Murat, 2003: 78). Yapilan tahminlere gére 2050 yilinda Avrupa’nin bagimlilik oran1 % 50’e diisecektir (Alper,
2011: 3). Yagh bagimlilik oranlarina gore, 2005 yili itibariyle Tiirkiye’nin % 52,6 ile AB ortalamasi iizerinde
oldugu; ancak 2050 y1l1 projeksiyonunda durumun tamamen ters bir hal alacagi; Tiirkiye i¢in oranin % 31 ve
AB icin ise % 52-53 civarinda olacagi tahmin edilmektedir. Tahminler, AB icin bu oranlarin siirekli bir artis
egilimde seyredecegi yoniindedir (EUROSTAT, 2011).

Bu imkanlarini ortaya koyabilmeleri, yaghlarin sosyal giivence sahibi olmada yol aldiklarini, cocuklar1 onlari
gozetecegine, onlarin ¢cocuklarini gozetmeye devam ettiklerini gostermektedir.

2.2.Yash Insanlarm Cahsma Ortaminda Artan Onemi

Cok sayidainsanin kapitalist sistem kurallari ile 65 yasinda zorunlu olarak emekliye sevk edildigi goriilmektedir.
Ding bir insanin ¢caligma hakkinin elinden alinmasinin en biiyiik insan haklar ihlali oldugu diisiiniilmektedir.
Ding¢ bir insanin emekli olmasi ile birikimleri, bilgi ve becerileri, deneyimleri ile atil duruma diismekte, bunun
yani sira gelirleri de azalmaktadir. Bu insanlarin; kendine bakim, hareketlilik, diisiince giicii, dogru beslenme
ve iyilesen saglik hizmetleri ile giderek daha uzun yasadiklarimi ve sayilarimin hizla artigimi arastirma
sonuclar1 gostermektedir. Yaratilan bu emeklilik yiikiine; toplum, ekonomi ve sosyal sigorta kuruluslarinin
dayanabilmeleri miimkiin goriilmemektedir (Diilger, 2012).

Ekonomilerde kriz, issizlik ve erken emeklilik uygulamalarina ragmen, devre dist birakilmaya diren¢ hizla
artmaktadir. Yaglilardaki birikimi birka¢ gencin karsilayamadigini goren isverenler de yaghilara yonelme
egilimi gozlenmektedir. Yaglilar; gen¢ meslektaglarina deneyim aktarimi yapmakta, hatta Japonya ve Cin’de
caligsma hayatinin son boliimii deneyim aktarimina yonelik gegirilmektedir. Yash giicline deger bulma amach
kurumlarin sayist artmakta, yaslilara deneyimleri olan alanlarda iicretli i, danigmanlik, goniilli hizmet
alanlar1 onerilmektedir. Gengleri endiselendirebilecek kadar talep alan tecriibe, bilim, proje, yonetim alanlari
bulunmaktadir. Deneyimleri olan alanlarda kurumlara ve sirketlere kiiciik ticretler karsilig1 kisa siireli goniillii
katki orgiitlenmeleri artmaktadir. Mezunlar dernekleri, emekliler dernekleri, kurum mensuplari birlikleri ile
baglayan STK’lardan diger goniillii hizmet alanlarina akis kendiliginden genislemekte olan bir alan olarak
goriilmektedir (Diilger, 2012).



Yaglilarin sayilarinin hizla artmasi ve aktif yaglanma anlayisi, yaslilara yonelik biiyiik bir pazar olusturmaktadir.
Ding ve aktif yaglilik donemlerinin cok uzayacagi belli olduguna gore, yashlarin yeni bir faaliyet ddnemine
girmenin esiginde olduklarini da ¢ikarsayabiliriz. Bu kadar niifusu sadece pasif konumda ve bog zaman 6ldiirme
faaliyetleri ile tutmay1 diistinmek, hem insani bakimdan biiyiik bir hata, hem de ekonomik bakimdan biiyiik
bir insan giicii kaynag1 kaybr dogurabilecektir. Ulkeler hizla bu kaynag degerlendirme yoluna gireceklerdir.
Tiirkiye gibi birikimli bir yash niifusa sahip olan bir iilkenin bu alanda gecikmemesi gerektigi diisiiniilmektedir.

2.3.Tiirkiye’de Yash Insanlara Yonelik Yapilan Iyilestirmeler

Diinyanin en biiyiik 10 ekonomisi i¢inde yer almak ve bunu siirekli hale getirmek icin, belirli bir zaman sonra
calisma cagindaki niifusun yetersiz kalacagini diisiindiigiimiizde, 60 yas ve {izeri niifusun sorunlarini ¢c6zmek,
yeni bilgi aktarimi ile ¢aligsma ortamu ile iligkilerini siirdiirmeye yonelik tedbirler almak, calisma hayatina ve
kiiltiirel yagama aktif ve liretken olarak katilimlarinmi saglamak 6nem tagimaktadir.

Tiirkiye’de bu alanda cesitli calismalar yapilmis ve yapilmaya devam edilmektedir. Sayilar1 az da olsa Universite
hastanelerinde gerontoloji boliimlerinin acilmasi ve bu boliimler vasitasiyla yapilan arastirmalar, Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanlig1 biinyesinde kurulan Oziirlii ve Yash Hizmetleri Genel Miidiirliigii ve bu miidiirliigiin
plan ve program bazinda yaptig1 ¢calismalar, bagta belediyeler olmak lizere ¢esitli kamu ve 6zel kurumlarin
caligmalar1 konuya 6nem verilmeye baslanildiginin gostergesi olmakla birlikte, calismalarin agirligimi saglik
hizmetleri ve bos zamanlar1 degerlendirme faaliyetleri almaktadir. Calisma ¢agindaki niifus sayisinin artmasi
yoniinde alinan tedbirlerin toplumda gerekli karsilig1 bulamayabilecegini degerlendirdigimizde, iilkenin ve
bireylerin refah seviyelerindeki artigi devam ettirebilmek veya en azindan koruyabilmek, sosyal giivenlik
sistemi tizerindeki yiikii azaltabilmek icin ¢alisma cagi niifusunun kapsaminin genisletilmesi, 60 yas ve iizeri
icin yeni caligma modelleri gelistirilmesi, konunun, ¢alisma ekonomisi, orgiitsel davranig, insan kaynaklar
yonetimi vb. bilim dallar1 acisindan da ele alinarak incelenmeye baslanmasi gerektigi degerlendirilmektedir.
Konu {ilkemizin gelecegi ve yasli insanlarimizin refahinin korunmasi/gelistirilmesi acisindan 6nem
tagimaktadir.

Tiirkiye Is Kurumu verilerine gore 2012 yilinda 65 yas ve iistiinde is arayan 3195 kisiden 320’si ise
yerlestirilmistir (Tiirkiye Is Kurumu, 2012). Bu verilerin Tiirkiye Istatistik Kurumu sonuglari ile birlikte
degerlendirilmesi aktif yaslanma siirecinin neresinde oldugumuzu gosterebilecektir.

Konuya ¢oziim getirmek ve yasli niifusun aktif yaslanmasi i¢in gerekli kosullart saglamak tizere T.C. Aile
ve Sosyal Politikalar Bakanliginca 2012 yilinda “Yaglanma Ulusal Eylem Plant Uygulama Program™
yayimlanmistir. 2013-2015 yillarini kapsayan programda; yaslilarin toplum ve kalkinma alaninda karar verme
stireglerinin biitlin agamalarina katilimlarinin saglanmasi, caligmak isteyen yashlar i¢in istthdam imkaninin
yaratilmast, kirsal kesimlerde yasam kogullarinin ve alt yapinin iyilestirilmesi, saglik ve refahin saglanmasi,
kendi ortamlarinda yaslanmalarinin tegvik edilmesi, yasamlarimi kolaylastirici ve destekleyici ortamlarin
saglanmasi, yaslmin otorite, bilge, liretken Ozelliklerinin ve diger dnemli katkilarinin toplum tarafindan
taninmasinin saglayacak tedbirlerin alinmasi hedef olarak belirlenmis ve bu hedeflere ulasabilmek icin
yapilmasi gereken eylem planlari listelenmisgtir (T.C. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig1, 2012).

Tiirkiye Yagli Bilimleri ve Teknolojileri Vakf1 yashlar hakkinda farkindalik ve bilin¢clenmenin gelismesine
katkida bulunmak iizere ¢calismalarini siirdiirmektedir. Vakif, 2011 yilinda diizenledigi, “Uluslararasi Yaslanma
ve Yaslhilik Kongresi ile yaghlik politikalari, yagh bakim modelleri, sosyal yasam ve yerel yonetimlerin rolii ve
geriatrik hizmetlerin bir¢cok yonleri ile tartisilmasina ortam yaratmustir.

3.ALMANYA FEDERAL CUMHURIYETI VE YASLILIK

Diinya’nin en gelismis iilkelerinin baginda gelen ve Avrupa Birliginin lideri konumunda olan Almanya giderek
artan Olclide yasli insanlara yonelik sorunlarla ugragsmak zorunda kalmistir.2009 yili itibari ile 82 milyon
niifusunun 17 milyonunu (% 21) 65 yas ve iistii insanlar olusturmaktadir.2030°1u yillarin ortasina dogru 65 yas
ve ltizeri niifusun 24 milyon’a ulasacag1,2060 yilinda bu sayinin 22 milyon’a gerileyecegi, bu tarihte yaklagsik
3 Almandan birinin emeklilik yasina gelecegi 6ngoriilmektedir.

97



98

Almanya, 2010 yil1 verilerine gore 65 yas ve lizeri niifus agisindan AB iilkeleri arasinda %20,7 ile ilk siray1
almakta, onu %202 ile Italya ve % 18,9 ile Yunanistan izlemektedir. 27 AB iiyesi iilkenin ortalamas1 %17 4
olmaktadir.1970-2010 yillar1 arasindaki istikrarlt diisiik dogum oranlar1 ve yasam siiresi beklentisindeki artis
15 yas alt1 ve 65 yas lizeri niifus oranlarinin yer degistirmesine neden olmustur.

Almanya, gayri safi yurti¢i hasilanin %26,7’sini kamunun sosyal giderlerine ayirmak zorunda kalmaktadir. Bu
oran ABD’de %15,9, OECD iilkeleri ortalamasinda ise %20,5 diizeyinde olmaktadir. 4 milyonu asan ¢alisani
ile saglik sektorii ilk siraya yerlesmistir. Gayri safi yurtici hasilanin %10 4’1 saglik giderlerine yonelmektedir.
Bu rakam OECD iilkeleri ortalamasinin 1,5 puan iizerinde yer almaktadir.

Almanya yaslanan niifusunun saglik ve sosyal giivenlik sistemine getirdigi maliyeti karsilayabilmek i¢in bir
takim reformlara bagvurmak zorunda kalmis, emeklilik sisteminde degisime gitmistir. Bu kapsamda yapilan
diizenlemeler arasinda emeklilik yasinin 65’den 67’ye yiikseltilmesi de yer almaktadir. Halen Almanya’da 17
Milyon emekliden yaklasik 1 milyonu ¢alismaya devam etmektedir.

26 Aralik 2012 tarihli “The Guardian” gazetesinde yer alan yazi Almanya’nin i¢ine diistiigli zor durumu
gozler Oniine sermektedir. Bu haberde; Almanya’nin artan maliyetler ve diisen standartlar nedeniyle sayilar
giderek artan yash ve hasta emeklilerini gorece daha uygun fiyatlara sahip Dogu Avrupa ve Asya’da ki
bakim programlarina géndermekte oldugu, emekli insanlarin goniilsiizde olsa bu duruma katlanmak zorunda
kaldiklari, sadece 2011 yil1 icinde 7146 Emekli Alman vatandasinin Macaristan’a gonderildigi konusuna yer
verilmistir.

Almanya’da yapilan arastirmalar yaslanma siirecinde mesleki performansin bazi boyutlarinda artig sagladigini
ortaya koymustur. Artig saglanan boyutlar arasinda; tecriibe, is tatmini, sirketle ilgili her tiirlii bilgiye tam
hakim olma, miisteri oryantasyonu, kalite bilinci, is kazas1 ve giivenligine artan duyarlilik, stratejik diistinme
ve harekete gecme, kendi isini kurma, sagligin1 korumak ve gelistirmek, yeteneklerini gelistirmek konulari
yer almaktadir.

Almanya icine diistiigii acmazdan kurtulabilmek i¢in igsiz yash insanlara yonelik cesitli programlar baglatmas,
bir kismin1 uygulamaya koymustur. Bu programlar arasinda; Is diinyasinda ve ¢aliganlar arasinda toplumsal
farkindalik yaratmak, yasca biiyiik caliganlar igin mesleki egitimler agmak, KOBI’lerde yasca biiyiik
calisanlara 6zel ilgi gosterilmesini saglamak ikincil emek piyasalarinda yasg¢a biiyiik calisanlar i¢in 6zel maas
diizenlemeleri yapmak isverenlerin yash insanlarin bireysel gelisimi kontrol etmelerini zorunlu kilmak ilave
mesleki egitimler diizenlemek,serbest meslegi desteklemek,uzun siireli igsizlik i¢in kisa donemli egitim
onlemleri almak ,is yaratma onlemleri planlamak yer almaktadir.

Almanya’da 156 Federal s Ajansi bulunmaktadir. Bu is ajanslarinda, gen¢ ve yash insanlara yonelik is
arayislarina destek saglamakta, yerel is ajanslar aracilig1 ile gen¢ ve yash insanlara yonelik mesleki anlamda
danigmanlik hizmeti verilmektedir. '

3.1.Tiirkiye’de Yash Insanlar1 Aktif Hale Getirebilme Konusunda Yapilanlar / Yapilabilecekler

Yaslilik ve ekonomi arasinda iligki genelde tek boyutlu olarak goriilmekte, yasl insanlarin sosyal giivenlik
harcamalarinin yiiksek seviyelere ulasmasi nedeniyle ekonomi iizerinde negatif etkisi oldugu belirtilmektedir.
Tiirkiye gibi igsizligin %9-%10 gibi yiiksek seviyede oldugu iilkelerde yasl insanlara is bulunmasi veya bu
yonde girisimde bulunulmasi giiniimiiz i¢cin anlamsiz gelebilecektir. Yaghlari istihdamin yaratacagi katma
degerin genglere yeni is imkanlar1 yaratabilecegi dikkate alinmalidir. Bu baglamda cevrenin yagliya, yaglinin
cevreye uyum gostermesi gerekmektedir (Alatag, 2012).

15 Konuyla ilgili; 9-11 Temmuz 2011 tarihlerinde Dublin’de diizenlenen “Active Ageing — the Potential for Society’’ isimli
calistayda, TU Dortmund Universitesi Gerontoloji Enstitiisii Ogretim Uyesi Prof. Dr. Gerhard Naegele tarafindan sunulan “Active

Ageing in employment — The German Case” isimli ¢calismadan yararlaniimistir.



2012 yili yaslanmakta olan isgiiciiniin temel ihtiyaclarina dikkat cekebilmek maksadiyla,“Avrupa Aktif
Yaglanma ve Kusaklararast Dayanigma yili” olarak belirlenmistir. Y1l boyunca diizenlenen c¢aligmalarda
toplumun aktif yash giicliniin degerlendirilmesi konusunda bazi sonuglara ulasilmistir. Bu sonuglar
arasida;emeklilik yasimin 70’e alinmasi,emeklilige kademeli gecis seceneklerinin belirlenmesi.kisa zamanli
calismanin diizenlenmesi,calisma saatleri esnekligi ile daha uzun siireli calisma,deneyimlerin genc ¢alisanlara
aktarilmasinin diizenlenilmesi,yeni teknolojilere uyum egitim,is ve meslek gelismeleri karsisinda yenilenme
yer almaktadir (Diilger, 2012).

Bu calismalarin, Tiirkiye’de uygulanmasi yolunda ¢esitli cabalar siirdiiriilmektedir. Ancak mevcut kurumsal
yapinin sorunlarin ¢oziimlerine yonelik girisimlere engel olabilecegi kiymetlendirilmektedir.

Yagli insanlarin artan sorunlarini toptanci bir anlayigla ¢oziimlemek yerine bireysel coziimler iiretmek bu
sorunu ¢ozmek isteyen lilkelerde giderek yayginlastirmaktadir. Tiirkiye’de uygulama asamasinda olan “Aile
Destek Projesi”, sorunlari bireysel girisimler ile ¢ozmeye yonelik 6nemli bir girisimdir. Bu proje kapsaminda,
her ailenin bir sosyal danigmani veya sosyal destekg¢isinin olmasi, danigmanin sorumlu oldugu aileleri ve
bu aileler icindeki dezavantajli grup kapsaminda olanlar1 yakindan takip etmesi, onlar1 yonlendirmek veya
bilgilendirmek suretiyle destek saglamasi diisiiniilmektedir (Alatas, 2012). 2008 yilinda Izmir’de kurulan
“Aile Danigmanlar1 Dernegi”ni bu konuda ornek gosterebiliriz.

Orgiitler, farkl1 bakis acilarindan genis bir fikir yelpazesi olusturmay1 bir zenginlik olarak gormekte, calisanlarin
bagarisini dolayisiyla isin verimliligini arttirmak lizere ¢calisanlarin ikinci kariyerleri lizerine yatirimlar yaparak
onlarin istihdam edilebilirliklerini arttirmaya ¢aligmaktadirlar (Ercil, 2012). Tecriibe ve bilgi birikimine sahip
bu insanlar emekli olmadan 6nce ikinci bir ¢alisma hayatina hazirlanmalidirlar. Bu konuda kendileri arayis
icinde olabilecekleri gibi danigmanlik sistemleri vasitasi ile yOnlendirilmeleri iizerinde ¢aligmalar gerek
ilkemizde gerekse yurt disinda aratarak siirdiiriilmektedir.

“Bogazici Universitesi’nin, “Harvard Institute for Learning in Retirement * programlarindan esinlenilerek;
baglattig1 “Hizla degisen diinyada, ihtiya¢ duyulan temel bilgilerin yenilenmesi” amaclh egitim ¢alismalarini
bu alanda 6rnek olarak gosterebiliriz

ABD’de bir resesyon donemi sirasinda yapilan saha aragtirmalar1 ,¢alisma egiliminde bulunan ve ikinci
kariyerlerini olusturmak isteyenlerin onemli bir boliimiinii erkeklerin olusturdugu, statiisii yiiksek olanlarin
yonetim kurulu iiyesi olarak danigmanlik sirketi kurarak veya kendi islerini kurmak i¢in girisimcilik cabalarinda
bulunarak sorunlarmi kendilerince ¢ozmeye calistiklar: goriilmiistiir. ABD ve diger iilkeler yash insanlarin
biiyiik bir boliimiiniin birikimlerinden sektorler icinde olusturduklar: kademelerde ve uluslararasi danigmanlik
yapilanmalar1 i¢cinde ulusal ve uluslar aras1 alanda faydalanmaktadirlar. Tiirkiye’de bu tiir uygulamalara Tiirk
Silahli Kuvvetlerinde, Vakif Universitelerinde ve bazi Aile Sirketlerinde yer verilmektedir (Ercil, 2012).

SONUC

Demografik degisimler ile birlikte ortaya cikan bir¢ok ekonomik ve sosyal miicadele alanlar ile bag edebilmek
icin yenilik¢i ¢coziimlere ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu da toplumdaki ekonomik ve sosyal politikalarin yeniden
degerlendirilmesi ve gozden gecirilmesini gerekli hale getirmektedir. Bireylerin aktif ve saglikli bir sekilde
yaglanarak iiretim siireclerine katilmalari, “yaglanan toplumlar’in demografik degisimler ile daha kolay bas
edebilmelerini saglayacaktir. Bu siirecte yaslilara yonelik sosyal politikalar ile yashilara gétiiriilen hizmetlerin
yasli niifusun ihtiyaclarina gore degerlendirilmesi 6nemli goriilmektedir.

Gelismeler, Tiirkiye’de bugiine kadar genc niifusun gereksinimlerine gore sekillenen sosyal politikalarin artik
yasli niifusun gereksinimlerine gore sekillenmesi gerektigini gostermektedir. 21.Yiizyiln ikinci ¢eyreginde 12
milyon yagh niifusun baskisiyla karsilasacak olan Tiirkiye’nin yeni durumun trajediye doniismesini engellemek
icin uzun donemli planlama yapmak durumunda oldugu kabul edilmektedir (Diilger, 2012).
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Yaglilarin, sosyal ve ekonomik yasamda aktiflestirilmesine yonelik programlarin uygulanabilir ve dinamik bir
anlayisla hazirlanmasi gerektigi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda, emekli insanlara yonelik olarak mali kaynak
yaratilmasinin, bu kaynagin danigsmanlar veya uzmanlar nezaretinde yeni isyeri vb. kurumlar ac¢ilmasinda
kullanilmasinin tesvik edilmesinin, Bogazi¢i Universitesinin planladig1 egitimlerinin benzerlerinin giderek
yayginlagmasinin saglanmasinin, Aile Danigmani yetistirecek programlar acilmasinin, emeklilik Oncesi
emeklilige hazirlik programlar ile kisilerin emeklilige gecislerinin kolaylastirilmasinin, ileriki siireclerde
emekli insanlara Kamu ve 0Ozel igyerlerinde belirli oranlarda istihdam zorunlulugu getirilmesinin, esnek
calisgma modellerinin gelistirilmesinin, goniilliiliik hizmetlerine katilimlarinin tegvik edilmelerinin uygun
olacag diistiniilmektedir.
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FEN-BILIMLERI, ’I:EKNOLOJi, MI'J_HENDiS.LiK. VE MATEMATIK (FTMM) ALANLARINDA
SEMBOL iICEREN AKTIVITLERE ILGILER: KADIN-ERKEK FARKLARI

Yonca Toker'®"
OZET

Bu calismanin temel amaci Fen Bilimleri, Teknoloji, Miihendislik ve Matematik (FTMM) alanlarindaki
temel aktivite boyutlarindan biri olan “sembolik” bilgiler iceren aktivitelere kars1 duyulan ilgilerdeki cinsiyet
farklarmiincelemektir. Sembolik ilgiler incelenirken Holland’1n mekanik ve aragtirmaci alanlarinda karmagiklik
diizeyi bakimindan farklilik gosteren meslek aktivitelerinin 6l¢iildiigii FTMM Mesleki Karmagiklik Diizeyine
Ilgi Envanteri (Toker, 2010; Toker & Ackerman, 2012) kullanilmustir. Ilgili yazin, mekanik, arastirmaci, fen
bilimleri, matematik ve miihendislik alanlarina erkeklerin kadinlardan daha ilgili oldugunu gostermektedir. Bu
calismada da FTMM alaninda okuyan iiniversite 0grencileri arasinda erkeklerin sembolik aktivitelere kadinlara
kiyasla daha ilgili olacag1 hipotez edilmistir. Caligmanin 6rneklemini ABD’de bir teknik iiniversitede okuyan
274 6grenci olusturmaktadir. Hipotez testinden 6nce Madde Tepki Kurami temelinde kadin-erkek gruplariin
farkli tepki verdigi maddeler ayristirilmistir. Geriye kalan maddelerle yiiriitiilen Gizil Degisken Ortalama
Farki Analizi ile hem orta diizey (B = .643, ¢t = 4.89, p < .05) hem de yiiksek diizey (B = .734,t=6.38,p <
05) karmagiklik iceren boyutlarda erkeklerin kadinlardan daha cok ilgileri oldugu bulunmustur. Bulgular,
kadinlarin FTMM alanlarindaki temsilini arttirma hedefi ve bu dogrultuda gergeklestirilen danismanlik ve
egitim faaliyetleri goz oniinde bulundurularak tartigilmaktadir.

Anahtar sozciikler: mesleki ilgi envanteri, semboller, mesleki karmasiklik diizeyi, fen bilimleri ve
miihendislik, cinsiyet farklari

ABSTRACT

Aim of the present investigation was to delineate gender differences on one specific domain (i.e. symbolic
interests) of the vocational interest measure focusing on interests toward the Science, Technology, Engineering,
and Math (STEM) areas; STEM Interest Complexity Measure (Toker & Ackerman, 2012). The measure
was developed to incorporate STEM-related tasks that vary in their complexity levels to represent a more
comprehensive assessment of interests that pertain to Holland’s Realistic and Investigative themes along the
span of occupational complexity levels (Gottfredson, 1986). The measure covers tasks dealing with numeric,
symbolic, spatial information, and STEM-related ideas. Each of these domains include items that cover the
“data” complexity levels identified in the Dictionary of Occupational Titles; which are copying, comparing,
computing, compiling, analyzing, synthesizing, and generating in order of ascending complexity. Furthermore,
items were developed with a focus on the work activities outlined by the Occupational Information Network
(O*NET) for STEM-related jobs. The 121-item measure was shown to have good construct and criterion-related
validity (Toker & Ackerman, 2012). In the prediction of vocational criteria (i.e. STEM major satisfaction,
intentions to further pursue the field) the relative contribution of measures revealed that the relevant Holland
themes explained from 0% to 3%; math-and-science self-concept explained from 1% to 7%; and STEM
Interest Complexity explained from 5% and 12% of the variance in criteria. STEM Interest Complexity added
5% variance on the above-mentioned interest measures in the prediction of STEM-GPA.

Gender differences have been documented for Holland’s (1997) interest themes and STEM-subject interests
with a recent meta-analysis (Su, Rounds, & Armstrong, 2009). Effect sizes of observed differences were
large for realistic and engineering interests, and small for investigative, science, and math interests, with men
reporting higher preferences than women.

I hypothesized that men would have higher interests on the STEM Interest Complexity-Symbolic domain.
The sample was 273 undergraduate students in an American college (126 men and 147 women). Latent Mean
Differences was tested using EQS6.1 for the moderate- and high-complexity symbolic-interest factors, after
omitting the items with differential slope and thresholds across the genders based on Differential Item

16 * Orta Dogu Teknik Universitesi, Psikoloji B6limii ytoker@metu.edu.tr
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Functioning. As a result 21 items, 14 as indicators of the moderate-complexity latent factor and 7 of the high-
complexity latent symbolic-interests factor, were included in the analysis. The women sample was designated
the reference group and latent factor loadings were set to zero. For the sample of men, latent factor loadings
were freely estimated to yield this group’s latent factor means relative to the reference group. According to the
results (S-Bc2(329) =468.41,p < .001, CFI = .97, RMSEA = 058, CI .046, .069, MACS RMSEA = .056, CI.
044, .067), men reported higher preferences on symbolic-interests than did women. Latent mean differences
were significant for moderate-complexity symbolic-interests (B = .643, t = 4.89, p < .05) and also for high-
complexity symbolic-interests (B = .734, t = 6.38, p < .05). Results are discussed in relation to the desire
of increasing the representation of women in STEM-areas and related vocational counseling and interest-
stimulating activities.

Keywords: Vocational interests, interest complexity, symbolic interests, gender differences
GIRIS

Bu calismanin temel amaci Fen Bilimleri, Teknoloji, Miihendislik ve Matematik (FTMM) alanlarina karsi
duyulan ilgilinin bir boyutu olan “sembolik™ bilgiler iceren aktivitelere kars1 duyulan ilgilerdeki cinsiyet
farklarimi incelemektir. Bu alanda cinsiyet farklarini incelemek i¢in secilen teorik cergeve ile karmagiklik
diizeyi farklilik gosteren mesleki aktivitelere odaklanilmaktatir. Orta-diizey karmasiklik gosteren ve yiiksek-
diizey karmagiklik gosteren sembolik aktiviteler oncelikle madde tepki kuramina gore incelenmis ve kadin-
erkek arasinda farkl tepki veren maddeler ayristinlmistir. Bu analizi takiben orta ve yliksek-diizey karmagiklik
gizil faktorlerinin kadin-erkek ortalama farklar: test edilmistir.

1. KiSI-MESLEK UYUMU LITERATURU

Bu calismada sembolik ilgilerdeki kadin-erkek farklari, mesleki uyum ve basari dlciitlerini benzerlerine gore
daha 1yi yordayan ve mesleki karmagiklik diizeyine ilgiyi 6l¢cen bir envanter kullanilarak ¢aligilmigtir. Asagida
sunulan literatiiriin ilk boliimiinde ¢aligmanin odagini olusturan FTMM mesleki karmagiklik diizeyine ilgi
Olclimiiniin temelinde yatan is ve meslek kuramlari ve veri tabanlari ile beraber bu 6l¢iimiin mesleki uyumu
yordamadaki gecerligi anlatilmaktadir. Literatiiriin ikinci boliimiinde miihendislik ve ilgili alanlara kars1 kadin
ve erkek gruplari arasinda rapor edilmis farklara deginilmektedir.

1.1. FTMM Mesleki Karmasikhk Diizeyine Ilgi

Kisi ve meslek arasindaki uyum (person-occupation fit) geleneksel olarak Holland’1n (1959, 1997) alti mesleki
ortam (work environments) kurami ¢ergevesinde ¢alisilmigtir. Mesleki ilginin yalnizca “yoniinii” belirleyen bu
alti ortam sirasiyla 1) Mekanik (Beden giiciine dayal1 ugraslari tercih etmek), 2) Arastirmaci (Soyut diisiinceyi
ve bilimsel arastirma yapmay1 sevmek), 3) Sanatsal (Sanat icra etmeyi tercih etmek), 4) Sosyal (Sosyallesmeyi
ve yardim etmeyi sevmek), 5) Girisimci (Is hayati ve parasal mevzularla ilgili olmak) ve 6) Gelenekseldir
(Ofis islerini ve kuralli igleri tercih etmek). Bu kuram temelli 6l¢iimler bilimsel arastirmalara gore, tiniversite
basarisi, secilen mesleki alanda devam etme, secilen alanda olmaktan duyulan doyum ve meslekteki bagari
gibi odlciitleri yordamada %3 ile %6 arasinda varyans aciklamaktadir (0r., Spokane, Meir ve Catalano, 2000;
Tracey ve Robbins, 2006; Van Iddekinge, Putka ve Campbell, 2011).

Bazi arastirmacilar (6r., Armstrong, Rounds ve Hubert,2008; Nauta,2010) Holland 1n teorisinin ilgili 6l¢iitlerde
acikladig1 varyansin diisiik oldugunu ve dl¢iitlerdeki varyansi daha iyi aciklayabilecek kuramlara ve dlctimlere
ihtiyac olduguna dikkat cekmislerdir. Ozellikle de Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) FTMM alanlarinda
lisans egitimini tamamlayanlarin oranlar1 diger lisans alanlarina gore geriden gelmekte oldugundan (Hurtado,
Eagan ve Chang, 2010) FTMM alanlarina olan mesleki ilginin etkin ve gecerli bir sekilde dl¢iim ihtiyaci
on plana ¢ikmistir. Bu baglamda, mesleki ilgi envanterlerinin ilk etapta FTMM alaninda iyilestirilmesi icin
yalnizca mesleki ilginin “yoniinii” 6lgen geleneksel yontemlerin Otesine gecerek belirli bir mesleki alanda
ilginin “diizeyini” 6lgmek amacglanmigtir.



Ornegin, mesleki ilgili envanterlerinde yer alan pek ¢ok aktivitenin gerektirdigi bilissel yetenek diizeyi ve
karmasiklig1 net degildir. Dolayisiyla bu envanterlerdeki “Yildiz olusumu hakkinda bilgi edinme” (UNIACT;
Swaney, 1995) maddesine “¢ok ilgi duyuyorum” seklinde yanit veren iki kisinin hangi karmagiklik diizeyini
diisiinerek yanitladiklar1 da net degildir.

Bir katilimct yildiz olusumlari hakkinda yalnizca diiz yazi iceren metinleri veya gorselleri takip etmeye ilgi
duyuyor olabilir. Ornegin “Bir yildiz soguk ve yogun molekiiler gazdan meydana gelir. Bu gaz bulutunun
potansiyel bir yildiz olabilmesi i¢in gaz bulutunun kendi iizerine ¢okiip yogunlugunun artmasi gerekir”
(Universe Today, 2010) yazisini ilgi ile takip edebilir. Ancak ayni kisi biligsel yiikii daha fazla olan bir goreve,
ornegin gaz bulutunun gozlenebilir yilizey yogunlugu ve yildiz olusumunu “gaz-yogunlugu gii¢ yasasi: aSFR\
AaNgas” (Kennicutt, 1998) ile tanimlamaya karg1 hig ilgi duymayabilir.

Bu ayrumi yakalayabilmek amaciyla, mekanik ve arastirmaci alanlarinin kapsandigi mesleklerin karmagiklik
(zorluk) diizeylerinin de entegre edildigi “FTMM Mesleki Karmagiklik Diizeyine Ilgi” adli envanter
gelistirilmistir (Toker,2010; Toker ve Ackerman,2012). FTMM Mesleki Karmasiklik Diizeyine Ilgi envanterinin
geligtirilmesinde, mesleklerin biligsel yetenek gereklilikleri temelinde siralamalart (Gottfredson, 1986),
Mesleki Bilgi Ag1 (O*NET, 2007) ve Meslekler Sozliigii (Dictionary of Occupational Titles; U.S. Department
of Labor, 1991) kaynaklarindan yararlanilmigtir. Bu veritabanlarinda 6ncelikle FTMM alanlarinin da i¢inde
bulundugu Mekanik ve Arastirmaci meslek ortamlarinda yer alan tiim meslekler igerikleri ve karmagsiklik
diizeyleri bakimindan incelenmistir. Igerikleri incelendiginde gorev, sorumluluk ve gerekli bilgi ve becerilerin
sayisal, sembolik ve uzamsal boyutlarini icerdigi ve fikirlerle etkilesim boyutunu da icerdigi goriilmiistiir.
Ayni zamanda karmagiklik diizeyi bakimindan farklilik gosteren mesleklerde gorevlerin karmasiklik diizeyini
tanimlayan boyutlar elde edilmistir. Buna gore, Mekanik ve Arastirmaci meslek ortamlarinda karmagiklik
diizeyi diisiik olan makine operatorii gibi meslekler “kopyalama”, “karsilastirma” ve “hesaplama” gibi gorevler
icermekte, karmasiklik diizeyi orta olan kalite-kontrol teknisyeni veya radyo-terapist gibi meslekler “bilgi
toplama”, “analiz etme” gibi gorevler icermekte, karmasiklik diizeyi yiiksek olan miihendislik, akademisyenlik
gibi meslekler ise “sentezleme” ve “yeni fikir/iiriin gelistirme” gibi gorevler icermektedir.

Karmagiklik diizeyi boyutlar1 ve gorev icerikleri birlestirilerek 127 madde gelistirilmistir. Ornegin, sembolik
verilerle etkilesim boyutunda diisiik karmasiklik maddesine 6rnek olarak “Bilimsel notasyonlar barindiran bir
formiiliin aynisim1 bakarak kagida yazmak™, orta karmagsiklik maddesine ornek olarak “Sembolik formiillerle
tanimlanmus, az ya da hi¢ say1 icermeyen esitlikleri ¢cozmek (6rnegin, y(¢) = 1//2in vV2(t-t.)dt ),” ve yiiksek
karmagiklik maddesine 6rnek olarak da “Teknik bir kavrami ilk kez matematiksel ve bilimsel parametreler
(or. formiiller) kullanarak tanimlamak™ gosterilebilir. Sayisal verilerle etkilesim boyutuna da 6rnek olarak da
“Sayisal degerlerin oldugu gostergeleri takip etmek” maddesi diisiik karmasikligi, “Teknik makaleler veya
kitaplarda sunulan sayisal bulgularin dogrulugunu incelemek™ maddesi orta karmagikligi, “Sayisal sonuclari
birlestirip sentezleme yapmay1 gerektiren problemler ilizerinde c¢alismak” maddesi de yiiksek karmagikligi
olcmektedir.

Gegerligi ABD iiniversite 6rnekleminde ¢alisilan FTMM Mesleki Karmasiklik Diizeyine lgi envanterinin yap1
gecerligi mekanik ilgi, arastirmaci ilgi, matematik alaninda 6z-yeterlilik, fen bilimleri alaninda 6z-yeterlilik,
uzamsal alanda 0z-yeterlilik, 6grenme-hedefli motivasyon, kaygili-kacinma-hedefli motivasyon, entellektiiel
aktivitelerde bulunma egilimi, sayisal ve uzamsal biligsel yetenekler degiskenleri ile olan istatistiksel olarak
anlamli iliskiler temelinde gosterilmistir (Toker & Ackerman, 2012). Olgiit bagintili gecerligi ise iki farkli
orneklemde akademik basar1 ve mesleki devamlilik ve doyum olcen degiskenlerle calisilmistir. Birinci
orneklemde uygulanan hiyerarsik regresyon analizi sonucuna gore, FTMM Mesleki Karmasiklik Diizeyine
Ilgi envanterinin, hem geleneksel ilgi dlciimlerinin hem de sayisal yeteneklerin iizerinde istatistiksel olarak
anlamli varyans agikladi81 (%4 ve %12 arasinda) bulunmustur. ikinci 6rneklemde FTMM derslerinden edinilen
akademik not ortalamasi, FTMM alanlarina devam niyeti, FTMM alanlarinda duyulan doyum ve mezun
olduktan sonra karmasiklik diizeyi yiiksek olan bir FTMM alaninda ¢alisma istegi dlgiitleri ile karmagiklik
diizeyine ilgi arasinda .31 ve .39 arasinda korelasyonlar bulunmugtur. Geleneksel mesleki ilgi 6l¢limlerinin
bu ol¢iitlerle korelasyonlari ise .12 ve .26 arasinda bulunmustur. Uygulanan goreceli 6nem analizi (Relative
importance analysis; Budescu, 1993) adi1 verilen istatistiksel analiz sonucunda olciitlerde agiklanan toplam
varyansin %42 ile %77 sinin karmagiklik diizeyine ilgi tarafindan ac¢iklandigi, ol¢iitlerde agiklanan varyansin
%15 ile %56’s1n1n Oz-yeterlilik tarafindan, dl¢iitlerde aciklanan varyansin ancak %?2 ve %16’sinin ise mekanik
ve arastirmaci ilgiler tarafindan agikladigi bulunmustur. Ozetle, karmagiklik diizeyine ilginin geleneksel
mesleki ilgi 6l¢timlerine kiyasla daha yordayici oldugu ortaya konmustur.
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1.2. Mesleki Ilgilerde Kadin-Erkek Farkhliklar:

Kadin-erkek arasinda mesleki ilgilere yonelik farklar oldugu bilinmektedir. Yakin zamanda yayimlanan bir
meta-analiz (Su, Rounds ve Armstrong, 2009) Holland’in (1997) mesleki ortamlarinda ve FTMM ile ilgili
alanlarda (or. kimya, fizik, matematik) istatistiksel olarak anlamli kadin-erkek farklar1 oldugunu gostermistir.
Bu farklar mekanik ilgiler (d = .84) ve miihendislik (d = 1.11) alanlarina duyulan ilgiler i¢in biiyiik; arastirmaci
ilgiler (d = .26), fen (d = .36) ve matematik (d = .34) alanina duyulan ilgiler i¢in orta biiyiikliiktedir ve
erkeklerin bu alanlara kadinlara kiyasla daha cok ilgi duymalar1 yoniindedir. Matematik ve miihendislik
alanlarinda kadin-erkek arasinda basari farki bulunmamakla beraber, ilgilerde ve 6z-yeterlilik algilarindaki
farklar calismadan calismaya tutarlilik gostermektedir (or., Betz ve Fitzgerald, 1987; Else-Quest, Hyde ve
Linn, 2010; Inda, Rodriguez ve Pena, 2013).

Bu arastirmada Gizil Degisken Ortalama Analizi (Latent Mean Differences) kullanilarak kadin-erkek farklari
test edilmektedir. Orta-diizey ve yiiksek-diizey karmasiklik gosteren sembolik ilgi boyutlarinda erkeklerin
kadinlara kiyasla daha fazla ilgi rapor etmeleri hipotez edilmistir.

2. YONTEM
2.1.  Orneklem ve Prosediir

Calismanin 6rneklemini ABD’nin bir teknik iiniversitesinde yaslar1 18 ile 25 arasinda degisen 274
ogrenci (%46’°s1kadin, %54’ erkek) olusturmustur. Bu 6rneklem ile Madde Tepki Analizleri yiiriitiilmiistiir. Bu
orneklemin %30.3’ii liniversitede birinci yilini, %30.3’1i ikinci yilint, %19’u {igiincii yilin1, %13.1°1 dordiincii
yilim ve %6.2’s1 de besinci yilim1 okumakta oldugunu rapor etmistir. Kadin-erkek farklarinin incelenmesinde
yalnizca FTMM ile ilgili boliimlerde okuyan 6grenciler analize dahil edilmistir (N = 184). Bu 68rencilerin
%38.7’s1 bir miithendislik boliimiinde, %15°1 bilgisayar bilimlerinde, %11.7’si biyoloji bilimlerinde ve %1.8’1
matematik boliimiinde okuduklarini belirtmistir.

Katilimcilar, FTMM Mesleki Karmagiklik Diizeyine Ilgi Envanteri’ni internet ortaminda yanitlamiglardir.
Calisma, daha genis bir ¢calismanin parcasi olan diger bazi mesleki 0z-yeterlilik, ilgi ve kisilik Sl¢timleri ile
beraber toplam bir saat siirmiistiir. Katilimcilar ¢aligmaya goniilliiliik temelinde katilmiglardir. Katilimlar
karsiliginda kayith olduklar1 Genel Psikoloji dersi i¢in bonus puan verilmistir. Bu ¢calismanin odagini olusturan
sembolik ilgiler testinin 26 maddesi 6-noktal1 Likert-tipi bir derecelendirme 6lgegi (1 = beni hi¢ yansitmiyor,
6 = beni tamamen yansitiyor) temelinde degerlendirilmistir. Cronbach Alpha i¢-tutarlik katsayilari orta diizey
karmagiklik boyutu i¢in .95 ve yiiksek diizey karmagiklik boyutu i¢in .93 dir.

2.2. Analizler

FTMM Mesleki Karmagiklik Diizeyi Testi Sembolik aktivitelerle etkilesim boyutunda orta ve yiiksek
diizey karmagiklik 6lgen 26 madde Madde Tepki Kurami ¢ercevesinde incelenmistir. PARSCALE programi
kullanilarak madde egim/ayirt edicilik (item discrimination) ve madde yerlesim/gii¢liik (item location)
olmak lizere 2-parametreli Diizeltilmis Agirliklandirilmis Tepki Modeli (Modified Graded Response Model;
Samejima, 1997) yiirlitiilmiistiir.

Madde egim parametresi, bir maddenin Olciilen psikolojik yapidaki varyans: ne kadar yakalayabildigini
gostermektedir. Bu parametre gruplar arasinda farkli ise, bir grubun maddeyi diger gruba gore farkli yorumladig:
anlamina gelmektedir. Madde yerlesim parametresi ise bir maddeye belli bir cevabi verebilmek i¢in (dogru
cevap veya Likert-tipi bir 6lgekte daha yiiksek derecelendirmeler gibi) gerekli olan psikolojik yap1 diizeyini
belirtmektedir. Gruplar arasinda farklit madde yerlesim parametrelerine sahip bir madde, o maddenin bir grup
icin daha zor oldugu anlaminda gelmektedir.

Madde parametrelerinin gruplar arasinda farkli olmasi testte madde Ol¢iim yanliligina (test item bias) ve
dolayistyla gruplar arasinda gercekte olmayan ortalama farklarinin goriilmesine veya gergekte olan farklarin
maskelenmesine neden olabilmektedir (Thissen, Steinberg ve Gerrard, 1986). Madde yanlilig1 digerleri ile aym
boyutu ol¢iiyor gibi goriinen bir maddenin aslinda bagka bir 6zelligi de olcliyor olmasindan kaynaklanabilir.



Bu calismada kadin ve erkek gruplari arasinda madde egim ve yerlesim parametrelerinde fark olup olmadigi
Madde Islev Farkliliklar1 (Differential Item Functioning) ile test edilmistir. Bu analiz ile, Gizil Degisken
Ortalama Farki analizinden 6nce kadin-erkek gruplar1 arasinda esdeger bir 6l¢iim elde etmek amaciyla gruplar-
arasinda farkl parametreye sahip maddeler ¢ikarilmisgtir.

Bunu takiben Gizil Degisken Ortalama Farki analizi EQS6.1 programi kullanilarak yiiriitiilmiistiir. Bu analiz
Ortalama ve Varyans Yapilarini (Means and Covariance Structures approach; Browne ve Arminger, 1995)
temel almaktadir. Analizde kadin grubu referans grubu olarak belirtilmis ve her iki boyuttaki gizil faktor yiikii
(yani ortalamasi) sifira sabitlenmistir. Erkek grubunun gizil faktor yiikii (yani ortalamasi) ise kadin grubuna
kiyasla serbestce belirlenmigtir. Dolayisiyla, bu analiz sonucunda elde edilen bulgular gruplarin 6-noktali
derecelendirme Olgegi iizerindeki mutlak ortalamalar1 degil, Z-de8eri temelinde erkeklerin kadinlardan ne
kadar uzakta oldugunu gostermektedir.

3. BULGULAR
3.1. Madde Tepki Analizi Sonuclari

Madde egim ve madde yerlesim parametreleri kadin ve erkek gruplar1 arasinda farklilasan maddeler ki-kare
anlamlilik testine gore belirlenmistir. Buna gore orta diizey karmasiklik 6lgen bir madde ve yiiksek diizey
karmagiklik 6lcen dort maddenin erkek katilimcilarin ilgi diizeylerini kadinlara gore daha iyi ayirt ettigi
bulunmugtur. Kadin grubu madde egim parametresinin erkek grubu madde egim parametresine boliinmesi ile
elde edilen madde islev farki madde egim parametreleri bu bes madde i¢in .44 ve .64 arasinda degismektedir.
Madde yerlesim parametresi yalnizca bir yiiksek diizey karmasiklik maddesi i¢in kadin-erkek arasinda farklilik
gostermisgtir.

Geriye kalan 21 madde icin gruplar arasinda egsdeger bulunan maddelerin egim parametreleri kadin grubunda
0.49 ile 1.95 arasinda de8ismekte, erkek grubunda ise 0.42 ile 1.45 arasinda degismektedir. Madde yerlesim
parametreleriise kadin grubunda-1.10ile 0.29 arasinda,erkek grubundada-0.701le 0.07 arasinda degismektedir.

3.2.  Gizil Degisken Ortalama Farki Analizi Sonuclar:

Kadin grup ortalamasinin sifira sabitlenmesi ve erkek grup ortalamasinin kadinlara kiyasla serbestce
belirlenmesi ile yiiriitiilen iki-karmagiklik diizeyi boyutlu modelin veriye ¢ok iyi uydugu bulunmustur (S-B
c2 (329) = 46841, p < 001, CFI = 97, RMSEA = 058, CI .046, 069, MACS RMSEA = 056, CI 044,
067). Erkekler orta diizey karmasiklik boyutunda da (B = .643, t = 4.89, p < .05), yiiksek diizey karmagiklik
boyutunda da (B = .734, t = 6.38, p < .05) sembol iceren aktivitelere kadinlardan daha ¢ok ilgi duyduklarim
belirtmislerdir. Bu farklar istatistiksel olarak .05 degerinde anlamlidur.

4.  TARTISMA

FTMM mesleki alanlarina duyulan ilgi literatiiriiyle tutarli olarak orta ve yiliksek karmasiklik diizeyinde
semboller iceren aktivitelere ilgilerde de kadmn-erkek arasinda istatististiksel olarak anlamli farklar elde
edilmistir. Erkeklerin daha c¢ok ilgi duydugunu belirttigi bu 6rneklem hali hazirda bir teknik {iniversitenin
FTMM alanlarinda okuyan 6grencilerdir. Su ve arkadaslarinin (2009) ortaya koydugu meta-analiz farklar
ise cogunlukla lise 6grencileri arasinda yiiriitiilen mesleki ilgi envanter caligmalarina dayanmaktadir (69
calismadan 46’s1). Bu meta-analizde yas degiskeni kadin-erkek arasinda miihendislik alanlarina duyulan
ilgi farkinda bir moderator degiskeni olarak bulunmustur; yas yiikseldik¢e kadin-erkek farkinin azaldig:
gozlenmistir. Kisi gerek ilgilerine bagh olarak mesleki alanda secimler yaptigindan gerekse ilgi duydugu
miiddet¢ce tanimakta oldugu sec¢ilmis alanda kaldigindan, yas ilerledikce meslegine uyum saglamadigim
diisiinen kisiler ayrilmakta ve kadin-erkek farklar1 azalmaktadir. Universitede okunan alan mesleki kariyer
secim basamaklarindan ilkidir, dolayisiyla lise diizeyine gore farklarin azalmis olmasi beklenir. Ne var ki,
FTMM alanlarinit se¢mis olan katilimcilar arasinda dahi erkeklerin daha ilgili oldugu gézlenmistir. Bu bulgu,
Low, Yoon, Roberts ve Rounds (2005) tarafindan yiiriitiilmiis bir meta-analiz ile tutarhdir; 12 yas civarinda
ergenlikte belirtilen mesleki ilgiler 40 yasa kadar az degisiklik gostermektedir (r .55 ile .83 arasindadir).
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Goriilen odur ki, ilgilerinin yani sira diger sosyo-kiiltiirel faktorlerin de etkisinde (6r., Eccles, 1993, 1994)
mesleki tercihlerde bulunan ancak tercih ettigi meslek dalinda diger bazi kisiler kadar ilgi duyarak ilerlemeyen
bireyler mevcuttur ve FTMM alanlarinda okuyan kadinlar buna bir 6rnektir.

Erkekler kadar ilgi duymadiklar1 halde, kadinlarin matematik alanindaki basarilarinin erkeklere esdeger oldugu
bulunmustur (Else-Quest, Hyde ve Linn, 2010; Hyde, Lindberg, Linn, Ellis ve Williams, 2008). Bu ¢alismaya
temel olusturan orneklem verisinden (Toker, 2010) elde edilen bilgilere gore de, kadin (M = 2.90, SD = .74)
ve erkek (M = 2.85, SD = .90) gruplarinin FTMM alan dersi not ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur
(t(117) = -0.39, p = 697). Ayn1 zamanda, kadin grubunun FTMM not ortalamasi ile FTMM ilgisi arasindaki
iligki kiiciiktiir (r = .23). Erkek grubunda bu iligki biiyiiktiir (r = .46). FTMM ilgileri ile basar1 arasindaki iligki
diisiik olmakla beraber, kadinlarin zamanla FTMM boliim veya mesleklerinden ayrilma oraninin erkeklerden
daha fazla oldugu gozlenmektedir (Mau, 2003; National Science Foundation, 1999). Onsekiz yasindan 25
yasina kadar boylamsal olarak incelenen bir kadin grubunda erkek-egemen FTMM mesleklerinden ayrilmay1
yordayan degiskenlerin daha esnek bir is hayali ve fen bilimlerine yeterince deger vermeme oldugu bulunmustur
(Frome, Alfeld, Eccless ve Barber 2006). Diger bazi etmenlerin yam sira, ilgilerin de uzun vadede kadinlarin
meslek gruplarindan kaybedilmesine neden oldugu soylenebilir.

SONUC

Kadinlar1 FTMM alanlarina kazandirmak iizere cesitli politikalar ve faaliyetler mevcuttur. Buna ragmen
kadinlarin bu alanlara erkekleden daha az ilgi gostermeleri, zamanla bu alanlara az deger verdiklerinden
ayrildiklar: da ilgili yazinda gosterilmistir. Bu calismadan elde edilen bulgulara gére de FTMM alaninda
okuyan kadinlarin orta ve yiiksek karmasiklik diizeylerinde sembollerle etkilesimi gerektiren aktivitelere ilgileri
erkeklerinkinden azdir. Bu bulgunun is ve meslek danigmanlar1 ve egitimciler i¢in implikasyonu, kadinlara
gercekei bir mesleki 6nizleme saglayabilmenin 6nemidir. Mesleki ilgi diizeyini arttirmaya yonelik lise diizeyi
faaliyetleri, fen bilimleri alaninda ilgi ¢ekici, eglenceli aktiviteler sunmanin yani sira, karmasiklik diizeyi
yiiksek olan aktivileri de igermelidir. Mesleki secimler yalnizca ilgilere bagli kalarak gevresel faktorlerden
izole bir ortamda yapilmamaktadir. Ancak kisi, meslekte etkilesime girecegi aktiviteleri yakindan tanima sansi
bulursa, ilgilerini daha gercekc¢i degerlendirebilecek ve diger faktorleri degerlendirirken bunu da g6z oniinde
bulundurabilecektir.
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ENGELLI BIREYLERIN iISTIHDAM EDILMESINDE YASANAN SORUNLARA YONELIK BIR
ARASTIRMA

ARAS MORKOC'"

OZET

Engelli insanlar da herkes gibi esit olanaklarda bir ise sahip olmak istemektedirler. Sosyal ¢evreden gerekli
ilgiyi ve yardimi bulamayan engelli birey, bircok kisitlamalarla ve olumsuz etkenlerle yiiz yiize kalmaktadir.
Engellileri toplumakazandirmanin, kimseye muhta¢ olmadan bagimsiz yasayabilmelerini saglamanin en onemli
yolu onlarin istihdam etmektir. Engellerin istihdami 6niindeki sorunlarin bir biitiin olarak degerlendirildiginde
bu sorunlarm birbirlerine bagl etmenler oldugu goriilmektedir. Isverenlerin engelli istihdami konusunda
yasadiklar1 baglica sorunlar, igyerlerinde engelli calisanlarin performansini arttirmaya doniik Oneriler,
igverenlerin calistirmay1 tercih ettigi ve etmedigi engel gruplari, engelli ¢alisanlarm is yerine olumlu ve
olumsuz etkileri degerlendirilerek Isgiicii piyasasinin engelliler acisindan analiz ¢alismasi yapilmasi, igveren
ve yoneticilerin engelli istihdamini arttirmaya yonelik Oneriler sunulacaktir. Caligmamda ayrica orneklem
olarak Ulkemizde kariyer kogu olarak konusunda uzman Is ve Meslek Danigmanlarina engelli bireylerin
istihdam1 Oniindeki sorunlarin belirlenmesine yonelik agik uglu sorularin yer aldigi bir anket diizenlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Engellilik, Istihdam

17 " is ve Meslek Danismani aras.morkoc@iskur.gov.tr T.C CALISMA VE SOSYAL GUVENLIK BAKANLIGI TURKIYE i$ KURUMU
GENEL MUDURLUGU iSTANBUL KADIKOY HiZMET MERKEZI
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1. GIRIS

Tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de engelli bireyler toplumun 6nemli bir boliimiinii olusturmaktadir.
Yapilan son arastirmalarda iilkemizde 8,5 milyona yakin engelli vatandasimizin oldugunu gostermektedir.
Ulkemizde yaklasik her dokuz kisiden biri kisitlayic1 bir engele sahipken, diinyada bir milyardan fazla insan
herhangi bir tiir engellilik ile yasamakta, bu insanlarin yaklasik 200 milyonu hayatlarini devam ettirme
konusunda kayda deger zorluklar yasamaktadir.[1,2]

Engelli meselesi sadece bir sagduyu degil, ayn1 zamanda bir hak ve adalet meselesidir. Engelli insanlarimizda
esit muamele, itibar, yasamlarin1 bagimsiz idame ettirme ve toplumun 6nemli bir parcast olma gibi esit haklara
da sahip olmalidirlar. [2] Is ve Meslek Danigmanlar1 olarak iizerimiz diisen gorev engelli vatandaglarimiza bu
haklardan faydalanmalari i¢in imkan ve firsatlar1 iyilestirmek ve saglamak olmalidir.

Bu ¢aligma, ISKUR’ da gérev alan s ve Meslek Danismanlarinin engelli istihdaminda yasanan sorunlarin
coziimiine yonelik neler yapilabilecegini mercek altina alan, aragtirmanin raporudur. Sozii edilen veriler,
Tiirkiye capinda 81 ilde 358 danigsman ile anket teknigi ve agik u¢lu soru sorularak derlenmistir.

Grafik 1: Is ve Meslek Damismanlarinin Bélgeler Oraninda Ankete Katilim
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Is ve Meslek danismanlarinin konuya iliskin tutum ve davramislart su bagliklar altinda arastirilmistir:
Oziirlii istihdaminda mevcut durum,

Oziirlii calistirma ve calistirmama nedenleri,

Oziirlii istihdaminda 6ziir grubu ve oziir tiirii tercihleri,

Oziirlii istihdaminda engel olarak goriilen haller,

Oziirlii istihdaminin arttirilmasi igin devletten ve oziirliilerden beklentiler,

VVVVY

1.1. Arastirmanm Onemi

Bu calismanin ortaya koydugu betimleyici sonuclar, engellilerin egitim ile istihdam artiracak c¢aligmalarin
hangi alanlarda olmasi1 gerektigine yonelik izlenecek ¢alismalara zemin olusturmasidir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Is ve Meslek Danigmanlarinin goziiyle, engelli isgiiciiniin istihdam alaminda yasadigi sorunlarin neler
oldugunun belirlenmesi ve ¢oziim Onerilerinin degerlendirmesini konu alan bu ¢aligmanin birbiriyle baglantili
amaclari su sekilde siralanabilir:

Is ve Meslek damigmanlarmin engelli istihdaminda yasanan sorunlarin ¢oziimiine yonelik yaklagimlari ile
Isveren ya da yoneticilerin engelli istihdaminda yonelik yaklagimlarinin kiyaslanarak kavranmast;



Engelli isttihdaminda tercih edilen 6ziir gruplarinin neler oldugunun tanimlanmasi; Engelli istthdaminin
arttirilmasina yonelik olarak Is ve Meslek Danismanlarmin devletten ve engelli bireylerden beklentilerinin
ortaya konmasi amaglanmaktadir.

Yukarida Ozetlenen amaclarla engelli istthdaminin nasil artirilacagina odaklanan bu arastirma su sirayi
izleyecektir: Oncelikle egitim ve engelli istihdaminin genel goriiniimii iizerinde durulacaktir; bu bakimdan
Engelli ve Yash Hizmetleri Genel Miidiirliigiiniin 2011 yilinda yayimladig1 “Isgiicii Piyasasmin Oziirliiler
Acisindan Analizi” 6nemli bir referans teskil edecektir. Izleyen boliimde ise anket ¢alismasinm bulgularina
dayali ¢oziimlemelere yer verilecektir. Ardindan engelli istihdamini kolaylastiracagi diisiiniilen onlemler
konusundaki danigman goriislerine yer verilecektir.

2. GENEL EGITIM VE MESLEKI EGITIiM DUZEYINDE ENGELLI BIREYLER

Engelli bireylerin istihdami oniindeki en biiyiik sorun egitim eksikliginden kaynaklanmaktadir. Toplam niifus
icinde %12.29 gibi 6nemli bir orana sahip olan engelli vatandaglarimizin yaklasik %80°1, ya okur-yazar degil
ya da sadece okur-yazar. Cok az bir kismu ise, ilkokul mezunu. Oysa engelli vatandaglarimizin yaklasik %701
caligabilecek durumdadir. Fakat bu vatandaslarimiz engellerinden dolay1 degil, herhangi bir egitime sahip
olmadiklarindan ig bulamamaktadirlar. Dolayisiyla egitim olmadan, ne ig hayatinin ne de sosyal hayatin bir
parcas1 olmalart miimkiin olmaktadir.

Oysaki tlilkemizde ve diinyada, goremeyen, duyamayan, konugsamayan ve yiiriiyemeyen fakat buna ragmen
bugiin cok 6nemli yerlerde bulunan yiiz binlerce engelli var. Onlar1 digerlerinde ayiran tek fark, egitim almis
olmalardir.

2.1 Genel Egitim Siirecinde Engelli Bireyler

Egitimin amaci; bireylerin zihinsel, bedensel, duygusal, toplumsal acilardan yetenekleri ve davraniglarinin
geligtirilmesi veya bireylere yeni yetenekler davraniglar bilgiler kazandirilmasi olarak ortaya konulabilir.
Engelli bireyleri sosyallestirmek ve topluma kazandirmak, 6zellikle onlar1 meslek sahibi yapabilmek toplumsal
devletin en 6nemli gorevlerinden biridir. Bu kapsamda Milli Egitim Bakanlig1 engelli ¢ocuklar1 egitim
sistemine ya entegre bicimde ya da 6zel egitim okullar1 araciligiyla dahil etmektedir. Ozel egitim hizmetleri
573 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ve 31.05.2006 tarih ve 26184 sayili Resmi Gazetede yayinlanarak
yiiriirliige giren Ozel Egitim Hizmetleri Yonetmeligi'nde belirtilen esaslar dogrultusunda yiiriitiiliir .[3]

2.2 Mesleki Egitim Siirecinde Engelli Bireyler

Mesleki Egitim ile ilgili kanun maddelerinin bilinmesi gerek uygulayict kurumu gerekse egitim alma hakkin
elde etmeye calisan bireyleri yakindan ilgilendirmektedir. Engellilerin Mesleki Egitimleri; 01.07.2005 tarihinde
yenilenen Oziirliiler kanun ve kanun hiikmiinde kararnamelerin 13. maddesinde ise su sekilde yer almaktadir:
“Ogziirliilerin yeteneklerine gore meslegini secme ve bu alanda egitim alma hakki kisitlanamaz.”’Madde
geregince Engelli bireyler yetenekleri dogrultusunda yapabilecekleri bir iste egitim talep hakkina sahiptirler.
Ilgili kurumlarm ise engellilerin meslek sahibi olmalarimni saglayict mekéan ve egitim branglari tahsis ederek
istihdam alaninda vasifli olmalarini saglamaktir. Bireylerin ekonomik ve sosyal refahinin saglanmasi amaciyla
mesleki rehabilitasyon hizmetlerinden yararlanmasinin saglanmasi esastir.[4]

Engelli bireylerde mesleki egitim gerekliligi su sekilde tanimlanabilir; ulasim ve mekanin engelliye uygun
olmamast nedeni ile temel egitime devam edemeyen ya da meslek edindirme kurslarina gidemeyen yetigkin
engellilerin hayata kazandirilmasi, beceri ve 0ziir durumlarina gore calisabilecekleri bir alanda istihdam
edilmelerini saglamak amaci ile diizenlenen kurslardir [5]

Ulkemizde, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR), Milli Egitim Bakanlig1
(MEB), Sivil Toplum Kuruluslar1 ve yerel yonetimler biinyesinde cesitli mesleki rehabilitasyon ve mesleki
egitim/meslek edindirme hizmetleri yiiriitiilmektedir
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3. MILLi EGITiM BAKANLIGI VE iISKUR MESLEKI EGITiM SURECINDEKi ROLU

Ulkemizde engelli bireylere yonelik meslek edindirme kurslarimi Tiirkiye Is Kurumu ve MEB Ciraklik Yaygin
Egitim Genel Miidiirliigii diizenlemektedir.

Engelli bireylerin meslek sahibi olmalarinda devlet destekli kurslar son derece 6nemlidir. Bu baglamda Tiirkiye
Is Kurumu biinyesinde agilan engelli bireylere yonelik kurslar son derece 6nem kazanmaktadir. Meslek
edinmek ve edindigi meslekte istthdam edilebilirligini arttirabilmek icin bu kurslara bagvurular yapilirken
kisilerin yeteneklerinin ve niteliklerinin belirlenip bu yetenekleri géz oniinde bulundurularak degerlendirilip,
ozriine uygun kurslara yonlendirilmesi yapilmalidir. Burada kurslara yonlendirme yapacak Is ve Meslek
Danismanlarma biiyiik énem diismektedir. Tiirkiye Is Kurumu biinyesinde acilan kurslarda, kursiyerlerin
kurslara secilmesinde Is ve Meslek Danismaninin onerisi de alinmaya baslanarak dogru ise dogru nitelikli
insanin yonlendirmesi kisminda 6nemli bir adim atilmustur.

Tablo 1: 2013 Ocak-Agustos Donemi itibariyle ISKUR Biinyesinde Engelli Bireylere Yonelik Acilan
Kurs Sayisi ve Is Giicii Yerlestirme Sayilar:

419 2.833 1.763 4.596

http://www.iskur.gov.tr/kurumsalbilgi/istatistikler.aspx

Egitim-istihdam iligkisinde, temel ve mesleki egitimden yararlanamama durumu daha az ya da daha vasifsiz
islerde istihdam edilebilirligi giindeme getirmektedir. Giinlimiiz is hayatinda uzmanlagsma olgusu mesleki
egitimi daha da 6nemli hale getirmektedir. Bireylerin meslek edinmelerinde baglica aktorlerden biri olan
Tiirkiye Is Kurumu biinyesinde engelli bireylere yonelik acilan kurslar incelendiginde 104 farkli meslek
grubunda vasif gerektiren iglerle ilgili kurslarin agildig1 ve is hayatinin ihtiya¢c duydugu nitelikli elamani
yetistirme konusunda biiyiik bir rol iistlendigi goriilebilir.

4. ENGELLI BIREYLER, ISTIHDAM VE ISSIZLIK

Issizlik, cok yonlii neden ve sonuclara sahip bir olgudur. Bu sorunu, yalmz engellilerin degil tiim
insanlarin giindeminde bir sorun olmaktan c¢ikarmak kuskusuz en biiyiikk ama¢ olmahdir. Engelli
bireylerin istthdam alaninda yasanan sorunlarin temeline bakildiginda hem genel issizlik sorununun
bir parcasi oldugu hem de kendine 6zgii 6zellikler tasimaktadir. Engelli bireylerde diger saghkh bireyler
gibi esit firsatlarda islerde istihdam edilebilmelidir.

Engellilerin bireylerin toplumla bir biitiin olmasinin 6niindeki en onemli engel istihdam sorunudur. Caligmanin
gerek bireysel gerekse toplumsal refahin saglanmasindaki 6nemi tartigmasiz benimsenmektedir. Calismay1
Ozendirmenin hem bireysel hem de toplumsal agidan sayisiz yarari oldugu soylenebilir. Ote yandan cagdas
anlayigmbirgeregiolarak® ‘Calismak velssizlikten Korunmak’birinsanhakkiolarak dadegerlendirilmektedir [8].
I§ bulamama ve ¢alisma hayatinda bireyin yasadig1 sorunlar diger sorunlarin olugsmasina temel teskil etmektedir.
Uretken ve yaratici calisma, insanca ve onurlu bir yasam siirdiirebilmenin &n kosuludur. Bu yiizden engelli
bireyin de topluma uyumunda, toplumla biitiinlesmesinde bir ise sahip olmasi biiyiik onem tasir. Engelli birey
igsiz kaldig1 ve yasadigi topluma iireterek katkida bulunamadigi icin kendini gerceklestirmemektedir. Her
saglikli bireyin yapabilecegi bir is oldugu gibi her engelli bireyinde 6zriine ve yetkinligine uygun yapabilecegi
bir i1 de vardir. Calismanin, kiiltiiriin 6nemli bir pargasi sayildig1 toplumlarda, herkes gibi engelliler de
caligmaya/iiretmeye isteklidirler.

Genel olarak engellilerin istthdamu ile baglantili yasanan sorunlar1 bes noktada ele almak olanaklidir.[6]

I. Bunlardan ilki iilkemizde, heniiz engellileri de gozeten sistemli bir is analizi ve meslek tanimlamasi
caligmasinin yapilmamis olmasi,

IT. Engellilerin istihdamini giiclestiren sayisiz neden arasinda egitim ve rehabilitasyon konusundaki
yetersizlikler,



III. Iginde bulundugumuz iktisadi yapinin, engellileri de igerecek bir sekilde diizenlenmemis olmas,
IV. Bir bagka giicliik de engelli istihdamini kolaylagtirmada kullanilan araglarin yeterince gelistirilmemis
olmasi ve uygulanmamasi,
V. Engellilerin istihdam gerceklestikten sonra da ortaya ¢ikmakta ve is yagami icinde de siirmektedir.

4.1. Kamuda Engelli Bireylerin Istihdam

Engelli kisilerin devlet memuru olarak istthdamlar1 Devlet Personel Bagkanlig1 koordinasyonundaki ilgili
kamu kurum ve kuruluglar tarafindan yapilmaktadir. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanununa Tabi Kurum
Ve Kuruluslarda Oziirlii Calistirma Zorunlulugu: Devlet Memurlar1 Kanununa goére; kurum ve kuruluslar

calistirdiklar1 personele ait kadrolarda %3 oraninda 0ziirlii personel ¢alistirmak zorundadir.

Grafik 2: Kamuda Istihdam Edilen Engelli Personel Sayilarin Yillara Gore Dagilim
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*2012 yilinin verisi DPB tarafindan veri yayinlanmaistir.

Engellilerin Devlet Memurluguna Alinma Sartlar1 ile Yapilacak Merkezi Smav ve Kura Usulii Hakkinda
Yonetmeligin 5 inci maddesi hiikmii ¢cercevesinde Devlet Personel Bagkanligi kamu kurum ve kuruluglarina
yerlestirilecek engellilerin tespiti amaciyla Oziirlii Memur Se¢me Sinavin1 (OMSS) ve/veya kuray1 yapabilecek
veya kendi adina yaptirabilecektir. Bu hiikme istinaden, 19.10.2011 tarihi itibariyle Devlet Personel Bagkanlig1
adma s6z konusu OMSS sonucuna gore veya kura ile yerlestirme islemlerini yapmasi icin Olgme, Se¢cme ve
Yerlestirme Merkezi (OSYM)Baskanligi ile protokol imzalanmustir.

Engelli memur se¢me sinavi yapilmistir. OMSS sonucu ile 2012 ve 2013 yilinda yapilan yerlestirme sonuglaria
iliskin sayisal bilgiler asagidaki tablo 2’de verildigi gibidir.[7]

Basvuru Yerlestirme
2012 OMSS 2013 OMSS Toplam
Ilkokul/ilk6gretim 65.800 988 591 1.579
Ortadgretim 48.156 2.174 3.378 5.552
On lisans 7.074 1.093 1.343 2.436
Lisans 5.145. 999 614 1.613
5.254 5.926 11.180

Tablo 2: OMSS Sonucu ile Yerlesen Adaylarin Ogrenim Durumlarma Gore Dagilim
http://www.osym.gov.tr/belge/1-14953/2013-omms-ozurlu-memur-secme-sinavi.html
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Grafik 3: Elli Ustii Cahsam Olan isyerlerinin Engelli Personel Istihdam Etme Gerekceleri Nedir?
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Engelli personel istihdam edilmesinde Danisanlarm %90 ve Isverenlerin %72,10 basat gerekge olarak yasal
zorunluluk oldugunu belirtmistir. Isverenler tarafindan engelli personel istihdam edilmesi sosyal sorumluk
olarak goriildiigli zaman engelli kisilerin istihdam edil(e)meme sorunlarida azalacaktir.

Grafik 4: Firmalar Vasifli /Mesleki Egitimli / Kalifiye Engelli Personel Bulamadigini Belirtir.
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Daniganlarin %73’liikk kismu firmalarin vasifli ve mesleki egitimli personel bulmakta zorlandiklarini, %6’lik
kismi kararsiz oldugunu %20’lik bir kismi da firmalarin nitelikli engelli personel bulabildiklerini belirtmiglerdir.
2011 yilinda yapilan is giicii piyasasinin Oziirliiler agisindan analizi raporunda yer alan bilgilere gore
isverenlerin engelli personel istihdam etmeme gerekceleri asagida grafik 5’te yer verilmistir.

Grafik 5: Firmalarin Engelli Personel istihdam Etmeme Gerekceleri.
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http://www.eyh.gov.tr/upload/Node/8700/files/Turkce-11-baski.pdf
Firmalarin engelli personel isttihdam etmeme gerekgelerine bakildiginda oncelikli gerekge olarak %32’°lik bir

kismui sektdre uygun elaman bulamadigini belirtmis, % 19’luk bir kisim ise Is ve Meslek Danigsmanlarinin
goriisii ile ayn1 goriisii belirterek vasifli elaman bulamadigini belirtmigtir. Grafik 5’te %38 olarak en biiyiik
orana sahip diger kisminda ise oran olarak bircok alt maddeyi barindirmakla beraber oranlar diisiik olan diger
gerekcelere yer aldig1 kisimdir.[8]



Grafik 6: Kontenjan Dahilinde Engelli Personel istihdam Etmeyen is Yerlerine Para Cezasi Disinda
Baska Yaptiromlarda Olmahdir.
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Danisanlarin %80’lik kismi1 para cezasi diginda bagka yaptirimlarinda olmasi gerektigini,%7’lik kismi kararsiz
kalmis %9’luk kismi da katilmadiklarini belirtmislerdir. Yapilan arastirmalar da isverenler arasinda goriislerin
iki baglik altinda degerlendirecek olursak bir kism1 %31°lik kisim cezanin gerekli oldugunu , %39’1uk kismu
ise ceza diginda bagka yaptirnmlarinda olmasi gerektigini ,%14’liik kismi1 cezanin azaltilmasi gerektigini,
94’1iik kismin ise cezanin artirilmasi goriisline yer vermistir.[8]

Grafik 7: Engelli Bireylerin Is Arama Becerilerini Yeterli Diizeyde Buluyor musunuz?
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Is ve Meslek Danismanlarmin %56’lik bir kismi engelli bireylerin is arama becerilerini yeterli diizeyde
bulmadiklarini, %34’liik bir kisminin ise is arama becerilerini kismen yeterli bulmustur.

Grafik 8: Isyerinin Fiziki Kosullar1 Engelli Bireylerin Calismasma Uygun mu?
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http://www.eyh.gov.tr/upload/Node/8700/files/Turkce-11-baski.pdf
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Grafik 9: Firmalar Calisma Kosullarmn Fiziki Yapis1 Nedeni 6ne siirerek Engelli Personel istihdam
Etmek Istemezler.
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Grafik 8’de belirtildigi iizere isverenlerin biiyiik bir kismi ¢aligma kosullarinin fiziki yapisinin engelli bireylerin
calismasina uygun oldugunu belirtmislerdir. Is ve meslek Danigsmanlariin isveren ziyaretlerinde aldig1 geri
doniitlerde %80 oraninda firmalarin engelli personel istihdam etmeme gerekgesi olarak is yerlerinin fiziki
kosullariin uygun olmadigim dile getirmislerdir.
http://www.eyh.gov.tr/upload/Node/8700/files/Turkce-11-baski.pdf

Grafik 10: Engelli Bireylerin Cahstiklar: Is Ve Mesleklere Gore Smiflandiriimas:
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Grafik 11: Engelli Bireyler Firmalarda Nitelik Gerektirmeyen islerde istihdam Ettirilmek Istenir.
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Grafik 10’da firmalarda ¢alisan engelli personellerin mesleklere gore siniflandirilmas: bakildiginda engelli
bireylerin %35,5 oraninda nitelik gerektirmeyen islerde calistig1 goziikmektedir. Grafik 11°de Is ve Meslek
Danigmanlart da %78 oraninda engelli bireylerin nitelik gerektirmeyen islerde calistirilmak istendigini
belirtmislerdir.

Tablo 3: Is Ve Meslek Damismanlarmin Engelli Bireylerin isyerlerinde Performansim Artirmaya Doniik

Onerileri
ONERILER HAYIR
Ekip calismasi engelli bireylerin performansini arttirir %2
Ulasim sorunun ¢oziimlenmesi engelli bireylerin performansinin arttirir. %1
Dogru gorev tanimlarinin yapilmasi engelli bireylerin performansini arttirir. %1

Is yerlerinde diizenlenen hizmet ici egitim kurslar1 engelli bireylerin performansini
e %87 %12 %1
a .

Grafik 12: Firmalarm Ise Alim Siireci Gerceklesirken Oncelik Verdigi Oziir Guruplari Sizce Hangisidir?
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Engelli bireyler icerisinde Zihinsel, Ruhsal ve Duyusal, Gorme 6zriine sahip bireyler diger oziir gruplari
icerisinde is bulma acisindan daha biiyiik sikintilar yasamaktadir. Isverenlerin tercih ettigi oziir gruplarmimn
basinda %63’liik oranla ortopedik 6zre sahip bireyler gelmektedir.

SONUC VE ONERILER

Issizligin giderek arttif1 giiniimiizde, is bulmakta zorluk ceken ve vasif seviyesi diisiik olan engelli bireylerin
istihdam edilebilmeleri i¢cin Mesleki Egitimin 6nemi giderek artmaktadir. Bu calismada; Engelli bireylerin
istihdami1 hakkinda bilgiler verilerek, Tiirkiye’de énemli boyutlara ulasan issizligi 6nlemede ve istihdami
artirmada Is ve Meslek Damigmanlarinin engelli bireylerin istihdam edilebilirliginin artirilmasinda ki
diisiinceleri ve Onerilerine yer verilmistir. Bu Oneriler;

1. Kontenjan dahilinde engelli calistirmas: gereken ama calistirmayan isyerlerine uygulanan para cezasi
artirllarak uygulamaya devam edilmelidir.
2. Ise alman engelli personelin hangi sartlarda hangi islerde calistirildigmin denetiminin yapilmasi, engelli
bireylerin isyerlerinde daha uzun siireli caligmasina zemin hazirlayacaktir.
. Engelli bireylerin niteliklerine gore calistirtlmasi konusunda igverene rehberlik hizmeti verilmelidir.
Engelli bireylere is arama becerileri, is gorlismesi ve 6z ge¢mis hazirlama konularinda egitim verilmelidir.
. Engelli bireylerin istihdami konusunda gérev alan ISKURun biitiin subelerinde en az bir tane psikolog
bulunmalidir.
6. ISKUR tarafindan agilan engelli is ilanlarinin 6ncelikli olarak vasifli meslekler diizeyinde olmasi engelli
bireylerin istihdam edilmesinde olumlu etkileri olacagi on goriilmektedir.
7. Istihdam imkanlarinin yetersizligi, ortalama reel iicretlerin diisiikliigii gibi nedenlerle Isverenlere
calistirdiklart her engelli birey icin daha fazla SSK tesviki artirmasi olumlu goriilmektedir.
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http://siteresources.worldbank.org/TURKEYINTURKISHEXTN/Resources/455687-1328710754698/
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OTURUM 2A
Oturum Bagkan:
Prof. Dr. Banu Yazgan INANC

Kaynak ve Yontemler, Calisan Yeterlilikleri

IS VE MESLEK DANISMANLARININ MESLEKI DOYUMLARI VE MESLEKI DOYUMLARINI
ETKILEYEN FAKTORLER
Seher OZDEMIR, Sibel CITIM**
OZET

Bu arastirmanin amact, Izmir ilinin dért farkli hizmet merkezinde gorev yapan Is ve Meslek Danigsmanlarinin
mesleki doyum diizeylerini saptamak ve olasi iligkili faktorlerin meslek doyuma etkilerini belirlemektir.
Bu aragtirma, tarama modelinde betimsel bir calismadir. Arastirma izmir Calisma ve Is Kurumu’nda gérev
yapmakta olan 125 Is ve Meslek Danisman iizerinde yiiriitiilmiistiir. Arastirmada veri toplama arac1 olarak
anket kullanilmis olup ankette kisisel bilgileri iceren kisisel bilgi formu literatiirden alinan ‘mesleki doyum
olcegi’ ve calisanlarin mesleki doyumlarint etkileyen faktorleri belirlemek ve bu alandaki sikintilarimi
ortaya cikarmak amaciyla arastirmacilar tarafindan hazirlanan iki acik uclu soru kullanilmistir. Elde edilen
verilerin analizinde SPSS istatistik programi kullanilmis olup frekans analizi, t-testi ve tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) kullanilmustir. Yapilan istatistiksel analiz sonuglarina gore; Is ve Meslek Danigsmanlarinin
mesleki doyum puanlar1 genel anlamda yiiksek aralikta (69-84) cikmis olup cinsiyet, yas, medeni durum ve
ogrenim durumu gibi faktorlerin mesleki doyum tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 (p>.05) goriilmiigtiir.
Aragtirmada kullanilan agik uclu sorularin analizleri dogrultusunda; is ve meslek danigmanlarinin mesleki
memnuniyetlerini olumsuz etkileyen en belirgin problemlerin kurumla ilgili problemler %67 oldugu
saptanmigstir. Katilimcilarin mesleki doyumu arttirmaya yonelik Onerilerine bakildiginda, kurum i¢i fiziksel
problemlerin giderilmesine iligkin 6nerilerin %90 oranla en fazla ifade edilen 6neri oldugu saptanmuigtir.

Anahtar Kelimeler: Mesleki doyum, Mesleki doyum &lgegi, Is ve Meslek Danismanlig1, is doyumu.
GIRIS

Son yillarin yonetim stratejisinde “insan” faktorii Orgiitlerin temel kaynaklarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Bu durumdan yola ¢ikilarak orgiitiin basar1 ve basarisizligina etki eden faktorler arasinda “insan”
faktOriiniin onemli bir yere sahip oldugu sdylenebilir (Tasdan ve Tityaki, 2008). Tlim bunlar goz 6niinde
bulunduruldugunda 6rgiitlerin belirlemis olduklar1 hedeflere ulasabilmeleri ve verimliliklerini arttirabilmeleri
icin ¢aligsan personellerinin “mesleki doyumunu” etkileyen faktorleri belirlenmeleri ve bu faktorleri dikkate
alarak mesleki doyumu arttiracak ¢alismalarda bulunmalar: biiyiik 6nem tagimaktadir (Dolagir, 2006).

Bu baglamda insanoglunun yetigkinlik donemi temel gelisimsel gorevlerinden biri olarak kabul edilen meslek
secimi ve bunun sonucunda elde edilen ekonomik, psikolojik, sosyal ve kiiltiirel doyum insan yasaminda
oldukga biiyiik 6nem tasimaktadir. Ik kez 1920°li yillarda ortaya ¢ikan mesleki doyum, Tiirkiye’de cesitli
kurum ve kuruluslarda, farkli meslek guruplarinda arastirma konusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Durmus ve
Giinay, 2007; Toziin, Culhac1 ve Unsal, 2008 ). Literatiirde meslek doyumu ile ilgili tanimlar incelendiginde,
tamimlarin biiyiik lciide benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Ornegin Basaran’a gore (1991) mesleki doyum,
calisanlarin isleri ile ilgili hissetlikleri olumlu duygular biitiinii olarak ifade edilmis iken Locke (1983, 97) is
doyumunu, “kisinin igini ve i tecriibesini degerlendirmesi sonucu kiside olusan zevkli ve olumlu hislerdir.”
seklinde tanimlamistir. (*’Locke, 1983, 97, Aktaran, Tasdan, Tityaki,2008).

Tiirkiye’de meslek olarak yakin bir gegmise sahip olan “Is ve Meslek Danismanlig1”, iilkedeki istihdami
arttirmak ve bu sayede mevcut igsizligi azaltmak amaciyla gelisimini hizla siirdiirmektedir.

18 * seher.ozdemir@iskur.gov.tr, sibel.ciim@iskur.gov.tr
Turkiye Is Kurumu (ISKUR) Bornova Hizmet Merkezi iZMIR



Giiniimiiz toplumunda issizlik oran1 yiikseldikce Is ve Meslek Danigsmanlari’na yiiklenen gérev ve sorumluluk
degismis bu sayede Is ve Meslek Danismanligi; nitelik ve yeterlilik gerektiren, bireysel ve toplumsal boyutlar
olan, profesyonel bir meslek durumuna gelmistir. Is ve meslek danismanlig1 Kaynak Kitabi’na gore, is ve
meslek danismanligi “Bir bireyin kendisini tanimasi, isler, meslekler ve ig diinyas: hakkinda bilgi sahibi
olmasi; kendisi ile isler, meslekler ve orgiitleri karsilagtirmasi ve bir isttihdam ve gelisim plani olusturmasi i¢in
bireye yapilan profesyonel ve sistematik yardim etme ve destek siirecidir.’

Tiim bunlardan yola ¢ikilarak meslegin tanimlanmis hedeflerinin istenilen yonde gergeklestirilebilmesi ve
stirekliliginin saglanabilmesi i¢in bu meslegi icra eden kisilerin mesleki gereksinimlerini belirlemeye yonelik
yapilacak calismalara onem verilmesinin meslegin gelisimi ve toplumsal bir sorun olan igsizlik sorununun
cOziimii i¢in etkili olacag1 diisiiniilmektedir. Literatiir taramasi sonucu Tiirkiye’de mesleki doyum iizerine
yapilan aragtirmalar incelendiginde egitim kurumlarinda calisan personelin (Tiirk, 2008; Demirel, 2006), KiT’
lerde caligsan personelin, hastane calisanlarinin (Gergek, 2006) bunun yani sira banka personelinin mesleki
doyumlarini belirlemek iizere yapilmis bircok ¢alismaya rastlanmustir. Literatiirde mesleki doyumunu etkileyen
faktorler bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki grupta ele alinmaktadir bunlar: Bireysel faktorler: yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, medeni durum, hizmet siiresi, kisilik yapisi, sosyokiiltiirel cevre, olarak sayilabilir. Cevresel veya
orgiitsel faktorler: licret, isin niteligi, is yerinin sosyal ortami, gelisme ve yiikselme olanaklari, calisma ortami
ve kosullari, yonetim bigimi ve yoneticilerle iligkiler olarak ifade edilmektedir. ( Ertiirk ve Kececioglu,
2012; Durmus ve Giinay, 2007; Toziin, Culhact ve Unsal, 2008). Mesleki doyumlar: etkileyen bireysel ve
orgiitsel faktorler goz oniine alindiginda, is ve meslek danigmanlari mesleki doyumlar: iizerine yapilacak
bir ¢alismanin literatiirde var olan bir boslugu dolduracagina ve bu alanda yapilacak diger calismalara yol
gosterici olacagina inanilmaktadir.

Bu sebeple mevcut ¢alismada is ve meslek danigmanlarinin mesleki doyum diizeylerini tespit etmek ve
caliganlarin mesleki doyumlarini etkileyen faktorleri belirlemek amaglanmistir. Mevcut calismadan elde edilen
veriler 1s131nda Is ve Meslek Danismanlarinin mesleki memnuniyetlerini olumsuz yonde etkileyen faktorlerin
belirlenmesinin, meslegin gelisimi ve uygulanabilirligini etkilemede islevsel bir yol olacagi, ayrica bu isi
aktif bir sekilde yiiriiten kisilerden alinan Onerilerin meslekle ilgili problemlerinin ¢dziimiinde yol gosterici
olacagina inanilmaktadir.

1.YONTEM
1.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, Tiirkiye Is Kurumunda ¢alisan Is ve Meslek Danigmanlarinin mesleki doyumlarinimn bazi
degiskenler acisindan incelenmesi ve mesleki doyumlarini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla
gerceklestirilen tarama modelinde betimsel bir ¢aligmadir.

1.2. Orneklem Grubu

Aragtirma [zmir Caligma ve Is Kurumu subelerinde gorev yapmakta olan 125 Is ve Meslek Danigman iizerinde
yiiriitiilmiis olup Bornova hizmet merkezinden 41, Konak hizmet merkezinden 21, Cigli hizmet merkezinden
31, Karabaglar hizmet merkezinden 32 Is ve Meslek danismani ¢alismaya katilmugtir.

1.3. Veri toplama araci ve verilerin analizi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anketin ilk boliimiinde aragtirmaya katilan kisilerin
demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla kisisel bilgi formu, ikinci béliimiinde meslek doyumunu 6lgmek
icin Kuzgun, Sevim, Hamamci (1999) tarafindan gelistirilen ‘Mesleki Doyum Olgegi’ (MDO) ve galisanlarin
mesleki doyumlarini etkileyen faktorleri belirlemek ve bu alandaki sikintilarini ortaya ¢ikarmak amaciyla
aragtirmacilar tarafindan hazirlanan iki acik uclu soru kullanilmistir. Kullanilan mesleki doyum 6lceginde 20
madde bulunmaktadir. 1,2,3,5,6,7,8,12,13, 15,16, 17, 18, 20 numarali1 sorular “Her zaman: 5, Sik sik: 4,
Ara sira: 3, Nadiren: 2, Hi¢bir zaman: 17 seklinde puanlanmaktadir. 4,9, 10, 11, 14, 19 numarali maddeler ise
olumsuz maddelerdir tersten puanlanmasi gerekmektedir. Alinan puanlar yiiksek oldugunda bireyin mesleki
doyumunun yiiksek oldugu kabul edilir (Kuzgun, Sevim ve Hamamc1,1999)
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Aragtirmada elde edilen verilerin ¢oziimlenmesinde, betimsel istatistiklerin yani sira, bagimsiz degigkenlerin
ozelligine gore coklu karsilastirmalarda tek yonlii varyans analizi-ANOVA; ikili karsilastirmalarda ise t-testi
kullanilmigtir. Arastirma verileri SPSS-15 programi yardimiyla degerlendirilmistir.

2. BULGULAR
2.1.Is ve Meslek Damismanlarinin Mesleki doyum puanlari

Mesleki doyum 6lcegi 20 maddeden olustugu i¢in danisanlar 6l¢ekten en az 20 (20x1) ve en fazla 100 (20x5)
alabilmektedirler. Ayrica mesleki doyum o6l¢eginden is ve meslek danigmalarinin alabilecekleri ortalama
puan 60’dir. Belirtilen puan durumlarina gére danigmanlarin mesleki doyum puanlarinin dagilimi Tablo 2’ de
verilmistir.

Tablo 1. is ve Meslek Danmismanlarimin Mesleki doyum puanlari

125 74,60 9.8 47-100

Tablo 1° de goriildiigii gibi is ve meslek danismanlarinin mesleki doyum puan ortalamasinin (X= 74,60) 6lgek
ortalamasindan (X=60) biiyiik oldugu goriilmiistiir.

2.2. Cinsiyete Gore Is Ve Meslek Damismanlarimin Mesleki Doyum Diizeyler

Tablo 2’de Is ve Meslek Danigmanlarinin mesleki doyum puanlarinin cinsiyete gore analizine ait sonuglara
yer verilmistir.

Tablo 2. Cinsiyete Gore Mesleki Doyum Puanlarimin T-Testi Analizi Bulgular:

cinsver | X b
Kadin 84 74,79 9,65
306 .760
Tablo 2’de goriildiigii gibi aragtirmaya katilan danigsmanlarin 84’ii kadin danigsmanlardan olugmaktadir. Kadin
danigmanlar i¢in ortalama puan X= 74,79 bulunurken erkek danigmanlar i¢in X= 74,21 olarak bulunmustur.

Bu veriler 1s1g1nda yapilan t-testi analiz sonuclarina gére danigmanlarin cinsiyetleri ile mesleki doyumlari
arasinda istatistiksel olarak p<0.05 diizeyinde anlamli bir fark bulunmamustir.

2.3. Yasa Gore Is ve Meslek Damismanlarinin Mesleki Doyum Diizeyleri

Tablo 3’de Is ve Meslek Danismanlariin mesleki doyum puanlarinin yas degiskenine gore tek yonlii varyans
analizi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 3. Yasa Gore Mesleki Doyum Puanlarimin Tek Yonlii Varyans Analizi Bulgular

Kareler Kareler
Grup F p
Toplam Ortalamasi

Gruplar
21,91 3 7,304
arasi

---- . -

Tablo 3’de gortildiigii gibi tek yonlii varyans analizi sonucunda F degeri, 073 olarak hesaplanmigstir. Bu
bulgular 1s181nda mesleki doyum ile yas degiskeni arasinda p<0.05 diizeyinde anlamli bir fark bulunmamuistir.



2.4. Medeni Duruma Gore Is ve Meslek Damismanlariin Mesleki Doyum Diizeyleri

Tablo 4°de Is ve Meslek Danismanlarinin mesleki doyum puanlarinin medeni durum degiskenine gore t-testi
analizi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 4. Medeni Duruma Gore Mesleki Doyum Puanlarinin T-Testi Analizi Bulgular:

Medeni W X SS t p
durum
Evli 48 75,45 10,11

,889 758

Tablo 4’de goriildiigii gibi arastirmaya katilan danigsmanlarin 48’1 evli iken 77’si bekardir. Evli danismanlar
icin ortalama puan X= 75 45bulunurken bekar danigmanlar i¢in X= 74,07 olarak bulunmustur. Bu veriler
1s1g1nda yapilan t-testi analiz sonuglarina gore danigmanlarin medeni durumlari ile mesleki doyumlari arasinda
istatistiksel olarak p<0.05 diizeyinde anlamli bir fark bulunmamastir.

2.5. Ogrenim Seviyesine Gore Is Ve Meslek Damismanlarimin Mesleki Doyum Diizeyleri

Tablo 5°de Is ve Meslek Danigsmanlarinin mesleki doyum puanlarmin 6grenim seviyesi degiskenine gore
t-testi analizi bulgularina yer verilmistir.

Ogrenm |~ | x| s [ v

N
Lisans 89 74,68 10,20

Tablo 5. Ogrenim Seviyesine Gore Mesleki Doyum Puanlarinin T-Testi Analiz Bulgular:

Tablo 5’de goriildiigii gibi arastirmaya katilan danismanlarin 89’u lisans mezunu iken 36°s1 yiiksek lisans
mezunudur. Lisans mezunu danigsmanlar icin ortalama puan X= 74,68 bulunurken yiiksek lisans mezunu
danigmanlar i¢in X= 74,41 olarak bulunmustur. Bu veriler 15181nda yapilan t-testi analiz sonuglaria gore
danigmanlarin 68renim seviyeleri ile mesleki doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak p<0.05 diizeyinde anlamli
bir fark bulunmamustir.

Tablo 6.
Is ve meslek damismanlarinin mesleki memnuniyetini olumsuz etkileyen en Frekans R4iv/ilE
onemli faktorler nelerdir? -
Maas ve ozliik haklari sorunlart 47
Is yjuku fazlal.l-grl 21 e
Gelisme ve yiikselme olanaklart 17
Maas yetersizligi 9
Kurumla ilgili problemler 84
Performans beklentisi 45
Memurlar arasi jenerasyon farki 14 %67
Evrak yiikiiniin fazla olmasi 14
Diger kurumlarla / Sgk ile tam entegrasyon saglanamamasi 11
Fiziksel problemler 113
Caligsma ortami1 ve kosullar 34
Arag-donanim eksikligi 38 %0
Internet/ portal yavashgi 41
Mesleki problemler 53
Imd’lerin isverenler iizerinde gerekli yaptirima sahip olmamalar1 25 %d)
Meslegin yeni olmasindan kaynaklanan uzmanlasma eksikligi 10
Isverenlerin imd’lere itibar etmemesi 18
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Cevaplayicilarin % 37°si maas ve Ozliik haklar: ile ilgili bir takim sorunlar ifade etmiglerdir. Bu alandaki
problemlere 47 kisi cevap vermis, bu kisilerden 21°1 is yiikii fazlalig1 17°si “gelisme ve yiikselme zorlugu” 9’u
“maas yetersizligi” yoniinde cevaplar vermislerdir. Calismaya katilan Is Ve Meslek Danismanlarinin %67’si
kurumla ilgili problemlerin oldugunu vurgulamis, bu yonde goriis bildirenlerden 45’1 performans beklentisinin
gercekci olmadigini ifade etmislerdir.

Bunun yaninda katihmecilarin 14’tintin “kurum i¢i jenerasyon farki” ve “evrak yiikiiniin fazla olmas1”,
11’inin ise “diger kamu kurumlari ile entegrasyonun yeterli diizeyde olmamas1” yoniinde cevaplar verdikleri
goriilmiistiir.

Katilimcilarmm %90°1 fiziksel problemlerden bahsetmis olup danigmanlarin 34’iiniin “caligma ortami ve
kosullar” konusunda 38’inin “ara¢ ve donanim eksikligi” konusunda 41 inin ise “internet/portal yavasliginin”
mesleki memnuniyetlerini olumsuz etkiledigi konusunda goriis bildirdikleri goriilmektedir. Son olarak
danigmanlarin  %42’si mesleki doyumlarimi olumsuz yonde etkileyen bazi mesleki problemlerin oldugunu
belirtmis olup 25°i “Imd’lerin isverenler iizerinde gerekli yaptirima sahip olmadiklarini”, 10’unun “Meslegin
yeni olmasindan kaynaklanan uzmanlasma eksikligi” konusunda ve 18’inin de “Isverenlerin imd’lere itibar
etmemesi” yoniinde cevaplar verdikleri goriilmiistiir

Tablo 7.

Is ve meslek damismanhg faaliyetlerinin daha islevsel sekilde yiiriitiilmesi .
- R P - Frekans QA0S
icin, deneyimlerinize dayanarak ne tiir onerilerde bulunabilirsiz? Ac¢iklayimz

Fiziksel problemlerin giderilmesine iligkin oneriler 84

Ekipman eksiklikleri giderilmeli 29

Caligsma ortam1 danigmanlik yapmaya uygun olmali 18
Portal/internet hiz1 arttirilmali 22

SGK ve ISKUR sistemleri arasinda entegrasyon saglanmali 9% 67
Is ve danisan eslesmesinin daha dogru olmasi igin sistem gelistirilmeli

Isverenlerle iliskilere yonelik 6neriler 14
Isverenlerden istenen evrak miktar1 azaltilmali 11
Isverenlerin ISKUR ile calismast icin daha ¢ok tesvik verilmeli 3 %1l
Itibar sorunlarinin giderilmesine iliskin 6neriler 51

ISKUR tanitimi siklastiriimal 18

IMD’lere igverenler iizerinde yaptirim giicii verilmeli, yetkileri arttirilmali 33 %40
Kurumla ilgili oneriler 42
Performans-plasman beklentileri ger¢ek¢i olmali 21 %33
Degisen kanun ve yonetmeliklerle ilgili IMD’lere egitim verilmeli 21

Katilimeilara s ve meslek danismanli faaliyetlerinin daha verimli olmasi yoniinde goriisleri soruldugunda
biiyiik bir cogunlugun (% 67) fiziksel problemlerin giderilmesi yoniinde tavsiyelerde bulundugu goriilmiistiir.
Bu yonde cevaplar verenlerin 29’unun “Ekipman eksiklikleri giderilmeli”, 18’inin “Calisma ortami
danismanlik yapmaya uygun olmali”, 22’sinin “Portal/internet hiz1 arttirilmali”, 7’sinin “SGK ve ISKUR
sistemleri arasinda entegrasyon saglanmali” ve 8’inin ise “Is ve danisan eslesmesinin daha dogru olmasi igin
sistem gelistirilmeli” yoniinde Onerilerde bulundugu goriilmiistiir. Danigmanlarin %11°1 igveren ile iligkilere
yonelik Onerilere deginirken, %40’lik dikkat cekici bir kesim ise itibar sorunun giderilmesine yonelik
onerilerde bulunmustur. Bu baglik altindaki 6nerlere bakildiginda danismanlarin 33’iiniin “IMD’lere isverenler
tizerinde yaptirim giicii verilmeli, yetkileri arttirilmali” seklinde oneride bulundugu bunun yaninda 18’inin de
“ISKUR tanitimi siklastirilmali” yoniinde cevaplar verdikleri goriilmiistiir. Katilimcilarin %33’ii kurumla
ilgili Onerilerde bulunmus olup 21°1 “Performans-plasman beklentileri” nin gercek¢i olmasi ve “Degisen
kanun ve yonetmeliklerle ilgili IMD’lere egitim verilmesi” yoniinde 6nerilerde bulunmuslardir.



TARTISMA VE SONUC

Yapilan arastirma sonucunda Is ve Meslek Danigsmanlarinin mesleki doyumlarmin genel anlamda yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Is ve meslek danismanlarmin mesleki doyumlarinin yiiksek ¢ikmasinin sebebi meslege
yeni baglamalarinin vermis oldugu motivasyon ve giidiillenmeden kaynaklanmis olabilir. Nitekim yapilan bazi
calismalar meslek doyumunun uzun yillar ayni1 isi yapan kisilerde daha diisiik ¢ikti§1 sonucuna varilmistir.
Calismamiz sonucunda mesleki doyum ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Literatiirde yapilan aragtirmalar incelendiginde bu sonucu destekler ¢alismalara rastlanmistir (Can, Soyer ve
Yilmaz, 2010; T6ziin, Cuhalci ve Unsal, 2008). Analiz sonuglarma gore danismanlarin cinsiyetleri ile mesleki
doyumlari arasinda anlamli bir fark bulunmamustir. Bilgi¢ (1998), bireysel 6zellikler ve is doyumu iligkisini
inceledigi caligmasinda cinsiyet faktoriiniin is doyumu diizeyinde farklilifa yol agmadigini1 belirtmigtir. Tagdan
ve Tiryaki'nin (2008) 6gretmenler ilizerinde yapmis oldugu calismada Ogretmenlerin is doyum diizeyleri
cinsiyetlerine gore farkliik gostermedigi rapor edilmistir, ayni sekilde Ertiirk, Kececioglu'nun (2012)
ogretmenlerin mesleki doyumlar1 ve tiikkenmislik diizeyleri arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢aligmalarinda
cinsiyetin mesleki doyuma etki eden bir faktor olmadig1 saptanmistir. Literatiirde cinsiyetin mesleki doyum
tizerinde etkili oldugunu gosteren bir¢cok ¢caligsmaya da rastlanmaktadir (Sahin,1999; Mersin,2007). Caligmamiz
sonucunda mesleki doyum ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Durmus,
Giinay’1n (2007) yapmis oldugu calisma ve Toziin, Cuhalc1, Unsal’in (2008) aile hekimleri iizerinde yapmis
olduklar1 calisma bu calismay1 destekler niteliktedir. Calismamiz sonucunda mesleki doyum ile 6grenim
seviyesi arasinda herhangi bir iligkiye rastlanmamigtir. Oysaki egitim seviyesi bireylerin performansini ve
yaptiklari ise doniik tutumlarini etkileyen 6nemli faktorlerden biri olarak diisiiniilmektedir (Tasdan ve Tiryaki,
2008).

Aragtirmaninnitelboyutundaneldeedilenverilerisiginda,isvemeslekdanigsmanlarininmeslekimemnuniyetlerini
olumsuz yonde etkileyen en 6nemli faktoriin kurum icindeki caligma ortami yetersizliklerinden, arag-donanim
eksikliklerinden ve en onemlisi de internet\portal yavaglig1 gibi aktif olarak ¢aligmalarini engelleyici fiziksel
kosullardan kaynaklandig1 sonucuna varilabilir. Calisanlarin icinde bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen
fiziksel kosullar, verimliligi etkileyen 6nemli faktorler arasinda sayilabilir (Tasdan ve Tiryaki’nin, 2008).
Bu kosullarin en iyi diizeye ulasmasi, calisanlarin morallerini etkileyecegi gibi kurumla biitiinlesmelerini
saglayacak ve buna bagh olarak da mesleki doyumlarini olumlu yonde etkileyecektir (‘’ Ardi¢ ve Bas, 2002
Aktaran, Tasdan, Tityaki,2008)

Bunun diginda is ve meslek danigsmanlarinin mesleki memnuniyetlerini etkileyen diger énemli bir faktor
ise “performans beklentisi” olarak belirlenmigtir. Performans beklentisi ¢alisanlar iizerinde stres ve sikinti
olusturmasi, ayrica performans karsiliginda farkli muameleyle karsilasan ¢alisanlarin adalet duygusunda
incinme meydana getirmesi sebebiyle mesleki doyumu etkiledigi sdylenebilir. Mersin (2007) yapmis oldugu
caligmasinda performans beklentisinin caliganlarin mesleki tatminleri iizerinde oldukga etkili hususlardan biri
oldugu sonucuna varmistir. Bu yoniiyle mevcut ¢alismanin sonuglarini destekler niteliktedir.

Aragtirmada i ve meslek danismanlarinin igverenler iizerinde gerekli yaptirrma sahip olmamalar1 ve buna
bagl itibar sorunlarinin mesleki doyumlarini etkileyen onemli bir faktor oldugu bulunmustur. Nitekim
sayginlik ya da itibar gorme temel insan ihtiyaclarindan birisi olup bireylerin mesleki hayatlarinda doyuma
ulagmalarini saglayan énemli bir faktdr oldugu soylenebilir. Literatiirde bu durumu konu alan herhangi bir
calisma olmamasi sebebiyle mevcut bulgunun is ve meslek danigsmanlarinin mesleki doyumlarini etkileme
konusunda literatiir i¢in yararli olacag: diisiiniilmektedir.

Ayrica is ve meslek danismanlarinin vermis olduklar1 cevaplar degerlendirildiginde danigmanlarin mesleki
doyumlarin etkileyen faktorlerden birisinin de maas ve 6zliik haklar1 oldugu goriilmiistiir. Oyle ki ¢aligan
bireyler i¢in aylik maas yada iicret , mesleki tatmin acisindan olduk¢a 6nemli bir husustur. Ciinkii bireyin
ihtiyaclarimi o isten karsiliyor olmasi durumu kisinin isi ile ilgili tutumlarinda belirleyici olmaktadir
(“’Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, Aktaran, Tasdan, Tityaki,2008). Bu baglamda maas ve Ozliikk haklarinin
mesleki doyumu etkileyebilecegi sdylenebilir.
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AVRUPA BIRLIGI DESTEKLI HIBE PROJELERI YONETIMINDE KARSILASILAN
SORUNLARIN YARARLANICI KURUMLAR ACISINDAN DEGERLENDIRILMESI: AMASYA
UNIVERSITESI MESLEK YUKSEKOKULU ORNEGI

Serif Baldiran"”

OZET

Son yillarda Avrupa Birligi Destekli projeler ¢alisma ve sosyal hayatimizda 6nemli bir yer tutmakta ve
istihdam, egitim, hayat boyu 6grenme, sosyal icerme ve teknik yardim gibi bir¢ok alanlarda kurumlara hibe
proje cagrilar1 yapilmaktadir. Hibe programlar ile uygulanan projeler, uygulanan bolgelere 6nemli katkilar
yaparken proje yararlanicit kurumlara da uygulama siireci ve sonrasinda yonetim kapasitelerinin artirilmasi
yaninda teknik alt yapilarinin gelismesine de 6nemli katkilarda bulunmaktadir.

Bunun yaninda uzun bir proje hazirlama ve kabul siirecinden sonra biiyiik zahmetlerle imzalan projelerin
yonetimi ve uygulanmasinda yararlanici kurumlar bir¢ok sorunlarla karsilagmaktadir. Projeler yararlanici
kurumlar acisindan hayal kirikliklar1 ve kurumsal riskleri de beraberinde getirebilmektedir.

Bu ¢alismanin amaci, proje uygulamasinda proje otoritesi ve proje uygulayict kurumlar ile kamuoyunun,
hibe yararlanicilarinin karsilastiklar1 sorunlarin ¢oziimiine doniik bakis agilarinin degerlendirilmesi ve
proje uygulama ile ilgili siirecin tartisilmasinin saglanmasidir. Bu nedenle, ¢alismada Amasya Universitesi,
Meslek Yiiksekokulu tarafindan 2004-2013 yillar1 arasinda uygulanmis oldugu projelerin hazirlik, uygulama,
raporlama ve proje sonras1 donemlerde karsilagilan sorunlar ele alinmakta ve bu sorunlarin ¢6ziilmesine doniik
Oneriler ortaya konulmaktadir.

Anahtar Kelimler: Hibe Programi, Avrupa Birligi, Proje Uygulamasi, Hibe Yararlanicisi

ABSTRACT

In recent years, the projects supported by European Union have got an important place into the work and
social life and the grant project calls to the institutions for a lot of subject in many areas such as employment,
education, lifelong learning, social inclusion and technical assistance are made. The projects implemented
by grant programs make significant contributions to the regions that grant program administered and the
project beneficiary institutions, according to the purposes of the grant program, increase the capacity of the
management and technical infrastructure in the implementation process of the project and after.

In addition, the beneficiary institutions face many problems after long process of project’s preparation,
acceptance, signing and painfully implementation and that projects can bring frustrations and the corporate
risks together.

The purpose of this study is to provide an evaluation of the project authority and public opinion towards the
solution of problems related projects faced by the project beneficiaries and to make discussion of the project
implementation process. Therefore, in this study, the problems faced by Amasya University, Vocational
School between the years 2004-2013 during implementation of the projects in the process of the preparation,
implementation, reporting, and post-project period have been addressed and offers for solution of that problems
are revealed.

Key Words: Grant Program, the European Union, Project Implementation, Grant Beneficiary

GIRIS

Avrupa Birligi (AB) mali yardimlarinin ge¢misi, Toplulugun kurucu antlagmalarina kadar uzanmaktadir. Avrupa
Birligi kurulus amaci olan ekonomik biitiinlesme hedefinden ¢ok farkli alanlarda ve amaglar dogrultusunda dig
yardimlar sunabilmektedir. Avrupa Birliginin mali yardim saglama nedenlerine bakildiginda ortak politikalarin
finansmani, dayanigma ilkesi, aday iilkelerin Birlige uyum saglamasimin giicliigii ve Birlik digindaki tilkelerle
iligkilerin gelistirilmesi olarak goziikmektedir (Karatas, 2010).
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Tiirkiye 1963’te Tiirkiye-AT Ortaklik Anlagmasindan 1996 yilinda imzalanan Giimriik Birligi’ne kadar mali
protokoller araciligiyla ¢cogu kredi niteliginde olan mali yardimlardan yararlanmistir. Daha sonra ise Giimriik
Birliginin tesis edildigi 1999 yilina kadar ise kredi agirlikli mali yardimlardan yararlandig1 goziikmektedir
(AB BAKANLIGI, 2013).

Avrupa Birligi 10—11 Aralik 1999 tarihinde gerceklestirdigi Helsinki Zirvesinde Tiirkiye’yi aday iilke olarak
kabul etmistir. Bu tarihten sonra Avrupa Birligi (AB) arasindaki iligki yeni bir siirece girmis ve bu siiregte AB
tarafindan Tiirkiye’ye mali yardim mekanizmasi yeniden yapilandirilmistir. Adaylik doneminde Tiirkiye’ye
saglanan AB yardimlar1; Katilim Oncesi AB mali yardimi, Topluluk Programlari ve Avrupa Yatirim Bankasi
Kredileri olarak ortaya ¢cikmaktadir (Ankara: ABGS, 2010). Sivil toplum Kuruluslar1 (STK), Katilim Oncesi
AB Mali Yardimi ve Topluluk Programlari kapsaminda saglanan desteklerden yararlanirken isletmeler,
belediyeler ve kamu kuruluslar1 biiyiik capli altyap:r yatinmlarin finansmaninda Avrupa Yatirim Bankasi
(AYB) kredilerinden yararlanmaktadirlar.

1996-2001 yillarin1 kapsayan MEDA Cerceve Anlasmasi, Giimriik Birliginin Giiglendirilmesine iliskin
Avrupa Stratejisi ve Ekonomik ve Sosyal Kalkinmaya Yonelik Avrupa Stratejisi cercevesinde saglan mali
yardimlar “Tiirkiye icin Katilim Oncesi Mali Yardim” programi altinda birlestirilmistir (Avci, 2013). Katilim
oncesi mali yardimin temel amaci Tiirkiye’nin tiyelik stirecini ve AB miiktesebatina uyumunu destekleyecek
calismalarin, faaliyetlerin ve projelerin finansmaninin saglanmasidir. Ik uygulama dénemi 2002—2006 yillar
arasin1 kapsamaktadir. Bu donemde Tiirkiye 164 proje uygulamis ve yaklasik 1,3 milyar Avro’luk hibe destegi
kullanmigtir (Ankara: ABGS, 2010).

AB’nin yeni Mali Perspektifine paralel olarak 2007 yilinda iiyelik oncesi mali yardim programlarinda da
yeni bir donem baglamustir (Cankar, 2006). AB tarafindan Tiirkiye’ye saglanan Katilim Oncesi Mali Yardim
2007 yiliyla birlikte Katilim Oncesi Mali Yardim Aract (Instrument for Pre-Accession-IPA) adini almistir.
IPA’nin temel amaci aday iilkenin AB’ye iiye olma yolundaki ihtiya¢ ve onceliklerine hizmet eden projelerin
desteklenmesidir. Bes boliim halinde yapilandirilan IPA, gecis donemi ve kurumsal yapilanma destegi yani
sira ¢cevre, ulagtirma, bolgesel rekabet, insan kaynaklar1 kalkinmasi ve kirsal kalkinma olarak belirlenen yeni
alanlarda katilim 6ncesi mali destek saglamaktadir (AB BAKANLIGI, 2013).

AB Bakanli81 verilerine gore IPA kapsaminda 2007-2013 yillari itibariyla iilkelere tahsis edilen fon yaklasik
9.9 milyar Avro tutarindadir. Bu tutarin yaklagik yarisini olugturan 4,8 milyar Avro, niifus ve yiizol¢limii
biiyiikliigii dikkate almarak Tiirkiye icin ayrilmistir (AB BAKANLIGI, 2013). Avrupa Birligi Genel
Sekreterligi’nin koordinasyonunda saglanan mali yardimlar projeler aracilig1 ile toplumun cesitli kesimlerine
kullandirilmaktadir. AB Bakanlig1 verilerine gore 2002-2012 yillar1 arasinda sosyal icerikli 58 farkli hibe
program1 kapsaminda sivil toplum kuruluslari tarafindan gelistirilmis (odalar, il 6zel idareleri, dernekler,
vakiflar, belediyeler, kooperatifier, iiniversiteler, sendikalar, kdye hizmet gotiirme birlikleri vb.) 3093
projeye finansman saglandig1 goziikmektedir.

Hibe programlar ile uygulanan projeler, uygulanan bolgelere énemli katkilar yaparken proje yararlanici
kurumlara da uygulama siireci ve sonrasinda yonetim kapasitelerinin artirilmasi ve teknik alt yapilarinin
gelismesi gibi alanlarda 6nemli katkilarda bulunmaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde hibe projeleri bolge
ve uygulayan kurumlar acisindan 6nemli firsatlar yaratmaktadir. Bunun yaninda uzun bir proje hazirlama
ve kabul siirecinden sonra biiylik zahmetlerle imzalan projelerin yonetimi ve uygulanmasinda yararlanici
kurumlar bircok sorunlarla karsilasmakta ve projeler yararlanict kurumlar agisindan hayal kirikliklarr ve
kurumsal riskleri de beraberinde getirebilmektedir.

Uygulanan hibe projelerinde karsilasilan sorunlarla ilgili ¢ok fazla ¢alisma bulunmaktadir. Aktasoglu (2011)
yaptig1 ¢calismada Tiirkiye’de uygulanan hibe projelerinde ortaya cikan sorunlarin baginda %40’lik bir oranla
maliyet planlamasinda sapmalar gelirken ikinci sirada ise %21,1 ile proje kontrol ve izleme agamasinda ki
aksakliklar oldugu anlagilmaktadir. Bunun yaninda yine Aktasoglu (2011) proje yonetiminde ortaya ¢ikan
sorunlarin tamamina yakinin insan kaynakli sorunlar oldugunu belirtmektedir. Tablo 1’de proje yonetiminde
karsilagilan sorunlar ve bunlarin agirliklar gosterilmektedir (Aktasoglu, 2011).

Tablo 1: Proje Yonetiminde Karsilagilan Sorunlar ve Agirhklari



Karsilasilan Sorun Agirhg1 %

Maliyet planlamasinda sapmalar 40,0
Proje kontrol ve izleme asamasinda aksakliklar 21,1
Ekip ¢alismalarinda sorunlar 18,9
Proje grubunun olusturulmasinda sorunlar 16,7
Fizibilite ve degerlendirme asamasinda sorunlar 14,4
Proje enformasyon ve raporlama sisteminde tikanikliklar 14,4
Planlama asamasinda sorunlar 12,2
Kapasite ayarlamasinda sorunlar 10,0
Yonetimden kaynaklanan sorunlar 8,9
Diger 6,7

Bu caligmada, oncelikli olarak AB tarafindan saglanan mali yardimlarin gelisimine bakilmakta ve daha sonra
ise Amasya Universitesi Meslek Yiiksekokulu’nun 2004-2011 yillar1 arasinda uyguladig: hibe programlari
kapsamindaki projeler ele alinmaktadir. Hibe projeleri uygulamalarinda yararlanict kurumlarin karsilagtigi
sorunlar ortaya konulurken, soz konusu donemdeki projelerle ilgili kayitlar, proje raporlari, Meslek
Yiiksekokulunda proje hazirlayan kisilerle yapilan goriismeler ve uygulama donemi ile ilgili gézlemlerden
yararlanilmaktadir. Calismada amag, Amasya Universitesi Meslek Yiiksekokulu biinyesinde uygulanan
hibe projelerden kazanilan deneyimler 1s1ginda sorunlari ortaya koymak ve proje uygulayict kurumlarin
karsilastiklar sorunlar: tartismaya agmaktir.

1. Amasya Universitesi Meslek Yiiksekokulu Meslek Yiiksekokulu’nun 2004-2011 Arasi Uygulanan
Projeler ve ozellikleri

Amasya Meslek Yiiksekokulu belirli mesleklere yonelik nitelikli insan giicli yetistirmek i¢in 1975-1976
egitim-0gretim yilinda Milli Egitim Bakanligina bagh egitime baglayan iki yillik 6n lisans egitimi veren bir
yiiksekokuldur. 1982 yilinda ise 2547 Sayili Kanunla yiiksek 6gretim kurumlari arasina alinarak Ondokuz
Mayis Universitesi'ne ve 17 Mart 2006 tarih ve 5467 sayili kanunla birlikte de Amasya Universitesi ne
baglanmistir. Daha sonra ise 12.07.2012 tarihli Yiiksekogretim Kurul karariyla Sosyal Bilimler ve Teknik
Bilimler olarak iki ayr1 meslek yiiksekokuluna doniistiiriilmiistiir.

Amasya’da s6zlesmeye baglanan hibe projeleri say1s1 2012 yilina kadar 54 olup, toplam biitceleri 6.473.752 98
Avro oldugu goziikmektedir. Amasya Universitesi Meslek Yiiksekokulu 2004-2011 tarihleri arasinda farkli
hibe programlar1 kapsaminda 6 adet proje uygulamis ve 1 adet projede ortak olarak yer almigtir. Ortak oldugu
bu projenin uygulamasi Amasya’da yapilmistir. Uygulan bu hibe projelerinin toplam biitgesi 629.936,00 Avro
olarak gerceklesmistir. Bu projelerin 3 tanesi ilk donemi kapsarken 2 tanesi de ikinci donemi kapsamaktadir.
Buda gosteriyor ki Amasya Meslek Yiiksekokulu Amasya’da uygulanan hibe projelerin %11°ni uygularken
ve kullanilan biit¢cenin %10°nu kullanmig durumdadir. Tiirkiye’de meslek yiiksekokullar1 4.587.626,82 Avro
toplam biitceli 45 proje uyguladig1 goziikkmektedir. Buna gore Tiirkiye’deki yiiksekokullarin uyguladig:
projelerinde %13 nii ve kullandiklar1 biitgenin ise %14 nii tek basina Amasya Meslek Yiiksekokulu kullanmustir.
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Tablo 2: Amasya Universitesi, Meslek Yiiksekokulu’nun 2004-2011 Tarihleri Arasmmda Uyguladigi AB
Destekli Hibe Projeleri

SRN Proje Ad1 Hibe Programi Uygulama Siiresi |}ilivl Proje Ortaklari
(Avro)

1  OMU Amasya Meslek AB AIPP-Tiirkiye Is 24/12/2004- (WA Amasya Turizm Dernegi — Amasya
Yiiksekokulu Turizm Kurumu’a (ISKUR) 23/12/2005 Esnaf ve Sanatkarlar Odalar1 Birligi
Egitim Programi Destek Projesi
(TR0205.01/002/01/180)

2 Amasya ilinde Geng Yerel Kalkinma 01/06/2006- PR Amasya Tiirk Kadinlar Birligi
Kadinlarin Biiro Yonetimi Projesi 28/02/2007
ve Yonetici Asistanligi
Mesleginde Kisisel
Gelisimlerinin Saglanmasi

(TR0305.02/LDI/128)

3 Endistriyel Otomasyon Yerel Kalkinma 01/06/2006- CVWEYENl Amasya Ticaret ve Sanayi Odasi
Teknolojileri Egitim Projesi 31/05/2007
Projesi
(TR0503.02/LDI/002)

4  Issiz Geng Kadinlarm Kadin Istihdaminin 30/07/2010- IOEOVN Amasya Esnaf ve Sanatkarlar
Istihdam Hedefli Ascilik Desteklenmesi Hibe 29/07/2011 Odalar1 Birligi
ve Pastacilik Egitimi Programi Amasya Turizm Dernegi
(TRO7H1.02-001/340)

5  Gengler I¢in Istihdama Geng Istihdammin 10/11/2010- ICEA Amasya Ticaret ve Sanayi Odasi
Dayali Di1s Ticaret ve Desteklenmesi Hibe 09/11/2011 613
Pazarlama Egitimi Programi
(TR 08H1.01-01/422)

Egitimden Istihdama CAD JREEIREITE vty 10/11/2010- IRIXEPM Amasya Ticaret ve Sanayi Odasi
ile Gegis Desteklenmesi Hibe 09/11/2011 Harita Miihendisleri Odast

6 (TR O8HI.01-01/417) Programi

7  Egitimden Istihdama Geng Istihdamimin 10/11/2010- ZONIU Ankara Olgunlasma Enstitiisi
Gegiste Genglerin Desteklenmesi Hibe 09/11/2011 (Proje Sahibi)

Desteklenmesi Programi Amasya Universitesi Meslek

Yiiksekokulu

Amasya Ticaret ve Sanayi Odasi
Amasya Merkez Kiz Teknik ve
Meslek Lisesi

(TRO8H1.01-01-PYE/788)

Uygulanan hibe projelerinin genel amaclarina bakildiginda, issiz veya isini kaybetme riski olan kisilerin
mesleki egitim yolu ile isttihdam edilebilirliklerinin saglanmasi olarak dzetlenebilmektedir. Projelerde ascilik,
servis elemanli8, pastacilik, sekreterlik, dis ticaret ve pazarlama, modelistlik, stilistlik ve makinecilik, harita
kadastro, elektronik, Otocad ve Netcad gibi cesitli alanlarda mesleki egitimler verilmistir. Projelere katilan
katilimcr profillerine bakildiginda, katilimeilarin biiyiik kisminin il merkezinden katildig: anlagiimaktadir.
Buda projelerin ilin tamamina yayilmasinda yetersiz kalindigin1 géstermektedir.

Projelerin ortaklik yapilarina bakildiginda 4 projede Amasya Ticaret ve Sanayi Odasi, 3 proje Amasya Esnaf
ve Sanatkarlar Odalar1 Birligi, 2 projede Amasya Turizm Dernegi ve 1 adet projede ise Amasya Tiirk Kadinlar
Birligi’nin ortak olarak yer aldig1 goriilmektedir. Ortaklik a¢sindan degerlendirildiginde de ortaklik yapisinda
sinirli oldugu goziikmektedir.

Uygulama projelerin personel 6zelliklerine bakildiginda biiyiik oranda ayni kisilerden olustugu gozlenmektedir.
Projeyi hazirlayan kisiler 4 ayr1 kisiden olugsmakta ve proje yiiriitiiciiler ise 2 ayr1 kisiden olugsmaktadir.
Buda gostermektedir ki bu tiir projelerin hazirlanmasi ve yonetiminde deneyim ve siireklilik biiyiik 6nem
tasimaktadir.



2. Amasya Universitesi Meslek Yiiksekokulu Proje Uygulama Deneyimleri Isiginda Saglanan Yararlar

Projelerin uygulamasi sonucunda kurum alt yapisina, kurum yonetim yapisina ve bolgeye onemli katkilarin
saglandig1 gozlenmektedir. Projenin kuruma sagladigi yararlara bakildiginda en 6nemli katkinin egitim
alt yapisina oldugu anlasilmaktadir. Projeler 6zelikle 2004-2011 doneminde Yiiksekokul’un sikinti ¢ektigi
bilgisayar ve diger laboratuar ara¢ gerecleri konusunda Onemli katkilar saglamistir Projelerle birlikte
yliksekokulda 3 adet 30’ar adet bilgisayar laboratuari, 1 adet yiyecek icecek laboratuari, 1 adet tekstil
makineleri laboratuart ve 1 adet elektronik laboratuari kurulmugtur. Bunun yaninda ¢ok sayida, kurumun
ihtiyaci olan projeksiyon cihazlari, akilla tahtalar, biiro makineleri, biiro bilgisayarlar1 ¢esitli yazicilar, diziistii
bilgisayarlar ve 6zel amacli yazilimlar projelerle birlikte kuruma kazandirilmistir. Saglanan bu laboratuarlar
ve egitim ara¢ geregleri yiiksekokulun mesleki egitim kalitesine 6nemli katkilar saglamis olup proje ile alinan
teknik ve laboratuvar ara¢ gereclerin biiyiik kismi hala egitim amacl kullanilmaktadir.

Projenin kuruma sagladig: diger yarar ise proje hazirlama ve yonetimi konusunda deneyimli teknik personel
ile birlikte projeye duyarli yonetim alt yapisinin gelismesidir. Kurumda proje hazirlama kiiltiirii gelismesi
ile yeni hibe programlar1 ve diger farkli alanlarda proje hazirlama ve uygulamanin artig1 gozlenmektedir.
Ornegin her iki meslek yiiksekokulundan 2012 yili iginde Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Avrupa
Birligi Koordinasyon Dairesi Baskanligi Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi Program Otoritesi (IKG)’'ne
sunulan 7 adet projeden 5 tanesi ikinci degerlendirme agsamasina ge¢cmistir.

Hibe projelerinin kuruma sagladi81 bir bagka yarar ise mesleki egitim tiirleri ve kapasitesinde ortaya ¢ikan
artiglarda goziikmektedir. Proje uygulama siireci sonunda siirdiiriilebilirligin saglanmasi amacli Ascilik
Programi, D1s Ticaret Programi, Reklamcilik gibi yeni programlarin agilmasima katkida bulunmusgtur. 2007
yilinda Ascilik Programi, 2011 yilinda Dig Ticaret Programi ve 2012 yilinda ise Reklameilik Programi proje
deneyimleri 1s1¢1nda agilmistir. Bu programlarla birlikte Meslek Yiiksekokulu’nun mesleki egitim kapasitesi
iki katina ¢ikmugtir.

Projelerin gozlenen diger bir katkisi ise mesleki egitim bolgesinde bulunan kurumlarla gelistirilen igbirligidir.
Meslek Yiiksekokulu 6rneginde 6zelikle sivil toplum orgiitleri ile proje yolu ile kurulun ortakliklar proje sonrasi
okul-sanayi iligkilerin gelismesi ve mesleki egitim kalitesinin artmasina 6nemli katkilari olmugstur. Bunun
yaninda uygulanan projeler de 390 katilimciya mesleki egitimler verilmistir. Verilen egitimler sonucunda
katilimcilarin aldiklari egitimler sonucunda ortalama %50’sinin is buldugu veya aldiklar1 egitimleri farkl is
alanlarinda kullandiklar1 gézlenmektedir.

3. Amasya Universitesi Meslek Yiiksekokulu Proje Uygulama Deneyimleri Isiginda Karsilagilan
Sorunlar

Hibe projeleri uygulama uzun ve belli sorunlarla karsilagilan bir siire¢ olarak goziikmektedir. Bu sorunlar
cogu zaman proje otoriteleri tarafindan dile getirilmekte olup proje uygulayici kurumlar ise sorunlari ¢ok fazla
dillendirmemektedir. Bunun nedeni ise siirecin ¢ok hizli iglemesi, projede sorunlara gegici ¢oziimler bulma ve
projeyi sorunsuz sonu¢landirma isteginden kaynaklanmamaktadir.

Amasya Meslek Yiiksekokulu’nda uygulanan projelere bakildiginda Aktasoglu (2011)’nun hibe projeleri
uygulamasinda sorunlarin insan kaynakli oldugu tezini dogrular nitelikte oldugu gozlenmektedir. Proje
yonetiminde sorunlarin ortaya ¢ikmasinda bir bagka dnemli husus ise taraflarin proje uygulama siirecine
yaklasimlar1 ve sorunlari ele alig bicimleridir.

Amasya Universitesi, Meslek Yiiksekokulu’nda uygulanan projelerde ortaya ¢ikan sorunlar proje uygulama
siirecine uygun olarak, hazirlik asamalari, proje faaliyetlerinin uygulanma siirecinde, proje uygulamada
kontrol ve denetim uygulamalarinda ve proje sonrasi donem baz alarak tanimlanmustir.
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3.1. AB Projeleri Hazirlik Asamalart ve Yaklasumlar

Proje hazirlama asamasi biiylik oranda proje konusunda deneyimi olan personellerin inisiyatifiyle
gerceklesmekte ve ortaya c¢ikan proje fikirleri projeyi hazirlayan kisinin deneyimleri ve bakis acisina gore
sekillenmektedir. Bu asamada proje hazirlama ile ilgili bir ekip olusturma veya birden fazla kisinin destegini
alma gibi projenin etkinligini artiracak bir ekip ¢alismasi gozlenmemektedir.

Proje hazirlama ve hazirlanan projenin konusu biiyiik oranda proje hazirlayan kisinin yaklagiminda yatmaktadir.
Proje hazirlayan kisilere gore ise bu yaklagimina neden olan unsurlarin ise projeye doniik bir ekibin yonetim
tarafindan kurulmamasi ve diger kurum personelinin bu samada fazla projelere ilgi duymamalaridir.

Proje hazirlik asamasinda yoneticilerin proje hazirlanmasina kars: yaklagimlarina bakildiginda proje hazirlik
asamasinda cok fazla ilgili olmadiklar1 ancak proje fikriyle gidildiginde de projelerde sorumluluk almadan
kacinmadiklari goriilmiistiir. Hibe projelerinde diger dnemli bir unsur olan ortakliklarin olusturulmasidir. Proje
ortaklar1 ve proje istirakg¢ilerinin temin edilmesinde ortaya ¢ikan sorunlara bakildiginda ise proje ortaklarinin
projelerle fikirsel asamada cok fazla ilgilenmediklerini fakat kisisel iligkiler bazinda ise projelere destek
verdikleri anlasilmaktadir.

Proje hazirlik asamasinda kargilagilan bir bagka sorun ise proje hazirlanan kurumda ki diger personelin
projelere kars1 yaklagimlaridir. Daha onceki projelerde gorev almamis personeller biiylik oranda yeni
hazirlanacak projelere karsi olumsuz yaklasim icinde olabilmektedir. Diger taraftan daha 6nce projede yer
almis ve projeden ders licreti gibi veya projenin sagladiklar1 arag-gerec gibi kaynaklardan yararlanan kisiler
ise tekrar beklentiler icine girebilmektedir. Buda bir sonraki projenin hazirlanmasi veya gegerse etkin bir proje
organizasyonu olusturma ve uygulamasinda onemli sorunlar ortaya ¢ikarabilmektedir.

Projelerin hazirlanip sunulmasindan sonra karsilasin en 6nemli sorun sunulan projelerin degerlendirme
siiresinin ¢ok uzun olmasidir. Ornegin Tiirkiye’de Mesleki ve Teknik Egitimin Kalitesinin Arttirilmasi Hibe
Programi(EuropeAid/133086/M/ACT/TR) Hibe Bagvurusu 17.07.2012 tarihinde son bulmasina ragmen aradan
gecen bir yildan fazla siire icin hali hazirda sonuclanmamustir. Bu donemde proje basinda kurgulan organizasyon
ve planlan proje uygulama alt yapis1 degisebilmektedir. Bunun yaninda projelerin geldigi asamalar hakkinda
proje sahiplerine yeterli bilgi verilmemektedir. Bu ise proje hazirlayan kurumlari ve proje hazirlayan kisi veya
ekibinin projelerin bir sonraki asamasina hazirliksiz yakalanmalarina neden olabilmektedir. Bu siire¢ i¢inde
kurum yonetiminde ve kurum personelinde degisiklik olabilmekte veya proje hazirlayan kisilerin 6ncelikleri
degisebilmektedir.

3.2. AB Projeleri Faaliyetlerinin Uygulanmasinda Karsilasilan Sorunlar

Amasya Meslek Yiiksekokulu uygulamalarina bakildiginda proje uygulamasinda karsilagilan sorunlar
kurumsal, ortaklar, proje faaliyetlerinin tutarlilif1 ve cevresel unsurlarla ile ilgili oldugu gézlenmektedir.

Proje uygulayan kuruma dayali sorunlara bakildiginda, projede gorev almayan kisilerin projeye karsi
tutumlarindaki olumsuzluklar, proje kurumunun iist yonetiminin projeye kars: tutumu, kurum kaynaklarinin
proje tarafindan veya proje kaynaklarinin kurum tarafindan kullanilmasindaki karmasa gibi sorunlar
gozlenmektedir.

Proje ortaklari ile ilgili duruma bakildiginda proje ortaklarinin projeye tam olarak katilmalarinda sorunlar
ortaya ciktig1 gozlenmektedir. Proje baglangic¢ faaliyetlerine katilan ortaklar bir siire sonra proje faaliyetlerinde
katilimda isteksiz olabilmektedir.

Proje faaliyetlerinin tutarlilig1 veya tutarsizli§1 proje faaliyetlerinin uygulamasinda ortaya ¢ikacak sorunlari
belirleyen en onemli unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir. Proje hazirlarken iizerinde durulmayan kiigiik sorunlar
proje stirecinde biiyiik sorun olarak ortaya ¢ikabilmektedir.



Projede kargilasilan en 6nemli sorunlardan bir tanesi de projede uygulayict kurumlarin karsilamasi gereken
9%10’luk kurum katkis1 saglanmasinda ortaya ¢ikmaktadir. Projeleri uygulayan kurumlar kamu kuruluglari
olmasindan dolay1 bu katki paylarinin 6denmesi sorun olarak ortaya ¢cikmaktadir. Meslek Yiiksekokulunda
bu katkilar insan kaynaklarinda calisan memur maaglariin gosterilmesi ile karsilanmistir. Bunun disinda
projeye katilimer olarak secilen kisilerde biiyiik oranda devamsizlik yapma egilimi gozlenirken bu sorunun
coziimiinde ise katilimcilara verilen harclarin kesilmesi tehdidinin etkili oldugu gézlenmistir.

3.3. AB Hibe ve Desteklerinin Muhasebelestirilmesinde Ortaya Cikan Sorunlar

AB hibe ve desteklerinin muhasebelestirilmesi projenin tamamlanmasinda en 6nemli unsur olarak karsimizi
cikmaktadir. AB hibelerinin muhasebelestirilmesinde en onemli bagvuru kaynagi 27 Kasim 2007 tarih ve
26713 sayili resmi gazetede yayinlanan Avrupa Birligi ve Uluslararasi Kuruluslardan Kamu Idarelerine
Proje Karsiligi Aktarilan Hibe Tutarlarmin Harcanmasi ve Muhasebelestirilmesine Iliskin Yonetmeliktir.
Ancak bu yonetmeligin uygulamasi ile ilgili hem proje yararlanicilart hem de proje otoritesinde tam bir
fikir birligi bulunmadig1 gozlenmektedir. Bu yonetmelige gore biitiin kamu kurum ve kuruluglari hibeyi
gelir olarak kaydetmek ve harcamalar1 da kendi muhasebe sistemleri icinde takip etmek zorundadir. Ancak
yapilan uygulamalara bakildiginda bir¢ok kurum bu tiir uygulamaya gitmek yerine kurum adina veya proje
yoneticisinin adina ayri bir hesap agarak harcamalar1 bu hesapta takip etmektedir.

Amasya Universitesi Meslek Yiiksekokulu projelerinin muhasebe uygulamalarma bakildiginda bu
yonetmelige uygun olarak Amasya Universitesi Strateji Daire Baskanlig1 denetiminde projeler uygulanmistir.
Ancak bu asamada, proje uygulayicilart agisindan iki 6nemli sorun gozlenmektedir. S6z konusu yonetmeligin
uygulamasinda bir ¢ok evrak ve kayit gereksiz yere yapilmakta, kirtasiye islemleri artmakta ve projenin
uygulamasinin kontrolii ise karmagsik hale gelmektedir. Bu durum ise projede gereksiz ek is yiikiiniin ortaya
cikmasina neden olmaktadir. Yine proje otoritesi acisindan ele alindiginda ise yapilan iglemlerin tam olarak
anlagilmamasi ve muhasebe siirecini tam olarak takip edememe sorununu beraberinde getirmektedir. Bunun
yaninda proje yoneticisi veya koordinatoriiniin proje hesabi lizerinde tam olarak denetiminin olmamasi proje
biitgesinin etkin uygulanamamasina neden olabilmektedir. Bu agidan uygulanan proje biitcelerine bakildiginda
projede yer alan bazi biitce kalemlerin kullanilmadig1 gozlenmektedir.

Son donemde uygulana hibe projelerinde %20’lerin 6denebilmesi i¢in projede biitiin proje bor¢lariin 6denmesi
kosulu bir bagka sorun olarak ortaya ¢ikmistir. Oysaki kamu kuruluslarinda bunun yapilmasi i¢in bir kaynak
bulunamamaktadir. Bu sorunu agsmak icin yapilmasi gerekenler ise ya yasal uygulama disina ¢ikilmasini veya
proje uygulamasinda kullanilmasi gereken bu kaynaktan vazgecilmesi sorunu beraberinde getirmektedir.

3.4. Proje Uygulamalarinin Kontrol ve Denetim Siirecinde Gozlenen Sorunlar

Proje uygulamasi siirecinde ve proje sonrasi proje raporlarinin kontrol ve denetiminde proje yararlanicilar
acisindan farkli sorunlarla karsilasildig1 gézlenmektedir.

Belirtilen donem ic¢inde en ¢ok karsilasilan sorun ¢ok basli bir kontrol ve denetim siirecinin olmasidir.
Proje baslangicinda proje uygulama destek birimi olarak kurulan birimler bir siire sonra kontrol ve denetim
birimine doniistiigii gozlenmektedir. Kadin istihdamimin Desteklenmesi ve Geng Istihdaminin Desteklenmesi
Hibe Programlarinda ¢ok baslh bir kontrol mekanizmasi uygulanmistir. Amasya Universitesinde Uygulanan
projelerde Ilk denetim yeri Universitenin Strateji Daire Baskanlig1 oldugu gozlenmektedir. Hazirlanan mali
raporlar bagimsiz denetici olan Yeminli Mali Miisavir (YMM) tarafindan kontrol edilmistir.

Daha sonra ise hazirlanan raporlar bolgelerde kurulan Destek Ofislerine, oradan gecen raporlar Calisma
Bakanlig1’nda Insan Kaynaklarini Gelistirme birimine, oradan gegen raporlar Merkezi Finans ve Thale Birimi’ne
ve en sonunda Hazine Miistesarligi’nin Kontrol Birimi’ne gitmistir. Bu asamalarin her biriminde ayr1 evrak
istemis her birim farkli harcama ve faaliyetlere farkli yorumlar getirmistir. Her birimin yaklagimi yararlanicilara
kars1 siipheyle bakma ve her evrak istediginde ise harcamalarin geri istenebilecegi hatirlatmasinda bulunma
seklinde gerceklesmistir. Bu deneli yogun bir kontrol ve denetim icinde her sey evrak iizerinde olmakta ve
projende uygulanan faaliyetin sonuclar1 ve sagladigi katki cok fazla dikkate alinmamaktadir. Bu siire¢ sonunda
bagarili proje evraklari en uygun sekilde yapan proje olarak goziikmektedir. Proje amaci ve hedefler siire¢ i¢cin
kaybolup gidebilmektedir.
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Proje faaliyetlerinin degerlendirilmesi ve uygulamalarin kontrol edilmesin siirecinde denetim otoritelerinin agir1
belge lizerinde kontrol yoneldigi gbzlenmistir. Buda proje uygulamalarinda projenin tam olarak uygulanmasi
mi1 veya projenin tam ve en iyi sekilde belgelendirilmesi mi gerekli ikilemini dogurmaktadir. Bu siire i¢inde
gozlenen uygulamalara bakildiginda kontrol ve denetimin biiyiik oranda belgeler iizerinde yapildig1 gercekte
uygulamanin ne denli basarili yapildig1 veya sonuclarinin ne oldugu ile fazla ilgilenilmedigidir.

Projede denetim otoritesinin proje yararlanicilarina kargi tutumu ise bir bagka sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Proje raporlarinda harcama kalemlerinin ve belgelerin incelenmesinde YMM tarafindan onaylanmis ve diger
biitiin birim denetiminden ge¢cmis raporlarda yeniden tekrar tekrar evrak ve aciklama istenmektedir. Bu
durumda YMM ve diger biitiin birimlerin yaptiklar1 calismalar tartismali hale gelmektedir. Yine bu asamada
proje otoritesi ve denetim birimleri tarafinda yararlanici kurumlarin biitiin yapiklarina siipheyle bakilmasi
proje uygulayici kurumlar acisindan bikkinlik ve pismanlik gibi duygusal sorunlar yaratabilmektedir.

3.5. Proje Sonrasi1 Asamada Ortaya Cikan Sorunlar

Proje bitiminden sonra ortaya iki 6nemli konu ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan bir tanesi projenin siirdiiriilebilirligi
ve diger ise proje ciktilarinin kullanimi ve satin alinan donanim ve arag¢ gereclerinin ne olacagidir.

Amasya Universitesi Meslek Yiiksekokulu uygulamalarina bakildiginda proje siiresinin bitmesi ile birlikte proje
organizasyonun siirdiiriilmesinde sorunlarin oldugu anlasilmaktadir. Bu asamada projenin siirdiiriilebilirligi
yine projeyi hazirlayan kisinin sorumlugunda kaldig1 gézlenmektedir. Projenin bitmis olmasindan dolay1 da
yonetimin ve diger proje personelinin desteginin saglanmasi yetersiz olabilmektedir. Bu durum ise projelerin
stirdiiriilebilirliklerini olumsuz etkilemektedir.

Projebitikten sonranihairaporunkabul edilmesi ve projeye yonelik denetimlerin cok uzunolmasionemlibirsorun
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin Kadim Istihdamimin Desteklenmesi ve Geng Istihdaminin Desteklenmesi
hibe programlarinda nihai raporlarin onaylanmasi 1 yildan daha fazla siireyi aldig1 gozlenmektedir. Gegen
uzun siireden sonra proje ile ilgili tekrar tekrar belge istenmesi proje uygulayicilar agisindan 6nemli bir sorun
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu asamada kullanilan dilin tehditkar bir yapiya biiriinmesi bir bagka sorun olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu asamada proje yoneticisi veya koordinatorii tek bagina kalabilmektedir.

SONUC

Amasya Universitesi, Meslek Yiiksekokulu proje deneyimleri gostermistir ki; proje uygulamalar1 uygulayici
kurumlara, mesleki alt yapilarmin gelistirilmesi, kurum insan giicii kapasitesinin artmas1 ve okul-sanayi
igbirliginin gelistirilmesinde cok yonli firsatlar yaratmaktadir. Ancak hibe projeleri uygulayict kurumlarin
proje uygulama siirecinde cesitli sorunlarla karsilagtiklar1 da bir gercektir. Hibe projelerle ilgili gozlenen
sorunlarin ortaya ¢tkmamasi i¢in hibe yararlanici kurumlarin dikkate almasi gerekenler yaninda proje otoritesi
kurumunda dikkate almas1 gereken hususlar ve onlemler bulunmaktadir.

Hibe yararlanici kuruma bagli olarak ortaya ¢ikan sorunlar; proje hazirlama ve uygulamada bir ekip olarak
calisilmamasi, proje fikir ve hazirligin biiyiik oranda proje hazirlayan kisiye bagli olmasi, kurum personelinin
ve yonetimin yeteri kadar destek saglamamasi, mali yOnetimin ve uygulamanin c¢ok bagli olmasi, ¢cok
fazla izleme ve denetime tabi tutulmalaridir. Bu sorunlarin uygulamaya yansimasi ise proje faaliyetlerinin
kalitesini artirmaktan cok belgelendirme ve uygun sekilde muhasebelestirmeye doniik uygulama ¢abalarinda
goziikmektedir. Yararlanict kurumun kargilagtigi sorunlarin ¢oziilmesi ve projelerin daha etkin hazirlanip
uygulanabilmesi i¢in kurum yoneticilerin proje konularia daha vakif olmalari, kurum personellerinin proje
hazirlama ve uygulamaya doniik desteklerin saglanmasi, projelerin uygulanmasi i¢in biitce ayrilmasi ve proje
hazirlama ve yonetimi i¢in birimler olusturmalar1 uygun olacaktir.

Proje otoritesi agisindan ele alindiginda ise proje uygulayan kurumlarda projelerin izlenmesi asamasinda
belgeye dayali inceleme ve denetlemeler yaninda proje faaliyetlerinin uygulamalariin gozlenmesi ve
izlenmesine daha fazla egilmeleri, projede muhasebe uygulamalarinda birlikteligin saglanmasi, proje
muhasebe uygulamalarinda ilgili yonetmeligin uygulamalar1 konusunda daha fazla duyarli olunmasi, proje ile
ilgili asamalarda yararlanict kurumun diizenli olarak bilgilendirilmesi, proje se¢im ve son faaliyet raporlarinin
kontrol ve sonuclandirilmasinin daha kisa siirede tamamlanmasi, proje izleme ve denetlemesinde ¢ok asamali
bir kontrol ve denetim yerine daha kisa ve acik bir kontrol siirecinin olmas1 uygun olacaktir. Bunun yaninda
proje otoritesi kurumun siireci belge iizerinden takip ve kontrol egiliminden vazge¢mesi ve yararlanici
kurumlara yaklagiminin finansal tehditten uzak olmasi belirtilen sorunlarin ¢6ziimiine yardimci olacaktir.
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toplum kurulusuna iiye olup, A.B.D., Avrupa, Ortadogu, Orta Asya, Uzakdogu, Kuzey Afrika, Balkanlar ve
Kafkaslarda 28 iilkeye seminerli is seyahatlerinde bulundu. Uluslararas1 Gaz Egitim Teknoloji ve Aragtirma
Merkezi (UGETAM )’ 1n kurulusundan beri gorev alan Prof. Dr. Arin¢’in 5 adet kitabi, 7 adet atif yapilan
yayini, 12 adet kongre ve konferans tebligi bulunmaktadir. Yayinlari; “’Binalarda Is1 Korunmasi™, ’Giines
Enerjisinden Termik Yararlanma™, “’Is1 Teknigi”, *’Yenilenebilir Enerji Sistemleri””, Enerji Ekonomisi”,
“Dogalgaz Meslek Standartlar1” ve ’EPDK Mevzuat1” dallarindadir. Prof. Dr. Umit Dogay ARINC, Yildiz
Teknik Universitesi, Siileyman Demirel Universitesi, Zonguldak Karaelmas Universitesi, Celal Bayar
Universitesi'nde lisans ve lisansiistii dersleri vermis olup, kendi damismanliginda 29 adet Yiiksek Lisans ve
doktora tezi tamamlanmistir. Halen Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi Rektor Yardimciligi gorevini
yiirlitmektedir. Prof. Dr. Aring, evli ve iki cocuk babasi olup Almanca bilmektedir.

OZET

Bir meslek seciminde en onemli etkenlerden biri o meslegin toplum tarafindan kabul ve itibar gormesidir.
Meslek erbabi kisinin meslegini severek ve isteyerek yapmasi ve o meslegin toplumun tiim kesimleri tarafindan
kabul ve itibar gérmesi; meslegin icrasi icin gerekli olan tiim siire¢lerinin bilinmesine, meslegi icra edecek
kiside olmas1 gereken bilgi, beceri, tavir ve tutumlarin neler olmasi gerektiginin bilinmesine baghdir.

Is ve meslek danismanina ve meslegi sececek kisiye temel olusturacak Meslek standartlarinin belirlenmesi
ve belirlenen meslek standartlarini temel alarak, teknik ve mesleki alanlarda ulusal yeterliliklerin esaslarinin
belirlenmesi amaciyla Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) kurulmustur.

Personel belgelendirmeye temel teskil edecek meslek standartlar1 ve ulusal yeterliklerin belirlenmesi
ile meslek erbab1 kisinin; bilgi, beceri ve yetkinliginin Sl¢iilmesi, uluslar aras1 kabul géren bir dlgme ve
degerlendirme sistemi ile belgelendirmesi ve bu belgelendirmenin tartisilmayacak sekilde belgelendirmeye
taraf olan tiim kesimlerin kabul ettigi bir sistemle yapilmasi gerekmektedir. Bu acidan bakildiginda, personel
belgelendirmesinin uluslar arasi kabul gormiis belgelendirme standartlar1 dogrultusunda yapilmasi ve her
meslek i¢in bir belgelendirme standardinin belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

Meslek sahibi kisinin, 6zellikle teknik personelin belli bir disiplin i¢inde, teknik prosediirler dogrultusunda
sinanmast ve belgelendirilmesi, sektoriiniin ihtiyag duydugu personel agisindan gerekliliktir. Bunu da
saglamanin en iyi yolu akreditasyondur.

Ulusal Meslek Standardi

Ulusal Yeterlilik

Akreditasyon

Personel Belgelendirmesi

20 * Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi Rektdr Yardimcisi udarinc@fatihsultan.edu.tr



GIRIS
1 MESLEK STANDARDI

Meslek, insanin yasamini siirdiirebilmek icin icra ettigi ve genellikle yogun bir egitim, ¢alisma, bilgi birikimi
ile secilen meslege bagli olarak yetenek gelistirmeyi gerektiren ve tiim bu siirecin sonunda kisilerin kazandig1
unvanin adidir.

Meslek standardi teknik bir uzlagma belgesidir. Bir meslegin basari ile icra edilebilmesi icin gerekli bilgi,
beceri, tavir ve tutumlarin neler oldugunu gosteren asgari normdur. Belirli bir meslek cercevesinde icra
edilecek ig faaliyetlerini tanimlar.

Meslek Standartlari;

 Is analizine dayanir

e Hazirlama siirecinde ilgili sosyal taraflarin etkin katilimi esastir

* Mesleki yeterlilik seviyelerini yansitir

* Mesleki alanla ilgili saglik, giivenlik ve ¢evre koruma gerekliliklerini icerir
e Acik ve anlagilir sekilde yazilir

* Ayrimcilik unsurlari icermez

Ulkemizde Meslek standardi hazirlanmasi konusunda kanun ile yetkilendirilmis kurulus Mesleki Yeterlilik
Kurumudur.

Standardi hazirlanacak meslekleri, MYK tarafindan is piyasasinin ve egitim kurumlarimin oncelikli ihtiyaclar
ve sektor komitelerinin Onerilerini de dikkate alarak MYK Yonetim Kurulunca belirlenir.

Ulusal Meslek Standardi (UMS) bir mesle8in basari ile icra edilebilmesi icin Mesleki Yeterlilik Kurumu
tarafindan kabul edilen gerekli bilgi, beceri, tavir ve tutumlarin neler oldugunu gdsteren asgari normdur.

Meslek Standardmin sekli ve icerigi, MYK tarafindan hazirlanmis olan formata uygun olarak hazirlanir.
Standard: belirlenecek meslege iliskin yeterlilik diizeyleri, Avrupa Birligi tarafindan benimsenen yeterlilik
seviyelerine ve Avrupa Yeterlilik Cercevesine (AYC) uygun olmak zorundadir.

2 ULUSAL YETERLILIK

Ulusal yeterlilik; yetkilendirilmis belgelendirme kuruluslarinca yapilan degerlendirmelerle tespit edilen ve
MYK tarafindan onaylanarak ulusal yeterlilik ¢cercevesine yerlestirilen, bireyin sahip olmas1 gereken bilgi,
beceri ve yetkinliktir.

Ulusal yeterlilikler MYK tarafindan yayimlanan Mesleki Yeterlilik, Sinav ve Belgelendirme Yonetmeligine
gore MYK tarafindan onaylanarak Ulusal Yeterlilik Cercevesine (UYC) yerlestirilir.

Ulusal yeterlilikler, ulusal meslek standardinin bulundugu alanlarda bir veya birden fazla meslek standardi

esas alinarak olusturulur. Ulusal meslek standardinin bulunmadig1 alanlarda uluslararas: meslek standartlar
iceriginde tanimlanan uygulama yonteminde herhangi bir degisiklik yapilmadan esas alinir.
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Ulusal yeterliliklerde asagidaki bashklar yer almaktadur.

* Yeterliligin ad1 ve seviyesi,

* Yeterliligin amaci ve gerekcesi,

* Yeterliligin ilgili oldugu sektor,

* Yeterlilik icin gerekli olan; sekli, icerigi, siiresi gibi 6zellikleri belirtilen egitim ve deneyim sartlari,

e Yeterlilige kaynak teskil eden meslek standardi, meslek standardi birimleri/gorevleri veya yeterlilik
birimleri,

* Yeterliligin kazanilmasi i¢in sahip olunmasi gereken 6grenme ¢iktilari,

* Yeterliligin kazanilmasinda uygulanacak degerlendirme usul ve esaslari, degerlendirmede ihtiyac
duyulan asgari sinav materyali ile degerlendirici Olgiitleri,

* Yeterlilik belgesinin gegerlilik siiresi, yenilenme sartlari, gerekli goriilmesi halinde belge sahibinin
gozetimine iliskin sartlar.

3 AVRUPA YETERLILIK CERCEVESI (AYC) REFERANS SEVIYELERI

Ulusal Meslek Standartlarinin Hazirlanmasi Hakkinda Yonetmeligin 5/2. maddesine gore standard1 belirlenecek
mesleklere iligskin yeterlilik diizeyleri, Avrupa Birligi tarafindan benimsenen yeterlilik seviyelerine ve Avrupa
Parlamentosu ve Konseyi tarafindan 23 Nisan 2008 tarihinde kabul edilen “Hayat Boyu Ogrenmede Avrupa
Yeterlilik Cercevesi (AYC) ’ne uygun olmak zorundadir.

Seviye tanimlarinda referans aliman Avrupa Yeterlilik Cercevesinde sekiz yeterlilik seviyesi bulunmaktadir.
Her bir seviye belli bilgi, beceri ve yetkinliklerin bilesiminden olugmaktadir. Bu seviyeler, en temel 6grenme
seviyesinden (seviye 1) en iist diizey 6grenme seviyesine kadar (seviye 8) genis bir alan1 kapsamaktadir. AYC,
hayat boyu 6grenmeyi gelistirmeye yonelik bir ara¢ olarak, yiliksek 6grenimin yani sira, genel ve yetigkin
egitimini, mesleki egitim ve 6grenimi icermektedir.

Bu siralamadaki her bir seviye belirli bir seviyede bilgi, beceri ve yetkinlik icermektedir. Genel olarak, seviye
ne kadar artarsa, beklenen bilgi, beceri ve yetkinlikler de bu oranda artmaktadir; 6rnegin, altinci seviyedeki bir
kisinin beginci seviyedeki bir kisiden daha fazla bilgi, beceri ve yetkinlige sahip olmasi1 beklenmektedir.
Avrupa Yeterlilik Cercevesi (AYC) Referans Seviyeleri

Bilgi: Bir is alanina iligkin olgular, ilkeler, siiregler ve genel kavramlar hakkinda bilgi (kuramsal ve/veya fiili
bilgi) olarak tanimlanmaktadir.

Beceri: Belirli bir konuda veya gorevde performans gosterebilmek i¢in gerekli olan biligsel (mantiksal, sezgisel
ve iretici diiglinme) ve pratik (el becerisi ve yontem, malzeme, ara¢ ve gereglerin kullanimi) beceriler olarak
tanimlanmaktadir.

Yetkinlik: “6zerklik ve sorumluluk™ ile ilgili olarak tanimlanmaktadir.

Her seviyenin 6zellikleri, bilgi, beceri ve o seviye icin gerekli 6grenmenin sonucunda ortaya konmasi beklenen
yetkinlikleri tanimlayan bir “seviye tanimlayic1” ile tanimlanmaktadir. Seviye belirlenirken: teorik ve pratik
bilginin genigligi ve derinligi; kavramaya, iiretkenlige ve pratige iligkin becerilerin karmasiklig1; entelektiiel
becerilerin karmasikligi; kisinin aldig1 sorumlulugun miktari; problem ¢6zme ve/veya iiretkenligin derecesi;
ekip caligmasi miktari; liderlik ve hesap sorulabilirligin kapsami gibi oOlciitler dikkate alinmaktadr.

Asagida AYC referans seviyeleri ve o seviyedeki Meslek sahibinde bulunmasi gereken Bilgi, Beceri ve
yetkinlikler goriilmektedir.



Seviye | Seviye Tanimlayict
Bilgi Beceri Yetkinlik
8.seviye | Calisan, bir alan ve Calisan, aragtirma ve/veya Caligan, yiiksek diizeyde
alanlar arasindaki yenilik yaparken 6nemli yetki, yenilik, 6zerklik,
etkilesim hakkinda en sorunlari ¢dzmek ve mevcut akademik ve profesyonel
iist diizeyde One ¢ikan bilgi veya profesyonel biitiinliik sergiler.
bilgiye sahiptir. uygulamay1 genisletmek Arastirma ve yeni fikir
ve yeniden tanimlamak ve slireglerin gelisiminde
icin gereken, sentez ve stirekli bir sorumluluk
degerlendirme dahil, en (baglilik) tasir.
gelismis ve uzmanlagmis
beceriye ve teknige sahiptir.
7.seviye | Calisan, 6zgiin Calisan, yeni bilgi ve Calisan, dngoriillemeyen,
diisiinmeye ve/veya yontemler gelistirmek ve karmasik ve yeni stratejik
arastirma yapmaya farkl alanlardaki bilgileri yaklagimlar gerektiren is
temel teskil eden ve bir | birlestirmek amaciyla faaliyetlerini yonetir ve
kismi belli bir alanda ylriitiilen aragtirma ve/ degistirir.
one ¢ikan yiiksek veya yenilik faaliyetleri icin | Caliyma gruplarmin
derecede uzmanlasmis | gereken uzmanlasmis sorun | Profesyonel bilgive
bilgiye sahiptir. ¢ozme becerilerine sahiptir. uygulamalanna katiada
Bir alanla ilgili bilgiler ve bulun.r.n ada vefveya
farkli alanlar arasindaki Smiltejlk p.erformanslarlnl
etkilesim hakkinda ciddi :ﬁferlendmnede sorumluluk
farkindaliga sahiptir.
6.seviye | (Calisan, bir alandaki Calisan, uzmanlik Calisan, karmasik
teori ve ilkeleri gerektiren bir alanda teknik veya profesyonel
elestirel bir yaklasimla | karmasik ve dngoriilemeyen faaliyet veya projeleri
anlamay1 igeren ileri sorunlari ¢6zmek yonetir. Ongériilemeyen
diizey bilgiye sahiptir. icin gereken ustaligi is faaliyetlerinde karar
(hakimiyeti) ve yeniligi verme sorumlulugu alir.
ortaya koyan ileri diizey Bireylerin ve gruplarin
becerilere sahiptir. profesyonel gelisimlerini
yonetmede sorumluluk
alir.
5.seviye | Calisan, bir alanda Calisan, soyut sorunlara Calisan, dngoriillemeyen

kapsamli, uzmanlagma
gerektiren, pratik ve
teorik bilgiye ve bilgi
temelinin smirlariyla ilgili
farkindaliga sahiptir.

coziimler gelistirmek icin
gereken kapsamli bir dizi

bilissel ve pratik becerilere
sahiptir.

degisimin bulundugu is
faaliyetlerini yonetir ve

denetler. Kendisinin ve
digerlerinin performansini

degerlendirir ve gelistirir.
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Seviye | Seviye Tanimlayict
Bilgi Beceri Yetkinlik
4.seviye | Calisan, bir alan Calisan, bir alanda belirli Calisan, cogunlukla
icerisinde genis problemlere ¢oziim liretmek ongoriilebilir, ancak
kapsamli, pratik ve icin gerekli olan bir dizi degisime tabi olan bir
teorik bilgiye sahiptir. biligsel ve pratik becerilere isi yaparken 6z- idare
sahiptir. kullanir. Is faaliyetlerinin
degerlendirilmesi ve
gelistirilmesi i¢in bir
miktar sorumluluk alarak
digerlerinin rutin islerini
denetler.
3.seviye | Calisan, bir alanda Calisan, temel yontemleri, Calisan gorevlerin
olgulara, ilkelere, araclari, malzeme ve tamamlanmasiyla ilgili
stireglere ve genel bilgileri segerek ve sorumluluk alir ve
kavramlara dair bilgiye | uygulayarak problemleri problemlerin ¢éziimiinde
sahiptir. cozmek ve gorevleri kendi davranislarini
tamamlamak i¢in gereken ortama uyarlar.
bir dizi bilissel ve pratik
becerilere sahiptir.
2.seviye | Caligan, bir alanda Calisan, basit kurallar1 ve Is gozetim altinda smirh
temel pratik bilgiye aletleri kullanarak gorevleri ozerklik ile yapilir.
sahiptir. yerine getirmek ve rutin
problemleri ¢ozmek i¢in
ilgili bilgileri kullanmada
gereken temel bilissel ve
pratik becerilere sahiptir.
1. seviye | Caligan, temel genel Calisan, basit gorevleri Is dogrudan gozetim
bilgiye sahiptir. yerine getirmek i¢in altinda belirli kurallarla
gereken temel becerilere tanimlanmis sekilde
sahiptir. yapilir.

Yayimlanmis olan dogal gaz meslek standartlart AYC ye gore 4 adet seviye 3, 6 adet seviye 4 ve 1 adet seviye
5 olarak belirlenmistir.

4 DOGALGAZ MESLEK STANDARTLARI

Mesleki Yeterlilik Kurumu farkli kurum ve kuruluslarin kendi imkanlariyla veya uluslararasi kuruluslarin
destegiyle yiiriittiikleri projeler kapsaminda hazirlamis olduklari meslek standardi taslaklarinin veya bu yondeki
calismalarim ulusal birikim olarak degerlendirilmesi amaciyla; Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) koordinasyonunda
1995-2000 yillarinda yapilan 250 meslek standardini, Tiirk Standartlar1 Enstitiisiiniin (TSE) kendi imkanlariyla
hazirladig1 300 civarindaki meslek standardini, Milli Egitim Bakanligimin koordinasyonunda 2003-2007
doneminde Mesleki Egitim ve Ogretim Sisteminin Giiclendirilmesi Projesi (MEGEP) hazirlanan meslek
standartlar1 ¢caligmalariyla ilgili tiim bilgi ve belgeler bu kurumlardan alinarak degerlendirilmistir.



Dogalgaz konusunda meslek standartlarinin belirlenmesi amaciyla MEGEP te pilot kurum olarak da ¢aligmalar
yapmis olan UGETAM A.S, Dogal Gaz Dagiticilar Birligi Dernegi (GAZBIR) ile isbirligi yaparak Dogalgaz
meslek standartlarinin hazirlanmasi i¢in caligsmalara katki saglamistir. UGETAM A.S. MYK ve Tiirkiye’de
dogalgaz alaninda faaliyet gosteren dagitim sirketlerini temsil eden GAZBIR arasinda 23 Temmuz 2008
tarihinde bir protokol imzalanarak 9 konuda meslek standardint UGETAM A .S. isbirligi ile hazirlanmasi i¢in
protokol imzalamistir.

Bu protokol neticesinde 9 konuda 11 meslek standardi ve yeterlilikleri UGETAM ve GAZBIR tarafindan
hazirlanmistir. Hazirlanmig olan bu Meslek standartlari Ulkemizde ilk ulusal meslek standardi olarak
yayimmlanmigtir. Meslek standartlarinin  hazirlanmas: akabinde meslek erbabr kigilerin Olgcme ve
degerlendirmesini yapmaya ve belgelendirmeye temel teskil eden Ulusal yeterliliklerde hazirlanarak MYK
tarafindan yayimlanmistir.

DOGAL GAZ MESLEK STANDARTLARI HAZIRLAMA SURECI

« MYKBASVURU : MAYIS 2008

«  MYK YONETIM KURULU ONAYT: HAZIRAN 2008

«  MYK PROTOKOL TARIHI : 23 TEMMUZ 2008

+ HAZIRLAMADONEMI AGUSTOS 2008 — ARALIK 2008
+ GORUSE SUNMA : OCAK 2009

«  GORUSLERIN DEGERLENDIRMESI NISAN 2009

(Tiim calisma gruplariyla ¢alistay)

« MESLEKLER: 9 Adet

¢ STANDART HAZIRLAMA GRUBU : 45 Kisi

«  PERSONEL NITELIGI : 42 MUHENDIS, 3 TEKNIKER

« CALISMA SURESI : 6 AY

¢ TOPLANTI SAYISI : 47

( 2 Bursa, 6 Ankara, 1 Kayseri, 38 Istanbul)

+ TOPLAM IS GUCU: Yaklasik 2000 adam. saat

«  GORUSE GONDERILEN YER SAYISI : 103 Kurum ve Kurulug

«  GONDERILEN DOKUMAN : 24.000 Sayfa

«  GORUSTEN DONEN : 30 Kurum ve Kurulustan degisiklik talebi

47 Kurum ve Kurulugtan Onay ve tesekkiir
26 Kurum ve Kurulustan geri doniis olmadi
2 Kurulus kendi istegiyle gortis bildirdi

Ulusal yeterliliklerin yayimlanmasi ile birlikte, 2006 yilindan itibaren personel belgelendirme konusunda
akredite uygunluk degerlendirme kurulusu olan UGETAM Ulusal yeterlilikler konusunda da belgelendirme
programlarini hazirlayarak meslek standardina gore belgelendirme yapmaya baglamigtir. 10 Mayis 2012
tarihinde TURKAK tarafindan yapilan denetimle dogalgaz meslek standartlarin1 ve ulusal yeterlilikler
UGETAM akreditasyon kapsamina eklenmis ve MYK tarafindan yetkilendirilmis ilk belgelendirme kurulusu
olarak onaylanmugtir.

UGETAM A.S. BELGELENDIRME KAPSAMI

. TS EN 287-1 Kaynak¢1 Belgelendirmesi— Celik

. API 1104 Boru hatlar ve ilgili tesislerin kaynagi

. AWS D1.1 Yapisal kaynak — Celik

. AWS D17.1 Havacilik uygulamalarinda ergitme kaynagi

. ASME IX Kazanlar ve basin¢h kaplar

. TS EN 13067 Plastik Kaynak¢1 Belgelendirmesi

. TS EN 473 Tahribatsiz Muayene Personeli Belgelendirmesi

. Dogal Gaz Altyap: Yapim ve Kontrol Personeli Belgelendirmesi
. Dogal Gaz I¢ Tesisat: Miihendis Yeterlilik Belgelendirmesi
. Endiistriyel ve Biiyiik Tiiketimli Tesislerin Dogal Gaza Doniisiimii Miihendis Yeterlilik Belgelendirmesi
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. 09UYO0001-3 Plastik Kaynakgis1 Seviye 3 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 11UY0010-3 Celik Kaynakg¢is1 Seviye 3 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 11UY0030-4 Dogal Gaz Isletme Bakim Operatorii Seviye 4 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 11UY0031-3 Isitma ve Dogal Gaz I¢ Tesisat Yapim Personeli Seviye 4 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 11UY0032-4 Dogal Gaz Isitma ve Gaz Yakici Cihaz Servis Personeli Seviye 4 Mesleki Yeterlilik
Belgesi

. 11UY0033-3 Dogal Gaz Celik Boru Kaynakg¢is1 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 11U0Y0034-3 Dogal Gaz Polietilen Boru Kaynak¢isi Seviye 3 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 11UY0034-4 Dogal Gaz Polietilen Boru Kaynakg¢ist Seviye 4 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 12UY0040-5 Cografi Bilgi Sistemleri Operatorii Seviye 5 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 12UY0041-4 Topograf Seviye 4 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 12UY0042-4 Dogal Gaz Altyap1 Yapim ve Kontrol Personeli Seviye 4 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 10UY0003-3 Bacaci Seviye 3 Mesleki Yeterlilik Belgesi

. 10UY0003-4 Bacaci Seviye 4 Mesleki Yeterlilik Belgesi

UGETAM tarafindan yapilan bu belgelendirmeler sektoriin ihtiyacina binaen hazirlanmigtir. Belgelendirilen
kisilerin 6lgcme ve degerlendirmesi ilgili standartlar ve ulusal yeterlilikler dogrultusunda yapilmaktadir.
Buda piyasada UGETAM belgesine sahip kisilere bir sayginlik ve yeterliliklerin ispatinda biiyiik kolaylik
saglamaktadir.

5 AKREDITASYON

Akreditasyon; Uygunluk Degerlendirme Kuruluslarinin ulusal ve uluslararasi kabul gormiis teknik ol¢iitlere
gore faaliyet gosterdiginin 1lgili otorite tarafindan onaylanmasidir. Diger bir deyisle uygunluk degerlendirme
kurulusu tarafindan verilen belgenin veya sertifikanin giivenilirliginin gostergesi olarak, verilen bu belgeye
temel olusturan islemin uygun kistaslar ve standartlara gore yapildiginin ve belgeyi veren kurulusun bu
konudaki yeterliliginin belli araliklar ile kontrol edildiginin ispatidir.

Ulkemizde akreditasyon faaliyetleri 4457 sayili yasayla kurulmus olan Tiirk Akreditasyon Kurumu
(TURKAK) tarafindan yiiriitiilmektedir. TURKAK Uriin/Hizmet, Laboratuvar, Sistem ve Personel
Akreditasyon bagkanliklar1 adi altinda akreditasyon faaliyetlerini yiiriitmektedir. Akreditasyon islemlerinin
gerceklestirilmesinde gesitli standartlar esas alinmakta ve TURKAK; yaptig1 denetimlerle, akreditasyon igin
belirlenmis temel ve 0zel kosullara uygunluk sagladig1 saptanan, akreditasyon sisteminin gerektirdigi diger
onlemleri alan uygunluk degerlendirme kuruluslarini akredite etmektedir. Personel akreditasyon bagkanligi
“TS EN ISO/IEC 17024 Uygunluk Degerlendirmesi-Personel Belgelendirmesi Yapan Kuruluslar I¢in Genel
Sartlar” standardinin geregini yerine getiren kurum veya kuruluglar akredite etmektedir.

TURKAK Akreditasyon belgesi (markasi) bir uygunluk degerlendirme kurulusunun faaliyetlerinin bagimsiz
olarak bir denetc¢i ve teknik uzman ekibi tarafindan degerlendirilerek ve sektor Komitesi ile yonetim kurulu
onaylarindan gecerek onaylandiginin ispatidir.

6 DOGALGAZ SEKTORUNDE AKREDITASYON

Dogalgaz, giivenligin en iist seviyede tutulmasi gereken sektor olmasi, sektor ¢alisanlarinin belli standartlar
dogrultusunda sinanmasi ve belgelendirilmesi ihtiyacini ortaya ¢ikarmigtir.

Dogalgaz sektoriinde 5 Milyonu gecen abonesi ile iilkemizin en biiylik, Avrupa’nin sayili dogalgaz dagitim
sirketlerinden olan Istanbul Gaz Dagitim Sanayi Ticaret Anonim Sirketi (IGDAS), gaz isletmeciliinde 27
yilim1 geride birakirken kendi personeline ve hizmet aldig1 kurum ve kisilerin yetkinliine ve yeterliliklerinin
belgelendirilmesine biiyiik onem vermistir. Elde etmis oldugu bu bilgi ve birikimini sektorle paylasmak icin
Uluslararas1 Gaz Egitim ve Teknoloji arastirma Merkezi (UGETAM) kurarak sektoriin ihtiyaci olan egitimli
ve belgeli personel ihtiyacini karsilamistir. UGETAM bilgi birikimi ve yetismis uzman personeliyle, enerji
sektoriine yonelik iiriin ve personel belgelendirme, egitim, test ve kalibrasyon hizmetlerini bagimsiz ve
tarafsiz bir yapida yapabilmek amaciyla 01 Nisan 2008 tarihinde Anonim Sirket olarak faaliyetlerini devam
etmektedir.



Yillardir Personel belgelendirmesi yapan UGETAM vermis oldugu belgelere ulusal ve uluslar aras1 gecerlilik
kazandirmak i¢in TS EN ISO/IEC 17024 standard1 geregi personel belgelendirme sistemi kurmus ve /4.07.2006
tarihi itibariyle AB-0004-P dosya numaras: ile TURKAK tarafindan akredite edilmistir.

UGETAM, vermis oldugu akredite ve mesleki yeterlilik belgeleri ile belgelere taraf olan tiim kisi ve kurumlari
belgelendirme yontemi, kapsami ve belgelerin gecerliligi gibi konularda bilgilendirmek, yanlis ve eksik
bilgilerin Oniine gecebilmek, teknik ifadelerin herkes tarafindan anlasilabilmesi amaciyla vermis oldugu
belgelerin icerigini ve arka sayfalarina agiklayici bilgiler ekleyerek belgenin sunuldugu kurum ve kisilerinde
bilgilendirilmesi saglanmistir.

e

L4301 ]
Dogal Gaz lsletme ve Bakim Oyperalirii ) o . H
1 ' MESLEKI YETERLILIK BELGESI §

Mesleki Yelerdilk Belgesi

ibrahim ASGI

DOGAL GAZ ISLETME BAKIM OPERATORU
Squiye 4
Ksd: 11UV0030-4]

SRR R EEERE R RN RN EREEEEEEEERUENIR RN ERRRERREREERA AR ki
& H
- 7 = F \ I
= ¥ Eic =
a | is 2 B £ &
& 1 B E H
& ! i § E £
E 1 o f E s H
- 1 g% 3§ g i H
- A 2 b -3 E i
= F 1 2. g :
= f £ 1 3

& i P el ' E H
= H is -2 = H

Sekil 0.1Mesleki Yeterlilik Belgesi
7 DOGAL GAZ PiYASASINDA MESLEK STANDARTLARI VE MEVZUAT

Ulkemizde enerji piyasasinin diizenlenmesi amaciyla kurulan T.C. Enerji Piyasasi Diizenleme Kurumu (EPDK)
tarafindan yayinlanan yonetmelik, sartname gibi mevzuatlarda, sektorde calistirilmasi gereken personellerde
aranacak sartlar belirlenmistir. Yayinlanan yonetmelik ve sartnamelerde artik akreditasyon sarti ve mesleki
yeterlilik belgeleri istenmektedir.

EPDK tarafindan yayinlanan sertifika yonetmeliginde 3 Nisan 2012 tarihinde yapilan degisiklik ile Dogalgaz
alanina yonelik meslek standartlar1 ve mesleki yeterlilik belgeleri de yer almistir.

EPDK sertifika yonetmeliginde belirtilen ve firmalardan istenen akredite ve mesleki yeterlilik belgelerinin
timii UGETAM tarafindan verilmektedir.

Sertifika yonetmeligi ile istenen belgeler asagida yer almaktadir.
e  MYK onayl Dogal Gaz Isletme Bakim Operatérii (Seviye 4) mesleki yeterlilik belgesi
*  MYK onayli Dogal Gaz Celik Boru Kaynakcist (Seviye 3) mesleki yeterlilik belgesi,
*  MYK onayli Dogal Gaz Polietilen Boru Kaynakg¢is1 (Seviye 3) mesleki yeterlilik belgesi
*  MYK onayli Dogal Gaz Altyapr Yapim ve Kontrol Personeli (Seviye 4) mesleki yeterlilik belgesi
e MYK onayl Isitma ve Dogal Gaz I¢ Tesisat Yapim Personeli (Seviye 3) mesleki yeterlilik belgesi

Burada da goriilmektedir ki iilkemizde dogal gaz meslek standartlarinin belirlenmesi ve akreditasyon bilincinin
artmasi ile akreditasyona olan ilgi her gegen giin artacaktir. Bu da yeterliligi onaylanmis kurumlar tarafindan
verilecek belgelerin herkes tarafindan kabul gérmesini saglayacaktir. Sektorde yeterliligi kanitlanmig belgeli
personelin ¢alismasi, sektorde hizmet veren tiim personel i¢in daha giivenli bir ¢alisma ortami olusturacak ve
tiiketicilere de kesintisiz ve giivenli bir ortamda giivenli gaz kullanma imkén1 sunacaktir.

145



146

8 MYK MESLEKI YETERLILIiK BELGELERINE ILISKIN TESVIK VE AVANTAJLAR

Mesleki yeterlilik belgelerinin yayginlagsmasi ve bilinirliliginin artirilmast amaciyla MYK bir ¢ok ¢alisma
yapmustir. Asagida MYK belgeleri icin saglanan tegvik ve avantajlara iligskin bilgiler verilmistir.

8.1 MYK Mesleki Yeterlilik Belgesine Sahip Personel Calistiran Ozel Sektor Isvereni, Sigorta Primi
Destegi Avantajindan Faydalanabilecek

6111 sayil1 torba kanun hiikiimleri geregi MYK Mesleki Yeterlilik Belgeli kisileri istihdam eden isletmeler
48-54 aya kadar tegvikten yararlanmaktadir.

Tesvikten Yararlanan Kisiler/ Meslekler

MYK, ISKUR ve SGK isbirligi ile yiiriitiilen calismalar esnasinda 6111 say1li torba kanun kapsaminda getirilen
MYK Mesleki Yeterlilik Belgelerine iligkin tegvikten yalnizca 50°ye yakin Plastik Kaynakgisi Mesleki Yeterlilik
Belgesine sahip vatandaglarimizin yararlandig1, diger 67 Ulusal Yeterlilikte Mesleki Yeterlilik Belgesine sahip
vatandaglarimizin sozii edilen 67 meslege iliskin bilgilerin ISKUR tarafindan SGKya bildirilmemesi nedeniyle
yararlanamadiklar1 ortaya ¢cikmistir. ISKUR ve SGK ile koordinasyon saglanarak belgelendirme yapilan 67
Ulusal Yeterlilige iligkin bilgiler SGK sistemine girilmistir. Bundan sonra tegvikten yararlanmak isteyen MYK
Mesleki Yeterlilik Belgeli vatandaglarimiz bagvurmalar1 halinde bu tegvikten yararlanabileceklerdir.

8.2  MYK Mesleki Yeterlilik Belgesi Sahipleri Isyeri Acabilecek

MYK Mesleki Yeterlilik Belgesi sahibi kisiler artik kendi isyerlerini acabilecek. Milli Egitim Bakanliinin,
7 Eyliil 2013 tarihinde 28758 sayili Resmi Gazete’de yayimladigr “Milli Egitim Bakanligi Ortadgretim
Kurumlar1 Yonetmeligi’ne gore daha once sadece 3308 sayili Mesleki Egitim Kanunu kapsamindaki alanlardan
mezun olan Kisilere verilen Bagimsiz Isyeri Acma Belgesinin bundan sonra MYK Mesleki Yeterlilik Belgesi
sahiplerine de verilecegi ifade edilmistir. Bu degisiklikle mesleki yeterliligini MYK belgeleriyle ispatlayan

kisiler bundan bdyle Bagimsiz Isyeri Acma Belgesi alarak kendi isyerlerini acabilme hakki elde etmistir.

I./(')'netmeligin ilgili maddesi;
Isyeri acma belgesi diizenlenmesi
MADDE 71-

(1) Teknik lise veya Mesleki ve Teknik Ortadgretim Kurumlarinin dort yillik programlarinin 3308 sayili Mesleki
Egitim Kanunu kapsamindaki alanlarindan mezun olanlar ile Mesleki Yeterlilik Kurumunca taniman dordiincti
ve daha iist seviye Mesleki Yeterlilik Belgesi sahiplerine, ustalik belgesinin yetki ve sorumluluklarin tagiyan,
mesleklerinde bagimsiz isyeri agma belgesi verilir. Bagimsiz Isyeri Acma Belgesi e-Okul sistemi iizerinden
ogrencinin mezun oldugu okul miidiirliigiince diizenlenir.

83  MYK Mesleki Yeterlilik Belgesi Sahipleri Okullarda Gorevlendirilebilecek

MYK Mesleki Yeterlilik Belgesi sahibi bireyler ortadgretim kurumlarinda 68retmen bulunamayan alanlarda
ogretmen olarak gorevlendirilebilecek. Milli Egitim Bakanliginin, 7 Eyliil 2013 tarihinde 28758 say1li Resmi
Gazete’de yayimlanan “Milli Egitim Bakanlig1 Ortadgretim Kurumlar1 Yonetmeligi”ne gore 4. Seviye ve
tizeri MYK Mesleki Yeterlilik Belgesi sahibi bireylerin, ortadgretim kurumlarinda 6gretmen ihtiyacinin
karsilanamadig1 alanlarda usta Ogreticiler ve uzmanlarla beraber 6gretmen olarak gorevlendirilebilmesinin
onii acilmigtir. Bu yenilikle mesleki yetkinliklerini MYK belgeleriyle ispatlamis kisilerin egitim alaninda da
istihdam edilebilmeleri saglanmugtir.



Yonetmeligin ilgili maddesi ve diger hususlar;
Uzman ve usta ogreticilerin gorevlendirilmesi, gorev ve sorumluluklar

MADDE 93-

(1) Okullarda, 6gretmen ihtiyacinin karsilanamadig1 alanlarda uzman, usta dgretici veya dordiincii ve daha iist
seviyede Mesleki Yeterlilik Kurumu Mesleki Yeterlilik Belgesine sahip kisiler gorevlendirilir.

(2) Usta ogreticilerle meslek alaninda/dalinda 6gretmen olarak atanabilme yeterliligine sahip olanlar arasindan
segilecek uzmanlar Milli Egitim Bakanlig1 Yonetici ve Ogretmenlerinin Ders ve Ek Ders Saatlerine Iligkin
Kararda belirtilen calisma siiresi kadar gorevlendirilir. Uzman olarak gorevlendirilenler bagimsiz, usta
Ogreticiler ise 0gretmen gozetiminde ders okuturlar. Gorevlerini 6gretmenlik sorumlulugu i¢inde miidiiriin
belirleyecegi esaslara uygun olarak yiirtitiirler.

(3) Goniillii usta 6greticiler, gerekli sartlari tasimalari kaydiyla, iicretli usta 6greticilerin gérev ve sorumluluklari
dogrultusunda iicretsiz olarak gorevlendirilebilirler.

(4) 65 yasin1 doldurmus olanlara uzman ve usta ogreticilik gorevi verilmez.
84 KOSGEB Tarafindan Verilen Belgelendirme Destekleri

Istihdam ve Mesleki Egitim Iliskisinin Gii¢lendirilmesi Eylem Plan1 (IMEIGEP) 6.7. Calisanina mesleki egitim
aldiran/MYK Mesleki Yeterlilik Belgesi almasimni saglayan KOBI’lerin, bu faaliyetlere iliskin maliyetleri
desteklenecektir tedbiri kapsaminda KOSGEB KOBI calisanlarina Mesleki Yeterlilik Belgesi aldirilmasina ve
10.000 TL’ye kadar desteklenmelerine iligkin bilgilendirme materyallerine agagida yer verilmistir.

KOBiler icin Belgelendirme (Mesleki Yeterlilik Belgesi) Destegi
Programin Amaci ve Gerekgesi:

¢ Proje hazirlama kapasitesi diisiik KOBI’ler ile KOSGEB hedef kitlesine yeni dahil olmus sektérlerdeki
e KOBI’lerin de mevcut KOSGEB desteklerinden faydalanmasi,

o KOBI’lerin kaliteli ve verimli mal/hizmet iiretmelerinin saglanmasi,

e Mevcut KOSGEB desteklerinin revize edilerek daha fazla KOBI’nin bu desteklerden yaygin sekilde
faydalanmasi,

« KOBIlerinrekabet giiclerini ve diizeylerini yiikseltmek amaciyla genel isletme gelistirme faaliyetlerinin
tesvik edilmesi,

e KOBI’lerin yurt i¢i ve yurt dig1 pazar paylarini artirmak amaciyla tanitim ve pazarlama faaliyetlerinin
gelistirilmesi.

SONUC

Meslek sahibi kisilerin, yapmis olduklar: islerdeki bilgi, beceri ve yetkinliklerinin ulusal ve uluslar arasi
kabul goérmiis standartlar esas alinarak belgelendirilmesi teknik acidan zaruri hale gelmistir. Personel
belgelendirmeye temel tegkil edecek meslek standartlar1 ve ulusal yeterliklerin belirlenmesi ile meslek erbabi
kisinin; bilgi, beceri ve yetkinliginin 6l¢iilmesi, uluslar arasi kabul goren bir 6lgme ve degerlendirme sistemi
ile belgelendirmesi ve bu belgelendirmenin tartisilmayacak sekilde belgelendirmeye taraf olan tiim kesimlerin
kabul ettigi bir sistemle yapilmas1 gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda, personel belgelendirmesinin uluslar
aras1 kabul gormiis belgelendirme standartlari dogrultusunda yapilmasi ve her meslek icin bir belgelendirme
standardinin belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

Meslek sahibi kisinin, 6zellikle teknik personelin belli bir disiplin i¢inde, teknik prosediirler dogrultusunda
sinanmas1 ve belgelendirilmesi, sektoriiniin ihtiya¢ duydugu personel acisindan gerekliliktir. Bunu da
saglamanin en iyi yolu akreditasyondur.
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KAYNAKCA
1. Tirk Akreditasyon Kurumu (TURKAK) www.turkak.org.tr
2. Mesleki Yeterlilikler Kurumu (MYK) www.myk.gov.tr
3. Dogal Gaz Meslek Standartlari - Ocak 2010 (UGETAM Yayinlari 4)
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TURKIYE’DE i$ VE MESLEK DANISMANLARININ MESLEKI ALGILARI UZERINE NITEL
BIiR ARASTIRMA

Ars. Gor. Zeynep ACA*"
Ars. Gor. Burz'ilk Faik EMIRGILZZ**
Prof. Dr. Ozlem ISIGICOK****

OZET

Tiirkiye’de aktif isgiici hizmetlerinden biri olan ise eslestirme ve mesleki danigsmanlik hizmetini yerine
getiren is ve meslek damigmanlari, Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR)’a kayitli is arayanlarm is bulmalarina,
mesleki uyum sorunlarini gidermelerine, mesleki becerilerini gelistirmelerine, mesleklerini veya islerini
degistirmelerine sistemli olarak yardim eden kisi seklinde tanimlanmistir. Bu alanda ¢alisan kisilerin ¢alisma
bicimleri, kariyer hedefleri ve beklentileri, tutum ve davraniglarinin 6l¢iilmesi tizerine yapilacak caligmalar,
bu meslegin Tiirkiye’deki etkinligi ac¢isindan 6nem tasimaktadir. Bu calismanin amaci, is ve meslek
danigsmanligi mesleginin, meslekte gorevli kisiler tarafindan nasil algilandigini ve meslek ile ilgili Tiirkiye’ye
0zgili dinamikleri ortaya ¢ikararak bu alandaki uygulamali aragtirma eksikligine katki yapmaktir. Bu amag
cercevesinde cinsiyet, yas, medeni durum gibi farkli degiskenler 1s1¢1nda sekiz is ve meslek danigmani ile
yar1 yapilandirilmig goriisme gerceklestirilmistir. Aragtirmanin sonuglaria gore, katilimcilarin bu meslegi
se¢cmelerindeki en 6nemli neden, ISKUR’a bagvuran issizlere yardime1 olmaktir. Katilimeilarin karsilastiklar
en biiylik sorun kariyer hedeflerindeki gerilemeler ve maddi kayiplar olarak tespit edilmistir. Gelecek ile ilgili
beklentiler acisindan, bu meslegi kalic1 bir is olarak gérmelerine ragmen yasadiklar1 hak kayiplar1 ve maddi
dezavantajlar nedeniyle belirsizlik siirecini deneyimlemektedirler. Bu belirsizlik siireci, mesleklerine yonelik
bagliliklar yiiksek olmasina ragmen is tatminlerini diisiirmektedir. Son degerlendirmede, IMD olarak gérev
yapanlarin en biiyiik beklentisi bu meslegin kariyer bir meslek olmasi seklindedir.

Anahtar Sozciikler: Is ve Meslek Danismanlari, Meslek Algisi, ISKUR, Kariyer Hedefi, Calisan Yeterlilikleri
GIRIS

Birey sahip oldugu meslekle kendini tanimlayarak meslegin sunumlari iizerinden kendini degerlendirir ve
yine sahip oldugu meslekle toplumda kendine bir sosyal statii elde eder. Bu baglamda bireyin sahip oldugu
meslegin sahip oldugu o6zellikler, toplumdaki islevselligi ve s6z konusu meslegin birey ve toplum tarafindan
nasil algilandig1 6nem arz etmektedir.

Bu c¢alismanin amaci, Tiirkiye isgiicii piyasasinin dinamikleri acisindan biiylik 6nem tasiyan is ve meslek
danigmanligr mesleginin, meslekte gorevli kisiler tarafindan nasil algilandigini ve meslek ile ilgili Tiirkiye’ye
0zgii dinamikleri ortaya cikararak bu alandaki uygulamali arastirma eksikligine katki yapmaktir. Calismanin
genel cercevesi, tarafimizdan Bursa ISKUR 11 Miidiirliigii’nde calisan 113 is ve meslek danismanina May1s
2013’de uygulanan “Is ve Meslek Danismalarina Yonelik Profil Anket Calismasi”nin sonuglarina ve bu
sonuclarin daha ayrintili olarak analiz edilmesi amaciyla gergeklesmis olan derinlemesine goriismelere
dayanmaktadir.

21 * Uludag Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri B8Iim(,
16059 Gortikle, Nilufer Telefon: 02242941138 E-posta: zeynepaca@uludag.edu.tr

22 ** Uludag Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakltesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri B&lim,
16059 Gortkle, Niltfer Telefon: 02242941182 E-posta: emirgil@uludag.edu.tr

23 *** Uludag Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri B6Iimd,

16059 Gortikle, Niltfer Telefon: 02242941140 E-posta: ozlemi@uludag.edu.tr

149



150

1. iS VE MESLEK DANISMANLIGI KAVRAMI, AMACI VE HEDEF KiTLESI

Tiirkiye Is Kurumu ise (ISKUR) is ve meslek danismanligi su sekilde tanimlamaktadir. Isin ve meslegin
gerekli kildig1 6zelliklerle isin gerektirdigi nitelik ve sartlarin karsilastirilmasiyla bireylerin istek ve durumuna
en uygun isler ve mesleklere yonlendirmeleri, gereksinim halinde bireylerin mesleki niteliklerinin arttirilmasi
amactyla egitim olanaklarindan yararlandirilmalari, ise yerlestirilmeleri, isle uyumlarmin saglanmasi,
igverenlerin beklentilerine uygun eslestirilmelerin yapilmasidir (Erdogmus, 2011: 7).

Is ve meslek danismanlhiginin amaci; bireylerin kendilerini ve is diinyasini tanimalarini saglayarak c¢alisma
yasaminin ¢esitli evrelerinde bireylerin kargi karsiya kaldiklari is ve meslek secimi, is ve meslekte ilerleme, is
ve meslek degistirme, is ve meslekte tatmin olma ve kendilerini gelistirme v.b. gibi konularda bireysel ve grup
olarak yardimci olma ve profesyonel destek vermektir (Erdogmus, 2011: 8). Is ve meslek danismanliginin
hedef Kkitlesi ise; genel olarak, meslek secimi asamasindaki gencler, igsizler ile ¢alisma yasaminda
kariyerlerinin degisik asamalarinda bulunan her diizeydeki bireylerdir (Erdogmus, 2011: 8). Bununla birlikte,
ISKUR is ve meslek danismanligiin hedef kitlesini tanimlarken, “is danismanlig1” ve “meslek danismanligi”
hizmetlerinden yararlanacak bireylerden hareketle is ve meslek danismanlig1 hedef kitlesini iki temel gruba/
sinifa ayirma yoluna gitmistir (www.iskur.gov.tr).

2. TURKIYE’DE iS VE MESLEK DANISMANLIGI

4904 Sayili Kanunla iilkemizde de ilk kez, 6zel istthdam biirolarinin kurulmasinin 6nii acilarak istthdam
hizmetlerinde kamu tekeli kaldirilmistir. Yine bu donemde, Avrupa Komisyonu, 2002 yilinda, Tiirkiye’ye
Mali Yardim Programi kapsaminda, ISKUR’a, 40 milyon Euro’luk kaynagi hibe olarak aktarmistir. Bu
kaynaga yapilan 10 milyon Euro’luk ilaveyle ISKUR un kurumsal kapasitesinin gelistirilmesi amaciyla
kapsamli bir proje hayata gecirilmistir (Bicerli, 2011: 525). Aktarilan bu kaynaklar; ISKUR’un merkez ve
tasradaki kurumsal kapasitesinin giiclendirilmesinde ve aktif emek piyasasi politikalarinin uygulanmasina
katki saglamisgtir.

ISKUR’un kurumsal kapasitesinin gii¢lendirilmesi calismalari izleyen yillarda da devam ederken, 2011 yilina
gelindiginde iilkemizde de ilk kez “Is ve Meslek Danismanlig1”, “bir meslek™ olarak tanimlanmis; boylece
2011 ve 2012 yillarinda ISKUR’a is ve meslek damismanlig1 yapmak iizere 4000 kisilik bir kadro tahsisi
gerceklestirilmistir (Bigerli, 2011: 525). 2012 Nisan ayinda 2000, Temmuz ayinda ise 813’iiniin istihdam
edilip goreve basladig1 goriilmektedir (ISKUR, 2013b: 70).

Bir diger ifadeyle, giiniimiizde ISKUR’a bagh 2813 is ve meslek danismani gorev yapmaktadir.
3. MESLEK VE MESLEK ALGISININ ONEMIi

Meslek bireyin hayatini idame ettirmek amaciyla ugrasim verdigi, kurallar1 toplum tarafindan belirlenen ve
belirli bir egitim siirecinden gegilerek elde edinilen sistemli kazanimlar biitiintidiir (Akalin, 2006: 24). Ancak
meslek yalnizca bireyin ge¢imini saglamak i¢in verilen bir ugras olmanin otesinde, cok yonlii toplumsal
ogeleri icinde barindiran toplumsal bir olgudur (Ilhan; 2004: 132-133).

Meslekler geleneksel olarak uzun siireli bir ugrasim olarak kabul edilir (ilhan, 2008: 2). Toplumlar
incelendigi zaman, bireylerin hayatlarinin 6nemli bir zaman diliminde ya da tamaminda ayn1 mesleki faaliyeti
stirdiirdiiklerini gortiriiz (Eke, 1987: 377). Meslekle bireyin hayatinin birbirine bu denli ickin olmasi1 nedeniyle,
sahip olunan meslek, bireyin yasam tarzinda onemli bir tayin edici olmaktadir. Bu, ekonomik kazanimlardan
kisinin toplumda sahip olacagi statiiye, bedensel-zihinsel gelisiminden hayata bakis agisina, tutum ve
davraniglarindan topluma katilimina ve entegre olma sekline kadar varan ¢cok yonlii bir tayin ediciliktir (IThan;
2008: 314). Ornegin bireyin giin icerisinde kimlerle zaman gecirecegini, arkadas secimini, bireyin yapacagi
evlilikte, kiminle evlenip evlenemeyecegi noktasinda bireyin se¢imini, ailesinin yasayacagi yeri, cocuklarinin
gelecegini ve ailesinin hayat kalitesini vb., bir¢cok seyi bireyin sahip oldugu meslek belirler. Veya bireyin
meslegine kars1 kendi icindeki algisi, meslegi degerlendirme bicimi bireye belirli bir duyus, davranig, tutum
ve diinya goriisii sunacaktir. Ozellikle birey meslegini uzun siireli yaptig1 takdirde, meslegin birey iizerindeki
etkisi cok daha belirgin sekilde kendini hissettirecektir.



Ornegin bir fizik profesoriiniin diinyay1 algilayis sekliyle bir papazin diinyay1 algilayis sekli birbirinden ¢ok
farkli olacaktir (Eke, 1987: 378-379).

Meslegin ekonomik kazanimlardan ¢ok Ote anlamlar1 i¢inde barindirmasi bireylerin meslek se¢iminde,
mesleki algilara gore hareket etmelerine neden olabilmektedir. Nitekim meslek algisina yonelik yapilan cesitli
aragtirmalarda, mesleki algilarin bireyler iizerinde olduk¢ca onemli bir etki yaratti§i ve bu alginin meslek
secimlerinde, mesleki yeterliliginin Oniine gectigi tespit edilmistir (Akalin, 2006: 53-56).

Meslegin kendi iclerinde barindirdigi sayginlik, tatmin olanaklari, toplumdaki islevsellik algis1 ve sahip
oldugu etik ve kimliksel 6gelerine gore bireyler arasi sosyal farklilagmalara neden olmaktadir. Bu baglamda
meslek toplumda sahip oldugu statiiye gore bireye bir statii sunar ve bu statiiniin prestijinin ne derecede
yiiksek oldugunu belirlemede de temel etkenler arasinda yer alir. Zira bir meslegin bireye sundugu sosyal
statiiniin prestij diizeyi, soz konusu meslegin toplumda kabullenilmis prestij diizeyiyle orantili bir iligki
icindedir. Haliyle bir meslek toplumdaki bireyler tarafindan ne kadar yiiksek prestijli algilanirsa, meslek
sahibine sunacag1 statiiniin prestij diizeyi de o denli yiiksek olacaktir (ilhan, 2004:133-134 ). Tiim bunlardan
hareketle; bireyin yapmis oldugu meslek hem birey i¢cin hem de toplum i¢in 6nem arz eden bir fonksiyona
sahip olmakta ve de birey sahip oldugu meslek iizerinden toplum icin bir katma deger iiretmekte, topluma bu
deger iizerinden hizmet sunmakta ve meslegin islevselligi de buna gore sekillenmektedir.

T1p, hukuk ve miihendislik gibi meslekleri icra edenlerin, toplumda yer alan bireylerin yagamsal gereksinim
ihtiyaglarina cevap verdiklerinden (ilhan, 2004:134-135) bu tarz mesleklerde ugrasim verenlerin toplum icin
daha fazla katma deger yarattiklarin1 ve bu tarz mesleklerin hem birey hem de toplum i¢in islevselliginin
yiiksek oldugunu soyleyebiliriz.

Tiim bu sdylenenlerden hareketle, meslegin sahip oldugu getiriler bireylerin beklentilerinde 6nemli bir etken
olmakta ve bu bireyin meslegine iligskin tatmin duygusuna yansimakta ve de bireyde meslegine iligkin olusan
algiin diizeyine gore meslegi benimseme diizeyi farklilagsmaktadir.

4. ALAN ARASTIRMASININ AMACI VE YONTEMI

Bucalismaninamaci,is ve meslek danigmanligi mesleginin, meslekte gorevlikisiler tarafindan nasil algilandigim
ve meslek ile ilgili Tiirkiye’ye 0zgii dinamikleri ortaya ¢ikararak bu alandaki uygulamali arastirma eksikligine
katk1 yapmaktir. Calismanin genel cercevesi, tarafimizdan Bursa ISKUR 11 Miidiirliigii’nde ¢alisan 113 is ve
meslek danismanina 2013 yili Mayis ayinda uygulanan “Is ve Meslek Danismalarma Yonelik Profil Anket
Caligmas1’nin sonuclarina ve bu sonuclarin daha ayrintili olarak analiz edilmesi amacina dayanmaktadir. Bu
amaclardan hareketle, Bursa ISKUR 11 Miidiirliigii’nde gorev yapan sekiz is ve meslek danismani ile 2013 yili
Kasim ayinda yari-yapilandirilmis derinlemesine goriisme gerceklestirilmistir.

Goriisiilen sekiz is ve meslek danismaninin dordii erkek ve dordii kadin olarak secilmistir. Ayni1 dogrultuda,
goriisme yapilanlarin medeni durumlar1 goz Oniinde bulundurularak yarisimin bekéar ve yarisinin evli
olmasina dikkat edilmistir. Goriismeler, Bursa ISKUR 11 Miidiirliigii’ne yapilan iki ziyaret ile iki giin icinde
tamamlanmigtir. 15-30 dakika arasi siiren sekiz goriisme kayit altina alinarak, daha sonra ¢oziimlenmistir.
Goriisme yapilan kisilerin isimler ve soy isimleri kullamlmayip IMD1, IMD2, IMD3 vb. seklinde anilacaktr.
Aragtirmanimn en 6nemli sinirlilig, zaman ve fiziki kosullar nedeniyle Il Miidiirliigii’nde gorev yapan IMD’lere
ulagmakta yasanilan giicliiktiir.

5. BURSA’NIN SOSYO-EKONOMiK YAPISI VE BURSA ISKUR’A KAYITLI iSGUCU
GOSTERGELERI

2011 yili1 adrese dayali niifus sistemi sonug¢larina gore Bursa’nin toplam niifusu 2.652.126 olup, niifusun %49 ,9’u
erkeklerden, %50,1°1 kadinlardan olugmaktadir. En fazla niifus 30-34 yas arasi niifustadir. Niifusun yaklagik
%89’u il ve ilge merkezlerinde %11°1 ise belde ve kdylerde yasamaktadir. Bursa’nin barindirdig: niifusun
%43’ diger illere, %57°si ise Bursa’ya kayitlidir. Bu oran Bursa’nin yogun go¢ aldigini kanitlamaktadir. 2010
yilinda Tiirkiye’ nin niifus artig h1z1 %15,88 iken, Bursa’nin niifus artis hiz1 16,88 olarak gerceklesmistir. 2011
yilinda bu oran %27,52’ye yiikselerek, Tiirkiye niifus artis hizinin 6nemli dlgiide iizerine ¢ikmustir (ISKUR,
2013a: 15-21).
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Bursa iline ait temel isgiicii piyasas1 gostergeleri incelendiginde, isgiiciine katilim oraninin %48 4 ve istthdam
oraninin ise %43,3 oldugu goriilmektedir. Issizlik oran1 ise 2010 yil1 itibariyle %10,5 olarak hesaplanmustir.
Issizlik orani, Tiirkiye nin diger illeri ile karsilagtirildiginda 41. sirada yer almaktadir (BEBKA, 2012: 91-93).

Bursa isgiicii piyasasimnim goriiniimiinii sunan temel gostergelerden biri de ISKUR istatistikleri olmaktadir.
2012 yili itibariyle ISKUR’a toplam 2.372,262 kisi kayithidir. Bu saymin 76.644’ii ise Bursa iline aittir.
Bursa’da kayith igsizlerin %53,14°1 erkek, %46,85°1 ise kadindir. Tiirkiye toplaminda ise %60,43’ii erkek,
%39,56’s1 kadindir.

Genel olarak Bursa’daki kadin kayitlilik orani Tiirkiye ortalamasinin iistiindedir. Ote yandan, issizlere yas
degiskeni goz oniinde bulundurularak bakildiginda kayith igsizlerin %20,23’iiniin 25-29 yas grubu aralig1 ile
en fazla orana sahip olduklari goriilmektedir (ISKUR, 2013a: 36).

ISKUR tarafindan 2007 yilindan itibaren gerceklestirilen Isgiicii Piyasas1 Arastirmalar1 kapsaminda, 2012 Yilt
Yerel Diizeyde Isgiicii Piyasas1 Analizi Talep Arastirmasi uygulanmustir. Isgiicii Piyasasi Talep Arastirmasi
Bursa ili genelinde, 3.965 isyerinde isverenler/isveren temsilcileri ile yapilan yiiz yiize goriismelerle
gerceklesmistir. Aragtirmanin sonuclarina gore, Bursa’daki igyerleri Tiirkiye toplam igyerlerinden %3,1 pay
almaktadir. Tiirkiye icinde en fazla pay alan sektdr %4,3 ile imalat sektoriidiir. Bursa’da igyerleri itibariyle
ikinci sirada olan toptan ve perakende sektoriiniin Tiirkiye icindeki pay1 %2.,6’dir ISKUR, 2013a: 47). Saha
calismasindan elde edilen veriler dogrultusunda Bursa genelinde agik is orant %3 olarak hesaplanmistir. Bu
oran %3,3 olan Tiirkiye acik is oraniyla paralellik gostermektedir (ISKUR, 2013a: 56).

6. BURSAISKUR’UN ETKINLIiGIi VE iS VE MESLEK DANISMANLARININ FAALIYETLERI

Tiirkiye genelinde 2012 yilinda ISKUR’a is aramak icin bagvuranlarin sayis1 2.296.325 olurken, agik islerin
sayis1 991.804 olarak gerceklesmistir. Is aramak icin bagvuran igsizlerin 556.586°s1 ise yerlestirilmistir
(ISKUR, 2013b: 62).

Bursa ili diizeyinde bakildiginda ise, 25.310 kisinin ise yerlestirmeleri ger¢eklesmistir. Tiirkiye’de kadinlarin
ise yerlestirilme oram %29,75 iken Bursa’da %3091 ile bu oranm iistiine ¢ikmustir. Ise yerlestirilenlerin
%59 u ilkogretim mezunudur. Tiirkiye’de ise bu oran %357 olarak gerceklesmistir. Ilkogretim mezunu olarak
ise yerlesenlerin %68,6’s1 erkek %31,3’ii ise kadindur. ise yerlestirmelerin % 5.4’ii 6n lisans, %3,5°i lisans ve
%0,02’s1 yiiksek lisans mezunu olarak ise yerlesmislerdir. Sektore gore ise yerlestirme oranlarina bakildiginda
ise, en fazla ise yerlestirme sanayi sektoriinde %58,36, hizmet sektoriinde %40,86 ve tarim sektoriinde %0,77
olmustur (ISKUR, 2013a: 40-41).

BURSA I TURKIYE

— Acilan Kurs Katilan Acilan Kurs Katilan

K TUR
RS TORG Sayisi Sayisi Sayisi Sayisi

UMEM Projesi 174 2.676 2.359 41.054
i bas! egitim 70 160 | 8018 | 18570
Girisimcilik 26 622 | 900 | 24.953
Istihdam garantili isglcl yetistirme 132 2 461 4.564 116.451
kurslarn
Diger kurslar 554 4.058 11.510 263.617
Toplam 956 l 9.977 27.351 464.645

Tablo-1. Diizenlenen Kurs ve Katilimci Sayis1 2012
Kaynak: ISKUR



Tablo-1’den izlenecegi gibi, Bursa’da 2012 yili sonu itibariyle 956 adet kurs diizenlenirken, acilan bu
kurslarda 9.977 kisi egitim gormiistiir. Acilan kurslarin  %18,2’si UMEM Projesi, %7,3’ii isbas1 Egitim,
%2,7’si Girisimcilik, %13.8’i ise Istihdam Garantili Isgiicii yetistirme kurslar1, %57,9’unu ise diger kurslar
olusturmaktadir. A¢ilan istthdam garantili kurslara toplam katilimecilarin  %24,66°s1, Tiirkiye’de ise toplam
katilimcilarin =~ %25,06°s1 katilmigtir. Kurs programlar: igerisinde en fazla katilimer UMEM Projelerine
olmustur. A¢ilan 174 Umem Projesi kurslarindan 2.676 kisi faydalanirken, toplam kursiyer katilimcilarinin
%?26.8’ini olusturmaktadir (ISKUR, 2013a: 41).

Is ve meslek damigsmanlarmin istatistiklere yansiyan temel gorevleri arasinda meslek danismanligi, is
damsmanlig1, meslek arastirmasi, ziyaretler ve grup goriismesi yer almaktadir. 2012 yilinda toplam 36.236
kisiye meslek danigmanligi ve 805.257 igsize de is danigsmanlig1 hizmetinde bulunulmustur. Ayni1 y1l igerisinde
Tiirkiye genelinde iki meslek arastirmasi gerceklestirilmislerdir. Is ve meslek danigsmanlarinin ziyaretleri
incelendiginde, 151.403 igyeri ziyareti, 10 oda/sendika ziyareti, 2098 okul ziyareti, 4.088 kere telefonla ve
225 kere yazisma seklinde ziyaretler olmustur. is arama becerileri hakkinda 2.203, kurum hizmetleri hakkinda
228, meslek danismanlig1 hakkinda ise 2.300 grup goriismesi gerceklestirmislerdir (ISKUR, 2013c: 212-214).

Bursa ili diizeyinde IMD’lerin faaliyetlerine bakildiginda, Bursa ISKUR’da Kasim 2013 itibariyle 120 kisi
IMD olarak istihdam edilmektedir. Bursa ISKUR’da gérev yapan IMD’ler, kuruma bagvuran igsizlere 322
meslek danmismanligi ve 61.011 is danismanlig1 hizmeti sunmusglardir. IMD ziyaretleri ise, 2974 isyeri ziyareti,
42 okul ziyareti ve 1470 telefonla ziyaret seklinde gerceklesmistir. Bursa’da IMD olarak gorev yapanlar,
109 kere i arama becerileri ve bir kere meslek danigmanlig1 hakkinda grup goriismesi hizmeti sunmuslardir
(ISKUR, 2013c: 213).

7. ARASTIRMANIN SONUCLARI

Alan aragtirmasinin sonuglar1 ii¢ temel baslik halinde sunulacaktir. Bu bagliklardan ilki is ve meslek
danigmanlarinin mesleki algilari, ikincisi igleri ile ilgili karsilagtiklar: zorluklar ve son olarak da gelecek ile
ilgili kariyer beklentileridir.

7.1.  Is ve Meslek Damsmanlarmim Mesleki Algilar:

Katilimcilara ilk olarak, bu meslegi se¢me nedenlerini ortaya ¢ikarmak amaciyla sorular yoneltilmistir. Anket
sonuglarma gore, IMD olarak gorev yapanlari bu meslegi segmelerindeki en 6nemli gerekgesi, bu meslegin
Tiirkiye’de yeni ve kariyer sansi yiiksek bir meslek olmasidir. Goriisme yapilan IMDS (Erkek, 27, Bekar) su
sekilde belirtmistir:

“Simdi secme nedenim, hani ben yapisal olarak insanlara yardim etmek isteyen bir insan oldugum icin ve bu
iste insanlarla siirekli iletisim halinde bir is oldugu icin, bana cazip geldi acikcasi. Bir de normal memurluktan
daha farkl olarak ¢cok daha énemli isleri yaptigu icin bu is cazip geldi.”

En 6nemli neden bu meslek ile kisilik 6zelliklerini bagdastirarak bir iliski kurmak olurken, 6te yandan uzun
siireli igsizlik siirecleri de bu isi tercih etmelerinde kayda deger bir gerekce olarak belirmektedir. Iki IMD’nin,
igsizlik deneyimi sonrasi bu meslegi tercih etmelerini soyle dile gelmektedir:

“Issiz oldugum icin bu ise basvurdum. Baslarda umutsuzdum ama egitimdeyken sevdim ve yapabilirim dedim.”
(IMD3, Kadin, 27, Evli)

“Kendi meslegimi yapamadigim icin oniime boyle bir firsat gelince degerlendirdim. Zaten tek hayalim bir
kamu kurumunda ¢alismakt1.” (IMD4, Kadin, 26, Evli)

Goriismeye katilan ¢aliganlarin tiimii is ve meslek danigsmanligini meslek olarak onemsemekte ve Tiirkiye’deki

isgiicii piyasasmnin saglikli ve diizgiin bir sekilde islemesi agisindan kilit bir rol atfetmektedir. Ornegin IMD2
(Kadin, 27, Bekar), kendi meslegi iizerine sunlar1 diistinmektedir:
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“Kisisel olarak, IMD nin Tiirkiye’de devam etmesi gereken bir meslek oldugunu diisiiniiyorum. Ciinkii buraya
cok bilingsiz insanlar geliyor; hem bilgi acisindan hem de goriis acisindan. Ben onlara gercekten konusarak
yardim etmeye calistyorum. IMD’den once el yordamiyla bizim yaptigumiz isler yapuiyormus. Su anda
daha sistemli diye diigiiniiyorum. Bu a¢idan var olmasi gereken ve ilerlemesi gereken bir meslek olduguna
inantyorum.”

IMD’lerin hem bireysel olarak hem de calistiklar1 kurumda, grup\ekip olarak islerine bagl bir motivasyona
sahip olduklar1 da gozlenmistir. Caligsanlarin biiytik boliimiiniin geng ve ayni yaglara sahip olmalari s6z konusu
motivasyonun en énemli nedeni olarak goriilebilir. IMD1 (Kadin, 27, Bekar), bu durumu sdyle betimlemistir:

“Beni yaptigim iste en cok tatmin eden sey, calisma arkadaslarimin akranlarim olmasi. Bizi buraya baglayan
da bu zaten. Hem ekip ruhuna sahip olmamiz hem de sosyal cevre olusturma bakimindan bu meslek bizleri
buraya bagliyor.”

7.2.  Is ve Meslek Damismanlarinin Temel Sorun Alanlar:

IMD’lerin karsilastiklar1 temel sorunlarin basinda, Bursa ISKUR’un bina ve teghizat yetersizliklerine
dogrudan bagh olarak fiziki yetersizlikler ve altyap1 eksiklikleri gelmektedir. 2013 yili Mayis ay1 igerisinde
gerceklestirdigimiz anket sonuglarina gore, ISKUR daki fiziki sartlar birinci sorun alani olurken, s6zlesmeli
personel olarak caligmanin yarattig1 is glivencesizligi de karsilastiklar ikinci zorluk olarak tespit edilmistir.
Goriisme yapilan IMD’lerden ikisi, soz konusu sikintilari s6yle anlatmigladir:

“Ise iliskin alt yapi stkintilart ¢cok fazla, bu hem interaktif hem de bina anlaminda stkintilarimiz var, teknik
anlamda sitkintilariniz var.” (IMD6, Erkek, 27, Evli)

“Maddi degil de daha cok altyapi problemlerimiz var. IMD icin burada uygun bir ortam olmadigint bizler
de biliyoruz, yoneticilerimiz de biliyor ancak su anda bekleme asamasindayiz. Bazi seylerin diizelmesini
bekliyoruz. Yasadigimiz altyapr sorunlart da biiyiik bir sehirde hizmet vermemizden kaynaklantyor. Kiiciik
sehirlerde sorunlar daha az...” (IMD1, Kadin, 27, Bekdr)

Mayis 2013 itibariyle, “Is ve Meslek Danismalarina Yonelik Profil Anket Caligmasi”na katilanlarin higbiri
aldiklar1 maas1 temel bir sorun olarak gérmemektedirler. Ancak, Eyliil-Ekim 2013 aylarinda, sozlesmeli
personel olarak calismaktan kadrolu istihdama ge¢melerine karsilik maaglarinda yasadiklar1 diisiis, onlarin
maddi olarak da sorun hissetmelerine neden olmustur. Ozellikle, erkek ve evli IMD’ler kadro degisikligine
bagh olarak karsilastiklar1 maas ve statii diisiikliigilinli en 6nemli sorun olarak gérmektedirler.

“Su an bir sikintimiz var, iste maaglar duymusunuzdur, kadroyla ilgili bir sikintimiz var. Bunlarin
diizeltilecegi soyleniyor... Ama su an maas diigiince biraz performanslar diistii.” (IMDS5, Erkek, 27,
Bekar)

“Benim igime yonelik tatmin diigiigiinde maag diisiikliigtiniin biiyiik bir etkisi soz konusu ancak, ise iligkin
tatmin de ¢ok onemli. Yani maasin disindaki tatmin, acikcast bende statii anlaminda da tatminimde diigiis var.
Kariyer meslek statiisiinde bir meslek yapiyorken, su an her sey degisti. Degersizlestigimi hissediyorum.”
(IMD6, Erkek, 27, Evli)

Yasadiklari olumsuz siire¢, IMD’lerin kendilerini degersiz hissetmelerine ve gorev yaptiklari kuruma yonelik
giiven kaybina yol agmustir. IMD3 (Kadin, 27, Evli), bu giiven kaybin1 su sekilde dile getirmistir:

“Benim bu meslege iliskin en énemli sikintim, aldigimiz egitim ile yani bize séylenen IMD’nin kariyer bir
meslek olacagu, is hayati boyunca ¢alistiginuz alan iizerine seminerler alacagimiz, egitimlere katilacagimiz,
uzmanlasacagimiz anlatildi ama sonra diiz memuriyete dondii... IMD olarak atanmayip da normal memur
olarak atanmamuz is tammunuzi ortadan kaldirdi. IMD’yi artik kariyer bir meslek olarak goremiyorum.”

Yukarida da belirtildigi gibi, IMD olarak gorev yapmanin en 6nemli avantajlarindan biri, bu meslegin kariyer
meslek olarak tanimlanmasidir. Goreve baslayanlar, bu isi kisa siireli ve gegici bir ugras olarak gérmeyip uzun
stireli, kalic1 ve kariyer imkanina sahip bir is olarak benimsemiglerdir.



7.3. Is ve Meslek Damsmanlarimin Gelecek Beklentileri ve Kariyer Hedefleri

Goriismelerde, IMD’lere yonelik ortaya konulmasi amaglanan 6nemli konulardan bir tanesi de, onlarin gelecege
bakislar1 ve kariyerleri ile ilgili diistinceleridir. Gelecek beklentilerini iki grupta toplamak miimkiindiir.
Birincisi, bu meslegi kesinlikle kalici bir is olarak gorenler ve ikinci olarak bu meslege belirli bir bagliliklar
olmalarina ragmen, son gelismeler yiiziinden kendi mezun olduklar1 boliimlerle ilgili bir meslek tercih etmek
isteyenlerdir. Kendini birinci grupta gorenlerden IMD7 (Erkek, 30, Bekar), gelecek ile ilgili diisiincelerini
sOyle aktarmistir:

“Bu isi kalici bir is olarak goriiyorum. Haliyle bir iicret diisiikliigiiniin yasanmasi bende bir zedelenme duygusu
yaratti... Ancak maas diisiikliigii sebebiyle yine de isimi degistirmeyi diigiinmem.”

IMD1 (Kadin, 27, Bekar) ise, is ve meslek danismanligini gegici bir is olarak gormemesine ragmen, yasanilan
olumsuz siireci su sekilde degerlendirmektedir:

“Bumeslegi de gecici bir is olarak diigiinmiiyorum. Ben bu meslegin kariyer bir meslek oldugunu diisiiniiyorum
ama su anda bazi belirsizlikler ve bosluklar var. Siire¢ istedigim sekilde devam ederse, ben tabii ki burada
kalmak istiyorum. Sonucta yasadigumiz maddi degisikligin gecici oldugunu diisiiniiyoruz... Ancak siire¢
istedigim sekilde devam etmezse, kendi bransima yonelebilirim.”

Bir diger IMD ise siireg ile ilgili sunlar1 diisiinmektedir:

“Benim gibi bekleyip goriip, yani bu igin diizelecegine inanip, meslegin arkasinda durmakta olan arkadaglarimiz
da var... IMD olarak miicadele vermeye calisacagim. Yani, ben IMD olarak devam etmek istiyorum. Ama
nereye kadar gidilir, neler yapilir ileride, biraz yasayp gormek lazim.” (IMD5, Erkek, 27, Bekar)

Karsilastiklar1 maas ve statii kayiplar1, IMD olarak gorev yapanlari ise yonelik algilarinda degisiklik yaratsa
bile, isi birakmaya temkinli yaklagmaktadirlar. Bu durum is tatminlerinin diisiik olmasina ragmen, ise olan
baghliklarinin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Bu meslege iligkin temel beklentileri, bu meslegin
uzmanlik gerektiren bir meslek olmasi gerektigi ve kariyer bir meslek olarak garanti altina alinmasidir.
IMD3 ve IMD4 meslegin gelecegine dair beklentilerini sdyle dillendirmislerdir:

“Gelecek ile ilgili tek beklentim, bu meslek ‘kariyer meslek’ olsun istiyorum.” (IMD3, Kadin, 27, Evli)

“Ben agtkcast bu isin uzmanlik gerektiren bir meslek olmasint bekliyorum. Oniimde bir hedef olmal
ki yiikselebileyim ve ilerleyebileyim. Umarum bu meslegin énii acilir.” (IMD4, Kadin, 26, Evli)

SONUC

Tiirkiyeisgiicii piyasasinda giderek nemli hale gelen profesyonel mesleklerin basindais ve meslek danigmanligi
gelmektedir. 2011 yilinda ISKUR biinyesinde faaliyete gecen is ve meslek danismanlig1, temel olarak isgiicii
piyasasinda isgiiciiniin nitelikleri ile igverenlerin beceri gereksinimlerini bulusturmayi hedeflemektedir. Bu
hedef, Tiirkiye isgiicii piyasasinin genel ozellikleri g6z 6niinde bulunduruldugunda kritik nem tagimaktadir.
Dolayisiyla, oncelikli olarak is ve meslek danigmanlarinin faaliyetlerini ve isteki durumlarini incelemek,
meslegin gelecegi bakimindan yol gosterici olacagi diisiintilmektedir.

Bu calismanin amaci, is ve meslek danigsmanlarinin kendi mesleklerini nasil algiladiklarini ortaya koyarak,
meslegin sorunlarim ve is ve meslek danigmanlarinin kariyer hedeflerini tartigmaktir. Bu amactan hareketle,
caligan sekiz is ve meslek danigmani ile goriigme gerceklestirilmistir. Aragtirmanin ana dayanagini ise, Bursa
ISKUR 11 Miidiirliigii’nde gorev yapan is ve meslek danismalaria 2013 yili Mayis ayinda uyguladigimiz
anket sonuclarini daha ayritili olarak analiz etmek olusturmaktadir.
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Aragtirmanin sonuglarina gore, is ve meslek danigmanlarinin bu meslegi segmelerindeki en 6nemli gerekge,
ISKUR’a bagvuru yapan issizlere yardimci olmaktir. Bu istegin, biiyiik 6lciide analitik diisiinme, arastirma
yapma, empati kurma, problem c¢ozebilme, kolay iletisim kurabilme, yardimseverlik, digsa doniik olma gibi
kisisel ozellikler tarafindan belirlendigi gozlenmistir. Diger yandan, bu meslegi secmelerindeki ikincil neden
ise, fakiiltelerinden mezun olduktan sonra kendi alanlari ile dogrudan baglantili bir is bulamamalar1 ve uzun
stireli igsizlik siireci sonrast is ve meslek danigmani olarak caligsmak istemeleridir.

Is ve meslek danismanlarinin karsilagtiklari en biiyiik sorun, kurumsal altyapi sorunlar1 ve ¢aligma kosullarmdaki
fiziki yetersizliklerdir. 2013 yil1 Mayis ay1 icerisinde gerceklestirdigimiz anket sonuglarina gore, ISKUR’daki
fiziki sartlar birinci sorun alani olurken, sdzlesmeli personel olarak ¢alismanin yarattig1 is giivencesizligi de
karsilastiklar1 ikinci zorluk olarak tespit edilmistir. Ayrica, erkek ve evli ig ve meslek danigsmanlart kadro
degisikligine bagli olarak karsilastiklar1 maas ve statii diisiikliiglinii en 6nemli sorun olarak gormektedirler.
Kadin is ve meslek danigmanlari icin s6z konusu olumsuz etki daha hafif hissedilmesine ragmen, is ve meslek
danigsmanlarinin tiimii kendilerini degersiz hissetmeye baslamis ve gorev yaptiklart kuruma yonelik giiven
kaybi ortaya ¢ikmugtir.

Gelecek beklentileri ve kariyer hedefleri acisindan, katilimcilarin timii bu meslegi kalic1 bir i olarak
gormelerinin yaninda, yasanilan olumsuz gelismeler onlart belirsizlik siireci ile kargi karsiya birakmustir.
Goreve bagladiklar tarihten itibaren mesleki bagliliklari ve is tatminleri yiliksek olmasina ragmen, yasadiklari
maddi kayiplar ve kadro sorunlari is tatminlerinde diislis yasamalarina neden olmustur. Tiim olumsuzluklara
ragmen, is ve meslek danismanlig1 meslegine olan bagliliklarmi siirdiirdiikleri gézlemlenmistir. Is ve meslek
danigmanlarinin gelecek ile ilgili en biiyiik beklentileri, bu meslegin uzman kadrosuna dahil edilerek kariyer
bir meslek olmasi yoniinde bir an 6nce adim atilmasidir.
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ENDUSTRI VE ORGUT PSIKOLOGLARININ i$ VE MESLEK DANISMALIGI ALANINDAKI
ROLLERI VE KARIYER YONELIMLERI

Yrd. Doc.Dr. idil Isik?**
OZET

Endiistri/Orgiit (E/O) psikolojisi insan1 is hayati icinde inceleyen bir uzmanlik alamidir. Literatiirde E/O
psikolojisi lisansiistii egitiminin igerigi ile bu alandaki danismanlarin yetistirilmesini hedefleyen programlardaki
yetkinliklere iliskin gesitli standartlar bulunmaktadir. E/O psikolojisinin cercevesi ve ilgili standartlarda éne
c¢ikan yetkinlikler incelendiginde, is ve meslek danigsmanlig1 alanina E/O psikolojisinin saglayacag: katkilar
goriilebilir.

Bu makalede, E/O psikologlarmin yetkinliklerinden yola ¢ikarak, is ve meslek danismanligi alaninda E/O
psikolojisinin oynayabilecegi rolii tanimlayacagim. Ayrica, psikoloji lisans egitimi siirecinde izlenebilecek
cesitli yontemlerle 6grencilerin E/O psikolojisi ve dolayisiyla is ve meslek danismanligi alanina ilgisini
uyandirmak ve bu alana kariyer motivasyonu saglamak icin izlenebilecek yollar konusunda Oneriler
getirecegim. Psikoloji lisans ve lisansiistii egitimlerinin kazanimlari arasinda is ve meslek danigsmanliginin
0zel bir alan olarak belirlenmesinin 6nemini vurgulayacagim.

Anahtar Sozciikler: Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, yetkinlikler, bireysel damismanlik, kariyer yonelimi

Endiistri ve Orgiit Psikologlarmin Is ve Meslek Damismahg1 Alanindaki Rolleri ve
Kariyer Yonelimleri

Endiistri/Orgiit (E/O) psikolojisi is, meslek, kariyer ve orgiit konteksti icinde insanlarm duygu ve diisiince
stirecleri ile davraniglarini inceleyerek, is, meslek, orgiit ve birey dlcegindeki belirleyiciler agisindan insan
davranislarini analiz eder; aciklayici teoriler gelistirir; uygulamada kullanilabilecek araclar ve yontemler
geligtirir.

Psikolojinin bu uygulamali alt alaninda endiistri psikolojisi ile orgiit psikolojisi arasinda, calisilan konular
acisindan farkliliklar vardir. Endiistri psikolojisi, kurumsal siireclerde is analizleri ve tasarimi, ig-insan
uyumunu saglayacak eleman se¢im siiregleri, uygun ise yerlestirme, performans yonetimi, licretlendirme gibi
ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi boliimlerinin fonksiyonlarina hizmet eden alanlarda yontem ve araclar
gelistirir. Orgiit psikolojisinin ise, 6zellikle bireysel farkliliklar, sosyal psikoloji, gelisim psikolojisi ve bilissel
psikoloji teorilerini kullanarak, is ortamindaki insam1 anlamak ilizere uyarlamalar yaptigim soyleyebiliriz.
Orgiit psikologlar1 bilim insani-uygulayici ortak perspektifinden hareketle, bireyin iiretken ve iiretkenlik
karsit1 davraniglar, is ve orgiite yonelik tutumlari, grup dinamikleri ve ekip ¢alismasi, lider-calisan iligkileri,
iletisim siirecleri ve motivasyonuna dair ¢alismalar yapar.

Gerek endiistri gerekse orgiit psikolojisi insanin calisma hayatindaki davranig, duygu ve diisiincelerini agiklayan
faktorleri bireyin kisisel ozellikleri, isin niteligi, orgiitiin yapisi, Orgiit i¢cindeki grup yasantisinin yarattigi
dinamikler ve ¢evresel kosullar agisindan analiz eder. Calisma alani acisindan her iki disiplin birbirlerini
tamamlar; bu sebeple de lisansiistii egitim programlar1 genellikle iki alan1 da kapsayacak icerige sahiptir ve
E/O Psikolojisi olarak isimlendirilmektedir.

OSYS 2013 yil1 yerlestirme sonuglarina gére 6grenci alimi yapan devlet ve vakif iiniversitelerinde yer alan
66 psikoloji boliimiinde, 5086 Ogrencilik kontenjana, 4969 oOgrenci, gelecegin psikolog adaylari olarak
yerlestirilmigtir. Gerek boliim sayilari, gerekse bu alanin kontenjanim1i % 97,67 oraninda doldurdugunu
diisiiniirsek, psikolojinin son yillarin gézde mesleklerinden birisi oldugunu soyleyebiliriz. Yani her yil binlerce
psikoloji mezunu is firsatlar1 yakalamak durumundadir.

24 * Istanbul Bilgi Universitesi Orgiitsel Psikoloji Yiiksek Lisans Programi idil.isik@bilgi.edu.tr



Ancak, psikoloji lisans programina yerlesen Ogrencilerin biiylik bolimii psikoloji bilimini, klinik
alanla esdeger tutarak se¢mektedir. Lisans egitimleri siiresince de bu yonelimlerinde pek bir degisiklik
olmamaktadir. Halen iizerinde calismaya devam ettigimiz Istanbul’da bulunan iki devlet (N= 143) ve sekiz
vakif (N=554) iiniversitesinin biinyesindeki psikoloji boliimlerinde egitim goren 3.simmf (N=355) ve 4.smif
(N=342) 6grencilerinden 2012-2013 6gretim yilinda topladigimiz veri bu iddiayr dogrulamaktadir. Bulgular,
katilimcilarin %80,3’iiniin, {iniversiteye bagladiklar1 yil, klinik psikoloji alaninda uzmanlagsmay1 hayal
ettiklerini gostermektedir; ardindan %35 6 ile ocuk/gelisim psikolojisi; %13.9 ile E/O psikolojisi gelmektedir.
Diger taraftan, Istanbul Bilgi Universitesi Orgiitsel Psikoloji Yiiksek Lisans Programi’nda yiiriittiigiimiiz
caligmalarda, isletme, miihendislik ve fen-edebiyat fakiiltelerinin psikoloji disindaki diger alanlarindan
mezunlarin, E/O psikolojisi alanina ilgisinin psikoloji mezunlarina gore daha fazla oldugunu da gézlemliyoruz.
Dolayisiyla, iilkemizde psikoloji lisans derecesine sahip binlerce mezun olmasina karsm, E/O psikolojisi
alanindaki uzman sayisi yetersiz kalmaktadir. Oysa ki, Avrupa Psikoloji Sertifikasi (EuroPsy*, 2013) sistemi
psikoloji mezunlarinin uzmanlagabilecegi profesyonel alanlar1 dort ana baghikta gruplandirilmaktadir: Klinik
ve saglik; egitim; is ve orgiit; bu ilk ii¢ kategoriye girmeyen farkli alanlarin hepsi. Yani, E/O Psikolojisi bu
dort profesyonel alandan birisi olarak tanimlanmustir.

E/O psikolojisi uygulamalarmin cesitliligi konusunda oOgrencilerin yeteri kadar bilgilendirilememesi,
yeni kariyer gelisim alanlarindan haberdar edilmemeleri, bu alanda egitim veren yiiksek lisans programi
sayisinin smirli olmasi, 6grencilerin E/O psikologlarini kurumsal, kir odakli ve monoton is siirecleri i¢inde
psikoloji alt yapilarin1 kullanma sans1 bulamayacaklar1 yoniindeki onyargilari, psikoloji lisans mezunlarinin
E/O psikolojisine yonelimini zayiflatmaktadir. Is ve meslek danismanligi gibi insanlarin yasam kalitesine
dogrudan katkida bulunma imkan1 veren islerin E/O psikolojisinin uygulama alanlar1 arasina girmesi psikoloji
mezunlarinin alana olan yonelimini de kuvvetlendirebilir. Ciinkii kisilerin gelecekteki meslek yonelimlerini
etkileyebilecek erken donem siirecler; ergenlik ve erken yetigkinlik donemindeki meslek ve kariyer tercihleri;
mesleki egitimini tamamlamig bireylerin ig ve orgiitler arasindaki secimleri; emeklilige kadar devam eden
siirecteki kariyer planlama gayretleri ve bu siirecte yasanan is degisiklikleri, 6zel yasam sartlari, issizlik,
fiziksel ve psikolojik saglik kosullar1 ve emeklilik ile ortaya ¢ikan yeni yasam bi¢imi i¢inde bireyin var olusunu
iceren her olgu da orgiit psikolojisinin caligma alanina girmektedir.

E/O Psikologlarmin Yetkinlikleri ve Is ve Meslek Damismanhg ile Kesisimi

Psikoloji lisans egitimi siiresince 0grencilerin psikoloji biliminin temel bilim ve uygulamali bilim dallarinda
altyapis1 olusturulmaktadir. Lisans derecesinin kazanimlarina dair Avrupa (6rnegin, Tuning EuroPsy, 2011)
ve Amerika (6rnegin, Amerikan Psikologlar Birligi, APA*, 2013) kaynakli ¢esitli standartlar literatiirde
yer almaktadir. Bu standartlarda lisans programlarinin odagini, psikoloji teorileri, yontemleri, profesyonel
ve akademik ilkeleri konusunda 6grencilere temel bilgi ve becerilerin kazandirilmasi olusturmaktadir. Bu
kapsamda 6zellikle bireysel farkliliklarin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi, miilakat becerileri, grup miidahale
teknikleri temel kazanimlar arasinda yer almaktadir. Bunlar is ve meslek danismanliginin gorev taniminda yer
alan faaliyetlerin yerine getirilmesinde bir altyapr saglayacak kazanimlardir.

E/O Psikolojisi alaninda lisansiistii programlarinin kapsami konusunda ise, APA’ya bagh E/O Psikolojisi Birimi
(SIOP?, 1994, 1999) ve Damgmanlik Psikolojisi Birimi (SCP?, 2007) ile Is ve Orgiit Psikologlar1 Avrupa
Ag1 (ENOP?, 1998) ve Avrupa Psikologlar Dernekleri Federasyonu (EFPA*, 2013) tarafindan hazirlanan
standartlar goze ¢arpmaktadir. E/O Psikolojisi Yiiksek Lisans programlarinda bireysel farkliliklarm 6l¢iimii, is
analizleri, eleman se¢me ve yerlestirme konulari1 programin en temel alanlar1 arasinda vurgulanirken; 6rnegin,
kariyer gelisimi kapsam alanina alinmasi arzu edilebilecek olan ancak zorunlu olmayan bir konu baglig1 olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Diger taraftan, 6zellikle doktora derecesinde, birey degerlendirme, kariyer yonetimi,
yasam boyu gelisim perspektifine agirlik veren ¢aligmalar araciligiyla E/O psikologlarinin bireysel danismanlik
yetkinliklerinin gelisimine vurgu yapilmaktadir.

25 European Certificate in Psychology

26 APA-American Psychologists Association

27 SIOP-Society of Industrial and Organizational Psychology

28 SCP-Society of Consulting Psychology

29 ENOP- European Network of Organizational and Work Psychologists
30 EFPA- European Federation of Professional Psychologists Associations
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Bu standartlara gore yiiksek lisans ve doktora diizeyindeki programlarda konularmm derinligi acisindan
farkliliklar gbze carpmaktadir. Doktora derecesinde birey degerlendirme, kogluk, mentorluk, kariyer yonetimi,
yasam boyu gelisim perspektifindeki caligmalara agirlik verilerek E/O psikologlarinin bireysel danismanlik
becerilerinin gelisimine daha fazla vurgu yapilmaktadir.

Psikologlarin profesyonel faaliyetlerini yerine getirmesi i¢in lisans derecesinden baglayarak, yiiksek lisans ve
doktora dereceleri ile farkli derinliklerde gelisim gostermeleri gereken yetkinlikler ise yine Avrupa Psikoloji
Sertifikas1 (2013) sistemi kapsaminda tanimlanmaktadir (Tablo 1).

Tablo 1.
Psikoloji Profesyonellerinin Sahip Olmasi1 Gereken Temel Yetkinlikler
Yetkinlik Kiimesi

Hedef tammmlama

Mevcut Durum Degerlendirme

Gelistirme

Uygulama

Uygulama Sonug¢larinin Degerlendirilmesi

Tletisim

Bu yetkinlikler listesi, profesyonel uygulamalarda, danisman-danisan iligkisi icine giren psikologlarin
bireysel, grup ya da orgiit 6lcegindeki sorunlara yonelimlerini sekillendiren bir siirecin i¢indeki gerekliliklere
isaret etmektedir. Ilgilenilen konu ne olursa olsun, ihtiyaglarin analizi ile baslayan siire¢, mevcut durumun
tespit edilmesi icin gerekli 6lciim ve degerlendirmelerin yapilmasi ile devam etmektedir. Olciim verilerine
gore bir miidahale plani ¢cikararak gerekli hizmetlerin tanimlanmasi, bu miidahalelerin uygulamaya konulmasi
ve ardindan ortaya ¢ikan sonuglarin degerlendirilerek, bu sonuclarin ilgili kisilerle yazili ya da sozlii olarak
paylasilmasi ise siirecin diger asamalaridir. Iste psikolog bu siirecte gereken bilgi, beceri, yetenek, kisilik
ozellikleri ve tutumlarin biitiinii olarak tanimlanan yetkinliklere sahip olmalidir.

Is ve meslek danmismanligi (IMD) da Is ve Meslek Damigmanlhigi El Kitabi'nda “Bir bireyin kendisini
tammasi, isler, meslekler ve is diinyast hakkinda bilgi sahibi olmasi; kendisi ile isler, meslekler ve orgiitleri
karsilastirmast, bir istihdam ve gelisim plani olusturmasi icin bireye yapilan profesyonel ve sistematik yardim
etme ve destek siireci” olarak tamimlanmaktadir (2011, sayfa 7). Profesyonel psikoloji uygulamalarinda
karsimiza ¢ikan gereklilikler ile bu tanimda tariflenen IMD siireci birbiriyle tutarlilik géstermektedir. Buradan
hareketle psikoloji derecesine sahip kisilerin IMD profiline uygun oldugunu sdyleyebiliriz.

Diger taraftan, is ve meslek danigsmani ulusal meslek standardina (Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2011) gére
yetkilendirilecek kisilerde bir yiiksekdgretim kurumundan en az lisans diizeyinde mezuniyet kosulu
aranmaktadir; lisans derecesinin alani hakkinda ise bir kosul yoktur. Bu makalenin hazirliklart i¢in Mesleki
Yeterlilik Kurumu’ndan (MYK), mevcut is ve meslek danismanlarinin lisans derecelerine gére dagilimlari
istenmistir (2 Aralik 2013 tarihli yazigsma).



MYK’den 10 Aralik 2013 tarihinde gelen veriye gore, Sakarya Universitesi Siirekli Egitim Uygulama ve
Aragtirma Merkezi ile Anadolu Universitesi Personel Belgelendirme Birimi tarafindan bu yeterlilik alaninda
ilk belgelendirmenin yapildigi 2012 yilindan 2013 sonuna kadar 12281 kisinin yetkilendirildigi goriilmektedir.
Bu say1 heniiz belgesi diizenlenmemekle birlikte belgelendirme karar1 alinmus kisileri de icermektedir. Belge
almaya hak kazananlarin lisans derecelerine gore boliim dagilimlart Tablo 2’de verilmistir. Bu tablo 100 ve
daha fazla siklikla kargilasilan boliimleri gostermektedir. Sikligr 100°den daha az olan boliimler arasinda
prehistorya, veterinerlik, resim, sarap tiretim teknolojisi gibi boliimlere rastlanirken, psikoloji boliimiinden tek
bir kisiye rastlanmamugtir.

Kaan Ziilfikar Deniz’in (2013), is ve meslek danisman1 adaylarinin mesleki ilgi alanlarina dair aragtirmasinda
da bu veriyle tutarli sonuclar gérmekteyiz. Orneklemi 199 katilimcidan olusan bu calismada da hi¢ psikoloji
bolimii mezunu yoktur. En sik rastlanan alanlar fen bilimleri (%60.8) ve matematik (%?27,6) olarak
raporlamustir. Diger taraftan bu ¢alismanin 6nemli sorularindan biri, IMD adayi olan kisilerin “Universite
sinavina girseydiniz ve yalnizca ilginizi dikkate alsaydiniz hangi boliimde okumak isterdiniz?” sorusudur.
Cevaplara gore, katilimcilarin % 16,9’u tarafindan secilen saglik bilimleri ve %13,7°si tarafindan secilen
psikoloji en sik tercih edilen alanlardir. Yani, IMD yetkilendirmesine sahip kisiler arasinda psikoloji lisans
derecesine sahip kimse yokken, mevcut IMD’ler arasinda psikoloji egitimi almay1 arzu eden Kkisi sayisi
yiiksektir. Deniz (2013) bu arastirmasinda kullandig1 mesleki ilgi Olcegine verilen cevaplar psikoloji alt
boyutuna ait puanlar agisindan incelemis ve katilimcilarin cogunlugunun psikolojiye ilgisinin ortalamanin
tizerinde oldugunu belirtmistir.

Tablo 2.
IMD yeterlilik alaninda 2012-2013 déneminde belge almaya hak kazananlarin lisans alanlarma gore
dagilinm

Siklik Yiizde
Matematik 1522 12,39
Biyoloji 1108 9,02
Isletme 1024 8,34
Kimya 941 7,66
Fen bilgisi 6gretmenligi 889 7,24
Fizik 820 6,68
Tiirk dili edebiyati 453 3,69
Tarih 395 3,22
Tiirk dili edebiyat/Tiirkge O6gretmenligi 384 3,13
Kamu yonetimi 356 2,90
Iktisat 338 2,75
Sosyal bilgiler 6gretmenligi 259 2,11
Gida mithendisligi 229 1,86
Matematik 6gretmenligi 226 1,84
Caligsma ekonomi ve endiistri iligkiler 218 1,78
Sosyoloji 186 1,51
Maliye 167 1,36
Fizik 6gretmenligi 159 1,29
Bilgisayar 6gretim teknolojileri 6gretmenligi 152 1,24
Kimya 6gretmenligi 149 1,21
Kimya miihendisligi 148 1,21
Biyoloji 6gretmenligi 138 1,12
Felsefe 117 0,95
Tekstil miihendisligi 102 0,83
Sinif 6gretmenligi 100 0,81
Diger lisans alanlar1 (siklig1 99 ve daha az sayida kisi olan boliimler) 1701 13,85
Toplam 12281 100
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Sonug olarak, su ana kadar sunulan bilgilerden yola ¢ikarak biiyiik resmi su sekilde 6zetleyebiliriz: Psikoloji
bilimi alaninda egitim almaya istekli ve egitimine devam eden ¢ok sayida geng ve bu alanda egitimi tamamlamis
cok sayida mezun var. Ancak egitimine devam edenler ve yeni mezunlar is alanlari acisindan farkl firsatlar
gormekte zorlantyor. Ornegin, E/O psikolojisi genelinde ve IMD 6zelinde is firsatlarini gézden kagirabiliyorlar.
Psikoloji lisans ve lisansiistii derecesine sahip kisiler IMD alanindan haberdar degiller. Cok cesitli lisans
alanlarindan gelen IMD’ler ise psikoloji egitimi almaya istekliler. IMD siireglerinde giiclii psikoloji altyapisi
ve bu alandaki lisans ve lisansiistii egitimlerle kazanilabilecek yetkinlikler gerekiyor. Yani, sistemin yapi
taglarinin dogru yerlere oturtulmasi i¢in ek caba gosterilmesi gerekiyor. Bu biiyiik resimden hareket ederek
E/O psikologlarmin IMD alaninda iistlenebilecegi rollerin tanimlanmasi ve bu rolleri iistlenmek iizere E/O
psikologlarinin harekete ge¢cmesi bu resmi belirli bir ¢erceveye oturtmak icin yararli olacaktir.

Is ve Meslek Damismanhgi Alaninda E/O Psikolojisinin Oynayabilecegi Roller
Endiistri ve orgiit psikologlarinin is ve meslek danigmanlig1 alanina katkisi ve iistlenebilecegi rolleri asagidaki
bagliklarda 6zetleyebiliriz.

1-“Is ve Meslek Danismany” olarak rolleri

Psikoloji mezunlari, lisans derecesinde kazandiklar1 altyapi ile E/O psikolojisi uzmanlik alanin kazanimlarin
bir araya getirdiklerinde, is ve meslek danigmani olarak calisabilecek nitelikli bir uzman grubu olusturabilir.
Bunun i¢in IMD se¢me ve yerlestirme prosediirleri konusunda psikoloji lisans ve lisansiistii 6grencileri ve
mezunlari bilgilendirilmelidir. IMD alaninda kariyer yapmak iizere tesvik edilmelidirler.

2- Is ve Meslek Danismanlarina meslek sahibi bir birey olarak odaklanma rolii

E/O psikolojisi makalenin girisinde de belirtildigi gibi is ortamindaki bireyin davranislarimni, diisiince ve duygu
siireclerini anlamaya calisan bir alandir. Dolayisiyla, endiistri psikolojisi teori ve uygulama araclari kullanilarak,
IMD’lerin se¢imi, mesleki egitimleri, ise yerlestirilmeleri, kurumsal is siireclerine ve yonetsel beklentilere
uyumlarinin saglanmasi, performanslarinin degerlendirilmesi, adil ve motive edici bir iicretlendirme sistemi
ile tesvik edilmelerine yonelik calismalar yiiriitiilebilir. Boylelikle IMD’lerin bir insan kaynag1 olarak yonetimi
objektif ve sistematik hale getirilebilir.

IMD’lerin yetkinlikleri, is memnuniyeti, kurumsal bagliligi, motivasyonu, psikolojik sagliklari, kariyer
yonelimleri ile bireyi etkileyen grup dinamikleri ve orgiit 6lgegindeki de8iskenler konusunda ise oOrgiitsel
psikolojinin teorileri ve uygulamalarindan yararlanilabilir.

E/O Psikologlar1 gerek arastirmaci olarak gerekse uygulayici/danisman perspektifleri ile bu alanmn arac,
yontem ve uygulamalarini kullanarak IMD’lerin meslek sahibi bir birey ve bir orgiitiin ¢alisan1 olarak hem
kurumlar1 hem de kendileri i¢in maksimum etkinlikle ¢aligsmalarina yardimei olabilir.

3. Is ve meslek danismanhg siirecinde kullamilacak yontem, model, ara¢ ve miidahaleleri gelistirme ve
aragtirma rolii

IMD’ler kendilerine bagvuran danisanlarin ihtiyaclarmi tespit etme asamasindan, ise yerlestirme asamasina
kadar bir siire¢ danigsmani perspektifi ile calismalidir. Bu siirecte, yapacaklar1 yonlendirmeye objektif ve
bilimsel ozellikler tasiyan araclar1 entegre etmesi performanslarim yiikseltecektir. Psikoloji bilimi ilkelerine
gore gelistirilmis psikolojik testler ve 6lclim araclari, egitim metotlar1 ve danismanlik modelleri bu siirecin
isleyisini daha etkili hale getirecektir.

4. Is ve meslek damismanlarimin calismalarina “uzman destegi”’ verme rolii
Cok farkl1 alanlardan lisans derecesine sahip IMD’lerin, bu alan yeterliligini kazanmak igin katildiklari egitimler

cok degerli olmakla birlikte, yine de “genel” bir nitelige sahiptir. Oysa ki IMD’lerin karsisina destek almak
tizere gelen adaylar, spesifik ihtiyaclara sahiptirler ve kisisel 6zellikleri acisindan cesitlilik gostermektedir.



IMD’lerin engelliler, ayrimciliga maruz kalabilen gay, lezbiyen, eski hiikiimlii gibi dezavantajli gruplar,
yaglilar ve yaslanan niifus, zihinsel Oziirliiler, tistiin zekalilar gibi 6zel ihtiyaglar1 olan gruplarla yapacaklari
calismalarda izlenecek yollar konusunda desteklenmesi gerekmektedir.

Uzmanlik gerektiren konularda IMD’lere destek vermek ve bu alanda IMD’lerin kisisel gelisimini desteklemek
icin sadece E/O psikolojisi degil psikolojinin farkli alanlarindan uzmanlarla isbirligi ve ekip calismasi
gereklidir.

E/O Psikologlarmin Is ve Meslek Damismanhg1 alanimna ilgisinin uyandirilmasi ve Kariyer Yonelimleri

Daha 6nce de belirtildigi gibi, 2012-2013 aralifinda belgelendirme hakki kazanan 12281 kisiden olusan IMD
evreninde tek bir psikoloji mezunu dahi bulunmamaktadir. Oncelikle IMD yeterlilik alaninda psikoloji lisans
ve E/O psikolojisi lisansiistii derecesi olanlara rastlamama nedenleri anlasiimalidir.

Burada iki olasilik olabilir: Birincisi, psikoloji mezunlarmin IMD alam hakkinda hicbir bilgisi olmama
ihtimalidir. Belgelendirme calismalari yakin tarihte basladig1 icin psikoloji mezunlarinin IMD konusundan
haberdar olmamas1 miimkiin olabilir. Ayrica, psikoloji akademik camiasinda da IMD alanmin giindeme
alinmadigm diisiindiigiimiizde bunun giiclii bir olasilik oldugunu soyleyebiliriz. Ikinci olasilik ise, psikoloji
mezunlarinin yetkilendirme siirecine baglamalarina ragmen bu siireci bagariyla tamamlayamamis olma
thtimalidir. KPSS sinavinda aldiklari puanlarin matematik ve fen bilimleri alanindan gelen adaylarin puanlari
ile rekabet edememesi bir etken olabilir. Deniz (2013) kendi arastirmasindaki orneklemi tanitirken su bilgiyi
vermektedir:

“Katilimcilar KPSS P3 puan tiiriinde en yiiksek puan alanlar arasindan secildiginden ve KPSS P3 puan
tiiriinde yiiksek puan almanin temel kriteri ¢cok iyi bir matematik bilgisi oldugu icin katilimcilarin biiyiik
cogunlugu (185 kisi (%86)) sayisal boliim mezunudur.” demektedir (sayfa 59). Psikoloji lisans mezunlarinin
IMD kitlesi icinde yer almayisinda bu iki nedenden hangisinin etken oldugu konusunda daha detayl arastirma
yapilmast gereklidir.

Psikoloji kokenli kisilerin IMD alanina yoneliminin eksik olmasinda, is ve meslek danismanliginin psikoloji
lisans ve lisansiistii egitimlerinin kazanimlar1 arasinda yer almamasi da bir etken olabilir. IMD konusunu bir
siirec olarak ele alan segmeli derslerin yapilandirilmasina ihtiyag vardir. Diger derslerin IMD ile kesismelerine
bakilarak, bu mesleki alana yonelik olarak uyarlamalar da yapilabilir. Arastirma projeleri ile ogrenciler
IMD alan1 konusunda uygulamali calismalar yiiriitebilir. Ogrencilerin staj arayislar1 icinde ISKUR ile
isbirligi yapilarak istihdam biirolarinda staj olanaklar1 yaratilabilir. Ogrenciler sosyal sorumluluk projelerine
yonlendirilirken, IMD alaninin hizmet ettigi 6zel ihtiyaclar1 ya da dezavantajlari olabilecek kitleleri hedefleyen
calismalar yiiriitebilir. Seminerler ve konuk konusmacilar ile IMD alanindaki ¢calismalar hakkinda &grenciler
bilgilendirilebilir. Bu uygulamalar, psikoloji lisans ve lisansiistii egitimleri sirasinda IMD alanma kariyer
motivasyonu yaratmakta etkili olacaktir. Psikoloji egitimi siiresince 6grencilerin IMD alanini tanimasi, bu
alana istekli hale getirilmesi ve kendi yetkinliklerinin bu alanin gerekliliklerine uyumunu degerlendirmeleri
sayesinde IMD alanima yonelik kariyer motivasyonu artisi saglanabilir.

Sonug olarak, psikoloji lisans ve lisansiistii egitimi siiresince ig ve meslek danigmanli1 konusunda gerekli

altyapiyr almis olan mezunlar, sektorde E/O psikologlarinin IMD alanindaki rollerini iistlenerek, IMD
stirecinin etkinlik ve verimliliginin yiikseltilmesine katk1 saglayacaktir.
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ULUSAL YETERLILIiK SISTEMI VE iS VE MESLEK DANISMANLIGI YETERLILIiGi
Yakup Hakan Cogkun*""
OZET

Uzun siiredir, Tiirkiye’de, gerek kamu kurumlar1 ve tliniversiteler, gerekse sivil toplum kuruluglar: tarafindan
yiiriitiilen caligmalar, Tiirkiye Is Kurumu tarafindan baslatilan aktif istihdam tedbirleri biinyesindeki is ve
meslek danigmanlig faaliyetleri ile iilke genelinde ve sistematik sekilde sunulmaya baglanmistir.

Hizmetin yayginlagtirllmas: karari ile birlikte sunulacak hizmetin kalitesinin nasil saglanacagi sorusu
ortaya ¢cikmistir. Hizmetin kalitesini belirleyen pek ¢ok unsur bulunmakla birlikte, bir hizmetin kalitesini, o
hizmeti sunan kisiden bagimsiz olarak ele almak miimkiin degildir. Bu cercevede, hizmeti sunacak kisilerin
niteliklerinin belirlenmesi, egitilmesi, giivenilir sekilde belgelendirilerek secilmesi, gorev tanimlarinin
olusturulmast, bu kisilere hizmet ici egitimin saglanmasi, performanslarinin 6l¢timii gibi ¢aligmalarin temelini
olusturacak ulusal meslek standartlar1 ve ulusal yeterliliklerin belirlenmesi sunulacak hizmetlerin kalitesinde
belirleyici bir rol oynamaktadir.

Ulusal Meslek Standartlarinin (UMS) ve bu standartlar ile uluslararasi standartlari temel alan Ulusal
Yeterliliklerin (UY) hazirlanmasina, s6z konusu Ulusal Yeterlilikler dikkate alinarak sinav ve belgelendirme
stireglerinin belirlenmesine ve Ulusal Yeterlilik Cercevesinin (UYC) olusturulmasina yonelik faaliyetleri
kapsayan Ulusal Yeterlilik Sistemi kapsaminda, Mesleki Yeterlilik Kurumunun koordinasyonunda, Is ve
Meslek Danigsmanligi mesleginin asgari standartlar1 belirlenmis, bu meslegi yapacak kisilerin kalite giivence
sistemi cercevesinde belgelendirilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan altyap: olusturulmustur.

Bu c¢alismada, Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) sorumlulugunda isletilen Ulusal Yeterlilik Sisteminden
bahsedilerek, Is ve Meslek Danigsmanlig1 Ulusal Meslek Standardi ile bu meslegi icra etmek isteyen bireylerin
sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yetkinlikler ve kisilere uygulanacak sinav ile belgelendirilmelerine
yonelik kriterleri iceren Is ve Meslek Danismanligi Ulusal Yeterliligine odaklanilacaktir. Calisma tiim bu
konulari, 6zellikle takip edilen stiregler ve bu siireglerdeki kalite giivence sistemi gercevesinde isleyecektir.

Anahtar Kelimeler: Ulusal Meslek Standardi, Ulusal Yeterlilik, Kalite Giivencesi, Is ve Meslek Danismanlig1

1. ULUSAL YETERLILIK SISTEMI

Ulusal Yeterlilik Sistemi, Ulusal Meslek Standartlarinin (UMS) ve bu standartlar veya uluslararasi standartlari
temel alan Ulusal Yeterliliklerin (UY) hazirlanmasi, s6z konusu Ulusal Yeterlilikler dikkate alinarak sinav ve
belgelendirme ile akredite egitim yapilmasi ve Ulusal Yeterlilik Cercevesinin (UYC) olusturulmasina yonelik
faaliyetleri kapsar.

Ulusal Yeterlilik Sistemine iliskin faaliyetler Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) koordinasyonunda
yiiriitiilmektedir.

1.1. Mesleki Yeterlilik Kurumu

MYK, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginin ilgili kurulusu olup, kamu tiizel kisiligini haiz, idari ve mali
ozerklige sahip, 6zel biitceli bir kamu kurumudur. Kurumun 5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu Kanunu
kapsaminda sayilan bazi gorev ve yetkileri su sekildedir:

e Ulusal Yeterlilik Sistemini kurmak ve isletmek,

e Ulusal Meslek Standartlarini ve Ulusal Yeterlilikleri hazirlayacak kurum ve kuruluglari yetkilendirmek,
e Ulusal Yeterliliklere gore simav ve belgelendirme yapacak kurum/kuruluglar yetkilendirmek,

e Teknik ve mesleki alanlarda Ulusal Meslek Standartlarmma gore egitim verilmesi amaciyla
yiiksekdgretimde Yiiksekogretim Kurulu ile ortadgretimde Milli Egitim Bakanligi ile igbirligi yapmak,

e Ulusal Yeterliliklere gore egitim ve 6gretim kurumlarini ve programlarini akredite edecek kurumlari

belirlemek,
* Hayat boyu 6grenmeyi desteklemek ve tegvik etmek seklinde siralanabilir.
31 * Mesleki Yeterlilik Kurumu, Atatlirk Bulvari 227, Kavaklidere, ANKARA Sinav ve Belgelendirme Dairesi Baskanligi, MYK
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MYK faaliyetleri kamu kurumlar1 ile calisan ve isveren temsilcilerinin bulundugu ii¢lii bir yapida
yiiriitiilmektedir.

1.2. Ulusal Yeterlilik Sisteminin Unsurlari ve Yiiriitiilen Faaliyetler

Ulusal Yeterlilik Sistemi egitim ve istihdam alaninda 6nemli etkileri olan bir calisma alanina sahiptir. Sistemin
unsurlarini agagidaki sekilde gruplamak miimkiindiir:

e Ulusal Meslek Standartlar1 (UMS)
e Ulusal Yeterlilikler
* Tirkiye Yeterlilikler Cercevesi
* Belgelendirme
o Olgme-Degerlendirme
o [Egitim Akreditasyonu
Yabanci Yeterliliklerin Dogrulanmasi

1.2.1. Ulusal Meslek Standartlar: ve Ulusal Yeterlilikler

UMS, bir meslegin basari ile icra edilebilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri, tavir ve tutumlarin neler oldugunu
gosteren asgari normlardir.

UMS’ler sektorii temsil edebilen ve yetkinligi olan is diinyas1 aktorlerince katilimei anlayigla hazirlanir. Ciinki
meslek standartlari, bagta ¢alisanlar, egitimciler ve igverenler olmak iizere, ilgili biitiin kesimlere, bir meslegin
basari ile yiiriitiilebilmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri, tavir ve tutumlar hakkinda bilgi saglamaktadir.

Standardi hazirlanacak meslekler®, is piyasasinin ve egitim kurumlarinin oncelikli ihtiyaglar ve sektor
komitelerinin Onerileri dikkate alinarak tespit edilir. Meslek standartlari, meslegin hiyerarsik ve sistematik
bir bigimde is birimlerine (gorev, islem, basarim 6Slgiitleri, vb.) ayrilmasini saglayan is analizi metodu ile
geligtirilir.

UMS’ler; kisinin yiiriitmesi gereken baslica gorevleri, sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve davraniglari,
mesleki alanla ilgili saglik, giivenlik ve cevre koruma konularindaki mevzuat ile idari ve teknik gereklilikleri
icerir. UMS’lerde belirlenen seviyeler uluslararasi yeterlilik seviyelerine uygun olarak belirlenir. Her kesimin
anlayabilecegi bir dille olusturulan standartlar, agik ya da gizli ayrimcilik unsurlar1 icermezler.

UMS’ler, MYK Yonetim Kurulu karariyla gérevlendirilen kurum ve kuruluslara hazirlatilir. UMS hazirlamasi
uygun bulunan kurum/kuruluglarla MYK arasinda igbirligi protokolii yapilir. Kuruluslar is analizi yaparak,
alan uzmanlarinin destegiyle, UMS taslaklarini olugturur. S6z konusu taslaklar, goriislerini almak iizere ilgili
taraflara gonderilir. Eg zamanli olarak, en az 1 ay siire ile kamuoyunun goriisiine de sunulur. Gelen goriislerden
uygun olanlar taslaklara yansitilir, yansitilmayan goriislerin gerekgeleri de hazirlanarak Kuruma iletilir. Kurum
tarafindan yapilan incelemenin ardindan, nihai taslak ilgili sektor komitesi tarafindan degerlendirilir. Komite
tarafindan uygun goriilenler MYK Yo6netim Kurulu onayina sunulur ve Yonetim Kurulu tarafindan onaylanan
taslaklar Resmi Gazete’de yayimlanarak UMS olarak yiiriirliige girer.

32 5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu Kanunu ¢ercevesinde tabiplik, dis hekimligi, hemsirelik, ebelik, eczacilik,
veterinerlik, mihendislik ve mimarlik ile en az lisans diizeyinde egitim veren ve meslege giris sartlari kanunla diizenlenmis olan
meslekler kapsam disindadir.



Sekil 2: UMS Hazirlama Siireci

13 Aralik 2013 tarihi itibariyle 480 adet UMS bulunmakta olup, bunlarin sektorlere gore dagilimi su
sekildedir:

Agac isleri,
Bilisim Teknolojileri
Cam, Cimento, Toprak
Elektrik ve Elektronik
Enerji

Finans

insaat

is ve Ybnetim
Kimya, Petrol,
Medya, iletisim, Yayincilik
Metal
Otomotiv
Saglik ve Sosyal Hizmetler
Hazir Giyim, Deri
Ticaret (Satis ve Pazarlama)
Toplumsal ve Kisisel Hizmetler

Turizm, Konaklama, Yiyecek-icecek Hizmetleri
Ulastirma, Lojistik ve Haberlesme

Tekstil,

Meslek
standardi
taslagimin

hazirlanmasi,
ilgili taraflarin
ve kamuoyunun
goriisiine
sunulmasi

Toplam

Taslagin
MYK Sektor
Komitesine
sunulmasi ve
incelenmesi

Lastik ve Plastik

Tablo 3: UMS’lerin Sektorlere Gore Dagilimi

MYK Sektor
Komitesince
uygun bulunan
taslak
standardin
MYK Yonetim
Kurulu
tarafindan
onaylanmasi

Meslek
standardinin
Resmi
Gazete’de
yayimlanarak
Ulusal Meslek
Standard:
(UMS) niteligi
kazanmasi

KAYNAK: Mesleki Yeterlilik Kurumu Veri Tabani, Erigim tarihi 13/12/2013

Kagit ve Kagit Uritinleri

28

5
23
45

8
47
15
21
24
72
31

1
61

8

Ulusal Yeterlilikler, ulusal ya da uluslararasi meslek standartlarina dayanan 6grenme ve degerlendirme amach
kullanilan, bireyin sahip olmas1 gereken bilgi, beceri ve yetkinligi iceren ve MYK tarafindan onaylanarak
Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesine yerlestirilen teknik dokiimanlardir.

Ulusal Yeterlilikler dikkate alinarak MYK tarafindan yetkilendirilmis belgelendirme kuruluslarinca sinav ve
belgelendirme yapilmaktadir. Bu baglamda, Ulusal Yeterliliklerin en belirgin 6zelligi, sinav ve belgelendirme
stireglerine girdi tegkil etmesidir. Ulusal Yeterlilikler kapsaminda, s6z konusu yeterlilik belgesine sahip
olmak isteyen adaylarin, nasil bir sinav ve belgelendirme siireclerinden gececegi, hangi kriterlere gore

degerlendirilecegi ve basarili bir adaydan nelerin beklendigi gibi unsurlar yer almaktadir.
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Ulusal Yeterlilikler, bagimsiz olarak gelistirilebilen yeterlilik birimlerinin bir araya gelmesiyle
hazirlanmaktadir. Bu sayede bir yeterlilik i¢in hazirlanan yeterlilik birimi bagka bir yeterlilik kapsaminda
kullanilabilmektedir. Ayrica bireylerin onceden elde ettikleri yeterlilik birimleri yeni elde etmeyi istedikleri
yeterliligin kapsaminda yer almakta ise ve bu birimlerin yeni birimlerle bir araya gelmesi ilave bilgi, beceri ve
yetkinlik gerektirmiyorsa, adaylar s6z konusu yeterlilik birimlerine iligkin sinavdan muaf tutulabilmektedirler.
Ilave 6grenme ¢iktilar1 gereken yeterliliklerde aday tarafindan bu 6grenme ¢iktilarinin bagsarilip basarilmadig1
da, dlgme ve degerlendirmeye tabi tutulmalidir. Yeterlilik birimlerinde, bagarili bir adayin neleri yapmasi
gerektigini ifade eden 68renme ciktilari ile o ¢iktilarin bagsarilmast icin gerekli olan standartlar1 ifade eden
bagarim Olgiitleri yer alir. Birimler kapsaminda 6grenme ¢iktilarinin ve basarim 6lciitlerinin nasil ol¢iilecegi
bir diger ifadeyle adaylarin nasil bir sinav siirecinden gececegine yonelik bilgiler yer almaktadir.

Ulusal Yeterlilikler MYK tarafindan yetkilendirilen kurum/kuruluslarca hazirlanir. Bu kurum/kurulusglar;
orglin ve yaygin egitim ve O0gretim kurumlari, yetkilendirilmis belgelendirme kuruluslari, Ulusal Meslek
Standardi (UMS) hazirlamis kuruluslar (sektorii temsil edebilen ve yetkinligi olan ig diinyasi aktorlerince),
meslek kuruluglari, personel belgelendirmesi yapan ve yetkilendirilmek tizere Kuruma 6n basvuru yapmis
kuruluglardir.

Ulusal Yeterlilik taslaklar1 yetkilendirilmis kurum/kurulug tarafindan hazirlandiktan sonra kamuoyunun
goriisiinii almak tizere yeterlilik taslagi en az 1 ay siire ile taslagi gelistiren kurulusun internet sitesinde
yayimlanir. Gelen goriisler kurulus ve MYK ile isbirligi icerisinde taslak yeterlilige yansitilir ve ilgili
sektor komitesinin degerlendirmesine sunulur. Sektor komitesinden gelen goriis ve Oneriler dogrultusunda
taslak yeterlilik nihai halini alir ve MYK Yonetim Kuruluna sunulur. Yonetim Kurulu tarafindan onaylanan
yeterlilikler Ulusal Yeterlilik Cercevesine yerlestirilir.

Ulusal MYK Sektor
Yeterlilik Komitesince .
- Taslagin ) Kabul edilen
taslaginin aslag uygun bulunan ey
§ v E i Yeterliligin
hazirlanmasa, MYK Sektor taslak Ulusal
. oy e = 3
ilgili taraflarin Komitesine veterliligin Yeterlilik
= ) MYK Yineti eterlilik
ve sunulmasi ve onctm F e
kamuoyunun incelenmesi Kurulu A .
L : verlestirilmesi
goriigiine tarafindan : ;
sunulmasi onaylanmasi

Sekil 3: Ulusal Yeterlilik Hazirlama Siireci

30 Kasim 2013 tarihi itibariyle 230 adet Ulusal Yeterlilik bulunmakta olup, bunlarin sektorlere gore dagilimi

su sekildedir:



Sayisi

Bilisim Teknolojileri

Cam, Cimento, Toprak

Elektrik ve Elektronik

Enerji

insaat

is ve Yonetim

Kimya, Petrol, Lastik ve Plastik
Medya, iletisim, Yayincilik

Metal

Otomotiv

Tekstil, Hazir Giyim, Deri

Turizm, Konaklama, Yiyecek-icecek Hizmetleri
Ulastirma, Lojistik ve Haberlesme
Toplam

Tablo 4: Ulusal Yeterliliklerin Sektorlere Gore Dagilin

KAYNAK: Mesleki Yeterlilik Kurumu Veri Tabani, Erigim tarihi 13/12/2013
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230,

UMS ve Ulusal Yeterlilik hazirlanmasina iligkin siireclerde bir kalite giivence sistemi kullanilmaktadir. Bu

kalite giivence sisteminin belirleyicileri asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Yetkin Kuruluglar tarafindan hazirlanmasi
»  Sektor temsili
= Teknik ve fiziki altyap: yeterliligi
» Taraflarin Goriiglerinin Yansitilmasi
= [lgili taraflar
* Genel ilan
= Teknik Inceleme
* Alan uzmanlari
= Sektor Komitesi
= s Piyasas1 ve Egitim Kurumlarinin Temsili
= Uglii yapt
= YOK-MEB
= Idari inceleme
* MYK Uzmanlari
*  YoOnetim Kurulu
= Standart Yap1

* Formlar
= Rehberler
= Seffaflik
= Dokiimantasyon
=  Kayit

» Ulusal ve Uluslararasi Sisteme Uygunluk
=  Mevzuata uyum
» Uluslararasi standartlara uyum
= Siirekli Gozden Gegirme ve Giincelleme
* En fazla 5 yilda bir UMS giincellemesi

= Her bir Ulusal Yeterlilik i¢in belirlenen gecerlilik siireleri
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1.2.2. Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesi

Hayat Boyu Ogrenme Icin Avrupa Yeterlilikler Cercevesi (AYC), iilkelerin yeterlilik sistemlerinin daha
acik ve kolay anlagilabilmesi i¢in Avrupa Parlamentosu ve Avrupa Konseyi tarafindan 23 Nisan 2008
tarihinde resmi olarak kabul edilmistir. AYC, yeterliliklerin igverenlerce, bireylerce ve kurumlarca daha iyi
anlagilmasini saglayarak, iscilerin ve 0grenicilerin kendi yeterliliklerini diger bir iilkede kullanabilmesinin
yolunu a¢gmaktadir.

AYC, hayat boyu 6grenmeyi gelistirmeye yonelik bir ara¢ olarak, 6rgiin ve yaygin egitim ile informal 6grenme
sonucu elde edilen tiim seviyelerdeki 6grenme ¢iktilarina hitap etmektedir. 8 referans seviye 6grenme ¢iktilar
bazinda tanimlanmaktadir. AYC, Avrupa egitim ve 0gretim sisteminin ¢ok cesitlilik gosterdigini ve lilkeler
ile kurumlar arasinda kiyaslama ve isbirligi yapabilmek icin 6grenme ¢iktilarina bir yonelimin gerekliligini
kabul etmektedir. Ulkelerin séz konusu egitim ve 6gretim sistemlerinin karsilastiriimast i¢in Ulusal Yeterlilik
Cercevelerini gelistirmeleri de anilan tavsiye kararinda 6ngoriilmektedir.

Ilgili tavsiye kararinda “Ulusal Yeterlilik Cercevesi (UYC)” kavrami su sekilde agiklanmaktadir:
“Yeterliliklerin; basarilmig 6grenimlerinbelirli seviyeleriicin gelistirilmis bir dizi olciite gore siniflandirilmasini
saglayan, ulusal yeterlilik alt sistemlerini biitiinlestirme ve koordine etmeyi, is piyasast ve sivil toplum acisindan
veterliliklerin seffafligini, kalitesini, yeterliliklere erisim ve ilerleme imkdnlarim gelistirmeyi amaglayan bir
aractir.”

5544 sayil1 Mesleki Yeterlilik Kurumu Kanununda Ulusal Yeterlilik Cercevesi su sekilde ifade edilmistir:
“Ulusal Yeterlilik Cercevesi, AB tarafindan benimsenen yeterlilik esaslartyla uyumlu olacak sekilde tasarlanan
ve ilk, orta ve yiiksek dogrenim dahil tiim teknik ve mesleki egitim programlart ile orgiin, yaygin ve ilgili
kurumlarin iznine dayali programlarla kazanilan yeterlilik esaslaridir.”

Son yillarda yeterlilik ¢cercevesi kavramini benimseyen iilke sayisinda belirgin bir artig olmustur®.
UYC’lerin uygulanmasi, etkili uluslararas1 orgiitler ve ikili kuruluglar tarafindan biiyiik olciide
desteklenmekte ve bu calismalar i¢in para yardimlar1 yapilmakta, hatta kredi destegi verilmektedir.

5544 Sayili MYK Kanunu ve 2010 yili Temmuz ay1 igerisinde Bakanlar Kurulu karari ile kabul edilen ve
Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige konulan Istihdam ve Mesleki Egitim Iliskisinin Giiclendirilmesi
Eylem Plam (IMEIGEP) geregince; Agustos 2010°da MEB, YOK ve MYK temsilcilerinden olusan ve
UYC’nin olugturulmasi i¢in gerekli kararlarin alinmasindan sorumlu UY C Hazirlama Komisyonu kurulmustur.
UYC’nin planlama ve gelistirme siirecine iligskin faaliyetler UYC Hazirlama Komisyonunca yiiriitiilmiigtiir.
Yine Komisyon tarafindan tilkemize 6zgii UYC nin isminin Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesi (TYC) olmasi
kararlagtiritlmigtir. TYC nin uygulanmaya baglamasiyla birlikte;

a) Yeterlilikler arasindaki gecisler, onceki Ogrenmelerin taninmasi ve bireyin tiim kazanimlarinin
degerlendirilmesi kolaylagacaktir.

b) Is piyasast igin daha nitelikli isgiiciiyle gelen bir katma deger; 6grenenler ve bireyler i¢in daha fazla istihdam
imkan1 ve 6grenme olanaklarina erigim firsati; egitim ve 6gretim kurumlari icin kalite referanslart ve ulusal/
uluslararasi referanslandirma olanaklari sunulacaktir.

c) Yeterliliklerin uluslararasi alanda tanmirhigim ve seffafligimi saglayarak bireylerin hareketliligi
desteklenecektir.

d) Toplumun giderek ¢esitlenen gereksinimlerini kargilamak i¢in yeni yeterliliklerinin gelistirilmesine saglam
bir temel sunulacaktir.

33 Buglin UYC hazirlayan, uygulayan, UYC fikrini degerlendiren veya bolgesel yeterlilikler cergevelerine dahil olan 120’yi
askin tlke bulunmaktadir.



1.2.3. Belgelendirme

Mesleki Yeterlilik Sisteminin en onemli unsurlarindan birini is piyasasinin ihtiyaglarina uygun kriterlere
gore ve gilivenilir sekilde kisilerin yeterliliklerinin tespit edilmesini saglayan belgelendirme olusturmaktadir.
MYK tarafindan yetkilendirilmemis hi¢bir kisi, kurum ya da kurulug Ulusal Yeterliliklere atifta bulunarak
belgelendirme yapamamaktadirlar. Belgelendirme iki sekilde gerceklestirilebilmektedir: Akredite egitim ve
egitime tabi olmaksizin 6l¢cme-degerlendirme.

Olgme-degerlendirme yaparak MYK Mesleki Yeterlilik Belgesi vermek isteyen belgelendirme kuruluslart
MYK’ye yetkilendirme On bagvurusu yaparak ilgili Ulusal Yeterliligi kullanma hakki talep etmektedir.
Yetkilendirme 6n bagvurusu yapmis kuruluglar MYK onayli belgeler veremezler sadece ilgili yeterlilige atifta
bulunarak sinav ve belgelendirme yapabilirler. Tlgili kurulusun yeterliliklere atif yapabilmesine iligkin sartlar
MYK tarafindan belirlenmektedir ve kurulusla bir s6zlesme imzalanmaktadir.

On yetkilendirmenin ardindan kuruluslar ilgili Ulusal Yeterlilikler kapsaminda TS EN ISO/IEC 17024
standardina gore akredite olmak i¢in TURKAK veya Avrupa Akreditasyon Birligi biinyesindeki ¢ok tarafli
tanima anlagmasina taraf olan akreditasyon kuruluslarina bagvurmaktadirlar. MYK tarafindan yetkilendirilmis
belgelendirme kuruluglari, ISO/IEC 17024 sartlarina uyum gosterdikleri kanitlanmis kuruluglardir. Bu
kuruluslar tarafindan verilen belgelerin kalite giivencesi saglanarak ulusal/uluslararasi platformda taninmalari
amaclanmigtir.

Egitim akreditasyonuna iliskin ¢aligmalar heniiz uygulanmamakta olup, 2014 yilinda mevzuat ¢aligmalarinin
tamamlanmasini miiteakip faaliyetlerin baglatilmasi beklenmektedir.

1.2.4. Yabanc Yeterliliklerin Dogrulanmasi

Yeterlilik sistemleri temelde hareketliligi amaglayan yapilardir. Bu nedenle, sistem igerisinde diizenlenen
belgelerin kaliteli ve giivenilir olmas1 ve bu sayede calisma ve egitim amaclh hareketliligin saglanmasi
gerekirken, hareketliligin karsi yonde de desteklenmesi gerekmektedir. Yani ililkeye disaridan gelen
yeterliliklerinde dogrulanarak, is piyasasinda ve egitim piyasasinda kullanilabilir hale getirilebilmesi sistemin
biitiinii acisindan 6nemli deger ifade etmektedir. Bu ¢ercevede, MYK tarafindan Tiirkiye’de caligmak isteyen
yabancilarin sertifikalarinin dogrulanmasina iliskin siire¢ tanimlanmis ve uygulanmaya baglanmistir.

2.iS VE MESLEK DANISMANLIGI
2.1. Is ve Meslek Damismam Ulusal Meslek Standardi

03/09/2010 tarihinde imzalanan protokol kapsaminda PERYON-ISKUR isbirligi ile 11UMS0143-6 Is
ve Meslek Danisman1 — Seviye 6 Ulusal Meslek Standardi hazirlanmistir. Standart “MYK Is ve Yonetim
Sektor Komitesi tarafindan dogrulanarak, 24/05/2011 tarihli ve 2011/39 sayili Yonetim Kurulu karar ile
kabul edilmistir. 07/06/2011 tarihli ve 27957 sayil1 Resmi Gazetede (Miikerrer) yayimlanarak Ulusal Meslek
Standard1 haline gelmistir.

Ulusal Meslek Standardi 4 ana boliimden olugsmaktadir:
= Giris

Girig boliimii standart bir yapida olup, siire¢ hakkinda kisaca bilgi vermektedir.
* Meslek Tanitimi

UMS’de yapilan tamima gore Is ve Meslek Danismani (Seviye 6); “meslek se¢imi asamasinda bulunan, is
bulmada/se¢cmede giicliikleri olan, mesleki uyumsuzluk problemleri bulunan, mesleki becerilerini gelistirmek,
meslegini veya isini degistirmek isteyenlere yonelik olarak; kisisel ozellikler ile mesleklerin gerektirdigi
nitelikleri, sartlar1 ve is piyasasinin gereksinim duydugu is/meslekleri karsilagtirarak, bireyin istek ve
durumuna en uygun ig/meslegi secmesi, sectigi is/meslekle ilgili egitim imkéanlarindan yararlanmasi, ise
yerlestirilmesi ve ise uyumunun saglanmasi ile ilgili sorunlarin ¢oziimiine sistemli olarak yardim eden kisidir.
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Is ve meslek danismani, bu ¢alismalarmi is saghg1 ve giivenligi ile cevreye iliskin nlemleri alarak, kalite
sistemleri ¢ercevesinde yiiriitlir ve mesleki gelisim faaliyetlerinde bulunur”.
Bu boliimde ayrica meslege iliskin mevzuat ve diizenlemelere yer verilmistir.

= Meslek Profili
Bu boliim altindaki ilk baglik gorev, islem ve basarim olgiitleridir. Is ve Meslek Danismanina 14
gorev ve ¢ok sayida islem ve basarim Olciitii tantmlanmustir:

1. Issaglig ve giivenligine iliskin faaliyetleri uygulamak (4 islem, 8 basarim olgiitii)

2. Cevre koruma mevzuatina uygun calismak (3 islem, 8 basarim olciitii)

3. Siireclerin yasal mevzuata, kalite sistemine ve kurulug prosediirlerine uygunlugunu saglamak

(3 islem, 9 bagarim ol¢iitii)

4. 1Is ve meslek danismanhig1 gériismeleri dncesi hazirlik yapmak (6 islem, 21 basarim olgiitii)

5. Is ve meslek danismanlig1 goriismelerini yiiriitmek (4 islem, 21 basarim olgiitii)

6. Gerekli 6lgme ve degerlendirme faaliyetlerini yiirtitmek (5 islem, 19 basarim 0lciitii)

7. Gerekli analizleri yapmak (3 islem, 12 bagsarim 0lg¢iitii)

8. Is ve meslek danismanlig1 gériismelerini sonuglandirmak (5 islem, 21 basarim dlgiitii)

9. Danisan portfOyiinii yonetmek (8 islem, 32 basarim 0l¢iitii)

10. Isverenlere yonelik danismanlik faaliyetlerini yiiriitmek (7 islem, 28 basarim 6lciitii)

11. Egitim ve O6gretim kurumlar ile danismanlik faaliyetlerini yiiriitmek (4 islem, 18 basarim

ol¢iitii)

12. Tamitim ve igbirligi faaliyetlerini yiirtitmek (4 islem, 20 basarim 0lciitii)

13. Is ve meslek danismanlig1 faaliyetlerini raporlamak (3 islem, 8 basarim 6lciitii)

14. Mesleki gelisime iliskin faaliyetleri yiiriitmek (3 islem, 9 basarim 6lg¢iitii)

15.
Bu boliimde meslegin icrasinda kullanilabilecek ara¢ ve gerecler siralanmugtir. Liste incelendiginde genel
olarak ofis araglar1 sayilmis oldugu, ayrica meslegi icra edecek kisileri yonlendirmek i¢in iggiicli piyasasi
analizleri, meslek bilgi yapraklar: gibi teknik araglara da yer verildigi goriilmektedir.

Bu baslik altinda 35 tane bilgi ve beceri ile 25 tane tutum ve davranis tanimlanmigtir. Temel olarak kigsisel
iliskilerde 6nemli oldugu kabul edilebilecek bilgi, beceri, tutum ve davraniglarin bu listede sayildig
degerlendirilebilir.

= Olcme, Degerlendirme ve Belgelendirme

Bu meslek standardini esas alan ulusal yeterliliklere gore belgelendirme amaciyla yapilacak dlgme ve
degerlendirmenin, gerekli sartlarin saglandig1 6lgme ve degerlendirme merkezlerinde yazili ve/veya sozlii
teorik ve uygulamali olarak gerceklestirilecegi belirtilerek ayrintilarin ilgili Ulusal Yeterlilikte diizenlenecegi
ifade edilmistir.

Son olarak UMS’de, calismaya katilan kisilerin, MYK Sektér Komitesi ve Yonetim Kurulunun isimleri ile
goriis istenilen kuruluglar sayilmistir. Is ve Meslek Danigsmani standardi kamuoyunun gériisiine sunmanin yani
sira ilgili alanda faaliyetler yiiriiten 40 kurum ve kurulusa goriis i¢in yazili olarak iletilmistir.

2.2. Is ve Meslek Damismam Ulusal Yeterliligi

09/05/2011 tarihinde imzalanan protokol kapsaminda 11UY0017-6 Is ve Meslek Danismani — Seviye 6 Ulusal
Yeterliligi, PERYON-ISKUR isbirligi ile hazirlanmistir. Yeterlilik Is ve Yonetim Sektor Komitesi tarafindan
dogrulanmis, 19/07/2011 tarihli ve 2011/50 say1li MYK Yo6netim Kurulu karart ile kabul edilerek yayimlanmis
ve UYC ye yerlestirilmistir.

Is ve Meslek Danismanlarinin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yetkinlikleri belirleme, 5lgme-degerlendirme
ve belgelendirme amaciyla hazirlanmistir. 11UMS0143-6 Is ve Meslek Danisman1 Ulusal Meslek Standardi
dayanak olarak alinmig, bagka bir standart temel alinmamustir.



Yeterlilik 3 zorunlu birimden olugsmaktadir. Bu yeterlilik i¢in se¢gmeli birim tanimlanmamasgtir.
=  Zorunlu birimler
= 11UY0017-6/A1 Is ve Meslek Danismanlig1 Faaliyetlerinin Yiiriitiilmesi (5 6grenme ¢iktisi,
51 basarim olg¢iitii)
= 11UY0017-6/A2 Isverenlere, Egitim ve Ogretim Kurumlarina Yonelik Faaliyetlerin
Yiiriitiilmesi (4 6grenme ciktisi, 28 basarim Ol¢iitii)
= 11UY0017-6/A3 Is ve Meslek Danismanlig1 ve Ilgili Diger Mevzuatin Bilinmesi (3 6grenme
ciktisi, 9 basarim olgiitii)
Yeterlilik incelendiginde, A1 ve A2 birimlerinde, hem teorik hem de uygulama sinavi, A3 biriminde ise sadece
teorik sinav zorunlulugu bulunmaktadir.

Ayrica bu yeterlilik sinavina girebilmek i¢in bir yiiksek 6grenim kurumundan lisans seviyesinde egitim, sart
olarak belirlenmistir. Belge gecerlilik siiresi 5 yil olup, belge sahibine en az 2 kez gozetim uygulanmasi
gerekmektedir. Belgelerin giincel bilgileri iceren teorik sinav ile glincellenmesi gerekmektedir.

Ayrica yeterlilik ekinde degerlendirici kriterleri ve tavsiye edilen egitim bilgileri de yer almaktadir.

2.3. Belgelendirme

24/08/2011 tarihli bagvurusu sonucunda, 16/01/2012 tarihinde yetkilendirilen ANAPER ve 24/11/2011
tarihli bagvurusu sonucunda, 20/01/2012 tarihinde yetkilendirilen SAUSEM tarafindan, bu yeterlilikte
olgme ve degerlendirme yapilarak, Is ve Meslek Damismanligi Mesleki Yeterlilik Belgesi verilebilmektedir.
Yetkilendirme tarihinden itibaren belgelendirilen kisi sayisina iligkin veriler su sekildedir:

Tablo 5: Yetkilendirilmis Belgelendirme Kuruluslarma Goére IMD Ulusal Yeterliliginde Diizenlenen
MYK Mesleki Yeterlilik Belgesi Sayisi

Yetkilendirilmis Belgelendirme Kurulusu | Belgelendirilen
Kisi Sayist
SAUSEM 8.661
ANAPER 1.260
9.921

KAYNAK: Mesleki Yeterlilik Kurumu Veri Tabani, Erigim tarihi 13/12/2013

SONUC

MYK’nin en 6nemli gorevlerinden biri Tiirk iggiicliniin kiiresel diizeyde rekabet edebilecek nitelik ve
hareketlilige sahip olmasina katkida bulunmaktir. Bunun i¢in gerek MYK’nin yetkilendirdigi belgelendirme
kuruluslar1 tarafindan verilen mesleki yeterlilik belgelerinin gerek orgiin, yaygin ve informal yollarla elde
edilen belgelerin Avrupa Yeterlilik Cercevesine uyumlu bir yapiya sahip olmasi biiylik onem tagimaktadir.
MYK bu kapsamda Avrupa Yeterlilikler Cercevesiyle uyumlu Ulusal Yeterlilik Cercevesinin gelistirilmesine
yonelik ¢aligmalart kendi sorumlulugunda ve ilgili taraflarin katilimiyla yiiriitmektedir. MYK, mesleki
yeterlilik belgelerinin adaylara verilmesine yonelik siireglerin kalite giivencesini ise MYK tarafindan isletilen
kalite giivence dnlemlerine ek olarak TURKAK veya Avrupa Akreditasyon Birligi biinyesindeki ¢ok tarafli
tanima anlagmasina taraf olan akreditasyon kuruluglar1 araciligiyla saglamaktadir.

Ulkemizde Ulusal Yeterlilik Sistemi kapsaminda, Is ve Meslek Danismanlig1 (Seviye 6) alaninda tiim siirecler

tamamlanmis, belgelendirme kuruluglar1 yetkilendirilmis ve bireylere bu alanda mesleki yeterlilik belgeleri
verilmeye baglanmistir.
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OZET

Insanlarin en temel gereksinimlerinden biri de calismaktir. Vatandaslarmn istihdamini yaratarak toplumsal
refahi saglamak, sosyal devletin temel gorevlerinden biridir. Cagimizda, istihdamin nicelik ve nitelik olarak
arz ve talebinde denge, olmasi arzu edilen ancak olusturulmasi hi¢ kolay olmayan bir beklentidir.

Isgiicii piyasasinin en biiyiik sorunlarindan biri de, acik pozisyonlar-isler- ile 6rtiismeyen isgiicii arzinin
niteligidir. Isgiicii arzi niteligini olusturmada kullanilan en belirgin yaklasim egitimdir. Ekonominin ve
igverenlerin, daha da 6nemlisi isin dogasinin ihtiya¢ duydugu isgiiciiniin profili ile eslesen makro boyutta insan
kaynaginin yani begeri sermayenin olusturulmasi i¢in egitimin nicelik ve niteliginin dogru planlanmasi ve
stirdiiriilebilir egitim sistemi ile istihdam piyasasina sunulmasi ¢oziilmesi gereken bir sorundur. Bu cercevede
mevcut isgiiciiniin niteliklerinin sektoriin taleplerine uyumlu hale getirilmesi ve isgiicii piyasasina yeni dahil
olacak isgiicii sayisinin talebe gore belirlenmesi gereklidir. Nitelik ve nicelik olarak dogru planlanan ve
siirdiiriilebilen bir egitim sisteminden istihdam piyasasina arz olan isgiicii acikta kalmayacaktir. Bu noktada
coziilmesi gereken sorun iki baslik altinda incelenebilir. Bunlar, mevcut isgiiciiniin niteliklerinin giiclendirilip
sektoriin istekleri dogrultusunda yetkinlik kazandirilmasi ve isgiicii piyasasina yeni dahil olacak isgiicii
sayisinin ve niteliginin, piyasanin talebine gore belirlenmesidir.

Bu caligmanin esas amaci, mesleki egitimin iggiicii piyasalarina etkisini ortaya koymak, egitim politikasinin
saglam temellere dayandirilarak siirdiiriilebilir kilinmasinin yontemlerini incelemektir. Avrupa Birligi ve
Tiirkiye’ nin istthdam ve mesleki egitim ile ilgili kurumlarini incelemek, aradaki baglantiy1 ortaya ¢ikararak
igbirligini giiclendirici sonucglara ulasmak arzu edilmektedir.

Anaktar Kelimeler: Istihdam, Isgiicii, Mesleki Egitim, Avrupa Birligi Mesleki ve Egitim Kurumlari, Isgiicii
piyasasi

GIRIS

Insanlarin en temel gereksinimlerinden biri de ¢alismaktir. Vatandaslarin istihdamini olanakli kilarak toplumsal
refahi saglamak, sosyal devletin temel gorevlerinden biridir, ancak basarilmasi zordur. Dolayisi ile konunun
cercevesinin ve bilesenleri dogru belirlenmeli ve incelenmelidir.

Avrupa Birligi’nde yer alan lilkelerde, istihdam piyasasi ile ilgili durum i¢ agici1 degildir. Gerek kiiresel
ekonomik durum, gerek Avrupa isgiicii piyasasinda yeralan iggorenlerin diisiik nitelikli olmasi, erken
okuldan ayrilma oranlarimin yiiksekligi, gelisen teknolojiye ve degisen taleplere isgiiciiniin uyum zorlugu
ve yasamboyu 6grenimin piyasa sartlarindan dolay:r kendiliginden zorunlu hale gelmesi, Birligi genel olarak
egitim ve istthdam, 6zelde ise mesleki egitim konusunda 6nlem alip harekete gegmeye yoneltmistir.

Isgiiciine olan talebin is giicii ile uyumlastirilarak birbirini tamamlamasi egitim yolu ile gergeklesir. Istihdamin
nitel ve nicel olarak iyi bir sekilde analiz edilip, sektorlerin ihtiyaglarina uygun bir sekle getirilmesi i¢in egitim
vazgecilmez bir unsurdur.

34 * Yasar Upiversitesi Meslek Yiksek Okulu Mudiri sevkinaz.gumusoglu@yasar.edu.tr
35 ** Yasar Universitesi Meslek Yiksek Okulu Dis Ticaret Prog. Sorumlusu isil.kellevezir@yasar.edu.tr
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Genel ve mesleki egitimin ekonominin ihtiya¢c duydugu bi¢imde insan kaynagi yetistirmesi yanisira
yasam boyu 68renim programlari ve benzeri araglarin destegi ile gelisme ve verimlilik artis1 saglanabilir.
Ulkelerin niifuslarina goére ihtiya¢ duyduklari meslek erbabi sayisinin belirlenmesi ve okullarm, béliimlerin
ve kontenjanlarimin buna gore belirlenmesinin yaninda, egitimin igeriginin de sektorlerin gereksinimi
dogrultusunda belirlenmesi gerekir.

Tiirkiye nin Avrupa Birligi’ne tiyeligi konusundaki siirecte, en Snemli konulardan biri de egitim ve istihdamdir.
Isgiicii hareketliliginin serbest oldugu AB icin , Tiirkiye nin sahip oldugu isgiicii potansiyeli nemli ve iizerinde
diisiiniilmesi gereken bir konudur. Isgiiciiniin sahip olmas1 beklenen nitelik ve dzellikler biiyiik oranda formal
egitim sirasinda edinilir. Bu baglamda gelecekte hem Tiirkiye hem AB vatandasi olacak bireylerin, her iki
yapinin da ihtiya¢ ve deger yapisina gore egitilmesi esastir ve dolayisiyla egitim ve 6gretimde denklik ve
standartlastirma ihtiyacin1 da beraberinde getirmektedir.

Tiirkiye’nin egitim ve istihdam arasindaki iligkiyi belirgin, planli ve programli hale getirmesi, AB tarafindan
da talep edilen bir unsurdur.

1. AVRUPA BIRLIGI’NDE BULUNAN ISTIHDAM VE MESLEKi EGITIMLE IiLGILI
KURUMLAR

“Avrupa Birligi Anlasmas1” ve “Avrupa Birligi'nin Isleyisi Hakkinda Anlagsma” isimli anlagmalar istihdam
ve mesleki egitimin AB sathinda diizenlenebilmesi i¢in ¢esitli maddeler icermektedir. Bu maddeler uyarinca,
Avrupa Birligi kurumsal yapisi icinde mesleki egitim ve istihdam ile ilgili olan esas ve ikincil kurumlar
bulunmaktadir. Avrupa Konseyi, Avrupa Bakanlar Konseyi, Avrupa Parlementosu, Avrupa Komisyonu
esas olarak kanun koyucu, uygulatici, diizenleyici konumundaki kurumlardir. Bunun diginda Bolgeler
Komitesi, Bolgeler Komitesine bagli Ekonomik ve Sosyal Politikalar Komisyonu(ECOS), Ekonomik ve
Sosyal Komite(EESC), Istihdam Komitesi(Employment Committee), Avrupa Mesleki Egitimi Gelistirme
Merkezi(CEDEFOB),Avrupa Is Saglig1 ve Giivenligi Ajansi(EU_OSHA),Avrupa Istihdam Servisleri(EURES),
Avrupa Egitim Kurumu(ETF), ilgili kurumlara bilgi ve goriis bildirmek, politika olusturulmasina katki
saglamak icin kurulmustur.( Tekin, Akay; Avrupa Birligi Istihdam Politikas1 Genel Esaslari; TISK Yayinlar;
2008; Ankara,27,36) Calismamizin kisitlarindan dolayi, adi gecen kurumlardan bazilar1 ele alinacaktir.
Avrupa Birligi diginda, sivil toplum kurulusu olarak hizmet eden bagka kuruluglar da bulunmaktadir. Avrupa
Sendikalar Konfederasyonu(ETUC), Avrupa Is Diinyasi Konfederasyonu(BUSINESSEUROPE), Avrupa
Kamu Isletmeleri ve Genel Ekonomik Yarar Isletmeleri Merkezi(CEEP)bu kuruluslara érnektir.

1.1 Bolgeler Komitesi(BK)(The Committee of th Regions-CoR)

2004 Y1lindan beri faaliyette bulunan Bolgeler Komitesi, Liiksemburg merkezli ,AB’nin danisma organlarindan
biri olarak islev gormektedir. Calismamizin konusu ile ilgili olan faaliyet alanlar1 ise, “Egitim, genglik ve
kiiltiir sorunlar1” ile, “Istihdam politikalari, mesleki egitim ve sosyal politikalar” dir. Komite ¢aligmalarin altt
komisyonla siirdiirmekte olup, “Ekonomik ve Sosyal Politikalar Komisyonu(ECOS)” ile “Egitim ve Kiiltiir
Komisyonu(EDUC)” bunlar arasinda yer almaktadir. Ekonomik ve Sosyal Politikalar Komisyonu(ECOS),
Komite’nin istihdam, sosyal koruma, esitlik firsatlari, tek pazar, sirket politikalari, inovasyon ve ekonomik ve
para politikasi konularindaki koordinasyonundan sorumludur.

1.2 Ekonomik ve Sosyal Komite(EESC):

Avrupa’nin entegrasyonunu saglamak iizere, politika olusturmak ve kanuni diizenlemeler yapmak, organize
sivil toplum kuruluglari ile miizakerelerde bulunarak Avruga Birligi’nin daha fazla biitiinlegsmesini saglamak
iizere kurulmustur. Alt komisyonlardan olusmakta olan Komitenin, 6 boliimiinden biri Egitim, Sosyal iliskiler
ve Vatandaglik Boliimiidiir(SOC) Bu boliim istihdam ve ¢aligma kosullari; sosyal politika ve yoksulluk, egitim
ve Ogretim, adalet, saglik, cinsiyet esitligi gibi konularda politika olusturulmas: konusuyla ilgilenmektedir.(
http://www.eesc.europa.eu/?i=portal.en.soc-section ; 20.09.2013)



1.3 Istihdam Komitesi(Employment Committee):

Istihdam Komitesi, Avrupa Parlementosuna bagli olup, esas olarak istihdam politikalar1 ve sosyal politikalarin
tim yoOnlerinden, calisma kosullarindan, mesleki egitim ve Ogretimden ve calisanlarin Bolge’de serbest
dolagimindan sorumludur. Komite 49 esas 49 yardimci liyeden olugmakta olup her iiye komitedeki belli bir
politika grubunu temsil etmektedir.

1.4 Avrupa Mesleki Egitimi Gelistirme Merkezi(CEDEFOB)

Avrupa Birligi icin mesleki egitim politikalariin gelistirilmesini saglamak ve bu politikalarin uygulanmasina
katkida bulunmak amaci ile kurulmus bir organdir. Avrupa’ nmin birligini giiclendirerek iiye iilkelerin ve
sosyal partnerlerin tasarlayip uygulayacaklar1 politikalar ile daha miikemmel ve daha fazla sosyal icerme
saglayan bir yap1y1 desteklemektedir.( http://www.cedefop.europa.eu/EN/about-cedefop/mission.aspx, Erisim
Tarihi: 08.07.2013) Kurumun ilgilendigi temel konular; yetenek ihtiyacinin belirlenmesi,mevcut niteliklerin
anlagilmasi, politika analizi ve yasamboyu egitimin gelistirilmesi olarak siralanabilir. Kurumun yaptig
aragtirmalar Avrupa i¢in diizenli bir iggiicli arz ve talep tahmini saglamakta ve potansiyel isgiicli piyasasi
dengesizliklerini analiz etmektedir. Ornegin 2012 yilinda yayinlanan “Avrupa’nin gelecekteki yetenek arz
ve taleb1” baglili raporda; ekonomik ve makroekonomik agidan, sektorlere ve gorevlere gore yetenek talebi;
nitelik diizeyinde yetenek arzi ve isgiicii piyasasinin biiyiikliigii ve yapisi; arz ve talebin esletirilmesindeki
uyumsuzluk; uyumsuzluk gostergeleri tahminlenmeye calisilmistir Bunun yani sira, 6rnegin yesil ekonomi
gibi bazi belirli sektorler icin yetenek ve yeterlilik ihtiyaclarini arastirarak, degisen ihtiyaglar i¢in genel
bir Avrupa yaklagimi olusturmaktadir. Bu faaliyetlere ek olarak Skillsnet isimli bir ag olusturarak yetenek
ihtiyaclarinin erken bir sekilde belirlenmesini saglamaktadir.( http://www.cedefop.europa.ecu/EN/identifying-
skills-needs/index.aspx). Avrupa Birligi sinirlar1 iginde hareket edecek olan iggiiciiniin mevcut yeteneklerinin
belirlenmesi 6nemlidir. Tiim Birlik iilkeleri i¢in e8itim ve 6gretimde ortak bir dil belirleyip tasarim, gelistirme
ve uygulanmasini saglamak, bu kurumun bir diger gorev alanidir. Bu amaci bagsarmak iizere olusturulan Avrupa
Yetenekler/Yeterlilikler, Nitelikler ve Meslekler Siniflandirmasi(ESCO), isverenlere, isgorenlere, egitimcilere
ortak bir dil saglamaktadir.( http://www.cedefop.europa.eu/EN/understanding-qualifications/index.aspx).
Belirtilen hedeflere ulasabilmek igin; Avrupa Yeterlilikler Cercevesi( EQF), Mesleki Egitim ve Ogretim igin
Avrupa Kredi Sistemi(ECVET), Europass, Mesleki Egitim ve Ogretimde Kalite Giivencesi(EQAVET), ve
formal ve formal olmayan 6grenmenin gecerli kilinmasi baglikli araglar ve amaclar gelistirilmisgtir.

Kurulusg, “Yasamboyu 6grenimin gelistirilmesi” konusunda, Birlik diizeyinde ve ulusal diizeyde ¢alismalar
yiiriitmektedir. Bu calismalar alti farkli alanda kategorize edilmektedir. Bu alanlar, Yetiskinegitimi/Is bazli
egitim; aktif yaslanma; yasamboyu rehberlik; formal olmayan ve informal egitimin gecerli kilinmasi; mesleki
egitim Ogreticileri icin e8itim; ¢aligma ziyareti programi olarak siralanmaktadir. (http://www.cedefop.europa.
eu/EN/developing-lifelong-learning/index.aspx )

1.5 Avrupa Istihdam Servisi(EURES)

Avrupa’ da is arayan vatandaslari ve igverenleri bulusturan, ortak yasam ve calisma kosullar1 hakkinda
bilgi saglayan ve O0grenme igerikleri sunan bu merkez, Avrupa Komisyonuna bagli olarak caligmalarim
stirdiirmektedir. Bilgi verme, tavsiyelerde bulunma, ise yerlestirme gibi isveren ve calisanlar icin verdigi
hizmetlerin yani sira, isgiiciiniin serbest dolasimi konusunda da istifade edilebilmektedir.

1.6 Avrupa Egitim Kurumu(Europe Training Found ETF)

Bu kurulus, Avrupa Birligi’ nin; gelismekte olan iilkelerin insan kaynagi potansiyelini, egitim ve isgiicii piyasasi
reformlart aracilifiyla Birlik dig iligkiler politikas1 icerigi ile uyumlastirmak istegi iizerine kurulmustur.
1994’ ten beri faaliyette olan kurulusun merkezi italya’ dir.( http://www.etf.europa.eu/web.nsf/pages/Turkey,
12.07.2013) Bu kurulusun istekleri iizerine Tiirkiye’ de Yiiksek Ogretim Kurumuna baghh IKMEP( Insan
Kaynaklarinin Mesleki Egitim Yoluyla Gelistirilmesi Projesi) ve Milli Egitim Bakanli1’ na bagli MEGEP(
Mesleki Egitim ve Ogretim Giiclendirme Projesi) projeleri baslatilmistir Tiirkiye insan kaynaklarinin
geligtirilmesi i¢in “Gelecek icin Yeterlilik Cercevesi” belirlemis ve Avrupa Birligi’ nin reformlari i¢in dayanak
teskil edecek sekilde daha kanitlanabilir ve tutarli politikalar olugturmaya baglamisgtir.
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Siiregelen lilke diyaloglarinin bir pargasi olarak ETF, Ankara’ da Diinya Bankasi ile yakin iligki ile caligmakta
ve egitim ve isgiicii piyasasi politikalarinda Diinya Bankasi stratejilerini dikkate almaktadir.(http://www.etf.

europa.eu/web.nsf/pages/PRJ_2013_WP13_10_01_TUR, 12.07.13)

Tutum ve yetkinliklerden olusan anahtar becerilere odaklanmak, oldukca hizli degisen giinlimiiz kosullarinda
egitim ve O0gretim ile ilgilenmenin en iyi yoludur. Ge¢cmiste bircok meslek edindirme sistemi, kisileri kesin
cizgilerle belirlenmis is sahalarinda ¢aligmak icin yetistirmekteydi. Giiniimiizde ise isgiicii piyasasi kosullari
oldukca degiskendir. Bu yiizden bu tip geleneksel bir egitim sistemi kolaylikla demode olabilmektedir. Bazi
belirli bilgi ve becerinin yani sira, giinlimiiziin egitim ve Ogretim sistemleri motive etmeyi, yansitmayi,
kendini degerlendirmeyi, kendini korumayi, elestirel ve disiplinler arasi1 diisiinmeyi, takim caligsmasini ve
problem ¢6zme yeteneklerini saglamalidir. Kisilere karmasik talepleri yanitlamayi, diger bireyleri anlamayi,
gelecegi planlamayi, inovatif secimler yapmayi, risk almay1 ve sonuglarini kabul etmeyi 6gretmelidir. Bu
tip yeterlilikler 6nceden tahmin edilip degerlendirilemeyecekleri gibi, varolan dar kapsamli ticari bilgi ve
becerilerle kolayca baglantilanamazlar. Bu kurumun amaci bireylerin formal egitimlerinde kazanamadiklari
bu tip yeterlilikleri yasamlarinin diger evrelerinde edinebilmelerini saglamaktir.( http://www.etf.europa.eu/

web.nsf/pages/Key_competences, 12.07.13)

ETF, Avrupa Birligi’ nin genislemesi kapsamindaki iilkelerin 2020 yilina kadar olan stratejilerini belirlemek
icin bir cergeve belirlemistirf(ETF FRAME Project). Bu proje ile insan kaynaklarmin yerel kapasitesinin;
yetenek oOngoriimlemesi, kurumsal degrlendirmelerin gozden gecirilmesi, geleneksel degerlendirmeler
ve insan kaynaklarinin gelistirilmesi gibi 6zel metotlarla giiclendirilmesi amaciyla proje dort asamada
uygulanacaktir. Ilk olarak Ongiiriimleme asamasinda, temsilci olarak iki iilke seg¢ilmig( Sirbistan ve
Karadag), pilot uygulamanin ardindan diger iilkelere de uygulanmustir. Ongoriimleme metodu, taraflar
tarafindan paylasilan yetenekleri onceden belirlemek tizere uzun donemli bir bakis agis1 saglamakta, stratejik
oncelikleri belirlemekte ve yeterliliklerin nasil olusturulabilecegine dair bir yol haritas1 sunmaktadir. Ikinci
asama olan kurumsal diizenlemelerin gozden geg¢irilmesi asamasinda 2020 vizyonunun basarilabilmesi icin
gerekli olan kapasite gelistirme ihtiyaclar1 belirlenmektedir. Bu ihtiyaclar politika planlari, uygulamasi ve
gozlemlenmesinden olusmaktadir. Gézden gegirme biitce kapasitesini de icermektedir. Uciincii asamada
gozlemleme sistemi olusturulmasi yer almaktadir. Performansi gozlemleme, bu projenin uygulanmasinda
insan kaynaklarinin gelisiminin 6l¢iimiindeki hesap verebilirligi giiclendirir ve olciitleri iyilestirir. Dordiincii
ve son asamada ise Bolgesel Bilesen yer almaktadir. Bolgesel bilesen, bilgi paylasimini, kargilikli 6grenmeyi
ve insan kaynaklarinin gelistirilmesi politikalarindaki prensiplerin diyalogunu icermektedir ( http://www.etf.

europa.eu/web.nsf/pages/Frame_project, 12.07.13) .

Avrupa Komisyonunun 20.11.2012 tarihli, “Egitim Uzerine Yeni Fikirler: Daha Iyi Sosyo-Ekonomik
Ciktilar Olusturmak Uzere Yeteneklere Yatirrm Yapmak™ bagslikli raporunda, verimliligi arttirabilmek igin
Avrupa’ nin yeteneklerinin kapasitesinin belirlenmesi gerektigi vurgulanmistir. Uzun vadede yetenekler
inovasyon ve biiylimeyi tetikleyecek, deger zincirindeki tiretimi arttiracak, kalifiye iggiiciine yogunlasacak ve
isgiicii piyasasinin gelecegini sekillendirecektir. Bunoktadaisgiiciine dogru yeteneklerin kazandirilmasi,Avrupa
endiistriyel hayatindaki rekabetcilik icin biiyiik 6nem tagimaktadir ( http://ec.europa.cu/education/news/

rethinking/com669_en.pdf, sf.2, 16.07.13) .

Modern, bilgi bazli ekonomiler, insanlarin yiiksek ve birbiriyle daha yakin iligkili yeteneklere sahip olmasini
gerektirir. Elestirel diisiinebilme, insiyatif alabilme, problem ¢6zme ve ekip ¢alismasina yatkinlik gibi ¢coklu
beceriler; bireylerin giinlimiiziin degisken ve tahmin edilmesi gii¢ kariyer kosullarina daha iyi hazirlayacaktir.
Girisimsel yeteneklerin gelisimine ise 6zellikle dikkat edilmelidir ciinkii bu yetenekler sadece yeni isler
yaratmakla kalmaz, ayn1 zamanda geng insanlarin istthdam edilebilirligine de katki saglar. Bununla beraber,
sadece 6 iiye devletin girisimcilik egitimi konusunda 6zel stratejisi bulunmaktadir. Ger¢ek yagam deneyimleri,
problem bazli 6grenme ve sirket baglantilar1 yolu ile girisimcilik, egitimin ilkokuldan yiiksek 6grenime kadar
tim basamaklarinda yayginlastirilarak ogretilmelidir. Her birey, is hayatina atilmadan Once en az bir kez
girisimcilikle ilgili bir uygulama gerceklestirmis olmalidir. Bunun yaninda bilimsel yeteneklerin de gelistirilmis
olmasi1 esastir. Teknoloji ve arastirma yogun sektorlerde, bilim, teknoloji, miihendislik ve matematik ile
iligkili yeteneklere olan talep her zaman yiiksektir. Ancak tiim bunlardan 6nce, dil bilgisi, aritmetik ve basit
fen bilgisi, isttihdam ve sosyal icerme icin kilit fonksiyonlardir. Bu fonksiyonlarin Sl¢iilmesinde cesitli
testler(Ornegin OECD iilkeleri i¢in PISA) kullanilmaktadir (http:/ec.europa.eu/education/news/rethinking/
com669_en.pdf,Sf. 4).



Yabanci dil bilgisi, uluslararas1 degisimlerin ¢ok hizli bir bicimde yasandig1 diinyamizda rekabetcilik icin
olduk¢a Onemli bir diger faktordiir. Kiiresel pazarlarda faaliyet gostermek isteyen firmalar i¢in yabanci
dil olduk¢a 6nemlidir. Bunun yaninda yabanci dil, isgiicliniin hareketliliginde 6nemli rol oynamaktadir

(http://ec.europa.eu/education/news/rethinking/com669_en.pdf, sf 7).

Capraz yeteneklerin gelistirilmesi, biilylime ve rekabet yaratmak i¢in tek basina yeterli degildir, egitim ortami ve
ve igyerleri arasinda biiytik farkliliklar bulunmaktadir. Baslangic egitimi ve siirekli egitim olarak adlandirilan
mesleki egitime yatirim yapilmasi, inovasyon, biiylime ve rekabet¢ilik acisindan hayati 6nem arz etmektedir

(http://ec.europa.eu/education/news/rethinking/com669_en.pdf, sf 7).

Diinya capinda mesleki egitim sistemine sahip olan Almanya, Avusturya, Danimarka ve Hollanda gibi bazi
ilkeler, mevcut ve gelecekteki yetenek ihtiyaclarini talep bazli olarak insa eden mekanizmalar olusturmusglardir.
Yetenek uyusmazliklari ile ilgili daha az geri bildirimde bulunurken, geng isgiicii istthdaminda yiiksek oranlar
yakalamiglardir ve bu iilkelerde mesleki egitim sistemleri isbasinda egitime dayali ikili bir yapidan meydana
gelmektedir.Is baginda egitim, stajerlik ve benzer ikili modeller 6grenme asamasindan is yasamina gegiste
oldukc¢a yararli olmaktadir. Ancak bunun basarilabilmesi i¢in egitim sistemininin genelinde rol alan taraflarin
her birinin gorev yetki ve sorumluluklarinin net ve kesin ¢izgilerle belirlenmis olmasi olduk¢a onemlidir.
( http://ec.europa.eu/education/news/rethinking/com669_en.pdf, st 7) Mesleki egitim sistemleri, bilgi-
iletisim, saglik, hizmet, denizcilik gibi yiiksek yeterlilikte iggiicli gerektiren sektorlerde olduk¢a Onemli
rol oynamaktadir. Bu sektorlere yonelik, hedefi belirlenmis olan mesleki egitim sistemi olusturma cabalari,
sektorlerdeki biiylimeye katki saglayacaktir.

Avrupa Birligi sathinda, mesleki egitim sistemlerinin, geng issizligini azaltmak, egitimden istihdama gecisi
kolaylastirmak, isgiicii niteliklerinin sektoriin ihtiyaglarimi karsilamasini saglamak amaciyla 2012 Aralik
ayimnda, mesleki egitim ve dgretim konulu Avrupa Birligi Egitim Bakanlari toplantis1 diizenlenmistir.Ilgili
bakanlar mesleki egitimin etkinligi ve kalitesinin arttirilmasi, yiiksekogretime giden yollarin 6grenme ile
iliskilendirilmesi, sosyal partnerlerin ve taraflarin gelistirme ve uygulama siireclerinde aktif bir bigimde rol
oynamasi gerekliligi ve isgiicli hareketliliginin arttirilmast gibi konularda bir anlasmaya imza atmislardir.(

http://ec.europa.eu/education/news/rethinking/com669_en.pdf, sf 7)

Egitim ve 6gretim, ancak bilgi, yetenek ve yeterliliklere odaklanildig1 takdirde ekonomik biiylime ve is
yaratmaya yardimci olabilir. Ogrenme ciktilar1 halihazirda Avrupa Nitelikler Cercevesinin ve ulusal yeterlilik
cercevelerinin esasint olusturmakla birlikte, bu vazgecilmez ara¢c Ogretme ve degerlendirme arasindan
styrilamamaktadir. Egitim ve 6&retimin hemen her basamagindaki kurulus, 6grenci ve isgiicii piyasasina girdi
olusturan egitimin iligkisini ve kalitesini iligkilendirmek durumundadir.

Avrupa Yeterlilikler Cercevesi(EQF), Europass, Avrupa Kredi Transfer Sistemleri (ECTS ve ECVET),Avrupa
Yetenek, Nitelik ve Meslek siniflandirmast (ESCO) gibi Avrupa Birligi olusumlar1 68renenlerin ve iscilerin
hareketliligini desteklemektedir. Avrupa Yeterlilikler ve Nitelikler Alaninin yaratilmas1 mesleki ve yiiksek
egitimde sinirlar arasindaki akademik becerilerin tanimlanmasini ve seffaflagtirilmasini saglayacaktir. (http://

ec.europa.eu/education/news/rethinking/com669_en.pdf, sf8)

Avrupa Birligi icinde istihdama katilmak veya egitim almak isteyen kisilerin niteliklerini tam ve dogru
olarak belirlemek, karar vericilerin daha kolay, hizli ve dogru karar vermesini saglayabilmek, egitimcilerin
de miifredatlarin1 uygun hale getirmelerini saglamak amaci ile Europass adi verilen bir sistem kurulmustur.
Bu sistemde 5 farkli belge bulunmaktadir. Bu belgeler beceri ve yeterlilikleri gbz 6niine seren 6zge¢mis, dil
yeterliliklerini belirten dil pasaportu, baska Avrupa iilkelerindeki kazanimlari sunan Europass Hareketlilik,
egitim ve mesleki sertifikalarin kaydedildigi Sertifika Eki ve yiiksek 6grenim derecelerinin yer aldigi Diploma
Ekinden (Avrupa Kredi Transfer Sistemi ile yakindan baglantilidir) olusur. Bu belgelerin tiim iilkelerde tek
tip olarak kullanilmasi standartlasmay1 saglayacak, dolayisiyla egitimde ve istthdamda tam bir entegrasyon
saglanacaktir. (http://europass.cedefop.europa.eu/tr/about,09.07.2013)
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2. TURKIYE’ DE BULUNAN ISTIHDAM VE MESLEKI EGITIiM iLE ILGIiLI KURUMLAR

Tiirkiye’ de bulunan mesleki egitim ile ilgili tavsiyede bulunma, karar verme, uygulama, kanun koyma
yetkisine sahip olan kuruluslar, basta Milli Egitim Bakanlig1 olmak iizere, Tiirkiye Is Kurumu, Mesleki
Yeterlilik Kurumu, Yiiksek Ogrenim Kurumu ve Ulusal Ajans olarak siralanabilir.

2.1 Milli Egitim Bakanhgi:

Genel ve mesleki egitim yanisira yasamboyu Ogrenim de Milli Egitim Bakanligi’nin gorevleri arasinda
oldugundan “Hayat Boyu Ogrenme ve Genglik Programlar1” olusturulmustur. Bu sayede egitimin siireklilik
arz eden bir yapiya kavusup AB mevzuatina uygun hale getirilmesi hedeflenmektedir. Bu amagla, Hayat Boyu
Ogrenme Genel Miidiirliigii kurulmus ve mesleki egitim ve 6gretimin gelistirilip giiclendirilmesini saglamak
iizere, “Tiirkiye’de Mesleki Egitim ve Ogretim Sisteminin Giiglendirilmesi Projesi (MEGEP)” AB ile Tiirkiye
arasinda imzalanan anlagma ile 2006 yilinda yiiriirliige girmistir. Projenin hedefi; ekonominin ihtiya¢ duydugu
yiiksek nitelikli ve uygun ara kademe teknik insan giiciinii yetistirebilen, teknoloji gelistirilmesine ve liretimine
yatkin bir mesleki ve teknik egitim sisteminin giiclendirilerek etkili bir sekilde uygulanmasini saglamaktir.(
http://hbogm.meb.gov.tr/modulerprogramlar/uygulama_kilavuzu.pdf, 20, 09.2013)

Proje kapsaminda isgiicii ihtiyac analizleri yapmak, egitim ve meslek standartlarini olusturmak, var olanlari
gozden gecirmek, ulusal mesleki yeterlilik sistemi kurulmasini saglamak, mesleki ve teknik egitimi modiiler
olarak programlamak, bu modiillerin ortak kullanimini saglayarak yurti¢i ve disinda denklik olusturmak
amaclanmigtir.

Milli Egitim Bakanligi’nin birimleri arasinda yer alan “Mesleki ve Teknik Egitim Genel Miidiirliigi” ise,
sektoriin mesleki ve teknik isgiicli talebini karsilamak, meslek edindirmek, isgiicliniin gerekli standartlara
uygunlugunu saglamak {iizere, politika ve stratejiler gelistirmeyi amag¢lamaktadir.

2.2 Mesleki Yeterlilik Kurumu

Yeterlilik kavrami, i¢cinde mesleki olarak iyi egitim almay1 barindirir. Yeterlilik siireci genel olarak bes unsurdan
olusur: Ogrenme, yeterliligin temelidir. Resmi egitim miifredati veya isbag1 egitim ve kisisel faaliyetlerle
saglanabilir. Degerlendirme; bireyin bilgi, beceri ve daha genis capli yetkinlikleri konusunda 6grenme sonuglari
veya yetkinlik standartlar1 gibi kriterlere gore hilkme varilmasidir. Onaylama; bireyin 68renme siireci ile,
onceden belirlenmis kriterleri karsilayarak gecerli bir prosediir izlediginin teyit edilmesidir. Belgelendirme;
bireyin 6grendiklerinin onaylandigina dair bir kanittir/kayittir. Tanima; bireylerin 6zsaygisinda artis olarak ve
ticlincii taraflarin yeni is, yiiksek iicret gibi bir ilerleme sunmak icin bireyin vasfindan yararlanmak istemesi
durumunda gortiliir.

(http://euroguidance.iskur.gov.tr/Portals/1/Kaynaklar//kitaplar/ CEDEFOP%?20-%?20 Yeterliliklerde %20
Gorulen%?20Degisimler.pdf, 09.07.13)

2000 yilinda, Avrupa Konseyinin Lisbon’ da almig oldugu kararlarda, mesleki O0gretim ve egitimin
geligtirilmesinin, Avrupa Birliinin diinyanin bilgi tabanli en dinamik ve rekabet¢i ekonomisi haline
getirilmesinin stratejik hedef olarak benimsenmesinde, 6nemli ve biitiinleyici bir konu oldugu vurgulanmustir.
( AB Konpenhag Siireci ve Masrticht Bildirgesi acisindan Tiirkiye’ de Mesleki Ogretim ve egitimi Bekleyen
Zorluklar Uluslararas1 Konferansi, MEB, MEGEP Haziran 2005)

Lizbon siireci ve Bologna Deklarasyonlarindan alinan sonuglarla, Avrupa Yeterlilikler Cercevesi hazirlanmus;
tiye olan ve kabul eden iilkeler, bunlardan ¢ikan sonuglar1 kendi iilkelerinin sistemlerine Ulusal Yeterlilikler
Cercevesi seklinde gogermislerdir.

Avrupa Yeterlilikler Cercevesinde 8 temel yeterlilik seviyesi bulunmaktadir. En alt seviye 1 iken kisiden
beklentilerin en yiiksek oldugu seviye 8 ile ifade edilmektedir. Her bir 6grenme ¢iktisi, ilgili kisinin neler
bildigi, anladig1 ve 6grenme siirecinden sonra neler yapabildigi ile ilgili olarak ifadeler icerir.( http:/www.

myk.gov.tr/index.php/ayc, 08.07.2013)



Tiirkiye Bologna siirecine 2001 yilinda dahil olmus ve yiiksekogretimde Avrupa ile biitiinlesmenin
saglanmasinda temel olarak alacagi Yiiksekogretim Yeterlilikler Cercevesini 2010 yilina kadar olusturmay1
taahhiit etmistir.( http://tyyc.yok.gov.tr/, Erisim Tarihi:14.08.2013) Bu konuda uygulamada ve teoride yol kat
edilmigtir.

Tiirkiye” de Avrupa Birligi miiktesebati uyum hazirliklar1 kapsaminda, bir Ulusal Mesleki Yeterlilik Sistemi
kurulmasi karar1 alinmig, bu nedenle Oncelikle Mesleki Yeterlilik Kurumu olusturulmustur. Kurumun
olusturdugu ulusal mesleki yeterlilik sisteminin amaglar1 egitim ve istihdam iligkisini gii¢clendirmek, 6grenme
ciktilar1 icin ulusal ve uluslararasi standartlar olugsuturmak, egitim ve 6gretimde kalite giivenceyi saglamak,
yiiksek 0gretimde ulusal ve uluslararasi alanda yatay ve dikey gecisler i¢in yeterlilikler olugturmak, 6grenmek
icin ulasilabilir, taninir ve kiyaslanir bir alt yap1 olusturmak ve yasam boyu 6grenim konusunu desteklemektir.(
http://www.myk.gov.tr/index.php/tr/ulusal-yeterlilikler/216-ulusal-meslek-yeterllk-sstem-umys,08.07.2013)
Isgiiciiniin dolasiminin serbestlestirilebilmesi igin bu tiir bir sistemin kurulmasi zorunluluk arz etmistir.
Ayni zamanda, cagin gereklerine uygun bilgi ve becerinin siirekli yenilenmesi anlamina gelen yasam boyu
ogrenmenin, ¢caligma kosullar: tarafindan bir zorunluluk haline getirilmesi de bu sistemin kurulma nedenleri
arasindadir.

Mesleki Yeterlilikler Kurumu, ulusal meslek standartlarini belirlerken, meslekleri ISCO siniflandirmasina
gore ele almig, her bir meslek icin gorevler, bu gorevler basarilirken gerceklestirilen islemler ve bu iglemlerin
degerlendirilmesinde kullanilmak {izere basarim ol¢iitleri belirlemistir. Bu sistemde oncelikle ilgili taraflarin
katilim ile taslak meslek standartlar1 gelistirilmekte, daha sonra Ulusal Mesleki Yeterlilik Kurumu Sektor
Komitelerinde degerlendirildikten sonra yonetim kurulu onay1 ile Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirliige
girmektedir. Hazirlanan meslek standartlari, egitim 6gretim miifredatlarinin hazirlanmasindan sinav ve
belgelendirme siireclerine kadar temel tegkil etmektedir. Bu noktada, sektoriin talep ettigi beceri ve niteliklerin
dogru ve net bir bicimde bu standartlara yerlestirilmesi egitim ve istihdam arasinda saglam bir koprii
kurulmasina neden olacaktir.

Avrupa Birligi Komisyonu karartyla, 1992 yilinda kurulan Ulusal Rehberlik Merkezleri, 1995 yilinda
EUROGUIDENCE ad1 ile ¢alismaya devam etmistir. Giinlimiizde Yasam Boyu Egitim Programina (Lifelong
Learning Programme) bagl olarak ¢alismalarini siirdiirmektedir. Euroguidence agina iliye olan 32 iilkeden biri
de Tiirkiye’ dir. Bu agin amaci, mesleki rehberlik, egitim, rehberlik ve danigmanlik hizmetlerini ulusal diizeyde,
Avrupa boyutu ile gelistirmek ve yasamboyu egitim alaninda Avrupa Birligi politikalarin1 desteklemektir.
Tiirkiye’ de ISKUR bu kurumun temsilcisidir.

2.3 Yiiksek Ogrenim Kurumu

Yiiksekogretim alaninda yeterlilik, herhangi bir yiiksekogretim derecesini basari ile tamamlayan bir kiginin
neleri bilebilecegi, neleri yapabilecegi ve nelere yetkin olacagini ifade eder. Yiiksekogretim Yeterlilikler
Cercevesi, bu amagla olusturulmustur. Bireylerin yiiksekogretimlerini tamamladiktan sonra edinmis olacaklari
bilgi, beceri ve yetenekleri tam olarak dnceden tahmin edilebilir ve standart hale yakin kilan; 6te yandan
bireyleri 6grenim i¢in hareketli kilan ve is diinyasinin istihdam ile ilgili nitelik taleplerini egitim sistemine
geciren bir yapidir. Boliimlerden mezun olan 6grenciler icin 6grenme ¢iktilarinin belirlenmesi, daha sonra
ders c¢iktilarinin bunlara gore dizayn edilmesi seklinde isleyen bir sisteme sahiptir.( http://tyyc.yok.gov.
tr/;20.09.2013)

2.4 Ulusal Ajans

Ulusal Ajans, Avrupa Birligi Bakanligi’na bagh olarak kurulmustur ve Hayat Boyu Ogrenim Programi
(lifelong learning programme-LLP) ile Genglik Programini biinyesinde bulundurmaktadir. Hayat boyu
Ogrenim programi, ¢esitli seviyelerde tiim bireyler i¢in e8itim ve 6gretim firsatlar1 olusturmaktadir. Hayatboyu
Ogrenme Programi, 6grenmenin formal okul siiresi ile sinirli kalan bir faaliyet olmamasi icin yasam boyu
firsatlar olusturarak siirekli iyilestirmeyi, bilgi toplumuna doniismeyi kolaylastirmay1, daha iyi ve daha ¢ok
i imkanina sahip olmayi, sosyal biitiinliigii gelistirmeyi amaclayarak, topluluk icinde egitim ve Ogretim
sistemleri arasinda degisim, igbirligi ve hareketlilik olusturmaktadir. Bu amaglar1 gergeklestirebilmek icin,
temel olarak 4 alt programa ayirilmistir.
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Lisans oncesi okul egitimi ile ilgli bireyler i¢cin Comenius Programi, yiiksek 6gretimdeki bireyler i¢in Erasmus
Programi, mesleki egitimi konu alan Leonardo da Vinci Programi ve yetigkin egitimini kapsayan Gruntvig
Programi olarak katergorize edilen bu programlar, bireylerin yasamin her déneminde siirekli egitim alarak
yasam kalitelerini arttirmalarini hedefler. Bu alt programlardan Leonardo Da Vinci Programi, Avrupa Birligine
liye veya aday iilkelerin mesleki egitim politikalarin1 olusturma, diizenleme ve gelistirmeleri konusunda
birlikte calisma, paylasma ve uzmanliklar1 gelistirme firsati sunmaktadir Bu sayede iiye ve aday iilkelerde,
mesleki egitimde kalitenin gelistirilmesi, bilgi, beceri ve yetkinliklerin arttirilmasi saglanmaktadir.

Leonardo Da Vinci programi kapsaminda, Hareketlilik Projeleri olusturulmustur. Hareketlilik, belli bir abmag
icin, belli bir siire ve hibe ile Avrupa Birligi liyesi kuruluglara ziyareti amaclar. Bu kapsamda, temel mesleki
egitimalmaktaolan meslek lisesi 6grencileri ve mesleki egitim merkezi 6grencilerine(¢iraklara), herhangibiriiye
ilke icinde, ilgili mesleki bilgi, beceri ve tecriibe kazanmalarimi saglamak amaci ile hareketlilik saglanmaktadir.
Bunun yaninda isgiicii piyasasindaki bireyler i¢in program liyesi baska bir iilkedeki bir isletmede veya bir egitim
kurumunda gergeklestirilen mesleki egitim donemine ait staj ve/veya ¢alisma tecriibesinden olugsmaktadir. Son
olarak, mesleki egitimden sorumlu veya insan kaynaklar1 alaninda ¢alisan bireyler i¢cin Mesleki Egitim ve
Ogretimden Sorumlu Kisiler (VETPRO) hareketliligi s6z konusudur. Bu kapsamda mesleki egitim alaninda
yeterliklerin, yenilik¢i metot ve uygulamalarin transferi, gelistirilmesi ve giincellenmesi {izerine odaklanilir.
Bu kisiler kargilikli 68renme amaciyla bagka tilkelerdeki meslektaglariyla tecriibelerini paylagirlar. Bu faaliyet
ayrica mesleki egitimden sorumlu uzmanlarin mesleki dil 6grenmelerini de kapsar.( http:/www.ua.gov.tr/
programlar/hayatboyu-%c3%b6%c4%9frenme-program%c4%bl; 20.09.2013)Ulusal Ajans kapsaminda,
bundan bagka, 4 temel faaliyetten olusan Ortak Konulu Program(Transversal Program) ve Jean Monnet
Programui olarak 2 program daha yer almaktadir. Tiim hayat boyu 6grenme ve genclik programlarinin 2014-
2020 yillar1 arasindaki donem i¢in Erasmus+ adi altinda birlestirilmesi hedeflenmistir. ( http://ec.europa.eu/

programmes/erasmus-plus/index_en.htm; 20.09.2013)

2.5 Cahsma Ve Sosyal Giivenlik Bakanligi- Ulusal istihdam Stratejisi

Gecmiste, AB ilerleme raporlarinda, Tiirkiye’nin kendine ait istihdama yonelik bir stratejisi olmadigindan
bahsedilmistir. Bu ihtiyaci karsilamak adina, istihdam piyasasini diizenlemek, egitim ve istihdam arasinda
arz-talep yoOnlii bir iligski kurmak, aktif iggiicii politikalarini olugturup gelistirmek adma 2011 yilinda “ Ulusal
Istihdam Stratejisi” metni olusturulmustur. Metni, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanli§i’ nin uzman,
akademisyen ve ilgililerden olusturdugu, “Istihdam Danigma Kurulu” yiiriitmiistiir. (http://www.sendika.

org/2011/02/ulusal-istihdam-strateji-belgesi-tam-metin/; 20.09.2013)

SONUC

Tiirkiye’ de istthdam konusunun basarili bi¢cimde yiiriitilmesi kurumlarin sistemlerinin dogru big¢imde
kurulmasi, kurulan sistemlerin birbirleri ile iliskilendirilmesi ile gerceklestirilebilir. Dogal olarak en dogru
kurumlarm sorumluluklarimin bilincinde olan yoneticiler ve uygulayicilar ile basarili olarak igletilecegi ve
geligtirilebilecegi aciktir. Bu kurumlarda yer alan her kisinin sistemin dogru ¢aligmasi i¢in caba gdstermesine
ihtiya¢ vardir. Sistemin c¢iktilarin tagiyacak gengler ancak bu bicimde gercek anlamda iyi yetisecekler ve
ogrenmeye, gelismeye agik olacaklardir. Problemin dogru ¢6ziimii dogal olarak yillar i¢inde ilgili kurumlarin
yiiriittiikleri sistemlerin , uyguladiklari politikalarin, prosediir ve kurallarin toplum tarafindan benimsenmesiyle
olusacak ve bdylece egitim sisteminin sayginliginin korunmasi saglanacaktir.

Boylece Avrupa kurumlarinin olusturdugu amaclar yam sira Tiirk toplumunun kendine 6zge yaklasimlari,
amaclart gerektiginde kurumlar olusacaktir. Bu ve benzeri gelismeler gerek mesleki egitimde gerek diger
egitim kurumlarinda sinerji yaratacaktir.
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SAVICKAS’IN KARIYER YAPILANDIRMA KURAMINA DAYALI ORNEK BIiR KARIYER GRUP
DANISMANLIGI CALISMASI

Cennet ERDOGMUS ZORVER?"
OZET

Bu calismada Savickas (2005) tarafindan gelistirilen Kariyer Yapilandirma Kuramina (KYK), dayali olarak
yapilandirmaci ve biitiinleyici etkenlerin rollerini anlayabilmek, bireylerin kariyer geleceklerine iliskin kariyer
uyum ve iyimserliklerini gelistirmek icin 6 oturum olarak planlanan ve uygulanan kariyer grup damigsmanligi
programinin etkisi incelenmistir. Arastirma tek grup ontest-sontest deneysel modele gore yapilmistir. Deney
grubunun Kariyer Uyumu ve lyimserligi Olgegi (KUIO)’ ne ait 6n test-son test puan ortalamalarina iligkin
wilcoxon isaretli siralar testi sonuclarina gore Savickas’in kariyer yapilandirma kuramina dayali kariyer grup
danigmanlig1r programimin katilimcilarin gelecek kariyerlerini planlamada kariyer uyum ve iyimserliklerini
gelistirmede 6nemli bir etkisinin oldugu sdylenebilir.

Anahtar sozciikler: Kariyer yapilandirma kurami (K'YK), kariyer uyumu, kariyer iyimserligi.

GIRIS

Hizla geligen teknoloji ve kiiresellesen diinya ile degisen, daha karmagik bir yapiya biiriinen is diinyasi tilkemiz
icin de yeni gereksinimlerin ve potansiyellerin ortaya ¢ikmasina etken olusturmustur. Cumhuriyetin kurulmasi
ve yeni egitim sistemiyle birlikte 6nceki yillarda insanlarin ortaggretim diizeyinde egitim almalar1 hatta okur-
yazar olmalar1 bir meslek sahibi olmalari i¢in yeterliyken artik tiniversite egitimi bir kosul durumuna gelmistir.
Giin gectikge is bulabilmek i¢in sadece lisans mezunu olmak da yetmemekte, bireyler kendilerini bircok alanda
yetistirme gereksinimi duymaktadirlar. Bu gereksinimlerden yola ¢ikarak Savickas’in Kariyer Yapilandirma
Kurami (KYK)’ na dayali olarak hazirlanmig 6rnek bir kariyer grup danigmaligi programi ve etkililigine iligkin bilgiler
sunulmustur.

1. SAVICKAS’IN KARIYER YAPILANDIRMA KURAMINA ILISKIN KURAMSAL BIiLGI

Savickas (2005) tarafindan gelistirilen Kariyer Yapilandirma Kurami (KYK), kariyer gelisim kuramlan i¢inde
yapilandirmaci ve biitiinleyici etkenlerin rollerini anlayabilmek i¢in ¢ok dnemli bir katki saglamaktadir. Sosyal
yapilandirmanin meta kurami olarak ele aliman KYK, kariyer diinyasiin nasil kisisel yapilandirma ile sosyal
yapilandirma aracilig1 ile olustugu iizerinde durmaktadir.

Savickas’a (2005) gore bireyler kariyerlerini, mesleki davramiglari ve deneyimlerinin anlam iizerine olustururlar.
Kariyerin birey icin 6znel tammui, bireyin, gecmis amilari, su anki deneyimleri ve gelecekle ilgili beklentilerine
dayanarak olusturdugu is yasamina iliskin hikdyede yer almaktadir. Oznel kariyer algis1, anlam yaratmanin aktif
stirecinden ortaya ¢ikan mesleki davranisi yonlendirir, diizenler ve devam etmesini saglar. Anlagildig1 gibi
Savickas 6znel ve nesnel kariyeri ayirmaktadir. Kariyerin birey i¢in 6znel tanimi, kariyerin nesnel tanimi
icinde yer alan meslekler, gorevler, isler gibi kavramlara iligkin 6znel yansitmalarina dayalidir.

Savickas, KYK’1 zaman icinde, diger baz1 kuramlardan etkilenerek ve yararlanarak formiile etmistir. Siiper’ in geligsimsel
kuramindan ve yasam boyu/yasam alam benzeri kavramlarindan, McAdams (1995) tarafindan onerilen, kisiligin tic
diizey katmandan olugtuguna iliskin goriislerinden etkilenmistir. Savickas bu diizeylere gelisimsel bir boyut eklemustir.
Dolayisiyla Savickas’a gore bireysel farkliliklar olugturan dort diizey vardir (Akt,; Korkut-Owen & Niles, 2012).

1. Diizey: Kisilik, geleneksel bakis agisiyla disa doniik-ice doniik, norotizm, yasantilara agiklik, uyusabilirlik ve
sorumluluk gibi adlandirmalarla gruplanarak ele almir. Holland>in gruplamasinda kisilik, uyum igin 6n kosul olarak
ele almir. Savickas’ a gore kisisel ozellikler, degisen cevrelere bireyin esnek bicimde uyum saglamasma ve gelisimsel
degismelerle basa ¢cikmasina yarayacak islem yollar1 saglamalarinin yani sira, uyumun nasil gergeklesecegini belirlemekte
ve bireye, yaptig1 davraniglarim akla uygun oldugu duygusunu vermektedir.

36 * Doktora Adayi, Ankara Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisi, Egitimde Psikolojik Hizmetler Anabilim Dali, Rehberlik
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2. Diizey: Kisinin 6nem verdigi, dert ettifi durumlar, giidiilenmeler, baga ¢ikma mekanizmalari, yasam gorevleri,
degerleri gibi kisilik yapilariyla ilgilidir. Bu diizey bireylerin biricikliginin farklilagmast hakkinda daha fazla bilgi vericidir.
Kendini diizenleme ve orgiitleme sistemleri bireyin kariyer uyumu icin arac bir iglev gostermektedir.

1. Diizey: Kariyer hikayelendirme, bireyin kariyer uyumundaki degisiklikleri ve devamlilik siireclerini belirgin hale
getirme arayiglarim nasil ifadelendirdigi ile ilgilidir.

4. Diizey: Kariyer gelisimi siirecinde harekete gegirici olan, 6grenme, bilig ve karar verme siirecleri de bu diizeylerin
sonuncusudur (Akt,; Korkut-Owen & Niles, 2012).

Savickas kuramini mesleki kisilik, kariyer uyumu ve yasam temalar1 kavramlar tizerinde olusturmustur.

Mesleki kisilik: Sosyal yapilandirma kuramina gore bireylerin ilgileri ve ilgili diger ozellikleri zaman i¢inde dinamik
ve siirekli evrilen bir yapi olarak ele alinir. Bireylerin kendilerini algilamalarinin da degistigi goz Oniine alinarak testler,
bireylerle ilgili yordamalar yapmak yerine olasiliklar1 dnermek biciminde kullanilmahdir (Akt,; Korkut-Owen & Niles,

2012).

Kariyer uyumu: Super (1990)’ 1in caligmalarinin iistiine Savickas (1997) kariyer uyumu kavrami {izerinde
durmugtur. Kariyer uyumu kisinin dnceden tahmin edilebilen veya su anda var olan is rolleri ve ig yasaminda
onceden tahmin edilemeyen ve degisikliklerin neden oldugu kararsizlik durumlariyla bas edebilmesidir.

Savickas (2005), bir meslegin herhangi bir sosyal uyum mekanizmasi sundugunu ve bu bireylere kendilerinin
toplumuna katilmalarini saglayacak ve onlar1 toplumun i¢inde tutacak bir strateji sundugunu soyler. Kariyerler,
bireyler kendilerini bu mesleki rollere girdiklerinde yapilandirilir. Mesleki kisilik cesitleri kariyerin mesleki
icerigini vurgularken uyum, bireylerin kendi toplumlar1 baglanti kurarken ve kariyerlerini olustururken
gectikleri siire¢ ile nasil basa ciktiklarimi vurgular. Kariyer uyumu, bireyin kariyeri nasil yapilandirdig: ile
ilgilenirken mesleki kisilik, olusturduklar: kariyerin ne olduguyla ilgilenir.

Savickas, Briddick ve Watkins (2002), bireylerin gorevleri basarili bir sekilde yerine getirebilme ihtiyacinin
kiiciik dongtiler halindeki gecislerde sakli oldugunu soyler. Biiylik dongiisel agamalar ise kariyer uyumunu
olusturur. Uyum mesleki gelisimsel gorevlere, mesleki gegislere ve kisisel travmalara genellikle tanidik
olmayan problemlerin ¢6ziimii yoluyla uyum saglanmasini icerir. Bu sorunlar genellikle net bir sekilde ortaya
konmamustir ve her zaman karmagiktir.

Bireyin su anki ve gelecekte olmasi beklenen mesleki gelisim gorevleri, mesleki gecisler ve kisisel krizler ile basa ¢cikmak
icin bireyin var olan kaynaklan kullanmasi ve buna hazir olusunu gosteren psiko-sosyal yapi olarak tanimlanmaktadr.
Bireyin kariyerini yapilandirmast; birey ile toplumun sentez edilmesine bagli olarak olusan psikososyal bir siirec olarak ele
alimmaktadir. Savickas’ a gére uyum saglayan kisinin 6zellikleri sunlardir (Akt,; Korkut-Owen & Niles, 2012):

L. Calisan (¢aligacak biri) olarak gelecegi hakkinda ciddi olarak diistinen biri olmak,
2. Mesleki gelecegi icin kisisel olarak yapabileceklerini artirmak, kontrol etmek

3. Gelecekle ve kendisiyle ilgili olasihiklar konusunda merakly olmatk,

4. Beklentilerine ulasmak icin giivenini artirmak.

Yasam temalar:: KYK’m {iclincii 6gesi, kariyer davraniginin nedenleri lizerinde odaklanan hikaye olusturma dgesidir.
Mesleki kisilik ve kariyer uyumunun ayri ¢aligilmasi, dinamik kariyer yapilandirmasi ve biitiin i¢inde diger 68elerle
birlestirilmesi acisindan uygun degildir. Savickas’ a gore yasam hikayeleri, mesleki kisilik ve kariyer uyumunu anlamh
héle getiren devamhligm ciddi bir baglayict unsurdur. Kariyer hikayeleri, bireyin gecmiste kendini nasil algiladigini,
simdiki zamanda ne oldugunu ve yarin ne olacagim diisiindiigiinii ortaya koyar. Hikayeler birbirinden ayr1 goriinse de,
hikayelerdeki yasam temalarmdaki oriintiiler, onlar birlestirecek bir devamlilik derecesi gosterirler, driintii, anlamin temel
0gesi olarak ele alinmaktadir (Akt,; Korkut-Owen & Niles, 2012).
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Uyum Kariyer Tutumlar ve | Yeterlik  SCTNR LN I Basa cikma | Tliskisel Kariyer
saglama sorusu inanclar davramslann | bakss acisi | miidahalesi
boyutu

Diisiincelilik Bir Planl Planlama | Tlgisizlik (kayitsiz Farkindallk | Bagimh Oryantasyon
(ilgili olma) gelecegim Olma) Tigili olma ahigtirmalart
var mi1? Hazirhik
yapma
Kontrol Gelecegimi Kararsizlik Disiplinlilik | Bagimsiz = Karar verme egitimi
kim kontrol Istekli olma
ediyor? Etkili
davranma
Merakl Kesfetme | Gergekgi olmama Deneme Birbirine  Bilgi
Risk alma bagh arama etkinlikleri
Arastirma
Giiven Yapabilir Etkili Problem Ketlenme Is birligi Esit Kendilik degerini
miyim? ¢cozme Israr artiric1 etkinlikler
Savagma

Tablo 1. Kariyer Uyumlulugu Yapismm Boyutlar: veilgili Gelisimsel Gorevler

Yukarida ki tablo 1 incelendiginde kariyer sorunlar karsisinda ne tiir miidahalelerin kullamlacagi verilmistir. Bireylerin
kariyer uyumlarina iligskin; yasamlarinda yeni durumlarla bag etmede sahip olduklari iyimserlik egilimleri ile
uyum siiregleri arasindaki iligki dikkat gekmektedir. Scheier, Carver ve Bridges (1994), iyimserligi bir kisinin
gelecekte olumlu sonuglar alacagina dair genel olarak olumlu beklenti i¢inde olmasi biciminde tanimlamaktadir.
Iyimserlik egilimi ise bu genel durumun kisiye ait bir 6zellik olmasidir. Crane ve Crane (2007), iyimserlik
egilimi olan kisilerin engeller ¢iktiginda bile amaclarina ulasabileceklerini soylemislerdir. Kariyer iyimserligi
ise Scheier ve Carver’ a (1987) gore, kisilerin kariyer planlarina iliskin beklentilerinin gerceklesmesi zor gibi
goriinse de olumlu bir bakis acisina sahip olmalaridir. Alan yazinda kariyer ve iyimserlik ile ilgili kariyer
gecis siirecinde olan farkli gruplarla yapilan ¢alismalar (Creed, Patton, & Bartrum 2004; Nurmi, Salmela-
Aro & Koivisto, 2002; Schulenberg, Bryant & O’malley, 2004) bulunmaktadir. Bu arastirmalarda kariyer
gelecegiyle ilgili olarak planlamada, is bulmada ve devam ettirmede, mezuniyet basarilarinda ve 6z yetkinlik
diizeylerinde kariyer iyimserligi ile olumlu yonde iligkiler bulunmustur. Yukarida kuramsal cercevesine yer
verilen Savickas’ 1n kariyer yapilandirma kuramu ile kariyer iyimserligi kavrami temelinde alti oturumdan
olusan kariyer grup danigmanlig1 programi hazirlanmustir.

Hazirlanan kariyer grup danismanlig1 programi yukarida sz edilen Savickas’in Kariyer Yapilandirma kuramina
dayali olarak; calisan (¢alisacak biri) olarak gelecegi hakkinda ciddi olarak diisiinen biri olmak, mesleki gelecegi icin
kisisel olarak yapabileceklerini artirmak, kontrol etmek, gelecekle ve kendisiyle ilgili olasihiklar konusunda merakli olmak
ve beklentilerine ulagsmak icin giivenini ve iyimserligini artirmak farkli amaciyla, kendini degerlendirme, hayal kurma
ve rol oynama vb etkinlikleri de kapsayacak sekilde hazirlanmigtir. Bunun yani sira 6n - test son test ¢aligmasi
kapsaminda kullanilan 6l¢me aracinin Savickas’ in yapilandirmasinin yani sira kariyer iyimserligini de dl¢iiyor
olmasi nedeniyle bir oturumda (5. oturum) bu kavrama iligkin de etkinlik yapilmis ve degerlendirilmistir.

2.YONTEM

2.1. Arastirma Modeli
Aragtirma tek grup ontest- sontest deneysel modele gore yapilmustir.

2.2. Arastirma Grubu

Bu ¢alismanin arastirma grubunu 2012 / 2013 egitim 6gretim yilinda Ankara Universitesi Rehberlik ve
Psikolojik Danigsma Lisans programinda 6grenim goren 3. sinif 6grencilerinden olusturmaktadir. 5’1 yan dal 4’
i PDR 6grencisi olmak iizere 9 kisiden olugsmaktadir. Katilimcilarin 1°1 erkek 8’1 kiz 6grencidir.



Ayrica yan dal ogrencileri 4. Sinif iken PDR 6g8rencileri 3. Smmif 6grencileridir. Bu bilgiler 1s181inda grup
tiyelerinin cinsiyet diginda heterojen dagildiklar: sdylenebilir.

2.3. Veri Toplama Araci

Kariyer Uyumu ve Iyimserligi Olcegi (KUIO): Kariyer Uyumu ve Iyimserligi Olgegi (KUIO), Erdogmus
Zorver ve Korkut Owen F. (2011) tarafindan gelistirilen Tiirk kiiltiiriine ve iilke sistemine uygun iiniversite
egitiminden sonra caligma yasamina gecis asamasindaki bireylerin kariyer geleceklerine iliskin kariyer
uyumlarini ve iyimserliklerini 6l¢cmeye yarayan bir 6l¢gme aracidir.

Aracin gelistirilmesine iki ayr1 ¢alisma grubuyla calisilmustir. Tlk olarak 6lcek, biri devlet (n= 120) ve biri 6zel
(n= 89) olmak iizere iki iiniversiteden secilen son sinif 6grencilerine uygulanmistir. Buna ek olarak Ankara ve
Isparta illerinden tiniversiteden mezun olmus fakat bir iste calismayan 208 kisiden veri toplanmigtir. Gegersiz
yanitlar ¢ikarildiktan sonra 385 katilimcinin verileri ile yapr gecerligi calismalari kapsaminda agimlayici ve
dogrulayici faktor analizi calismalari yapilmstir. ikinci calisma grubu olarak iiniversite son sinif 6grencileri
ve iiniversiteden mezun olmug ama heniiz bir ise yerlesmemis 116 kisiden elde edilen veriler ile 6l¢egin Olgiit
gecerli8i ve giivenirlik ¢caligmalart yapilmisgtir.

Verilerin istatistiksel analizleri igcin AMOS 16 ve SPSS 18 paket programlar1 kullanmilmigtir. A¢imlayici faktor
analizi ve icerik gecerligi calismalarinda maksimum benzerlik yontemi ve direct oblimin yontemi kullanilmistir.
Kapsam gecerligi calismalarinin ardindan yapilan agimlayici faktor analizinde maksimun benzerlik yontemi
(Maximum Likelihood Method) ve direct oblimin dondiirme teknigi kullanilmigtir. A¢cimlayici faktor analizi
sonucunda toplam 18 maddeden olusan tek boyutlu yapinin gegerligini sitnamak amaciyla yapilan dogrulayici
faktor analizinde bu tek boyutlu yap1 sinanmis ve sinanan modelin oldukca iyi uyum endekslerine sahip
oldugu bulunmustur. AFA sonuglarina gore 6lgegin bir faktdr boyutunda agiklanan varyansit % 8, 43 iken
toplamda 6l¢ege iligkin aciklanan varyans ise % 43,79’ dur. Madde faktor yiikleri .75 ile .59 arasinda degistigi
gozlenmektedir.

DFA ile sinanan modelin uyum indeksleri incelendiginde Ki Kare degerinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Ayrica
x?/df oramimin begten kiiciik olmasinin uyumun bir gostergesi sayildigr (Siimer, 2000) dikkate alindiginda
2.65’in iyi bir oran oldugu anlagilmaktadir. RMSEA ve SRMR degerlerinin 0,06 ve 0,04 olmast modelin kabul
edilebilir diizeyde uyum gosterdigi seklinde ifade edilebilir. GFI= ,90 ve CFI= ,93 degerleri ile modelin
tatminkar bir diizeyde uyuma sahip oldugu soylenebilir.

DFA sonucuna gore madde faktor yiiklerinin (1) ,592 ile ,754 arasinda degistigi gozlenmistir. Maddelerin
giivenirlik indeks (R?) degerleri ,77 ile ,36 arasinda degismektedir. Sonug olarak; 18 madde ve tek boyuttan
olusan olcegin son haline ulasilnistir. Modele giren biitiin maddeler modelle iyi bir uyum vermistir.

Olgiit gecerligi kapsaminda Isik (2010) tarafindan uyarlanan Mesleki Sonug Beklentisi Olgegi (MSBO) ile
KUIO’ niin iligkisi incelenmis ve bunun sonucunda KUIO ile MSBO arasinda r= ,60 ( p < .01) anlaml1 bir
iligki bulunmustur.

Ikinci ¢alisma grubundan (n = 116) elde edilen verilerle yapilan giivenirlik ¢alismalarinda Cronbach alfa
ic tutarlik katsayis1 .93 ve li¢ hafta ara ile tekrarlanan test — tekrar test giivenirlik katsayist ise ,85 olarak
bulunmustur. Psikometrik o6zelliklere sahip bu Olgme araci; iiniversite Ogrencileri ve yeni mezunlar ile
yapilacak okuldan ise gecis fenomeniyle iligkili sonraki arastirmalarda kullanigli olabilir. Ayrica bu dl¢cek
psikolojik danigmanlarin iiniversite ¢aligmalarindan tam zamanh bir iste ¢alisan ve iiretken bir yetigskin olma
gecisindeki 6grencilerle olan ¢calismalarinda kolaylik saglayabilir.

Gecgerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu saptanan Kariyer Uyumu ve Iyimserligi Olcegi kullanima hazir son hali
ile tek boyutlu 18 maddeden olusmaktadir. Olgegin biitiin maddeleri diiz puanlanmaktadir. Olgekten 18 ile 90
arasmda puan alinabilmekte ve alinan puanin yiiksekligi yiliksek diizeyde bir kariyer uyumu ve iyimserligine
sahip olundugu anlamina gelmektedir.
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2.4. Verilerin Analizi

Calismanin etkililigini belirlemek i¢in Non-Parametrik iliskili Olgiimler Icin Wilcoxon Isaretli Siralar testi
kullanilmigtir. Bu teknik, iligkili iki 6l¢tim setine ait puanlarlar arasindaki farkin anlamhilifini test etmek
amactyla kullanilir. Bu test, iligkili iki 6l¢iim setine ait fark puanlarinin yoniiniin yani sira miktarini da dikkate
alir (Biiyiikoztiirk, 2008).

Bu teknik, sosyal bilimlerde az denekli yiiriitiilen gruplar i¢i aragtirmalarda siklikla kullanilir. Deneklerin
fark puanlarinin normal dagilim géstermedigi durumlarda iliskili t-testinin yerine tercih edilir (Biiyiikoztiirk,
2008). Arastirma i¢in anlamlilik diizeyi 0,05 olarak belirlenmistir.

2.5. Uygulanan Programm Icerigi

Savickas’ 1n kariyer yapilandirma kuramu ile kariyer iyimserligi (Scheier,&Carver,1987) kavrami temelinde
altt oturumdan olusan, kendini degerlendirme, hayal kurma ve rol oynama vb etkinliklerinin kullanildigi,
oturumlarin siiresi 60 dakika olan grup danigsmanlig1 programinin her bir oturumuna iliskin agsagida bilgiler
sunulmustur. Etkinliklerin se¢ciminde ve gelistirilmesinde F. Korkut-Owen ile D. Owen 2008 ders notlarindan
ve Korkut-Owen ve ark. (2010) kaynaklarindan yararlanilmigtir.

1. oturum: Birinci oturumun hedefleri; birbirini taniyabilme, grup calismasi konusunda yapilama siireci
hakkinda bilgilendirebilme ve kariyer grup danigsmasinin genel amaclarim1 kavrayabilmedir. Kariyer grup
danigmasinin genel amaglari olan; iiniversiteden mezun olduktan sonra kariyer gecisindeki yeterliklerinin ve
bag etme stratejilerinin farkinda olma, yagsam temalarini gérme ve degerlendirebilme, kariyer secimi yapma ve
planlama oldugu grup iiyelerine ifade edilir. Ev 6devi olarak kariyer dykiilerini yazmalar istenir.

2. oturum: ikinci oturumun hedefleri; grup etkilesimi kullanilarak katilimcilarin yasam temalarmi ortaya cikaracak
kariyer hikayelerini ifade etme becerilerini saglayabilme, katilimcilarin yasam temalarinda kariyer hikayelerindeki
onemli kisilerin etkisinin farkinda olma, grup etkilesimi siirecinde grup liyelerinin bireysel stillerinin mesleki
kisilik gelisimindeki etkisini kavrayabilme ve katilimcilarin yasam temalarindaki 6nemli kisilerin — rol modellerin
karar verme siirecine etkisini bilebilmedir. Grup liyelerinden ikili gruplar olusturularak bir 6nceki oturumun sonunda
verilen kariyer Oykiisii ev 0devlerini birbirleri ile paylagmalar: istenir. Katilimeilarin kariyer oykiilerindeki
bagkahramanlarinin- rol modellerinin 6nemi ve kariyer karar1 vermelerindeki etkisi vurgulanir. Grup iiyelerine
bireysel stilleri ile ilgili anket formu verilir ve bireysel stillerinin kariyer gelisimlerindeki etkisine iliskin
farkindaliklarimi paylagmalari i¢in yonlendirilir. Ev 6devi olarak “aile penceresi” etkinligi verilir.

3. oturum: Ucgiincii oturumun hedefleri; grup iiyelerinin kariyer gelecekleri ile ilgili karar verme siireglerinin
etkisini kavrayabilme, grup iiyelerinin kariyer geleceklerine iligkin kontrol mekanizmalarini agiklayabilme
ve aile degerlerinin kariyer karar1 verme stirecindeki etkisini ayirt edebilmedir. Grup lideri “kariyer gelecegi icin kisisel
olarak bireyin neler yapabildigini ve kariyer karar vermede kontroliin bireyde olmasmmn 6nemi” nin vurgulanmasina
dikkat ceker. Gecen haftanin ddevi ile iligkili olarak degerlendirmeler yapilir ve grup lideri kariyer kararlart vermede
grup iiyelerinin ailelerinin etkisini iligkilendirmelerine ve farkindalik kazanmalarina yardime1 olacak etkilesimlerin
ortaya ¢ikmasini saglar.

4. oturum: Dordiincii oturumun hedefleri; kariyer firsatlarin1 aragtirmada basvuru kaynaklarini kullanma
bilgisini kavrayabilme, kariyer gelecegi ve kendisiyle ilgili olasiliklar konusunda merak duygusu uyandirabilme ve
kariyer gelecegi ve olanaklara iligkin aragtirma yapmanin 6neminin farkinda olabilmedir. Grup lideri “miilakat balonu”
etkinligini paragraf paragraf okuyarak grubu yonlendirir ve grup etkilesiminin gerceklesmesini saglar. Grup
lideri grup iiyelerine neler fark ettiklerini sorar.

5. oturum: Besinci oturumun hedefleri; katihmcilarm kariyer beklentilerine ulasmada kendilik degerlerinin farkinda olma,
katihmeilarn kariyer beklentilerine ulagsmadaki kariyer iyimserlik egilimlerinin farkinda olma ve katihmcilarm kariyer
beklentilerini gelistirebilme konusunda 6zgiivenin 6neminin farkinda olmadir. Grup lideri grup tiyelerinden ikili grup
olusturmalarini ister. Onlara su yonergeyi verir. “Simdi her birinizin bir kariyer problem durumu belirlemenizi
istiyorum. Sira ile partnerinize su sorulari sorunuz: Bu problemle bas etmede gerekli 6zellikler neler ve sen bu
ozelliklere sahip misin? Eger degilsen alternatif olarak ne yapabilirsin?



Kimlerden destek alabilirsin ve problemi nasil ¢ézersin? Ardindan sorular1 cevaplayanlar sorulari soranlara
ayni uygulamay1 yapsinlar” der. Goniillii grup iliyelerinden neler fark ettiklerini grupla paylagmalari istenir.
Grup lideri “kariyer iyimserligi”” kavrami hakkinda grup iiyelerini bilgilendirir. Her bir grup iiyesine gruptaki
kisi say1s1 kadar postit dagitir. Herkes birisi ile ilgili (zorluklar kargisinda olumlu diisiiniirsiin, gelecekte basarili
biri olacagina inanirsin, sinavlardaki basarisizliklarindan yilmazsin gibi )kariyer gelecegine iliskin iyimserlik
ifadelerini grup tiyelerinin sirtina postitle yazar ve yapistirir. Ardindan her bir liye kendine yazilanlar1 okur.
Goniillii iyeler grupla paylagimda bulunurlar. Ev 6devi olarak “ Bes Yillik Kariyer Gelisim Plan1” formu grup

iyelerine dagitilir bir sonraki haftaya getirmeleri istenir.

6. oturum: Altinci ve son oturumun hedefleri; katilimcilarin kariyer gelisim plan1 basamaklarini kullanabilmesi,
kariyer grup danismasina katilan iiyelerin siirece iligkin diisiincelerini, duygularini ve yasantilarini paylagma
ve programa katilanlarin oturumlardan kazandiklarini ifade edebilmesidir. Bir onceki oturumun sonunda
verilen “Bes Yillik Kariyer Gelisim Planlamasimin paylagimi ikili gruplar halinde yapmalar: grup iiyelerine
yaptirilir. Beserden on dakika siire verilir. Ardindan goniillii tiyelerden grupla paylagsmalar istenir. Grup
tiyelerinin gruptan olumlu duygularla ayrilmasi amaciyla grup lideri grup iiyelerine bog kagitlar1 dagitip su
yonergeyi verir: “ Simdi hepiniz elinizdeki kagida adinizi yaziniz. Ardindan yaniizdaki arkadaginiza bu
kagid1 veriniz. Her biriniz kagitta ad1 yazili kisiye iligkin olumlu goriislerinizi yazip, bu kagidi yazmasi i¢in
yaninizdaki arkadasiniza veriniz. Bu dongii tamamlandiginda kendinize ait olan kagidi alip okuyunuz.” der
ve grup iiyelerine yazilanlari okuduktan sonra neler hissettikleri sorulur. Grup siirecinin bitigine iligkin grup
tiyelerinden son sozler alinir vedalagsilir.

3. BULGULAR VE SONUC

Bu boliimde arastirmada elde edilen verilerin analizine yer verilmistir. Betimsel istatistikler Tablo 2’ deki
gibidir.

Tablo 2. Katihmecilarm KUIO On-Test ve Son-Test Puanlarina liskin Ortalama ve Standart Sapmalari

Olgek X (SS) Standart Sapma

69,99 10,36

KUIO
78,33 7,93

Denence 1: Katihmcilarin gelecek kariyerlerini planlamada kariyer uyum ve iyimserlikleri uygulanan
Savickas’in kariyer yapilandirma kuramina kariyer grup danigsmanlig1 programi sonrasinda anlamli bir sekilde
artmig midir?

Tablo 3. Deney Grubunun KGO’ne Ait On Test-Son Test Puan Ortalamalarina Iliskin Wilcoxon Isaretli
Siralar Testi Sonuclar:

Olgek Sira Toplam1 |4 P

45,00 2,66 ,008

Tablo 3’ten de anlagilacag: iizere katilimcilarin deney 6ncesi ve sonrasi Kariyer Uyumu ve Iyimserligi
Olgegi’nden aldiklar1 6n test ve son test puanlari arasinda anlamli bir fark oldugunu goriilmektedir. Non-
Parametrik Wilcoxon Isaretli Siralar Testi sonucunda z=2,6, p<.01fark puanlarimnin sira ortalamasi ve toplamlari
dikkate alindiginda, gézlenen bu farkin pozitif siralar, yani son test puani lehinde oldugu goriilmektedir.
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Bu sonuglara gore diizenlenen Savickas’in kariyer yapilandirma kuramina kariyer grup danigmanlifi
programinin katilimcilarin gelecek kariyerlerini planlamada kariyer uyum ve iyimserliklerini gelistirmede
onemli bir etkisinin oldugu soylenebilir.

Sonug olarak Savickas’in kariyer yapilandirma kuramina dayali olarak icerigi hazirlanmis alti oturumdan
olusan bu kariyer grup danigmanlig1 programi lisans PDR ve yan dal 6grencisi 9 kisiden olusan bir gruba
uygulanmigtir. Grup ¢aligmasinin etkililigini 6l¢mek i¢in yapilan 6n test ve son test puanlari arasinda anlaml
farklilik bulunmustur. Bu bulgularin uygulanan programin etkililigini géstermekte oldugu ve katilimcilarin
gelecek kariyerlerini planlamada, kariyer uyum ve iyimserliklerini gelistirmede 6nemli bir etkisinin oldugu
sOylenebilir.
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BIR KARIYER MERKEZi MODELI:

DICLE UNIVERSITESI KARIYER PLANLAMA UYGULAMA VE ARASTIRMAMERKEZI
Ugur Kaval*”™
Ali Korkut*®*

OZET

Bireyin belirli bir iste gosterdigi ilerleme ya da yasami boyunca yapmis oldugu islerin tamami olarak
tanimlanan kariyer, is ve giindelik hayatta sikca karsilastigimiz bir kavramdir. Kariyer bilincli bir planlama ile
stirdiirtilebilir. Kariyer planlama noktasinda vizyon ve hedefler belirlenirken kisi, i¢ diinyasina gdz atmalidir.
Bu ice doniis, aslinda gelecek ¢izgisinin ne kadar uygun ¢izildigi noktasinda diisiinmeyi ve yapilan planlamanin
gerceklerle ne kadar ortiistiiglinii sorgulamay1 amaclamaktadir. Zira tercih edilecek meslek, bireyin kigisel
ozellikleriyle paralellik gosterdigi Olgiide bagariya ulasacaktir. Kendini tanimak ve gozlemlemek, bagka
insanlar1 incelemekten daha zordur. Meslek hayatinda gecirilecek zaman dilimi diisliniildiigiinde, kariyer
plan1 yaparken kendini tanimanin 6nemi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda, kariyer, is ve meslek
danigmanligr hizmetleri sunacak birimlerin olusturulmasi kurumlar agisindan amaglarina ulagma yolunda
etkin ve iglevsel olacaktir.

Bu calismanin amaci Dicle Universitesi Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi faaliyetlerinin bu
konuda c¢alisan veya calismak isteyen kurumlar i¢in ornek tegkil etmesi maksadiyla tanitilmasidir.

Calisma kapsaminda Dicle Universitesi Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi'nin kurulug
stireci ve gecmisi hakkinda bilgiler sunulacak, faaliyet alanlar1 ve uygulamalarina deginilecek ve uygulamalar
sirasinda izlenen yol ve yontemler Orneklendirilerek benzer bir kurum olusturmaya istekli taraflara yararl
olabilecek deneyimler ve Oneriler paylasilacaktir.

AnahtarSozciikler: Kariyer,Dicle Universitesi,KariyerPlanlamaUygulamave ArastirmaMerkezi,Danigmanlik
GIRIS

Kariyer kavramu ile ilgili olarak birka¢ tanim vardir. Bunlar arasinda en yaygin kullanilan tanim kisaca; kiginin
yasami boyunca edindigi isle ilgili tecriibeleridir (De Cenzo ve Robbins,1996). Bu tanim, kariyerin bireyin
13 yasam1 boyunca kazanimlar1 veya deneyimlerinin bir biitiiniinii ifade eden biitiinciil bir kavram oldugunu
isaret etmektedir.

Beckhard’a gore bu kavramlastirma 4 unsurdan olusmaktadir(Akt: Vergiliel Tiiz, 2003).

1. Uzun dénemli bir bakis agis1 vardir.

2. Hem objektif ve digsal kariyer unsurlarina (aktiviteler) odakli hem de subjektif ve icsel unsurlara (tecriibeler)
odaklidir.

3. Kariyer etkinliginden yola c¢ikilmaktadir.

4. Kariyer sonuclari bireylerin ¢abalari sonucu olarak ortaya konmaktadir.

Ogrencilik doneminden itibaren kariyer planlamaya baslamak, mezuniyet sonrasinda kolay is bulma,
calisilacak alanla ilgili yetenekleri gelistirme ve profesyonel yasama kolaylikla uyum saglama agisindan
son derece Onemlidir. Bu nedenle, iiniversitelerde Ogrencilerin kariyer farkindaligini artirmak, kariyer
planlamasina yardimci olmak amaciyla, kariyer merkezi/ofisi kurma, rehberlik ve danigmanlik hizmetleri
verme, miifredatlarda kariyerle ilgili derslere yer verme, seminerler diizenleme gibi destek caligsmalar her
gecen giin onem kazanmaktadir (Akoglan Kozak ve Dalkiranoglu, 2013).

Kisinin kendini tanimasi ve gozlemlemesi, bagka insanlari incelemekten daha zordur. Bu yiizden kendi
analizini yapabilmek konusunda hassasiyet gostermek gerekir.

Meslek hayatinda gecirilecek zaman dilimi diisiiniildiiglinde, kariyer plan1 yaparken kendini tanimanin 6nemi
bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir.

37 * {letisim Kisisi: Uzman, Dicle Universitesi Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi, ugurkaval@hotmail.com
38 ** Okutman, Dicle Universitesi Yabanci Diller Yuksekokulu, alikorkut@yahoo.co.uk



Bu anlamda, kariyer, ig ve meslek danigmanlig1 hizmetleri sunacak birimlerin olugturulmasi kurumlar agisindan
amagclarma ulagma yolunda etkin ve islevsel olacaktir. Kariyer planlama caligmalar1 ve kariyer planlama
merkezleri diinyada ozellikle Amerika ve Avrupa iilkelerinde daha etkin olarak faaliyet yiiriitmekte, fakat
iilkemizde yeni yeni gelisme gostermektedir. Ulkemizde 2013 yili itibariyle mevcut 178 iiniversite igerisinde
yalnmizca % 30,34 unde (yani 54 iiniversitede) kariyere yonelik bir birim bulunmaktadir.

1. CALISMANIN AMACI

Bu calismanin amaci, Dicle Universitesi Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi’nin kurulus siireci
ve gecmisi hakkinda bilgiler sunmak, faaliyet alanlari ve uygulamalar1 sirasinda izlenen yol ve yontemleri
orneklemek yoluyla benzer bir kurum / birimler olusturmaya istekli taraflara yararli olabilecek deneyimler ve
onerileri paylasmaktir.

1.1 Merkezin Faaliyetleri

Merkezimiz Dicle Universitesi AB Proje Ofisi tarafindan Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi Operasyonel
Programi ve Geng Istihdaminin Desteklenmesi Hibe Programi Kapsaminda kabul edilmis ve Aralik 2010
itibariyle uygulanmaya baslanan “Genglerin Istihdam Edilebilirliklerinin Arttiriimast ve Girisimciligin
Desteklenmesi” isimli proje kapsaminda kurulmustur. Projenin hedeflerinden biri olan Kariyer Danigma
Merkezi Yabanci Diller Yiiksekokulu biinyesinde faaliyetlerine baglamistir. Proje kapsaminda yapilan tadilat
ile merkez, egitimlerin ve danigsmanligin verilebilmesi i¢in hazir hale getirilmistir.

Merkez; akademik danigmanlik, psikolojik danigmanlik, kariyer danismanligi, akran danigmanligi, mezunlarin
takibi, staj ve is olanaklari, sosyal ve kiiltiirel alanlardaki etkinlik unsurlarinin isbirligi icerisinde sunuldugu
ogrenci merkezli danigmanlik hizmet sunmaktadir. Kariyer fuarlart ve firma tamitim giinleri, sirket gezileri,
yurt dig1 egitim giinleri, girisimciligi destekleyen faaliyetler ve giincel icerikli seminerler diizenlemektedir.
Bu baglamda Merkez, istihdam ve kariyer konularinda hem Dicle Universitesi 6grencilerine hem de bolgede
0grenim goren genclere danismanlik yapmakta, kariyer firsatlar1 sunmaktadir.

Onemli gordiigiimiiz baz1 faaliyetler:

Akademisyenlik Okulu Seminerleri,
Teknik Geziler

Yurt Dis1 Egitim Danismanlik
Sertifikali Egitimler

Kariyer Fuart

Kariyer Sohbetleri

Avrupa Giinii Etkinlikleri
Ogretmenlik Okulu Seminerleri
Mezun Bulugsmalart

Kisisel Gelisim Egitimleri
Kisisel Gelisim Seminerleri
Dergi calismalart

Istihdam destekli egitimler; Bah¢e Bakimi Egitimi, Kariyer Koclugu Egitimi, Zihinsel Engelliler i¢cin Oz
Bakim Egitimi, Satig Gorevlisi Egitimi, Bilgisayar Kullanimi1 Egitimi, Boru Tesisat¢ilig1 Egitimi, Web Tasarimi
Egitimi ve Girisimcilik Okulu Seminerleri. Yurt Dig1 Egitim Hizmetleri, Girisimcilik Okulu Seminerleri,
Kariyer Fuari Etkinligi, Avrupa Giinii etkinlikleri, Fakiilte tanitim giinleri, Dicle Universitesi Mezunlar Gecesi,
Kariyerimin Kontrolii Bende Kisisel Gelisim Kongresi “Ozel Sektorde Is ve Kariyer Olanaklar1” seminerleri,
“Siirdiiriilebilir Kalkinma ve Sosyal Girisimcilik” konulu seminerler, “Kamuda Is ve Kariyer Olanaklar1”
konulu seminerler Yurt Dig1 Egitim Giinlerini, Yurt Dig1 Egitim Giinleri kapsaminda Fulbright Yiiksek Lisans
ve Doktora Burslar1 hakkinda bilgilendirme seminerleri merkezimizin diizenledigi faaliyetler arasinda yer
almaktadir.
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Fakiiltelere yonelik Akademisyenlik Okulu Seminerleri ile “Acaba akademisyen olabilir miyim?, Akademisyen
olmam icin neler yapmam gerekir?” gibi sorular1 olan dgrencilerimizin katildigi her fakiiltede diizenlenen
seminerlerde gerekli sinavlar ve diger konular hakkinda bilgi verilmektedir. Kariyer danigsmaninin sunumunun
ardindan o fakiilteden bir hocamiz “Akademisyen Nasil Olunur?” gibi bilgileri 6grencilerle paylasmaktadir.
Kariyer Merkezimiz tarafindan diizenlenen faaliyetler ve giincel icerikli seminerler kapsaminda ve bu
etkinliklerin ortaya cikarilma siireci dahilinde pek ¢cok deneyim yasanmis, farkli birikimlere ulagilmistir.

Gergeklestirilen bu faaliyetlerde geribildirimler, karsilagilan sorunlar ve ¢6ziim yollari, gelecekte benzeri
birimler olusturacak kurum ve kuruluglara yon verebilecek, aydinlatict bir kaynak niteligi sunabilecek oneri
ve tavsiyeleri igermektedir.

Ogrencilerin kariyer hedeflerine ve kisisel gelisimlerine katkida bulunabilecek konular kurumun sosyal
medya hesabi iizerinden yayimlanan anketler ve duyurular ile belirlenmektedir. Bu calismalar neticesinde
elde edilen veriler degerlendirilmekte, liniversitemizin akademik takvimi de gdz oniinde bulundurularak bir
ihtiyaglarina uygun bi¢imde diizenlenmektedir. Her program sonunda, katilimer goriisleri alinmakta, sonraki
programlar igin degerlendirilmektedir. Universite hayati, 6grenciler icin énemli bir kariyer basamagidir. Bu
donemde, onlarin dogru se¢cimler yapmalarina yardimci olmak, onlari kariyer firsatlart hakkinda bilgilendirmek
ve yonlendirmek gelecekteki ¢calisma yasamlari icin son derece 6nemlidir. Bu siirecte, 68rencilerimize bireysel
kariyer danismanlig1 hizmeti verilmektedir. Ogrencilerin kendilerini tanimalar1, mesleki yonelimlerinin tespiti
ve alanlariyla ilgili secenekleri tanimalar1 saglanmakta ve kariyerleri hakkinda bilinglendirilmektedir.

Kariyer Merkezi, 6grencilerimize hem staj destek hizmetleri, kariyer fuari, firma tanitim giinleri, teknik geziler
veise yerlestirme hizmetleri sunmakta hem de bu etkinliklerle 6grencilerimize istihdam diinyasini tanitmaktadir.
Firmalar/Kurumlar istihdam ihtiyaclari konusunda merkezimizle irtibata gegmekte ve merkezimizde, hem
tiniversitemiz mezunlar1 hem de lise mezunlarindan bagvurular alinmaktadir.

Merkez, ii¢ yildir faaliyetlerinde akademik danismanlik, psikolojik danigmanlik, kariyer danismanligi, akran
danigmanligi, mezunlarin takibi, staj ve is olanaklari, sosyal ve Kkiiltiirel alanlardaki etkinlik unsurlarinin
igbirligi icerisinde sunuldugu 6grenci merkezli danismanlik sunmaktadir. Kariyer fuarlari ve firma tanitim
giinleri, sirket gezileri, yurt dig1 egitim giinleri, girisimciligi destekleyen faaliyetler ve giincel igerikli seminerler
diizenlemektedir. Bu baglamda Merkez, istihdam ve kariyer konularinda hem Dicle Universitesi 6grencilerine
hem de bolgede O0grenim goren genglere damigsmanlik yapmakta, kariyer firsatlar1 sunmaktadir. Kariyer
Merkezimiz etkinlikleri, 6grenci ve iiniversite personelimize yonelik sundugu cesitli hizmetler kurum web
sitesi (http://kariyer.dicle.edu.tr/), kurum adina agilmis sosyal medya hesaplar1 (Facebook, Twitter, Google+
ve Youtube), liniversite web sitesi, basin biilteni (e-biilten) ve yerel haber siteleri web sayfalar1 araciligiyla
duyurulmaktadir. Etkinliklere yonelik geribildirimler Facebook hesabi iizerinden de alinmaktadir. Ayrica, {i¢
ayda bir ¢ikarilan ‘Kariyer Kosesi Dergisi” de 6grencilere kariyer konusunda yol gostermektedir.

Merkezimizde su anakadar birebir danigsmanlik hizmetinden faydalanan 6grenci sayist 18.512°dir. Merkezimize
tiniversitemiz 6grencileri ve mezunlari ile birlikte ayrica lise mezunu 6grenciler tarafindan 1750 i bagvurusu
yapilmigtir. Bagvurulardan 976 kisi ise yerlestirilmis, geriye kalan kisilerden bazilari ige yerlestirildigi halde
caligma sartlarindan dolay1 soz konusu isten vazge¢cmislerdir.

Merkez olarak yaptigimiz cesitli alanlardaki seminerlere, egitimlere, yurt dig1 egitim fuarina, kariyer fuarina,
sirket gezilerine, mezunlar gecesine ve 9 Mayis Avrupa giinii etkinliklerimize 18.512 kisi katilmistir.

Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi olarak bireysel danigsmanligin yani sira mail ve sosyal
medyadan sorulan sorulara da cevap vermekteyiz. Ogrenciler merkezimize gelmeden de bu hizmetten
faydalanmaktadir. Ayrica yapilacak etkinliklerin tiim duyurular1 sosyal paylasim sitesi olan facebook tan ilan
edilmektedir (http://www.facebook.com/dukadam). Sosyal medyadan su an 2300 kisi faaliyetlerimizi takip
etmektedir. Ayrica merkezimize isci talebinde bulunan sirketlerin ilanlarida paylasgim sitesinden 6grencilere
duyurulmaktadir. Internet sayfamizda bulunan 6grenci partalina su anda 18512 6grenci iletisim bilgileriyle
birlikte kayith durumdadir(http://duabpo.dicle.edu.tr/kadam/).



SONUC

Universiteler biinyesinde bir kariyer birimi olusturulmasi, yetkin personelin gorevlendirilmesi ve ilgili diger
birimler arasinda koordinasyonun saglanmasi gereklidir. Bireysel danigmanlik hizmetlerine daha fazla onem
verilmesi, 68rencileri mezuniyet sonrasi hayatlar1 hakkinda bilin¢lendirmekte ve giiven kazandirmaktadir.
Kamu sektorii ve 6zel sektor istihdam olanaklari konusunda 6grencilerin bilgilendirilmesi saglanmalidir.
Boliimlerden “temsilci” niteligi tagiyacak ogrenciler ve akademisyenler belirlenmesi ve esgiidiim igerisinde
faaliyet planlarinin gerceklestirilmesi gereklidir. Kariyer birimlerinin etkinlik ve planlarinin énemsenmesi,
tiniversite faaliyet biiltenlerine déhil edilmesi de uygulama asamasinda karsilasilmasi olast zorluklarin
Oniine gececektir. Diizenlenecek seminer ve konferanslara davet edilecek konusmacilarin alaninda etkin ve
yeterli bilgi diizeyine sahip, taninmus kisiler olmasina 6zen gosterilmelidir. Ogrencilerin ilgisini cekebilecek
seminer, konferans ve panel benzeri ¢alismalarin kariyer merkezileri tarafindan planlamasi: énemlidir. Bu
noktada online anketler ve veri toplama araglari yararli olabilir. Merkezimizin gerceklestirdigi etkinlikler
ve hizmetleri sunma siireci dahilinde kazanilan deneyimler dogrultusunda bu Onerilerin benzer nitelikte
kurumlar/birimler olusturacak kurumlara yol gosterecegi ve yarar saglayacagi beklenmektedir. Universiteler
biinyesinde bir kariyer birimi olusturulmasi, yetkin personelin gorevlendirilmesi ve ilgili diger birimler
arasinda koordinasyonun saglanmasi gereklidir. Bireysel danismanlik hizmetlerine daha fazla 6nem verilmesi,
ogrencileri mezuniyet sonrasi hayatlar1 hakkinda bilin¢lendirmekte ve giiven kazandirmaktadir.
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TEKSTIL VE HAZIR GIYIM SEKTORU iCIN UYGULANABILIR ESNEK CALISMA MODELI
VE KADIN ISTIHDAMI

Nedim Dogan®"
Sema Palamutcu®®™”

OZET

Esnek calisma konusu igverenler ve isciler i¢in farkli tanmimlanmakla beraber ortak tanimlama igin degisen
sartlara uyum saglamak amaciyla taraflarin iizerinde anlastig1 normlarla ¢alisma saatlerini, yerlerini, sartlarini
degisik ihtiyaclara gore belirleyebilme serbestligi olarak ifade edilebilmektedir..

Ulkemizdeki kadin istihdami ve tekstil ve hazir giyim sektoriiniin ¢aligma sartlar1 dikkate alidiginda,
esnek calisma modelinin yapisal olarak uygun olabilecegi ve uygulama alani bulmus oldugu goriilmektedir.
Esnek ¢alismanin pratikte ve uygulamada bircok cesitleri bulunmaktadir. Islerin yogun oldugu zamanlar icin
istihdami arttirmak ve issizlere is imkani1 sunmaya uygun bir yapisi vardir. Biitiin diinyada kiiresellesmeyle
birlikte degisimin ve gelismenin oldukca hizlandigi ve bu degisim ve gelisime ayak uydurmanin, rekabetin
temel sart1 oldugu goz 6niine alinirsa, tekstil sektorii acisindan esnek caligmanin 6nemi daha iyi anlagilacaktir.
Ulkemizdeki kadin istihdamimin 6niindeki engelleri de diisiinecek olursak, tekstil ve hazir giyim sektoriinde
parca bagi liretim, evde liretim ve kismi siireli tiretim gibi tiretim modellerini uygulayarak sektoriin kapasitesini
de diisiinerek kadin istihdamini arttirmak i¢in iilkemizde sektoriin yogun oldugu kiimelenmis bolgelerde
uygulanabilir bir model olarak kabul edilmesi gerekmektedir.

Bu caligmada iilkemizde kadin istihdaminda en 6nemli sektor olan tekstil ve hazir giyim sektoriindeki mevcut
esnek istihdam olanaklar1 hakkinda genel degerlendirme yapilmasi ve esnek istihdam acisindan firsat ve
tehditlerin degerlendirilmesi yapilmasi amag¢lanmistir.

Anahtar Kelimeler; Tekstil ve Hazir Giyim Sektorii, Kadin Isgiicii, Istihdam, Esnek Calisma, Isci ve Isveren
1. ESNEK CALISMA KAVRAMI

Esnek Calisma; calisma siireleri, calisma bigimleri, ticret, istihdam edilen isci sayisi, istthdam edilen iscilerin
islevleri, isletmedeki iiriinlerin veya hizmetlerin iiretilecegi yer ve iiretici kisiler gibi konularin belirli sabit
kaliplara oturtulmadan, ¢calisma hayatinin taraflarina 6zellikle is¢i ve isverene rahat hareket edebilme serbestisi
taninmasi olarak da tanimlanabilir[1].

Esnek calisma isletmede, liretim agamasinda is¢ilerin tiretimi gerceklestirmek i¢in yerine getirdikleri faaliyetler
ile is¢i-igveren arasindaki iligkilerin daha az kurala bagh olarak yeniden diizenlenmesini ifade etmektedir[1].

Calisma hayatinda esneklik isverene degisen piyasa kosullarina uyum saglama imkani verirken, is¢iye de
calismak istedigi sartlarda calisma imkan1 vermektedir.

1.1 Esnek Calisma Cesitleri ve Kadinlarm En Cok Istihdam Edildigi Esnek Calisma Sekli

Esnek calisma sundugu imkanlar ve gerekse is yapisi olarak genellikle kadinlara, 6grencilere ve emeklilere
daha fazla hitap etmektedir. Bir¢cok esnek ¢alisma bi¢imi olmakla beraber kadinlarin en cok istihdam edildigi
esnek calisma sekli kismu siireli ¢caligsmadir.

AB kismi siireli ¢caligmay1; “isci ve igveren tarafinin kendi aralarinda anlasarak kabul ettikleri, normal caligma
siirelerinden az olan ve diizenli olarak yapilan calisma” olarak tanimlanmaktadir [2]. Kismi siireli ¢calismada
caligma siiresinin normal ¢alisma siiresinden az, diizenli ve siirekli olarak calisilan ve goniilliiliik esas olan
caligma seklidir.

39 * Antalya ISKUR il Mudiirligi, Alanya Hizmet Merkezi, Antalya
40 ** pamukkale Universitesi Miihendislik Fakiiltesi Tekstil Miihendisligi Blim, Denizli
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Kismi siireli caligma, genclerin ilk is yasamina atilmalarinda, sosyal yasam ile aile yasamin1 daha uyumlu hale
getirmede ve belli bir isi yaparken ek is olacak

sekilde bir is ile ugragsmaya imkan sagladigi i¢in igsizligin azalmasina fayda saglamaktadir.

Giinlimiizde, toplam isgiicii i¢cinde kadin isgiicii siirekli artig gostermekte, bu siirecte kismi siireli isler gittikce
genislemekte ve s0z konusu isler esas itibariyle

kadin istihdami yoluyla gerceklestirilmektedir. Sonucta toplam isgiicii i¢inde kismi siireli ¢alisan kadinlar
artmakla birlikte, erkekler arasinda da bu istthdam biciminin yayginlastig1 goriilmektedir[2].

Cagri lizerine ¢alisma; 6nceden yapilan bir is sozlesmesine bagli olarak is¢inin igveren tarafindan ¢cagrildiginda
igyerine gelerek calismasidir. Bu ¢alisma modelinin temelinde sadece o kisinin isgiiciine ihtiya¢ duyuldugunda
bundan faydalanilmasi, diger hallerde ¢caligsma siirelerinin azaltilmasi ya da sifirlanmasi amaci yer almaktadir.

Tele calisma; bilgisayar ve iletisim teknolojisinin imkanlarinin kullanilmasi ile gelistirilen yeni caligma
bigimlerinden birisidir. Tele ¢alismanin temel 6zellikleri sunlardir: Isin isyeri diginda ayr1 bir yerde goriilmesi,
bu yer ile igyeri arasinda elektronik iletisim araglar1 ile kurulmus bir bagin olmasi, isin programlanabilir bir
arag ile yapilabilmesi[3].

Tam giin siireli bir isin iki veya daha fazla kismi siireli ¢calisan tarafindan paylagsilarak yapilmasidir. Taraflar
arasinda is ve ¢alisma siireleri boliindiigii gibi, licret, ikramiyeler, emeklilik maasi, izinler, sorumluluklar,
sosyal yardimlar ve yan 6demeler de paylasiimaktadir[2].

Evde calisma modelinde zaman esas alinmamakta, genellikle parca bagsi calisilmaktadir. Evde ¢alisma modeli
isglicii piyasasinda daha ¢ok kadinlar tarafindan gerceklestiren bir istthdam bi¢imidir. Evde caligsma iilkemizde
de yillardan beri bilinmekte olup, ozellikle dokuma, hazir giyim, paketleme sanayinde oldukca yaygindir.
Evde ¢alisma modelinin en biiyiik sikintis1 daha ¢ok kayit dig1 yapilan bir ¢aligma sekli olmasidir. Ucretler
oldukca diisiik ve herhangi bir sosyal yardim ya da sosyal giivence s6z konusu degildir; istihdam giivencesi
de yoktur. Bu calisma tipi kotii sartlarda ¢alismanin yapilmasi ve ucuz emek somiiriisiine yol agmasi gibi
nedenlerden dolay1 elestirilmektedir[2].

Odiing is iliskisi, isverenin kendisine hizmet sozlesmesi ile bagl olan is¢isinin is gdrme edinimini belirli ve
gecici bir siire ile diger igverenin emrine vermesidir[4].

1.2 Esnek Calismanin isverenler Acisindan Fayda ve Zararlar

Esnek calisma bigimleri igverenler icin; maliyetlerin diisiiriilmesi, degisen pazar sartlarma, teknolojik
gelismelere hizli uyum saglanmasi, atil isgiicii bulundurulmamasi, is¢iler en verimli olduklar1 ¢alisma
saatlerinde is yaptiklart icin kisa siirede daha fazla iiretim yapilmasi, isletmenin verimliliginin ve rekabet
giicliniin artirilmasi, makinelerin ve ekipmanlarin uzun siire kullanimlarinin saglanmasi, tam giin ¢alistirilmasi
miimkiin olmayan isgiiclinden yararlanilmasi, sanal ortamda ¢alisan isgiiciinden yararlanilmasini1 saglamasi
acisindan 6nemlidir[5].

Esnek caligmanin igletmeler agisindan bir¢ok olumlu yani olmasina ragmen sinirli da olsa olumsuz yanlari
da mevcuttur. Esnek calisan isgiiciiniin igyerlerine ve isverene bagimliliklar1 daha az olmakta, s6z konusu
isgiiciinden herhangi bir kurumsal baglilik beklemek miimkiin olmamaktadir. Bu durum calisanlarin daha
iyi kosullarda kisa siirede bagka islere gecmesine yol acabilmektedir. Bu tiir ¢caligmalar, kurum kiiltiiriinii de
olumsuz yonde etkileyebilmektedir[5].



1.3 Esnek Calismanin Isciler Acisindan Fayda ve Sakincalar:

Esnek calisma calisana; zamana hakim olma, daha fazlabagimsiz ve serbest zaman kazanma, kendi ihtiyaclarina
gore calisma programu belirleyebilme, ise gidis doniislerini trafik sikigiklig1 olmayan sakin zamanlarda se¢me,
bdylece yollarda kaybedilen vakitlerin azalmasi, ise ge¢ kalma gibi olumsuzluklardan kaginabilme, sosyal
faaliyetlere katilabilme, kendini gelistirebilme ve 0zel islerini yapabilmesi i¢cin gerekli zamanin olugmasi
imkanini saglamaktadir[2].

Calisanlar acisindan esnek calismanin faydalari oldugu gibi sakincalari da bulunmaktadir. Esnek ¢alismanin,
gerek niteliginden gerekse yeterli yasal korumay1 saglayamamasindan dolayi is giivencesine etkisi olumsuz
olmakta, esnek calisanlar tam giin calisanlara gore yasal agidan daha az korunmaktadirlar. Bu nedenle yeterli
is glivencesine sahip olmayan standart dig1 istihdam sekilleri, ozellikleri geregi daha az giivenceli ¢alisma
bicimleridir[2].

1.4 Tekstil ve Hazir Giyim Sektoriinde Esnek Calisma

Diinya ekonomisi hizli bir degisim ve giderek artan bir rekabet ortamina girmektedir. Tiirkiye’de sanayilesme
slirecinin yogunlagsmasindan sonra verimliligi, tiretkenligi ve istthdami arttirmak i¢in Isin ve igin organizasyon
agsamasinda, yapim agsamasinda degisiklige gidilmesini giindeme getirmistir.

Ulkemizde AB uyum siirecine daha hizli adapte olabilmek i¢in 2003 yilinda yiiriirliige giren 4857 sayil Is
Kanunu ile esnek ¢alismayla ilgili bazi eksikler giderilmeye ¢alisilmistir. Her ne kadar eksiklikler giderilmeye
calisilmis olsa da OECD’nin Aralik 2004 yilindaki ve Temmuz 2008’deki Tiirkiye raporuna gore 4857 say1li
Is Kanunun isgiicii piyasasinda belirli bir esneklik saglamasina ragmen OECD alanindaki en kati diizenleme
olan iilke konumundadir[5]. Esnek calisma tiirlerinden evde ¢alisma ve kismi siireli caligma yapisal olarak
tekstil ve hazir giyim sektoriine en uygun calisma sekilleri olarak géze carpmaktadir. Ciinkii isletmelerin
sipariglerine gore calisma siireleri arttirilip azaltilarak hem calisanlara kendi islerini yapmalar1 i¢in zaman ve
islerin yogun oldugu zamanda istithdamu arttirmak i¢in igsizlere ig imkan1 sunmaya uygun bir yapist vardir.
Biitiin diinyada kiiresellesmeyle birlikte degisimin ve gelismenin olduk¢a hizlandig1 ve bu degisim ve gelisime
ayak uydurmanin, rekabetin temel sart1 oldugu g6z oniine alinirsa, tekstil sektorii agisindan esnek ¢alismanin
onemi daha 1yi anlasilacaktir. Dolayisiyla tilkemizde isgiicii maliyetlerinin ¢ok yiiksek olmasi ve 6zelliklede
bu maliyetler i¢inde yer alan iicretler iizerinden alinan vergilerin ¢ok yiiksek olmasi tekstil sektorii agisindan
esnek calismanin 6nemini daha da artirmaktadir.

Ulkemizdeki kadin istihdamimin 6niindeki engelleri de diisiinecek olursak, tekstil ve hazir giyim sektériinde
parca bagt iiretim, evde liretim ve kismi siireli liretim gibi iiretim modellerini uygulayarak sektoriin kapasitesini
de diisiinerek kadin istihdamini arttirmak i¢in iilkemizde sektoriin yogun oldugu kiimelenmis bolgelerde
uygulanabilir.

MUSIAD tarafindan yapilan arastirmada; Istanbul’daki tekstil ve hazir giyim sektoriinde faaliyet gosteren
firmalar tizerinde esnek c¢aligmaya iligkin bir caligma yapilmistir. Bu caligma kapsaminda esnek ¢alismanin
tekstil ve hazir giyim sektorii icin uygun mu uygun degil mi oldugu, maliyetleri azaltmak icin uygulanabilir
olup olmadig1 anlasilmaya caligilmigtir.

Aragtirmanin kapsami; Istanbul’da ITO’ya kayitli 12.750 tekstil isletmesi icinde bes ve besin iizerinde subesi
olan igletmeler bu konu i¢in secilmis ve bu sinirlar icinde kalinmigtir. Anketi cevaplayanlarda isveren/isletme
sahibi yada list diizey yonetici olma sarti aranmistir. Anket bu siirlar icinde kalan isletmelerde, isveren/
isletme sahibi ya da iist diizey yoneticilere uygulanmistir[7].

Arastirmanin yontemi olarak, veri toplamak icin anket teknigi uygulanmustir. Calismada Likert Olcekli sorular
kullanilmistir. Uygulamanin temelini bu Likert Olgekli sorular olusturmaktadir[7].
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Aragtirmanin hedef Kitlesi; Arastirma Istanbul’un geneline yayilmis olan tekstil sektdriinde faaliyet gosteren
bes ve besin lizerinde subesi olan isletmeler belirlenmistir. Bu isletmelerin se¢ciminde etkili olan faktorler, bu
sektorde istihdamin yiiksek olmasi, calisma saatlerinin cok degisken olmasi, part-time, eve is verme, cagri
tizerine calisma, fason iiretim gibi esnek calisma sekillerinin siklikla uygulanmasidir. Bunlardan yalnizca
120’si bes ve besin iizerinde subesi olan isletmelerdir. Bu yiizden 120 isletme hedeflenmistir[6].

Anket uygulanmasi ve analizi; Anketin % 95’1 bizzat hazirlayic tarafindan uygulanmig ve goriismelerin
kiigiik bir kism1 da internet yoluyla yapilmistir. Toplamda 82 isletmeyle anket yapilabilmigtir. Bilgilerin
tasnif edilmesinde ve dokiimiiniin elde edilmesinde SPSS for Windows istatistik programinin 11.0 versiyonu
kullanilmigtir. Ankette kullanilan sorularin bircogunun kapali u¢lu olmasi elde edilen verilerin elektronik ortam
aktarilmasinda ¢ok kolaylik saglamistir. Bu da daha hizli ve daha dogru degerlendirmenin ortaya ¢cikmasinda
etkili olmustur[7].

Aragtirmaya yonelik giivenirlik analizi, Giivenilirlik analizi sonucu 0,70 olarak hesaplanmis olup oldukca
yiiksek bir deger olarak degerlendirilebilir. Calismanin ana degiskenleri ile ilgili olarak, bir dizi giivenilirlik
testi yapilmistir. 0.60 < a < 0.80 6l¢ek oldukea giivenilirdir. Analizler sonucunda, degiskenlere ait giivenilirlik
katsayilar1 (alfa) yeterli 6lclide bulunmustur[6].

Aragtirmanin degerlendirilmesi, yapilan arastirmadaki sonu¢ giivenilir aralifa denk geldigi icin esnek
caligma tekstil ve hazir giyim sektorii icin oldukca uyumlu oldugu ayrica maliyetleri diisiirmede ve rekabeti
giiclendirmede etkili oldugu diisiiniilecek olursa isletmelerin verimliliginin ve iiretkenliginin artmasinda etkili
oldugu goriilmektedir. Esnek ¢alismayla isgiicli verimliliginin artmasi, kalitenin yiikselmesi, israfin onlenmesi
ve kapasitenin etkin kullanilmasi gibi onemli faydalar saglanmasi isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantajini
yiikseltecektir.

1.5 Esnek Calismanin Kadin Istihdam ve Tekstil ve hazir Giyim Sektorii Acisindan Degerlendirilmesi

Yasanan ekonomik krizler, uluslararasi rekabetin artmasi, hizmet sektoriiniin biiylimesi, teknolojik ilerlemeler,
yogun issizlik ¢alisma ve iiretim bi¢imlerinin esneklestirilmesini giindeme getirmistir.

Ozellikle hizmet sektoriiniin gelismesi, kadin isgiiciiniin daha fazla isgiicii piyasasina girmesine yol agmuis,
esnek calisma uygulamalar1 yaygimlagmistir. Yart zamanlh ¢alisma, ¢agri iizerine ¢alisma, tele calisma, is
paylasimi, evde ¢aligma ve odiing is iligkisi gibi tiirleri bulunan esnek ¢aligma bicimleri arasinda yar1 zamanl
calisma kadin isttihdaminda 6nemli bir yere sahip olmugtur. AB’de yogun bir sekilde yar1 zamanli ¢aligma
modeliyle kadin issizligi onlenmeye ¢alisilmaktadir. Ve boylece kadinlara hem ev islerini yaparken ikincil bir
ig imkani olugturarak aile biit¢elerine yardimci olmalar1 saglanmaktadir.

Tekstil ve hazir giyim firmalarinin rekabet giicii, biiylik 6l¢iide piyasada meydana gelen degisiklikler ve uyum
saglayabilme ozelligine baghdir. Isletmeler artan rekabet sartlarina ayak uydurabilmek igin verimliliklerini
devamli olarak artirmak ve isgiicli maliyetlerini diisiirmek zorundadirlar. Bu siirecin islerlik kazanmasi esnek
calisma sonucunda olabilmektedir.

Avrupa {ilkelerindeki rakiplerine gore Tiirk isletmelerinde ve Ozellikle tekstil isletmelerinde isgiicii
maliyetlerinin ¢ok yiiksek ve isgiicii verimliliginin cok diisiik oldugu goriilmektedir.. Bu durum, uluslararasi
pazarlarda bu isletmelerin rekabet giiciinii azaltmaktadir. Gelismis iilkelerin deneyimlerinden yola ¢ikarak,
isgiicii maliyetlerinin diisiik diizeyde tutulmasinda ve rekabet giiciiniin yiikseltilmesinde esnek c¢alisma
sekillerinin iyi bir ¢6ziim olabilecegi diisiiniilebilir.



2. DUNYA’DAKI KADIN iSGUCUNUN KONUMU

Kadinlar tarih boyunca i¢inde yasadiklar1 donemin kosul ve niteliklerine gore degisen sekil ve konumlarda
cesitli ekonomik faaliyetlere katilmistir. Ger¢ek anlamda licretli” olarak ve isci statiisii altinda ilk kez Sanayi
Devrimiyle beraber girmistir. Bu nedenle Sanayi Devrimi bugiinkii anlamu ile iicretli kadin isgiicii kavraminin
ortaya ¢ikmasina yol acan en 6nemli tarihsel gelisme olarak ifade edilebilir. 19. Yiizyilda, basta Ingiltere
olmak iizere pek ¢ok Batili iilkede sanayilesme dokuma imalatiyla baslarken toplam isgiiciiniin 6nemli bir
boliimii de kadinlardan olusmustur[8].

I. ve II. Diinya Savasinin yasandig1 yillarda, erkek isgiicliniin silah altinda olmasiyla, kadin isgiiciiniin
ekonominin tiim alanlarinda arttig1 goriilmektedir. Kadinin tarim dis1 sektorlerde isgiiciine katilmasi, baglasa
da, ozellikle II. Diinya Savasi sonra hiz kazanmistir. Fakat giinlimiizde dahi tiim diinyada isgiiciine katilim
acisindan cinsiyetler arasinda biiyiik farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar iilkelerin gelismislik diizeyine
gore degisiklik gostermektedir[8].

Gelismekte olan iilkelerde farkli sanayilesme politikalar1 izlenmis, bunun kadin isgiicii acisindan farkli
sonuclart olmustur. Bir lilkede kadinlarin isgiiciine katilim oranlart ve istihdamdaki yerleri, isgiicii arz ve
talebini belirleyen makro-ekonomik faktorlerin ve Sosyo-Kiiltiirel yapilarin karmagik bir bilesimidir.

Ulkemizde sanayilesmeye odaklanan kalkinma stratejilerinin ilk doneminde ithal ikameci sanayilesme siireci,
ikinci doneminde ihracata yonelik sanayilesme siireci yasanmustir. Ithal ikameci sanayilesme déneminde
diinyanin cesitli bolgelerinde kadin iggiiciine genel olarak ihtiya¢ duyulmamis, 20 yy.’in son ceyreginde
gelismekte olan iilkelerde 6zellikle Gilineydogu Asya iilkelerinde ihra¢ yonelimli

sanayilesme ve biiylime stratejilerine gecisle birlikte kadin isgiicline olan talep artmugtir. Uluslar arasi
piyasalarda rekabet edebilmek i¢in maliyetleri asag1 cekmek durumunda olan firmalar ac¢isindan, emek yogun
mallarin liretiminde kadinlar ucuz isgiicii kaynagi olarak elzemdir[9].

Diinya genelinde kadin ve erkek isgiicii istihdam1 oranlarinin ayrimi yapilmaksizin 2000-2010 yillar1 arasinda
%8 azaldigi, geriledigi saptanmistir. Bu gerilemenin gelismis ve gelismekte olan ilkelerin tiimiinde kadin

istihdaminda %0,2, erkek istihdaminda ise %1,5’tir.

Tablo 1: Diinya Olceginde Isgiiciine Katihm Oram (Genel ve Cinsiyete Gore) [10]

Diinya Olceginde isgiiciine Katihm Oram (Genel ve Cinsiyete Gore)

Yillar 1999 2002 2006 2007 2008 2009

Erkek(%) 792 | 78,6 77,8 777|772

Kadin(%) 51,8 51,6 51,6 516 51,7 51,6

Tablo 1’e gore, Isgiiciine katilim oranlarinda 10 y1llik siiregte biiyiik bir degisiklik olmadig1 dikkat cekmektedir.
1999-2009 arasinda kadinlarin isgiiciine katilim oran1 %0,2 azalmis, erkeklerde ise ayni siirecte % 2 azalmistir.

Istihdam, igverenler ve isgiler dahil olmak iizere tiim isgiiciiniin iiretim igerisine dahil olmasina denir. isgiiciine
katilma orani, istihdam edilenlerle igsizlerin toplaminin olusturdugu isgiiciiniin aktif niifusa oranidir. bu oran,
aktif niifus icersinde isgiiciiniin nispi agirligini gosterir[14].
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2.1 Tiirkiye’de Sektorel Bazda ve Ekonomik Faaliyete Gore Kadn Istihdam

Kadinlarin iilkemizde istihdama katilimi, toplum arasinda kadinlara bigilen rolden dolayi, aile baskilarindan
dolay1 ve kadinlarin yapabilecegi isler ayrimindan dolay: istenen seviyeye gelememistir. Genellikle teknik
calisma gerektiren iglerin erkek istthdam etmesi, geleneksel islerde veya tarim iglerinde kadin istihdam
edilmesinden dolay1 sanayi ve hizmet sektorlerinde Avrupa degerlerine yakin bir isttihdam diizeyi elde
edilememistir. Yalnizca tarim sektoriinde yillar gectikce, tarimdaki sanayilegsmeye bagl olarak istihdam azalisi
meydana gelmistir.

Tiirkiye Cumhuriyeti kurulusundan 1980’lere kadar ithal ikameci bir sanayilesme izlemis, imalat sanayinde
kadin isttihdaminin pay: diisiik kalmagtir.

Tiirkiye ' nin ihracat yonelimli sanayilesmeye ge¢cmesi diger iilkelere gore daha ge¢ olmus ve 1980’lerin sonunu
bulmustur. Ancak s6z konusu iilkelerin tersine genelde imalat sanayi istihdami, 6zelde ise bu istihdam i¢inde
kadinlarin pay1 ¢ok sinirli olarak artmistir. Tarimsal tiretimin ve istihdamin gerilemesine paralel olarak erkek
ve kadin iggiicli agia ¢ikmais, tarim dig1 sektorlerde kadinlar acisindan bu gerilemeyi karsilayacak boyutlarda
bir iggiicii talebi yaratmamustir. Bunun temel nedeni, 1980 sonrasi uygulanan yapisal uyum programlarinin ve
ithracata dayali sanayilesme modelinin iicretlerdeki gerilemeye ragmen yeni yatirnmlar aracilifiyla istihdam
yaratma potansiyelinin zayif kalmasidir[9].

Kadinlarin imalat sanayi istthdaminda 1950’lerde % 15 olan pay: yaklasik 60 yil sonrasinda cok fazla
degismemis, ancak % 22’ye ¢ikmustir. Glinlimiizde sanayi is¢isi kadinlarin iicte ikisi tekstil, giyim egyas1 ve
gida-icecek kollarinda istihdamdadirlar. Sanayide istikrarli bir cinsiyete dayali sektorel ve mesleki ayrigsma
vardir, kadinlar s6z konusu igkollarinda hapsolmus durumdadirlar. Tiirkiye uluslararasi pazarlara giyim esyasi
iskolunda temel tiikketim mallartyla girmistir, Uluslararas: rekabeti saglayabilmek i¢in kadinlarin diisiik iicretle
ve kayitdigi ¢alistirilmasiyla saglayabilmektedir. Bu esneklige ragmen diisiik teknolojiye dayali giyim, deri
esya ve kismen tekstil sektorii gibi sektorlerle Cin ve Hindistan gibi ucuz emek giiciine sahip tilkelerle rekabet
giiclestikce, Bu sektorlerin toplam katma deger ve ihracattaki paylari azalmakta, bu durum genel ve kadin
istihdamini olumsuz etkilemektedir[9].

Ulkemizde,kadin ve erkek istihdam oranlarmin sektérel dagilimina bakildi§indaise, kadinlarin tarrm sektériinde
yogunlastig1 goriiliir. Tarim sektoriindeki istihdam oranlarinin azalmasiyla birlikte tarim sektoriindeki kadin
isgiicii istthdam oranlar1 da azalmigtir.

2.2 Tiirk Tekstil ve Hazir Giyim Sektoriinde Cahsan Kadinlarin Durumu

Tekstil ve konfeksiyon tilkemiz i¢in kilit bir konuma sahip oldugu i¢in ve sektoriin yapisal olarak emek yogun
bir sektor olmasindan dolay1 kadin istihdaminin iist diizey oldugu bir faaliyet koludur. Kadinlarin tekstil ve
konfeksiyon sektoriindeki istihdami, sektdrdeki alt dallara gore ve bolgelere gore farkliliklar gostermektedir.
Genellikle kadinlarin konfeksiyon sektoriinde, dikis, kesim, iitiileme ve paketleme gibi islere yatkin olarak
diisiiniildiigii icin daha fazla istihdam edilmektedirler. Tekstilde iplik, dokuma, terbiye ve boya gibi islerde
genellikle erkeklerin yaptig1 isler olarak goriilmektedir.

Tekstil ve konfeksiyon sektoriinde calisan kadinlarin cogunlugu 17-25 yas araliginda ve cogunlukla evleninceye
kadar 2-3 yi1l siireyle kisa bir donemde is hayatina dahil oluyorlar. Tekstil ve konfeksiyon sektoriinde, kadinlarin
uzun siireli caligabilmelerine engel olan bazi faktorler vardir. Uzun ¢aligma saatleri, mesaiye kalma, sagliksiz
caligma sartlar etkilidir. Ayrica kayit dis1 calistirma, sigortasiz ¢alistirilmalari is hayatinda giivencesiz ¢alisma
diisiincesiyle ve ise baglasalar bile uzun vadeli calismamalarina sebep olmaktadir[11]



2.3 Tiirkiye’deki Kadin Isgiiciiniin Diger Ulkelerle Kiyaslanmasi

Tiirkiye’de kadinlarin iggiiciine katilimlarint incelerken, kadinlarin egitim durumu, sosyal statiisii, is
konusunda firsat esitligi gibi konularda Avrupa iilkeleri ve gelismis iilkelerle kiyaslanmasinda bu kistaslar
dikkate alinmalidir. Geligmis iilkelere nazaran lilkemizdeki kadin isgiiciiniin istihdama katilim1 yillar gectikce
azalmaktadir. Istihdam artis hizi, niifus artis hizinmn altinda kalmaktadir. Bunun sebepleri; Gog, ekonomik
dalgalanmalar, kayit dig1 istihdam, egitim sorunu ve enformal sektoriin yayginlagsmasi gelmektedir.

Tablo 5: Yillar Itibariyle Baz1 Gelismis Ulkelerde Avrupa Birligi Ulkelerinde ve Tiirkiye’de kadmn
Isgiiciiniin Istihdama Katilim Oram [12]

Yillar itibariyle Bazi Gelismis Ulkelerde Avrupa Birligi Ulkelerinde ve
Tiirkiye’de Kadin isgiiciiniin istihdama Katihm Oram

Ulkeler 1994 2001 2005 2007 2009 2010

67.8
62.8

58,3

ABD 69.4 70,4 70,1 69,7 69,2 69,2
AB_15 56,5 60,3 61 61,6 62,8 63,5
Tiirkiye 33,1 28,5 29,5 28,1 27 26,5

Tablo 5’te goriildiigii gibi, 1994 yilinda kadin isgiicii icerisinde istihdama katilimi en yiiksek olan iilkeler
sirastyla ABD ve Kanada’dir. Katilimin en az oldugu iilkede Tiirkiye’dir. Diger iilkelerle Avrupa Birligi
tilkelerinin degerleri birbirine olduk¢a yakindir.

2010 yilinda verileri inceleyecek olursak Tiirkiye ve ABD hari¢ diger tiim tilkelerde istihdama katilim oram
artmistir, ABD’deki azalma % 0,2 degeriyle Tiirkiye’deki kadar ciddi bir azalma degildir. Kadinlarin isgiiciine
katiliminda en yiiksek tlkeler sirasiyla Kanada ve ABD’dir. Kanada her yil istthdama katilimi basamak
basamak arttirmistir. Tiirkiye’yi ele alacak olursa 1994’te % 33,1’den 2010 yilinda % 26,5’e diigsmiistiir.
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Tablo 6: Yillar itibariyle Baz1 Gelismis Ulkelerde Avrupa Birligi Ulkelerinde ve Tiirkiye’de Kadmn
Isgiiciiniin Istihdama Katilim Oram [13]

Yillar itibariyle Bazi Gelismis Ulkelerde Avrupa Birligi Ulkelerinde ve
Tiirkiye’de Kadin isgiiciiniin istihdama Katihm Oram

Ulkeler 1994 2001 2005 2007 2009 2010

2

Avustralya )
67,1 66 65,

26,3 6 24

Kanada

Japonya 56,5 57 56,5 56,8 57,4 58,1

1
ABD 65,2 .1 4 65,6

65,7
Tiirkiye : -

Tablo 6’daki verilere gore, gelismis iilkelerde ve Avrupa birli8i iilkelerinde kadinin istihdama katilimina
baktigimizda siirekli yiikseldigi goriilmektedir. En ¢ok yiikselisinde AB-15 iilkelerinde ve ardinda Kanada’da
oldugu goriilmektedir. Ulkemizde diger iilkelerin aksine 2001-2005 arasinda kiiciik bir yiikselis olsa da siirekli
olarak kadin isttihdaminin azaldig1 goriilmektedir.

SONUC

Tekstil ve konfeksiyon sektoriinde calisan kadinlar acisindan esnek calisma mevcutta pratik olarak
uygulanmaktadir. Bu modelin kayit dis1 ¢alismaya izin vermeyecek sekilde mevzuatta tanimlanmasi sektorde
nitelikli isgiicii kayiplarini1 onleyecektir. Sektorde ¢alisip deneyim kazanmig ancak daha sonra toplumsal ve
sosyal baskilar nedeni ile calismayan veya sektor degistiren nitelikli tekstil ve konfeksiyon sektorii calisanlari
sektore katki saglayacaktir. Sektoriin diinyadaki rekabet giiciiniin artmasina yardimci olacaktir. Isletmelerin
verimliliginin ve iiretkenliginin artmasinda etkili olacaktir.
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OTURUM 2C
Oturum Bagkani:
Yrd. Do¢. Dr. Ash GONCU

Kariyer Gelisim Siirecini Etkileyen Faktorler

KARIYER UYUM BECERILERI PSIKOEGITIM PROGRAMININ KVARiYER UYUM
BECERILERINE ETKISI: POLIS AKADEMISI ORNEGI*

Siimeyra Omeroglu*’, Doc. Dr. Serap Nazh*"
OZET

Bu aragtirmanin temel amaci, kariyer uyum becerileri psikoegitim programinin meslege gecis asamasindaki
ogrenciler iizerindeki etkilerinin arastirilmasidir. Arastirma, tek gruplu on-test, son-test ve izleme modeline
dayal1 bir deneysel calismadir. Aragtirma, 2012-2013 egitim-6gretim yilinda Polis Akademisi Bagkanligi
Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi 4. sinifta 6grenim gérmekte olan 15 6grencinin katilimiyla gerceklestirilmistir.
Deney grubuna her biri ortalama 90 dakika siiren 8 oturumluk kariyer uyum becerileri psikoegitim programi
uygulanmigtir. Arastirmada veri toplama araci olarak kariyer uyum becerilerini 6l¢mek i¢in, Kalafat tarafindan
Tiirkge diline uyarlamasi yapilan Kariyer Gelecegi Olcegi (KARGEL) kullanilmistir. Arastirmanin sonucunda
arastirmaci tarafindan gelistirilen kariyer uyum becerileri psikoegitim programinin 6grencilerin kariyer uyum
becerilerini anlaml bir diizeyde arttirdig1 ve bu artisin kalic1 oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programi, Kariyer Uyumu.
GIRIS
1. PROBLEM

Kariyer kavrami, giinliik yagam ve is ortaminda olduk¢a sik kullanilan bir kavramdir. Kariyer sozliik anlami
itibariyle, “calisma yasaminda ilerleme saglayict bir basar1 elde edebilmek amaciyla bireyin izledigi yol,
stireg veya calistif1 alan” seklinde tamimlanmakta ve kariyer sozciigii kimi zaman meslek sozciigii yerine
kullanilmaktadir (Simsek ve digerleri, 2004). Kuzgun‘a (2006) gore kariyer, bir 6miir boyu yasanan olaylar
dizisi, mesleklerin ve diger yasam rollerinin birbirini izlemesi sonucu olusan genel goriiniim ve mesleki
gelisim ¢izgisinde ilerleme, duraklama ve gerilemeleri ifade eden bir kavramdir.

Giinlimiizde kiiresel degerlerin etkisi ile is yasaminin 6zellikleri degiserek, dinamik ve degisken ortamlara
uyum saglayabilen calisanlara olan ihtiyact giderek artirmig ve bu durum bu ihtiyact daha 6nemli hale
getirmistir (Edwards ve Morrison, 1994; Ilgen ve Pulakos, 1999; Smith, Ford ve Kozlowski, 1997). Oyle
ki bireyin bu siireci saglikli yasayabilmesi i¢in, kazanacagi kariyer uyum becerilerinin 6énemi yadsinamaz.
Super’in kurami ilizerinde caligan ve onun agiklamalarmi genigleterek Kariyer Yapilandirma Kuramini
(Career Construction Theory) agiklayan Savickas (1997, 2002), artik Super’in kuraminin merkez 6gelerinden
biri olan “kariyer olgunlugu ya da mesleki olgunluk (career maturity)” kavraminin yerine “kariyer uyumu
becerisi (career adaptibility)” kavraminin koyulabilecegini ifade etmektedir. Savickas’a gore kariyer uyumu
becerisi kavrami daha genis bir bakis agisina sahiptir; bireyin ortaya c¢ikan yeni durumlara ya da de8isimlere
zorlanmadan uyum saglayabilme ¢abasini aciklamaktadir. Giinlimiizde yeni durumlara uyum saglayabilmek
daha 6nemli hale gelmisgtir.

41 Yazar Notu: Bu ¢alisma, yazarin Dog. Dr. Serap NAZLI danismanliginda yurutilen “Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim
Programinin Kariyer Uyum Becerilerine Etkisi: Polis Akademisi Ornegi” isimli yiiksek lisans tezi calismasindan alinmistir. Tez
savunma asamasindadir, daha yayinlanmamustir.

Arastirma, TUBITAK 111K175 nolu proje kapsaminda yapilmistir.

42 * Komiser-Psikolojik Danisman, Polis Akademisi Baskanligi, Ankara. E-posta:sumeyradilber@gmail.com

43 ** Ankara Universitesi serapnazli68@gmail.com



Bu dogrultuda diistiniildiigiinde “kariyer uyumu becerisi”’; bireyin bir mesleki role hazirlanirken ya da o role
girmek lizereyken kargilagsmasi muhtemel gelisimsel gorevleriyle basa ¢ikmaya hazir olmasinin yani sira
meslegin kendisinden ya da calisma sartlarindan kaynaklanan beklenmeyen degisimlerle basa ¢cikmaya hazir
olma giictinii agiklar (Savickas, 2002).

Gilinlimiizde meslege geciste onemli bir koprii olan yiiksek Ogretim kurumlari, Ogrencileri meslege
hazirlarken, 68rencilere bir takim mesleki yetkinlikler kazandirmay1 amaglamaktadir. Bu egitim kurumlarinin
genel yapisina baktigimizda, meslege gidis yolunda 6grencilere kazandirilmasi gereken beceriler ad1 altinda
“akademik beceriler” yer almaktadir. Bu yapilandirma siirecinde, 68rencilere kazandirilmaya caligilan “
akademik beceriler” in yaninda gelisimsel odakli PDR hizmetleri ile “Kariyer Uyum Becerileri’ni gii¢lendirici
caligmalara da ihtiyac vardir. Sahip olduklar1 meslek yapilar itibariyle Emniyet teskilati mensuplari genellikle
gerilimli bir ortamda, suga tesvik edilmis, su¢ islemis, mutsuz veya magdur insanlarla karg1 karsiyadir. Polislik
stirekli insanlarla iligki kuran, sugun hizla artig1 ortamda asayisi ve huzuru saglamaya caligan; aktif, silahli gorev,
diizensiz ¢aligma saatleri, nobet ve vardiya sistemleri, hiyerarsik yapidan kaynaklanan ast-iist catismalari, her
tiirlii su¢ olgusu ve suclularla i¢ ice olma kosullarinda ¢alisma durumunda olan bir meslek grubudur (Aydin
ve Yildiz, 2000). Meslegin bu 6zellikleri ayn1 zamanda ona stres diizeyi yiiksek bir meslek olma 6zelligi de
katmaktadir. Ayn1 zamanda polisin izin ve mesai kavramlarinin biitiinlestirilmesi beraberinde diizensiz ¢alisma
saatlerinin olmasi, nobet ve vardiya sistemlerinin bulunmasi, ikinci emir olasilig1 6zel yagsama iligkin program
yapilmasina olanak tanimamaktadir. Planl1 ve programli bir yasamdan yoksun kalan polis, siirekli olarak
goriinmeyen bir “is stres”inin baskisi altindadir. Bu gibi olumsuz etkenler géz oniine alindiginda, emniyet
amir adaylar1 emniyet kurumlarinda 6zellikle de polis okullarinda bulunan rehberlik ve psikolojik danigma
biiro amirlikleri aracilig1 ile gelisimsel odakli kariyer psikoegitimleri ile sadece mesleki rolleri icin degil,
tiim yasam rolleri i¢in kazandirilacak olan kariyer uyum becerileri ile karsilastiklari olumsuz durumlarla baga
cikmayi1 6grenmis olacaklar ve mesleki yagamlarina uyum saglamada gerekli becerileri kazanmig olacaklardir.
Bu ac¢idan yapilmasi planlanan arastirmanin problemini “Polis Akademisi 4. sinif 6grencilerine verilecek olan
kariyer uyum becerileri egitiminin, 6grencilerin kariyer uyum becerilerini gelistirmede etkili olup olmadiginin
belirlenmesi” olusturmaktadir.

2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin genel amaci, Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi dordiincii simif 6grencilerine uygulanan
kariyer uyum becerileri psikoegitim programinin kariyer uyum becerilerine etkisini incelemektir.
Bu ama¢ dogrultusunda arastirmada asagidaki denenceler test edilmistir:

1. Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programina katilan 6grencilerin, kariyer uyum becerileri artar
ve bu artig kalict olur.

2. Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programina katilan 68rencilerin, kariyer iyimserlikleri artar ve
bu artig kalici olur.

3. Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programina katilan 6grencilerin, is piyasasina iliskin algiladiklari
bilgi diizeyi artar ve bu artis kalic1 olur.

3. ARASTIRMA MODELI

Bu aragtirmada On-test, son-test ve izleme testi, tek gruplu deneysel bir desen kullanilmistir.

Aragtirmamin bagimh degiskeni: Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi dordiincii simif 6grencilerinin kariyer
uyum beceri diizeyleri (Kariyer Gelecegi Olgegi’nden alinan puanlar) bu arastirmanin bagimli degiskenini

olusturmaktadir.

Arastirmanmin bagimsiz degiskeni: Arastirmanin bagimsiz degiskeni, deney grubuna uygulanan Kariyer
uyum becerileri psikoegitim programidir.
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4. CALISMA GRUBU

Aragtirmanin ¢alisma grubunu, Polis Akademisi Bagkanligi Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi'nde 2012-2013
Egitim Ogretim yilinda 4. sinifa devam etmekte olan 15 erkek 6grenci olusturmaktadir. Arastirmaya katilan
ogrenciler goniilliiliik esasina dayali olarak programa katilmiglardir.

5. KARIiYER UYUM BECERILERI PSIKOEGITIM PROGRAMI

Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programinin Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi 4. Sinif 6grencilerinin
kariyer uyum becerileri iizerindeki etkilili§inin arastirildig1 bu calismada, arastirmaci tarafindan 8 oturumluk
bir psikoegitim programi tasarlanmigtir. Programin tasarim siireci Nazli’nin (2011) 6nerdigi gibi 2 adimda
gerceklestirilmigtir.

5.1 Programin Alt Yapisimin Hazirlanmasi:
Psikoegitim programinin alt yapist hazirlanirken ii¢ faktor g6z 6niinde bulundurulmustur:

e Oncelikle programin felsefi ve kuramsal temelleri belirlenmistir. Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi 4.
Smif 6grencilerinin kariyer uyum becerilerini arttirmaya yonelik hazirlanan psikoegitim programinda
“hiimanist” felsefi akim temel alinmigtir. Programin kuramsal temeli ise, psikolojik danisma kuramlarindan
“birey merkezli ve biligsel davranig¢r yaklasim”, kariyer danigma kuramlarindan ise “kariyer yapilandirma
kurami1” olarak belirlenmisgtir.

» Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programinin oturumlari yapilandirilirken literatiir taranmig
ancak daha onceden gelistirilmis Kariyer Uyum Becerileri Baglikli {iniversitede yiiksek lisans programina
devam eden Ogrenciler lizerine yapilmis sadece bir arastirmaya rastlamlmistir (Koen, Klehe ve Vianen,
2012). Yapilan bu arastirmanin yani sira, oturumlarin iceriginde kazandirilmas: hedeflenen beceriler goz
Oniine alindiginda (Diniz, 2000; Isik, 2010; Soylemez, 2002; Ustl'indag, 2003; Yiiksel Sahin, 1997) gozden
gecirilmisgtir.

* Programin oturumlari yapilandirilirken ¢alisma grubunun yasi, cinsiyeti, kiiltiirel degerleri, ekonomik
diizeyleri gibi programin uygulanacagi bireylerin ozellikleri dikkate alinmigtir.

5.2 Programin Tasarim Siireci:

Programin alt yapisi hazirlandiktan sonra dort ana Ogesine (kazanim, icerik, psikoegitim siireci ve
degerlendirme) gore tasarim siirecine gegilmistir. Oncelikle programin kazanimlari belirlenmistir. Daha sonra
belirlenen kazanimlar dogrultusunda programin igerigi olusturulmus ve kariyer uyum becerileri ile ilgili
psikoegitim programinda; kendini tanima, meslegi tanima mesleki rol ve sorumluluklar kurum ici ve halkla
etkili iletisim becerileri, karar verme asamalari, problem (sorun) ¢ozme stratejileri ve yontemleri, planlama
ve hedef belirleme gibi konulara yer verilmistir.

Deney grubu ile haftada bir olmak {izere ders saatleri disinda her biri ortalama 90 dakika siiren, 8 oturumluk
etkinlikler yapilmistir. Birey Merkezli, Biligsel Davranis¢1 Yaklasima ve Kariyer Yapilandirma Kuramina
dayali hazirlanan Kariyer uyum becerileri psikoegitim programinin oturumlarinda, arastirmaci tarafindan
oturumun amagclarina uygun olacak etkinlikler gelistirilmis, baslangicta oturum konusuna iiyelerin dikkatleri
cekilmeye calisilmigtir. Bazi oturumlarin baglangi¢larinda iiyelerin gevsemeleri ve 1sinmalari i¢in grupla
psikolojik danigma aligtirmalarina yer verilmistir. Her oturumda kisa bir teorik bilgi verme boliimii bulunmus
ve egitimci tarafindan 10-15 dakika oturumun amaclar1 dogrultusunda konuyla ilgili bilgilendirme yapilmistir.
Ayrica verilmis olan bilgiler sonrasinda anlatilanlarin pekistirilebilmesi i¢in arastirmaci tarafindan ilgili
formlar diizenlenmis ve rol oynama etkinlikleri, paylasilan bilgilere gorsel resim ve video destegi saglanmustir.

Uygulama sonrasi degerlendirme siirecinde 6grencilerin kariyer uyum becerileri diizeylerini degerlendirmek
amaciyla Kariyer Gelistirme Olcegi (KARGEL) kullanilmustir.



Kariyer Gelistirme Olgegi deneysel islemden 6nce on-test olarak, deneysel islemden sonra son-test olarak,
deneysel islemin tamamlanmasindan 2 ay sonra ise programin etkilerinin kaliciligini 6lgmek i¢in izleme testi
olarak uygulanmistir. Ayrica 6grencilerin program ve lider hakkindaki goriislerini degerlendirmek amaciyla
aragtirmaci tarafindan hazirlanan Kariyer Uyumu Psikoegitim Programi Degerlendirme Formu kullanilmistir.

6. VERI TOPLAMA ARACLARI

Aragtirmada tek bagimli degiskene iligkin bilgi toplanmistir. Arastirmanin bagimli degiskeni olan kariyer uyum
becerilerini 6lgmek amaciyla Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi 4. Simf 6grencilerine “Kariyer Gelecegi Olgegi
(KARGEL)” kullanilmistir. Ayrica 6grencilerin program ve lider hakkindaki goriislerini degerlendirmek
amaciylalider tarafindan hazirlanan Kariyer Uyumu Psikoegitim Programi Degerlendirme Formu kullanilmistir.

6.1. Kariyer Gelecegi Olcegi (KARGEL)

Bireylerde pozitif kariyer planlama tutumlarin1 degerlendirmek amaciyla Rottinghaus, Day ve Borgen (2005)
tarafindan gelistirilen, Kalafat (2012) tarafindan Tiirkceye uyarlanmasi yapilan Kariyer Gelecegi Olgegi
(KARGEL), 25 maddeden olusan likert tipi bir 6l¢ektir. KARGEL’ de ii¢ alt boyut (kariyer uyumlulugu (KU),
kariyer iyimserligi (KI) ve is piyasalarina iliskin algilanan bilgi (AB)) bulunmaktadir (Kalafat, 2012).

6.2 Kariyer Uyumu Psikoegitim Program Degerlendirme Formu

Aragtirmada veri toplama araci olarak uygulanan psikoegitim programinin igerigini ve lideri degerlendirmek
icin “Kariyer Uyumu Psikoegitim Programi Degerlendirme Formu” kullanilmistir. Ogrencilerin son oturumda
doldurduklar1 bu formda, programin icerigine, lidere, genel degerlendirmeye ve diisiince-Onerilere yonelik
sorular bulunmaktadir.

7. VERILERIN ANALIZi

Aragtirmada, deney grubunun On-test, son-test ve izleme testi dl¢limlerinin istatistiksel anlamliligim test
etmek amaciyla Wilcoxon Isaretli Siralar Testi kullanilmustir. Veri toplama araglariyla toplanan veriler SPSS
16.0 paket programinda istatistiki islemlere tabi tutulmustur. Anlamlilik diizeyi. 05 olarak kabul edilmistir.
Psikoegitim program sonrasi 6grencilere uygulanan “Kariyer Uyumu Psikoegitimi Degerlendirme Formu™ ise
maddelerin frekans degerlerine ve yiizdeliklerine bakilarak analiz edilmistir.

8. BULGULAR
8.1.0grencilerin Kariyer Uyum Becerilerine iligkin Denencelerin Test Edilmesi

Aragtirmada Ogrencilerin kariyer uyum becerilerine iligkin denencelerin test edilmesinde kullanilacak
verilerin toplanmas1 amaciyla Kariyer Gelecegi Olcegi, deneysel islemden 6nce on-test olarak, deneysel
islemden sonra son-test olarak ve deneysel islemin tamamlanmasindan 2 ay sonra izleme testi olarak ii¢ kez
uygulanmistir. Deney grubundaki 6grencilerin Kariyer Gelecegi Olcegi’nden almis olduklari puanlarla ilgili
betimsel istatistikler denencelerin siras1 dikkate alinarak verilmisgtir.

1.a.numarali denence “Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programina katilan égrencilerin, kariyer uyum
becerileri artar ve bu artis kalict olur.” seklindedir. Deney grubundaki 6grencilerin Kariyer Gelecegi Olgegi
Kariyer Uyumu Alt Olceginden aldiklar1 deney éncesi ve sonrasi puanlari arasinda anlamli bir fark oldugunu,
z=3 40, p<.05; deney sonras1 ve izleme testi puanlari arasinda anlamli bir fark olmadigin1 goriilmektedir, z=
714 p>.05. Bu sonuca gore, egitim programina katilan 6grencilerin kariyer uyumlarina iligkin kariyer uyum
becerilerinin programdan sonra anlaml diizeyde artis gosterdigi ve bu artisin kalici oldugu goriilmektedir.
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1.b. numarah denence “Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programina katilan ogrencilerin, kariyer
iyimserlikleri artar ve bu artis kalict olur. ” seklindedir. Deney grubundaki 6grencilerin Kariyer Gelecegi
Olgegi Kariyer Iyimserligi Alt Olceginden aldiklar1 deney oncesi ve sonrasi puanlari arasinda anlamli bir
fark oldugunu, z=3,29, p<.05; deney sonrasi ve izleme testi puanlar1 arasinda anlamli bir fark olmadigim
goriilmektedir, z= .758 p >.05. Bu bulgu, aragtirmanin 1.b. “Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programina
katilan 6grencilerin, kariyer iyimserlikleri artar ve bu artig kalict olur.” seklinde ifade edilen denencesini
desteklemektedir.

1.c. numarali denence “Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programina katilan 6grencilerin, is piyasasina
iligkin algiladiklart bilgi diizeyi artar ve bu artig kalict olur. ” seklindedir. deney grubundaki 68rencilerin
Kariyer Gelecegi Olgegi Is Piyasasina iliskin Algiladiklar1 Bilgi Alt Olgeginden aldiklar1 deney 6ncesi ve
sonras! puanlar1 arasinda anlamli bir fark oldugunu, z=2,89, p<.05; deney sonrasi ve izleme testi puanlar
arasmda anlamli bir fark olmadigim goriilmektedir, z= 1,923 p>.05. Bu bulgu, izleme testi sonuglarina gore
uygulan psikoegitim programinin etkilerinin devam etmekte oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, aragtirmanin
1.b. “Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programina katilan dgrencilerin, Is Piyasasina iligkin Algiladiklar
Bilgi artar ve bu artig kalic1 olur.” seklinde ifade edilen denencesini desteklemektedir.

8.2. Ogrencilerin Psikoegitim Progranm Degerlendirmesi

Deney grubundaki ogrencilerin program sonrasi doldurduklar1 Kariyer Uyumu Psikoegitim Programi
Degerlendirme Formu i¢in frekans ve yiizde degerlerine gore ve ayrica program ile ilgili 6grencilere sorulan
acik uclu sorular da analiz edildiginde 68renciler, genel olarak program sayesinde kendini ve mezun oldugunda
sahip oldugu meslegi daha iyi tanidigini, programda kullanilan 6rnek olay ve 6rnek formlarin kisisel ve kariyer
gelisimleri i¢in oldukga faydali oldugunu, gelecekleri ile ilgili bilgi edinme firsati bulduklarini ve benzeri
programlarin devam etmesi gerektigini ifade etmislerdir. Bu bulgular, 68rencilerin programdan memnun
kaldiklar1, program sayesinde yeni bilgiler, beceriler kazandiklarin1 gostermektedir.

SONUC

Kariyer uyum becerilerini 6lgmek amaciyla kullanilan Kariyer Gelecegi Olceginin ii¢ alt boyutu puanlaria
(kariyer uyumu, kariyer iyimserligi ve is piyasasina iligkin algilanan bilgi diizeyi) ve 6lgegin toplam puanina
bakilarak 6grencilerin kariyer uyum becerileri belirlenmis, 6grencilerin kariyer uyum becerileri ile ilgili
on-test ve son-test puanlarr arasinda pozitif yonde anlaml bir fark oldugu, son-test ve izleme testi puanlari
arasinda ise anlamli bir fark bulunmadig1 goriilmiistiir. Son-testte meydana gelen artigin izleme caligmasinda
korundugu soylenebilir. Kariyer uyum becerileri psikoegitim programina katilan 6grencilerin kariyer uyum
becerilerinde meydana gelen artigin gruba uygulanan kariyer uyum becerileri psikoegitim programindan
kaynaklandig1 sdylenebilir.

Literatiirde kariyer uyum becerileri ile ilgili gelistirilmis sadece bir programa rastlanilmistir. Ancak literatiirde,
ogrencilerin kariyer gecislerinde kariyer gelisimlerine destek olmak, kariyer yetkinlik ve mesleki olgunluk
diizeylerini artirmak amaciyla ilkogretim-lise ve iiniversite diizeyinde yapilmig egitim programlarina yonelik
aragtirmalar mevcuttur. Bu ve benzeri aragtirmalarin sonuglari, yapilan arastirmanin sonuglariyla paralellik
gostermektedir. Bacanli (1995), yapmis oldugu ¢alismasinda gelistirdigi 10 oturumluk mesleki grup rehberligi
programinin, lise Ogrencilerinin mesleki olgunluk diizeylerini artirdigimi ortaya koymustur. Marko ve
Savickas (1998) calismalarinda, Universite Kariyer Merkezine bagvuran goniillii 25 iiniversite 6grencisi ile
kisa siireli bir kariyer miidahalesi gerceklestirmis ve ol¢iimler sonucunda deney grubunun kontrol grubuyla
karsilastirildiginda gelecege odaklanma, gelecekle ilgili olumlu duygular ve kariyer planlama konusunda
istatistiksel olarak anlamli artiglar gosterdigini gdzlemlemislerdir.

Foltz ve Luzzo (1998) yirmi bes yas iizeri tiniversite 68rencilerinin kariyer karar1 verme yetkinlik beklentilerini
arttirmaya yonelik hazirladiklart program sonucunda, programin deney grubundaki 6grencilerin kariyer
karar1 verme yetkinlik beklentilerinde kontrol grubuyla karsilastirildiginda anlamli diizeyde artig sagladigini
bulmuglardir. Uskaner (1999) yapmis oldugu calismada, deney grubundaki 6grencilerle 6 hafta siireli haftada
bir saat mesleki grup rehberligi programinin, lise birinci sinif 68rencilerinin mesleki olgunluk diizeyleri
artirmada etkili oldugunu bulmustur.



Sullivan ve Mahalik (2000) yaptiklar1 ¢aligmalarinda, 31 kiz iiniversite 6grencisine alti hafta siiren 90’ar
dakikalik bir kariyer grup miidahalesi etkinligi uygulamiglardir. Yapilan ¢calisma sonucunda kontrol grubundaki
ogrencilerin kariyer karar1 verme yetkinlik beklentisi, mesleki arastirma ve uyum son test puanlarinda anlamh
bir artis gbzlenmezken, deney grubundaki 6grencilerin son-test puanlarinda anlamli bir artis gézlenmistir.
McWhirter, Rasheed ve Crothers’in (2000) calismalarinda, 9 haftalik bir kariyer dersinin kariyer karar1 verme
ve mesleki becerilere iligkin yetkinlik beklentisi, algilanan egitimsel engeller, sonuc beklentisi, kariyer planlari
ve kariyer beklentileri gibi sosyal biligsel kavramlar iizerinde etkili oldugunu bulmuslardir.

Bektas ve Demir (2004) calismalarinda, tiniversite 6grencileri i¢in gelistirilmis olan mesleki grup rehberligi
programini tanitmak ve bu programin 6grencilerin mesleki yonden kendini tanimalarina etkisini deneysel bir
yontemle sinamig ve arastirmanin bulgulari, 6grencilerin Mesleki Olgunluk Envanteri’nin Kendini Tanima
Testi’'nden elde ettikleri son-test puanlarinda anlamli diizeyde bir artis oldugunu gostermistir. Turner ve
Lapan (2005) calismalarinda, hem grupla hem de bireysel uygulamaya uygun bilgisayar destekli bir kariyer
miidahalesi programinin (Mapping Vocational Challenges Career Development Program) ortaokul 6grencilerin
geleneksel olmayan mesleklere olan ilgileri ve kariyer yetkinlik beklentilerini arttirma da etkili oldugunu
bulmuglardir.

Son olarak Koen, Klehe ve Vianen’in (2012) calismalarinda, bir grup yiiksek lisans 68rencisiyle yiiriittiikleri
kariyer uyum becerisi egitim programinin, programdan hemen sonra ve alti ay sonra yapilan Olclimlere
gore, kariyer uyum becerileri iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu, kariyer uyum becerilerini artirdigi
goriilmiigtiir.

Ogrencilerin kariyer gecislerinde kariyer gelisimlerine destek olmak, kariyer yetkinlik, mesleki olgunluk
diizeylerini artirmak ve kariyer uyum becerilerini gelistirmek amaciyla yapilan bircok mesleki grup rehberligi
programlarinin da bu arastirmanin sonucunu destekleyecek sekilde 68rencilerin kariyer gelisim siirecinde ve
kariyer uyum siirecinde etkili olduklar1 goriilmektedir.

Bu aragtirmanin bulgularina gore, aragtirmanin “Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim Programina katilan
ogrencilerin, kariyer uyum becerileri artar ve bu artig kalic1 olur”, “Kariyer Uyum Becerileri Psikoegitim
Programina katilan Ogrencilerin, kariyer iyimserlikleri artar ve bu artis kalict olur” ve “Kariyer Uyum
Becerileri Psikoegitim Programina katilan 6grencilerin, is piyasasina iligkin algiladiklari bilgi diizeyi artar ve
bu artig kalici olur” bigiminde ifade edilmis olan denenceleri kabul edilmistir.

Bu denencelerin kabul edilmis olmasiyla birlikte, 6grencilerin meslek ©Oncesi donemlerinde, iiniversite
yillarinda, gelecekteki kariyerleri ile karsilagsabilecekleri zorluklar ile etkili bas etme becerilerine sahip
olmalarinda ve degisen durumlara saglikli uyum saglayan bireylerin yetistirilmesinde, gelisimsel odakli
PDR hizmetleri 6nem kazanmaktadir. Gelisimsel rehberlik faaliyetlerinin amaci 68rencilerin “yasam kariyeri
gelisimini” desteklemektir. Yani yasam kariyeri gelisimi, bir kisinin yasamindaki tiim rolleri (6grenci, calisan,
amir-memur, anne-baba, es, arkadas vb.), olaylar1 (evlenme, evlat sahibi olma, tasinma, bosanma, emeklilik
gibi) ve mekanlar1 (ev, okul, is yeri, sosyal ortam gibi) biitiinlestirerek benliginin gelismesi olarak agiklanir
(Gysbers ve Henderson, 2012). Bu dogrultuda, iiniversitelerde bulunan PDR hizmetleri gelisimsel yaklasim
modelini benimseyerek, 0grencileri gelecekteki yasam rollerine hazirlamak amaciyla psikoegitim programlari
diizenleyip, 68rencilerin kisisel, psikolojik, mesleki ve sosyal gelisimlerine katki saglayabilirler.
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LiSE OGRENCILERININ MESLEKI DEGERLERININ iNCELENMESI

) Yrd. Do¢.Dr. Abdullah Atli***
OZET

Bu arastirmanin amaci lise 6grencilerinin mesleki degerlerinin ¢esitli degiskenler acisindan farklilik gosterip
gostermedigini belirlemektir. Aragtirmanin 6rneklemini Malatya il merkez sinirlari icerisinde yer alan 818 lise
ogrencisi olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak “Mesleki Deger Envanteri” kullanilmistir.
Lise 6grencilerinin mesleki degerlerinin cesitli degiskenler acisindan incelenmesinde veriler analiz edilirken
envanterden alinan puanlar iizerinden betimsel istatistik hesaplamalar1 yapilmigtir. Gruplar arasindaki farklarin
belirlenmesi amaciyla t-testi ve tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) yapilmistir. Arastirma sonucunda
ogrencilerin para, 6zgiirliik, yardim, fiziksel 6zelliklerin kullanimu, is sagligi, yaraticilik ve arkadaglik mesleki
degerlerinde ¢esitli degiskenler acisindan anlaml farklilik gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Mesleki deger, kariyer degerleri, is degerleri, deger, lise

GIRIS
1.1.Problem Durumu

Meslegin insan yasaminda énemli oldugu cocuklara 5-6 yaslarindan itibaren “Biiyiidiigiinde hangi meslegi
tercih edeceksin?” anlamina gelen “Biiyiidiigiinde ne olacaksin?” sorusunun sorulmasindan anlasilmaktadir.
Bu soruya ¢ocuklar ¢cogu zaman ¢evrelerinde sikca rastladiklar1 6gretmen, hemsire, polis, doktor, hakim vb.
cevaplar verirler. Cocuk cevresinde gordiigii ve kendine gore, en olumlu gelen mesleklerden birisini se¢cme
egiliminde olur. Elbette ki bu tercihler biiyiidiikce degisebilecektir. Farkli meslekleri gordiikce ve mesleklerle
ilgili bilgi sahibi olduk¢a tercihlerinde degisiklikler olacaktir.

Meslek seciminin karmagik ve dinamik bir siire¢ olmasi genclerin bu siirecte yardim gereksinimini zorunlu
kilmaktadir. Bu dinamik siire¢ icerisinde bireyin meslek secimini etkileyen bircok etmen bulunmaktadir. Bu
siirecte, toplum, arkadas ¢evresi ve ailenin beklentileri, meslege verilen deger, mezun olduktan sonra is bulma
olanaklar1 gibi meslek se¢imini etkileyen etmenlerin yaninda kisilik 6zelliklerinin etkili oldugu da kabul edilen
bir gercektir (Cakir, 2003; Geng, Kaya ve Geng, 2007; Gibson, 2005; Kuzgun, 2000).

Bireyin sectigi meslek onun yasam bi¢imini, yasam degerlerini ve yasamdaki konumunu etkiler (Brown,
2003). Kendine uygun meslegi secememis bireyler sik sik “Basariliyim, iyi para kazaniyorum, giizel bir evim
ve iyi bir isim var ama nedense bir tiirlii yaptigim is beni tatmin etmiyor ve doyurmuyor” gibi ciimleler kurarak
yasadiklari sikintilari dile getirmektedirler (Nathan ve Hill, 2006). “Bir daha diinyaya gelsen su an yaptigin isi
tekrar yapmak ister misin?” sorusuna evet diyen bireylerin yasam doyumlar1 ve kendilerine olan giivenlerinin
daha yiiksek olmasi kaginilmazdir (Brown, 2003). Kendine uygun bir meslek secmis birey aslinda yasamdan
bekledigi bircok psikolojik ihtiyaci karsilama yoniinde biiyiik bir firsat yakalamaktadir. Bu agidan bireylerin
kendileri i¢in uygun meslekleri secmeleri ruh sagliklarin1 koruyucu bir etkiye de sahiptir (Binbasioglu, 1983;
Brown, 2003; Field, 2008). Ciinkii insan ile yasam arasindaki en kuvvetli bag istir. Freud’a gore “Is bireyin
gercekle baglantisidir”. Tarih boyunca igin anlami degisse de yasam icindeki 6nemi ve yasami etkileme giicii
pek degismemistir (Yesilyaprak, 2011).

Meslek se¢iminde bir¢ok faktoriin etkili oldugu bilinmektedir. Bireyin sectigi meslekte bagsarili olmasi ve katki
saglamasi icin en 6nemli etkenlerden birisi de ailenin destegidir. Bir¢ok arastirma bulgusu ailenin yardimini
alan bireylerin meslek secimi siirecinde daha basarili olduklar: bulgusunu tekrarlamaktadir (Hamameci, 1996;
Turner ve Lapan, 2005; Zunker, 2006).

Ogrencilerin 14-15 yaslarinda oldugu bu donemlerde yalniz baslarma gercekgi kararlar vermeleri zordur.
Ogrencilerin cogu lisede sectikleri alanlarin kendilerine uygun olmadigina iliskin sikdyetlerde bulunmakta
ancak alan degistirmenin yaratacag1 zorluklar nedeniyle sorunlar yasayabilmektedirler. Bu nedenle alan
secimi Oncesinde Ogrencilerin yetenek, ilgi ve mesleki degerlerini belirlemeye yonelik yapilacak profesyonel
yardimlarin hem mutlu bir nesil yetistirmek hem de is verimi ve toplumsal yarar acisindan kritik bir oneme
sahiptir.

44 * inént Universitesi abdullah.atli@inonu.edu.tr
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YONTEM
2.1. Arastirmanmin Modeli

Faenkel ve Wallen (2006) betimsel arastirmalari, belirli bir durumu olabildigince tam ve dikkatli bir sekilde
tanimlamayt, iligkisel arastirmalari ise arastirmaya konu olan olguyu daha iyi aciklayabilmek icin olasi iligki
ve baglantilar1 belirlemek olarak tanimlamaktadir. Aragtirmanin amaci goz oniinde bulunduruldugunda, bu
arastirmanin hem betimsel hem de iligkisel bir aragtirma oldugu sdylenebilir.

2.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Malatya il sinirlari icerisinde bulunan lise 6grencileri kapsamaktadir. Arastirmanin
orneklemini 2012 Subat-Mart aylarinda Malatya ili merkezinde bulunan liselerin 9.,10., 11. ve 12 simiflarinda
O0grenim goren 818 lise 6grencisi olusturmaktadir.

2.2. Veri Toplama Araclari

Aragtirmada 6grencilerin mesleki degerlerini 6lgmek amaciyla Atli (2013) tarafindan gelistirilen Mesleki
Deger Envanteri kullanmilmistir. Otuzbes maddeden olusan, 1-9 arasi puanlanan Likert tipi bir dl¢ek olan
MDE, kisinin mesleki degerleri siralamasini belirlemek i¢in hazirlanmistir. Gergeklestirilen faktor analizi
sonucunda envanterin maddi kazang, liderlik, ozgiirliik, yardim, fiziksel 6zelliklerin kullanimi, is sagligi,
yaraticilik, arkadaglik ve ekip calismasi olmak iizere dokuz faktorden olustugu goriilmiistiir. Envanterin alt
Olcekleri icin bulunan Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 .83 ile .70 arasinda bulunmustur. Envanterin
giivenirlilik ¢caligmasi kapsaminda test-tekrar test yontemi sonucunda giivenirlilik katsayilart .82 ile .61 arasi
degismektedir.

SONUC

Arastirmanin bu boliimiinde lise Ogrencilerinin “Mesleki Deger Envanterinden” aldiklar1 puanlarinin
karsilastirilmasina ve mesleki deger puanlarinin belirlenen cinsiyet ve se¢mek istenilen meslek alanlari
degiskenleri agisindan incelenmesine iligkin bulgular ve yorumlar sunulmustur.
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8
7
6
3
4
3
2
! Fiziksel
ZIKse '
dlsan Liderlik Ozgiirliik Yardim | Ozelliklerin isSaghg  Yaratiohk Arkadashk i
Kazang Caligmasi
Kullamimi
mKiz 7,3276 6,6945 6,5904 7,7423 3,9275 7,3805 6,6749 7,7389 6,9625
mErkek 7,1429 6,8233 6,6648 7,1405 5,2229 7,0386 65,6886 7,3210 6,8595

3.1.Cinsiyet Degiskeni Acisndan Ogrencilerin Mesleki Deger Puanlarmn Analizine Iliskin
Sonuclar



Grafik-1: Cinsiyete Gore Mesleki Degerler Dagilim Grafigi

Grafik-1’de goriildiigii gibi kiz 6grencilerin mesleki degerleri 6ncelik siralamasina gore 1.yardim, 2.arkadaglik,
3.is saghgi, 4. maddi kazang, 5.ekip calismasi, 6.liderlik, 7.yaraticilik, 8.0zgiirliik ve 9.fiziksel 6zelliklerin
kullanim1 olarak belirlenmistir. Erkek Ogrencilerin mesleki degerleri oncelik siralamasi ise 1.6zgiirliik,
2.yardim, 3.maddi kazang, 4 .liderlik, 5 .fiziksel 6zelliklerin kullanimi, 6.arkadaslik, 7.yaraticilik, 8.is sagligi
ve 9.ekip caligmasi olarak belirlenmistir.

Tablo-1
Lise Ogrencilerinin Mesleki Degerlerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Analizi
(*)=p<0,5; (+*)=p<.001

Alt Boyutlar n t p
293 7,327 | 1,82

1.Maddi Kazang - 1 1,450 .148
525 7,142 | 1,60
293 6,694 | 1,84

2.Liderlik 816 -1,023  .306
525 6,823 | 1,65

.. 293 6,590 | 1,94

3.0zgiirliik ,554 .580
525 6,664 | 1,77
293 7,742 | 1,57

4.Yardim 5,022 .000**

525 7,140 | 1,75

293 3,927 | 1,98

5.Fiziksel Ozelliklerin Kullanimi

816 9,092  .000**

525 5,222 | 1,93

816

Cinsiyet 1« NN

. 293 7,380 | 1,87

6.Is Saghg 816 2,573  .010*
525 7,038 | 1,79
293 6,674 |1,88

7.Yaraticihk 816 ,103 918
525 6,688 | 1,67
LXI 7,738

8.Arkadashk 816 3915  .000**
o 7,321
293 6,962 | 1,94

9.Ekip Calismasi - 816 , 767 443
525 BX

Tablo-1’de goriildiigii gibi lise 6grencilerinin mesleki degerleri cinsiyete gore is sagligi boyutunda (p=0,05)
diizeyinde; yardim, fiziksel 6zelliklerin kullanimi ve arkadaglik boyutunda (p=.001) diizeyinde anlamli farklilik
gostermektedir. Kiz 6grencilerin is saghigi, yardim ve arkadaslik mesleki deger boyutundaki puanlar1 erkek
ogrencilerden daha yiiksektir. Kiz 6grencilerin ¢alistiklar: ortamlarda herhangi bir is hastalifina ya da hayati
tehlike iceren durumlara maruz kalmamaya daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Mesleki degerler icindeki
is saglhig1 degeri hayati riskler iceren durumlari ifade etmektedir. Toplumumuzda 6zellikle kiz ¢ocuklarindan
daha az riskler iceren gorevler beklenmesi, bunun yaninda riskli iglerin daha cok erkek ¢cocuklardan beklenmesi
kiz ogrencilerin meslek seciminde is saglig1 degerlerini daha fazla dnemsemelerine neden olmus olabilir.
Aragtirma bulgusunu destekler nitelikte Byrnes, Miller & Schafer (1999) ergenlik donemindeki 6grencilerin
risk alma davraniglar iizerine yaptiklar1 arastirmada erkek 6grencilerin kiz 6grencilerden daha fazla risk
aldiklarim1 gostermektedir. Arastirmada elde edilen bir diger bulgu da kiz 6grencilerin arkadaslik ve yardim
mesleki degerleri erkek 6grencilere gore daha fazla SGnemsemeleridir.
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Kizlarmm sosyal iligkiler kurmaya daha yatkin olduklar1 ayrica empatik egilimlerinin daha yiiksek oldugu
bilinmektedir (Aydin, 1996; Cowan & Khatchadourian, 2003; Duru, 2002; Gini ve dig., 2007; Oner, 2001;
Wied ve dig., 2007). Kiz 6grencilerin bu tutumlar1 meslek tercihlerinde insanlara yardim etme ve calistiklari
is yerlerinde yakin iligkiler kurabilecekleri ve sorunlar1 paylasabilecekleri arkadaglar arama egilimlerini s6z
konusu mesleki degerler ile karsilayacaklar1 diisiinmektedirler. Johnson (1970) lise 6grencilerinin mesleki
degerlerini inceleyen arastirmasinda kiz 6grencilerin yardim degerlerinin erkek 6grencilerden yiiksek oldugu
bulgusuna ulagmustir.

Ayni sekilde Meikle (2008) tiniversite 6grencilerinin mesleki degerlerini inceledigi arastirmada kiz 6grencilerin
bagkalarina yardim etme degeri erkek 6grencilerden yiiksek ¢ikmistir. Bunun yaninda erkek 6grencilerin fiziksel
ozelliklerin kullanim1 mesleki deger boyutundaki puanlar1 kiz 6grencilerden daha yiiksektir. Toplumumuzda
daha cok bir seyleri tamir etme ve fiziksel giiclin kullanilmasi erkeklerden beklenmektedir. Erkek 6grencilerin
fiziksel Ozelliklerini gerek aile gerekse de cevrenin beklentileri dogrultusunda deneyimledikleri, bedenin
kullanilmasina doniik isleri fiziksel 6zelliklerin kullanimi mesleki degeri ile karsiladiklar: diistiniilmektedir.
Elde edilen bulgular mesleki degerler iizerine yapilan bazi arastirma bulgulari ile paralellik gostermektedir.
Giiler (2010) meslek lisesi 68rencilerinin kariyer degerlerine iliskin algilarinin belirlenmesine yonelik yaptig:
aragtirmada erkek 6grencilerin 6ncelikli mesleki degerleri arasinda teknik/fonksiyonel, kariyer degerini tercih
ettiklerini belirlemistir. Aym1 sekilde Murphy (2000), farkli yas gruplarinda bulunan yetigkinlerin mesleki
degerlerini belirlemeye yonelik arastirmasinda erkek 6grencilerin fiziksel aktivite degerini kiz 6grencilerden
daha oncelikli olarak tercih etmiglerdir.

3.2.6,§rengilerin Secmek Istedikleri Meslek Alanlar1 Degiskeni Acisindan Mesleki Deger Puanlarmin
Analizine Iliskin Sonuclar

Grafik-2: Ogrencilerin Secmek Istedikleri Meslek Alanlarina Gore Mesleki Deger Dagilum Grafigi
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! Fiziksel
Maddi Lidedik | Ozgirlik |~ Yardm | Ozelliklerin =~ isSaghg  Yaraticlk = Arkadaghk Ekip
Kazang Galigmasi
Kullanimi
B Egitim Hizmetleri 6,8382 6,5049 6,6275 7,3595 4,5637 7,5082 6,4085 7,5490 6,8105
H Giivenlik Hizmetleri 7,0250 6,7854 6,2778 7,4375 5,4958 6,268 6,4167 7,1688 7,0250
Saglik Hizmetleri 7,5541 6,7763 6,5965 7,8216 4,1886 7,5146 6,7076 7,7734 6,9956
¥ Adalet Hizmetleri 7,0449 7,0084 6,6667 7,1742 3,7697 6,8764 6,4831 7,1208 6,3511
B Miihendislik ve Teknik Bilimler  7,3083 6,7680 6,7797 7,0625 5,3877 7,2775 7,0074 7,5117 7,0445
iktisadi ve idari Bilimler 7,4337 7,2347 6,9660 7,2653 4,3214 6,9847 6,9184 7,3469 6,7806

Grafik-2’de goriildiigii gibi egitim hizmetlerini tercih eden 6grencilerin mesleki degerleri 1.arkadaslik, 2.is
sagligi, 3.yardim, 4.maddi kazang, 5.ekip ¢aligmasi, 6.0zgiirliik, 7.liderlik, 8.yaraticilik, 9 .fiziksel 6zelliklerin
kullanimi olarak siralanmaktadir. Giivenlik hizmetlerini tercih eden 6grencilerin mesleki degerleri 1.yardim,
2.arkadashik, 3.maddi kazang, 4.ekip calismasi, 5.liderlik, 6.yaraticilik, 7.0zgiirliik, 8.is saghgi, 9.fiziksel
ozelliklerin kullanimi olarak siralanmaktadir. Saghk hizmetlerini tercih eden 6grencilerin mesleki degerleri
1.yardim, 2.arkadaghk, 3.maddi kazang, 4.is saghgi, 5.ekip calismasi, 6.liderlik, 7.yaraticilik, 8.0zgiirliik,
9 fiziksel ozelliklerin kullanimi olarak siralanmaktadir. Adalet hizmetlerini tercih eden 6grencilerin mesleki
degerleri 1.yardim, 2.arkadaghk, 3.maddi kazang, 4.liderlik, 5.is saghgi, 6.0zgiirliik, 7.yaraticilik, 8.ekip
calismasi, 9 fiziksel 6zelliklerin kullanimi olarak siralanmaktadir. Miihendislik ve teknik bilimleri tercih
eden 6grencilerin mesleki degerleri 1.arkadashk, 2.maddi kazang, 3.is sagligi, 4.yardim, 5.ekip caligmasi,
6.yaraticilik, 7.6zgiirliik, 8.liderlik, 9.fiziksel 6zelliklerin kullanim1 olarak siralanmaktadir. Iktisadi ve idari
bilimler alanim tercih eden 6grencilerin mesleki degerleri 1.maddi kazang, 2.arkadaslik, 3.yardim, 4 .liderlik,
5.is saghg, 6.6zgiirliik, 7.yaraticilik, 8.ekip ¢aligsmasi, 9 fiziksel 6zelliklerin kullanimi olarak siralanmaktadir.



Tablo-2

Lise Ogrencilerinin Mesleki Degerlerinin Ogrencilerin Secmek Istedikleri Meslek Alanlart Degiskenine Gore Analizi
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Tablo-3

Lise Ogrencilerinin Secmek Istedikleri Meslek Alanlar Degiskenine Gore Mesleki Deger Puanlarina
Iligkin Varyans Analizi Sonuclar

(*)=p<0,5; (**)=p<.001

Alt Boyutlar Varyansin Kareler  Serbestlik Kareler F p Grup F.

Kaynag Toplami  Derecesi Ortalamasi

Gruplar Aras1 25,963 5 5,193

3.0zgiirliik Gruplar I¢i 2738,260 812 3,372 1,540 175
Toplam 2764,223 817
Gruplar Aras1 61,550 5 12,310

4.Yardim Gruplar I¢i 2343,562 812 2,886 4370 001 3-5%
Toplam 2405,113 817

Gruplar Aras1 51,251 5 10,250

7.Yaratiethk Gruplar Igi 2449,838 812 3,017 3397  .005
Toplam 2501,090 817
Gruplar Arast 39,590 5 7,918

8.Arkadashk Gruplar i¢i 1742,456 812 2,146 3227 007 ji:
Toplam 1782,046 817
Gruplar Arast 37,093 5 7,419

9.Ekip Calismas1  Gruplar Igi 2726,064 812 3,357 2210 051
Toplam 2763,157 817

Tablo-3’te goriildiigii gibi lise 6grencilerinin mesleki degerleri se¢mek istedikleri meslek alanlar1 degiskeni
acisindan maddi kazang, yardim, yaraticilik ve arkadaglik boyutunda (p=0,05) diizeyinde, fiziksel 6zelliklerin
kullanim1 ve is saghigr boyutunda ise (p=.001) diizeyinde farklilik gostermektedir. Aragtirma sonucunda
elde edilen bulgular incelendiginde maddi kazang, yardim, is saghgir ve arkadaslik mesleki degerlerini
saglik hizmetlerinde (doktor-dis-eczaci-diyetisyen-hemsire) calismak isteyen ogrencilerin diger gruplardan
daha fazla onemsedikleri goriilmektedir. Yapilan arastirmalar saglik sektoriinde ¢alisan bireylerin 6zellikle
yardim ve arkadaslik mesleki degerlerini daha fazla 6nemsediklerini gostermektedir. Valentine ve dig., (2011)
tarafindan yapilan caligmada, 6zgecilik yani bagkalarina yardim etme degeri ile saglik calisanlarinin yasadigi
mesleki doyum arasinda anlamli iligki bulmuglardir.
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Bu bulgu saglik caligsanlart i¢in 6zgecilik davraniglarini iceren mesleki degeri Onemseyen bireylerin
mesleklerinden daha fazla doyum alacaklarini gostermektedir. Rognstad ve Aasland (2007) tarafindan yapilan
calismada, hemsirelik 6grencilerinin mesleki degerleri i¢inde ilk siray1, insanlarla iletisim, baskalarina yardim
etme ve ig giivenligi degerleri yer almistir. Liderlik mesleki degerini adalet hizmetlerinde (hakim-savcl ve
avukat) calismak isteyen 6grencilerin diger gruplardan daha fazla 6nemsedikleri goriilmektedir. Ozgiirliik
mesleki degerini iktisadi ve idari bilimlerde (isletme-iktisat-kaymakam) caligsmak isteyen 6grencilerin diger
gruplardan daha fazla 6nemsedikleri goriilmektedir. Isletme 6grencilerinin en yiiksek mesleki degerleri maddi
kazang ve liderlik iken en diisiik mesleki degeri bagkalarina yardim etmedir. Fiziksel 6zelliklerin kullanimi
mesleki degerini giivenlik hizmetlerinde (polis-asker) calismak isteyen Ogrencilerin diger gruplardan daha
fazla onemsedikleri goriilmektedir. Son olarak yaraticilik ve ekip ¢calismas1 mesleki degerlerini miihendislik ve
teknik bilimlerde (miihendis-mimar) calismak isteyen 6grencilerin diger gruplardan daha fazla dnemsedikleri
goriilmektedir. Saad ve Isralowitz (1997) tarafindan yapilan calismada, miihendislik 68rencilerinin yaraticilik
mesleki degerini daha Oncelikli olarak siraladiklar1 belirlenmigtir. Smithers (1968) tarafindan yapilan
calismada, miihendislik 6grencilerinin en 6nemli gordiikleri mesleki deger macera iken en diisiik mesleki
deger ise, sosyal iligkiler olarak belirtilmistir.

ONERILER

Arastirmadan elde edilen bulgulara dayali olarak cikarilabilecek Oneriler su sekilde siralanabilir.

1. Yapilan aragtirma sonucunda bazi mesleki degerlerin, toplumsal cinsiyet rollerinin etkisi altinda
kaldig1 goriilmektedir. Ornegin “yardim” mesleki degeri kizlar, “fiziksel 6zelliklerin kullanimi”
mesleki degerinin ise erkekler i¢in uygun oldugu kabulii vardir. Toplumsal cinsiyet rol beklentisi
bazen dgrencilerin kendilerine uygun olan ancak sosyal kabuliin olmadig1 diisiincesiyle bazi mesleki
degerlerine 6n yargi ile yaklasmaktadirlar. Ozellikle okul rehberlik servislerinin yiiriitecegi mesleki
rehberlik caligmalarinda mesleklere iligkin yanlis cinsiyet rol algilarinin olusumu engellenmelidir.

2. Ogrencilerin algiladiklar1 mesleki degerler daha cok bulunduklari yerlesim yeri, aile ve sosyo-
ekonomik diizeyinin etkisi altinda kalmaktadir. Degerlerin olusumu bu etkilere acik ve kabul
edilebilir olsa da bireyin ¢evresinin bu etkilerini fark edip bi¢cimlendirebilecegi bir yardima ihtiyaci
vardir. Bu nedenle okul psikolojik danigmanlarinin 6grencilerin kendi mesleki deger algilarinin
neler oldugunu fark ettirecek rehberlik programlar: ve etkinlikleri diizenlemesi gerekmektedir.

3. Mesleki degerler zaman icinde degisebilen dinamik bir yap1 gostermektedir. Ogrencilerin mesleki
degerlerinin bir defa tespiti yeterli olmayacaktir. Bu siirecte 6nemli olan ogrencilerin mesleki
degerlerinde meydana gelen degisimleri fark etmesini saglamak, yeniden olusan deger hiyerarsisini
bicimlendirebilmesine rehberlik etmektedir. Bu nedenle 68renciye uygulanacak mesleki rehberlik
programu siireg i¢cinde takip edilmelidir.

4. Mesleki degerler bireyden birey farklilik gosterir. Bu farkliliklar bireyin sahip oldugu degerlerden
¢cok soz konu degerlerin hiyerarsisidir. Bu deger hiyerarsisi bolgesel ve kiiltiirel farkliliklar
gosterebilmektedir. Mesleki rehberlik hizmetlerini yiiriitecek okul psikolojik danigmanlarinin
bulunduklari yerin 6zellikle yasam degerlerini géz 6niinde bulundurarak bu degerlerin 6grencilerin
mesleki degerleri tizerindeki etkilerini slirece dahil etmesi son derece 6nemlidir.
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KARIYER GELIiSIMi VE ORGUTLER
Dr. Pmar Caglar KUSCU**
OZET

Giintimiizde hizla degisip gelisen teknoloji, ekonomik faaliyetlerde, ulusal ve uluslararasi politikalarda, sosyal
davraniglarda ve kiiltiirel degerlerde de degisimleri beraberinde getirmektedir. Firmalarin, kurumlarin rekabet
edilebilirlikleri, giiniin gereklerini yerine getirebilmelerinden ge¢mektedir. Bu ¢cercevede bakildiginda kariyer
gelisiminin politik olarak neden bu kadar 6nemli bir noktaya geldigi daha iyi anlasilacaktir. “Kariyer gelisimi”
kavramu isgiicli piyasasinda yer alan insanlarin etkinliginin artmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Diger
taraftan, Eryigit’in (2000, s.1) ifade ettigi gibi “kariyer, gelistirilmesi, planlanmasi ve yonetilmesi bireysel bir
caba oldugu kadar orgiitsel bir etkinliktir”. Zunker (2002, s.72), kisilerin kariyer heveslerinden ¢ok kurumsal
uygulamalarin kariyer c¢iktilarini etkilediginden bahsetmektedir. Baruch ve Peiperl (2000, s. 349) orgiitsel
kariyer yonetimi kavramim insan kaynaklar1 yonetimi kavramindan ayirarak orgiitlerin kariyer gelisimi
tizerindeki Onemini vurgulamaya ¢alismiglardir. Buna gore orgiitsel kariyer yonetimi, orgiit calisanlarin kariyer
gelisimiyle ilgili faaliyetlerin gerceklestirilmesini icermektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, orgiit, sistem

GIRIS

Kariyer seciminde ve gelisiminde cinsiyet, etnik koken, ebeveynin egitim diizeyi, sosyo-ekonomik ozellikler,
meslekler hakkinda bilgi sahibi olma gibi faktorlerin etkili oldugu goriilmiistiir. Calismamizda farkli olarak
orgiitlerin kariyer gelisim siireci lizerindeki etkileri sosyolojik bir yaklasim cergevesinde ele alinacaktir. Bu
caligma ile kariyer gelisim siirecinde is diinyasinin karmasiklig1 hakkindaki fikirlerin ortaya konulmasinin,
hem kariyer danismanlart hem de danisanlar icin yeni agilimlar sunacagina inanilmaktadir. Bu anlamda
orgiitler ve ozellikleri dikkate alinarak aslinda orgiit yapis1 konusunda farkindalik yaratilmasi hedeflenmistir.
Calisma hayati icerisinde is sosyalizasyonu siireciyle ¢alisanlarin kendileri i¢in hedefleyebilecekleri kariyerin
aslinda bu siirec icerisinde 6nemli derecede sekillendigi savi vurgulanmak istenmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Kariyer

Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde kariyer kavrami “ Bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basari
ve uzmanlik” (Tiirk Dil Kurumu, 2013) seklinde tanimlanmistir. Bir bagka tanimla kariyer, “bireyin baslangic
yapti1 yasaminin iiretken yillarii kullanarak gelistirdigi ve genelde ¢alisma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii
is ya da pozisyon”(1) dur. Kariyer bireylerin yaptiklari se¢imlerin hiyerarsik siralamadir ki bu tanimlardan da
anlagilacag lizere kariyerin bir yasam boyu devam eden siire¢ oldugu vurgulanmaktadir.

Calismamizda kariyer yerine daha ¢ok siire¢ kavramini da vurgulayan kariyer gelisimi kavrami kullanilacaktir.
1.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Kariyer ile ilgili bir diger kavram kariyer yonetimidir. Aslinda bu kavram calisgmamizda daha ¢ok orgiitsel
kariyer yonetimi seklinde kullanilacaktir. Bu anlamda kariyer yonetimi, kariyer gelisimindeki 6rgiitsel boyutu
icermektedir. Kariyer yonetimi insan kaynaklarinin kullanimi ve gelisimi ile ilgili 6rgiitiin kendi ihtiyaglarina
cevap verebilecek hedef ve stratejilerinin planlandig1 ve basarildig1 karmagik bir siirectir ki diger taraftan
istihdam edilebilirligi siirdiirmek icin caligsanlarin kendi gelisimlerinin kontroliinii ele almasi konusunda
cesaretlendirmektir (Dura ve Isac, 2008, s. 184).

Baruch ve Peierl ise biraz daha farkli bir anlam1 vurgulamak amacl orgiitsel kariyer yonetimi kavramim
kullanmak istemigtir.

45 *Egitim Uzmani, Turkiye is Kurumu Genel Midiirligi, is ve Meslek Danismanligi Dairesi Baskanhgi 9. Kat, Emniyet Mah.
(Konya Yolu) Mevlana Bulvari No:42, Yenimahalle-Ankara/Turkiye, caglar.kuscu@iskur.gov.tr



Onlara gore (2000, s. 348) orgiitsel kariyer yonetimi, calisanlarin kariyer gelisimini igceren faaliyetleri
gerceklestirmek ile ilgilidir. Bu, bireyler, danismanlar ve is-merkezleri tarafindan uygulanan kariyer yonetimi
kavramindan ayridir. Ancak bu iki kavram birbirinden farkli olmasina ragmen birbirilerinin tamamlayicisidir.
Objektif kariyer, insan kaynaklarinin bir gelisimi ve sonucudur. Subjektif kariyer ise her bir bireyin yasam akis1
boyunca profesyonel faaliyetlerin roliinii algiladig1 kisisel filitresi ile ilgilidir. Sonug olarak kariyer yonetimi,
orgiitsel planlama ve insan kaynaklarinin bireysel profesyonel gelisiminin birlesme noktasinda yer almakta
olup; hem firma hedeflerinin hem de firma caliganlarinin hedefleri olacak sekilde i¢sel-fonksiyonel tarzda bir
araya getirebilmedir (Dura ve Isac, 2008, s. 184).

Sosyologlara gore, kurumsal uygulamalar kariyer ¢iktilarini sekillendirmektedir; ¢iinkii buradaki asil mesele
calisana firsat verildiginde istenen, arzulanan pozisyonu edinmektir. Yani kisiler kendileri i¢in planladiklar
secimlerden ¢cok acik ig veya bos pozisyonlara atanmaktadir. Bunedenle kariyer aslinda orgiitsel uygulamalardan
etkilenmektedir (Zunker, 2002, s. 72).

1.3. Orgiit

Orgiitler, rol ve statiilerin belirlendigi, amaca uygun isboliimiiniin yapildigi, yetki ve sorumluluklarin
basamaklandirildigi, akilc1 ve resmi iligkilerle olusturulan yapilanmalardir (2).

“Orgiit siirekli bir amaca doniik belli eylem sistemidir. Bir isletme 6rgiitii ise belli amaglar dogrultusunda idari
bir ekiple faaliyet gosteren sosyal iligkiler biitiiniidiir” (Weber, 2006, s. 29).

2. KURAMSAL CERCEVE

Kariyer gelisim siirecinde 2 boyut vardir: bireysel boyut, orgiitsel boyut. Calismamizda bireyler ve orgiitler
bir sistem olarak ele alinmaktadir. Buna gore birey bir sistemdir. Bireyler kendilerini ¢cevreleyen daha biiyiik
sosyal sistemlerin ve ¢evresel/toplumsal sistemlerin alt-sistemidir. Bireysel sistemler yas, cinsiyet, ilgi, becert,
kisilik gibi degiskenleri icermektedir. Sosyal sistemler diger insanlar/bireyler, aile, akranlar, medya, orgiitler
olarak siralanabilir.

Calismamizda kariyer gelisimi, bu siirecin i¢inde yer aldig1 varsayilan orgiitsel boyut acisindan ele alinacaktir.
Bu cercevede orgiitler, sosyal sistemler olarak tanimlanmaktadir. Sistemde yer alan pargalar birbirlerine bagh
olduklar1 kadar birbirlerinden bagimsizlardir da (Smircich, 1983, s. 340).

Orgiitlerin ayric1 6zelligi belli bir amaclarinin olmasidir ki bu amaclar toplumun genel amaglarina/fonksiyonuna
katkida bulunmaktadir.

Belli spesifik bir amaca ulagma tanimu, bir 6rgiitii diger sosyal sistemlerden ayiran farkl: bir 6zelliktir. Bu hem
ic iligkileri hem de dis iligkileri i¢cinde barindirmaktadir (Parsons, 1956, s. 64-65).

Daha genis olan ve orgiitii ¢cevreleyen toplumun degerleri, orgiitlere niifuz eder ve yakin biitiinlesme orgiitiin
hedef ve faaliyetlerinin mesrulugu icin gereklidir. Ancak yine de boyle bir biitiinlesme Orgiit igerisinde
farklr sosyal sistemlerin ve buna baglh olarak farkli degerlerin, ideolojilerin veya karakterlerin olusmasini
engelleyemez (Allaire ve Firsirotu 1984, s.201).

Bir orgiitiin kiiltiirel-kurumsal diizeyini tanimlarken Orgiitiin fonksiyonlarin1 tanimlayan degerler sistemi,
hedef-basarilari, kosullara uyum ve sistem biitiinlesmesi onemli ipuglaridir. Parsons i¢in herhangi bir sosyal
sistem yapisinin analizi i¢in temel dayanak noktasi, o sosyal sistemin, yani bizim i¢in de Orgiitiin, “deger
Oriintlisii”’diir. Bu, orgiitiin isledigi kosula temel yonelimleri tanimlar; boylece, deger oriintiileri katilimci
bireylerin faaliyetlerine yol gostermektedir (Parsons, 1956, s. 67).

Bu deger sistemi -Orgiit daima daha genis bir sosyal sistemin bir alt-sistemi olarak tanimlandig1 i¢in- daha iist
bir diizenin alt-deger sistemi olarak tanimlanmalidir (Parsons, 1956, s. 67).

Asagida biitlin Orgiitlerin ortak Ozellikleri olarak smiflandirilan 4 temel fonksiyon bulunmaktadir ve bu
anlamda orgiitlerin toplum ile olan iligkisi anlatilmaktadir. 223
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Degerler, bir orgiitii digerlerinden ayiran fonksiyondur. Bu iligki agi, toplumun bir alt sistemi olarak
islemektedir. Toplumda meydana gelen degisimler oOrgiitleri, oOrgiitlerde meydana gelen degisimler ise
toplumu etkilemektedir. Bu aslinda sistem yaklasiminin parga biitiin iligkisini anlatmaktadir. Asagida sistem
yaklagiminin kariyer gelisimi ile olan iligkisi daha somut bir sekilde anlatilmaktadir.

2.1. Kariyer Gelisimi Yaklasimlar:

Kariyer gelisimine iligskin klasik yaklagimlardan yeni yaklagimlara dogru bir ge¢is yasanmaktadir. Bu degisimin
altinda yatan, aslinda sistem teorisinden gelen parca biitiin iligkisidir. Giiniimiizde teknolojinin hizla ilerlemesi
ve gelismesi, kiiresellegsme toplumun alt sistemlerine kadar ilerlemektedir.

Modernizmde rasyonellik, kontrol, yetkinlik, tutarlilik,denge, hiyerarsi, acik is tanimlar1, sinirlarin devamliligi,
uzun donem, giiclin merkezilesmesi, mesru otorite, normatif gereklilikler ve dikey iletisim gibi 6zelliklerin
one ¢iktig1 goriilmektedir (Ouchi, 1980, s.137; Scherer, 1988, s. 481-490; Weber, 2006, s. 54-55; Goddman,
Zammuto ve Gifford, 2001, s. 61).

R

Teknolojinin hizla degistigi, kiiltiirlerin birbirleriyle etkilestigi, biiyiik 6l¢gekli ekonomik yapilarin kiictildigi;
ama kiiresellestigi, krizlerin hayatin her alanini etkiledigi bu déonemde kariyer gelisimine iligkin algilarin,
tavirlarin, beklentilerin de degistigi goriilmektedir. Orgiitlerdeki dikey yapilanmalar yerini daha ¢ok yatay
yapilanmalara birakmistir. Caligsanlarin kariyerlerindeki gelisimin yonii daha cok cesitlenmekte ve yatay bir
hal almaktadir. Klasik yaklasimda ¢alisanlar liretim siirecinin bir girdisi olarak algilandigindan orgiit i¢erisinde
calisanlara dikey kariyer gelisim olanaklar1 sunulabilmekte idi. Ancak teknolojideki gelismeler ve buna bagh
olarak bilginin hizla degisimi, formel egitimlerin bu hiza yetisememesi, orgiitlerin yatay yapisi igerisinde
kariyer olanaklarinin azalmasi gibi nedenlerden otiirii kariyer gelisiminin sorumlulugu daha cok bireylere
diismiistiir. Orgiitsel baglilik, is tatmini gibi bireysel siiregler calisanlarn motivasyonlarmi yoénlendirmektedir.
Orgiitler fonksiyonel uzmanlardan cok generalist* tercih etmektedir. “Islerin ¢apraz fonksiyonel ve cografik
gelisimleri bir norm haline gelmistir” (Peiperl ve Baruch, 1997, 5.10).

Yeni yaklagimlarin genel 0zelligi bireylerin kariyer gelisiminde kendi sorumluluklarimi almalaridir. Bunun
anlami aile akran, orgiit veya toplum tarafindan olusturulan hedefler degil de kisisel olarak bireylere anlaml
gelen hedefleri bagsarmaktir. Bu ayni zamanda kariyer basari 6l¢timiiniin icsellestirilmesi anlamina gelmektedir.
Yani bagarinin belli bir orgiitteki hiyerarsik ilerlemesi degil.

Kariyer gelisiminde ben-merkezli yaklasimin gelisimiyle aslinda bireysellik 6n plana ¢ikmaktadir. Kelime
anlami acisindan baktigimizda yeni yaklagimin “ben merkezli” olusu, olumsuz bir anlami icerirken aslinda
yapilan vurgu bireylerin gelisim sorumlulugunu kendisinin iistlenmesidir. Bu, sadece bireyin pazarlama
becerileri degil, tistelik kariyer esnekligi ve adapte edilebilirligi gibi yeni tutumlardir (Lips-Wiersma ve Hall,
2007, s.772-773).

Asagida, sistem anlayisinda yasanan degisimler daha somut bir sekilde anlatilmaya calisilmistir.

Bireylerin kendilerini gerceklestirme
araci olarak isi/meslegi gérmeye
baslamasi, ¢alisanlarin kariyer
sorumluluklarini Gstlenmeleri

Firmalarin kii¢iilmesi, daha az
sayida ama daha nitelikli ¢alisan
ihtiyaci

Teknolojinin hizla ilerlemesi,
kiiresellesme

46 *Genel bilgisi olan, genel kiilturll, daha genis bilgi yelpazesine sahip anlaminda kullaniimaktadir.



2.2. Insan Kaynaklar1 Gelisimi ve Yonetimi

Yine sistem yaklagimina donersek is hedeflerinin ve genel inanclarin toplumun degeriyle ilgili oldugu
varsayimina ulagilmaktadir; yani aslinda, is hedefleri arzulanan degerleri sunmaktadir. Bu ¢ercevede toplumun
genel inanglart ise arzulanabilir degerleri gostermektedir (Hofstede, Neuijen, Ohayv ve Sanders, 1990, s.
295). Bireyin hedefi ile orgiitiin hedefi arasindaki ayrim tam olarak belirlenmelidir (Ouchi, 1980, s. 131).
Diger taraftan oOrgiitler, hem bireysel hem de Orgiitsel hedefleri basarabilmek icin c¢alisanlara bazi araclar
sunmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejileri bu araclara drnek olarak verilebilir.

+  Orgiitlerde bu araglar varsa insan kaynaklar1 yonetimi/stratejileri gelistirilmektedir.

*  Orgiitlerde bu araclar yoksa —yani IK yonetimi ve stratejileri- ¢alisanlar kendi kariyer gelisimlerinin
sorumlulugunu daha ¢ok iistlenme egilimindedir.

Insan kaynaklar1 gelisimi ve stratejilerinin orgiitler acismdan 6nemini 6zetlersek insan kaynaklar
stratejileri;

* Personel devir hizim1 diisiiriir.
« Istenilen nitelikte personelin olusturulmasini saglar.
* Personelle orgiit arasinda pozitif duygusal bag olusturarak orgiite olan baghilig: artar.

» Terfi, nakil, isten ¢ikarma gibi personel hareketlerinde hazir operasyon alternatifleri sunar.

SONUC VE ONERILER

Artik giinlimiizde orgiitler; rol ve statiilerin netligini kaybettigi, amaca uygun isbdliimiiniin nispeten yapildigi,
yetki ve sorumluluklarin basamaklandirilmadigi, duyum ve deneyimin daha ¢cok yayginlastig1 bir yapiya dogru
kaymaktadir. Bu ¢ercevede orgiitlerde yoneticilik, kiiltiir olusturma ve yonetimi ile ilgili olmaya ve adem-i
merkeziyete dayali kendi kendisini diizenleyen esnek yapilara dogru kaymaya baglamistir. Biitiin bu tanimlar
aslinda postmodernizmin 6zelliklerinden gelmektedir. Celiski, belirsizlik, kaos, ¢cok kiiltiirliiliik, diizensizlik
alt sistemlerde de boyle kendisini gostermektedir.

* Kariyer, bireylerin yaptiklar1 secimlerin hiyerarsik siralamasidir. Bu ¢ercevede bir orgiitte caligsma,
secenekleri gorme acgisindan Onemlidir. Kariyer is sosyalizasyonu siireciyle onemli derecede
sekillenmektedir. Is sosyalizasyonu galiganlarin ise olan uyum siirecini anlatan bir siiregtir. Bu
cercevede calisan ise uyum saglarsa calistig1 orgiitte kalma ve yiikselme arzusu duyacaktir. Aksi halde
kariyerine iligkin yeni hedefler ve yonelimler icinde olacaktir.

* Kariyer gelistirilmesi, planlanmasi ve yonetimi bireysel bir ¢aba oldugu kadar orgiitsel bir etkinliktir.
Calisanlarin ise olan baglilig: 6rgiitsel hedefler arasinda énemli bir yere sahiptir. Bu nedenle hala IK
Yonetimi ve Stratejileri gelistirilmektedir. Kariyer gelisimi kisi ile igyeri, ekonomik trendler ile isyeri
tutumlar1 arasindaki etkilesim serisine 1s1k tutmaktadir. Bu anlamda kariyer gelisimi bireysel davranig
ve tutumlardaki degisimleri anlamamiza yardimci olmaktadir.

* Gelecekte en etkili orgiitler, calisanlarin kariyer gelisimlerine iliskisel acidan bakabilenler olacaktir.
Orgiitler calisanlarim kariyerlerini yonetmeyecek; ama, calisanlarm kimlik gelistirmesine firsat verecek
ve kaynak saglayacaktir. Bu anlamda, kisiler kendi kariyerlerinden sorumlu olacaktir.

* Danigmanlar, biitiinciil yaklasimla danisanlara yardimc1 olmalidir. Bireysel sistemler, sosyal sistemler,
gecmis, simdi ve gelecek birlikte diistintilmelidir.

« Kariyer gelisimi her zaman planlanabilir, ongériilebilir ve mantikli olmayabilir. Onemli olan kariyer
gelisim dongiisiine dahil olabilmektir. Yani bilgi ve becerilerin doniistiirebilmesi ve aktarilabilir olmasi
konusunda kisilere yardimci olabilmektir.

225



226

KAYNAKLAR

1.

http://www.spenak.com/soezluek .Kariyer%20nedir%3F.1231 .html, 04.12.2013.

2. Kiiltiir ve Toplumsal Kurumlar, http://www.meb.gov.tr/aok/aok_kitaplar/AolKitaplar/Sosyoloji_2/1.pdf,

[8)

10.

I1.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

18.

sayfa 20,04.12.2013.

Allaire, Y., Firsirotu, M. E. (1984). Theories of Organizational Culture. Organization Studies, 5(3), 193-226.
Baruch,Y., Peiperly M. (2000). Career Management Practices: An Emprirical Survey and Imlications.
Human Resourse Management, 39(4), Kis, 347-366.

Dura, C., ve Isac, C. (2008). Career Management in Modern Companies-Methodological Aspects. Annals
of The University of Petrosani, Economics 8(1), 183-194.

Eryigit, S. (2000). Kariyer yonetimi. Kamu-Is, 6(1).

Goodman, E., Zammuto, R. F., Gifford, B. D. (2001). The Competing Values Framework: Understanding
The Impact of Organizational Culture on The Quality of Work Life. Organizational Development Journal,
19(3), Sonbahar 58-68.

. Hofstede, G., Neuijen, B., Ohayv, D. D., Sanders, G. (1990). Measuring Organizational Cultures: A

Qualitative and Quantitative Study Across Twenty Cases. Administrative Science Quarterly,35(2),Haziran
286-316.

Lips-Wersma, M., Hall, D. T. (2007). Organizational Career Development is not Dead: A Case Study on
Managing The New Career During Organizational Change, Journal of Organizational Behovior 28, Nisan,
771-792.

McMahon, M. (2005). Career Counseling: Applying The System A Theory Framework of Career
Development. Journal of Employment Counseling 42, Mart, 29-38.

Ouchi, W. G. (1980). Markets, Bureaucracies And Clans. Administrative Science Quarterly, 25(Mart),
129-141.

Parsons, T. (1956). Suggestions for a Sociological Approach to The Theory of Organizations-I.
Administrative Science Quarterly, 1(1), Haziran, 63-85.

Peiperl, M., Baruch, Y. (1997). Back To Square Zero: the Post-Corporate Career. Organizational Dynamics,
Bahar, 7-22.

Scherer, R. P. (1988). A New Typology for Organizations: Market, Bureaucracy, Clan and Mission With
Application to American Denominations. Journal for Scientific Study of Religion,27(4), 475-498.
Smircich, L. (1983). Concept of Culture and Organizational Analysis. Administrative Science Quarterly,
28(3),339-358.

Tiirk Dil Kurumu, http://www.tdk.gov.tr/ 04.12.2013.

Weber, M. (2006). Biirokrasi ve Otorite. H. Bahadir Akin (Cev.). Ankara: Adres Yayinlar1 17, Y6netim
Klasikleri 1.

Zunker, V. (2002). Career Counseling: Applied Concept of Life Planning (6 .Bask1). USA: Wadsworth
Group.



OTURUMLAR

29 KASIM 2013

CUMA
(15.30-16.30)

OTURUM 3A
OTURUM 3B

OTURUM 3C

227



228

OTURUM 3A
Oturum Bagkam:
Doc. Dr. Metin PISKIN

Kariyer Yonetim Becerilerinin Gelistirilmesi

KARIYER TERCIHLERINI ETKILEYEN FAKTORLER: DUZCE ILI i$ ARAYANLAR UZERINE
BIR ARASTIRMA

) Pirali Bayraktar”"
OZET

Bu calismanin temel amaci kariyer tercihlerini hangi faktorlerin etkiledigini incelemektir. Bu baglamda, is
arayanlarin is arama durumu ile kariyer se¢imleri arasinda bir iliski olup olmadig1 arastirilmis olup, ayni
zamanda cinsiyet, yas ve 0grenim durumu farkliliklarinin, bireylerin kariyer secimlerinde ne gibi degisikliklere
neden oldugunun incelenmesi amaglanmistir.

Bu baglamda kariyer kavrami, secimi, tercihleri ve onlart etkileyen faktorler hakkinda bilgi vermek icin
literatiir taramas1 yapilmistir. Yapilan bu tarama sonucunda kariyer secimlerini etkileyen faktorlere iligkin
geligtirilmis kuramlardan ve onceki arastirma bulgularindan yararlanilarak aragtirma kapsaminda test edilecek
hipotezler, dayanaklar1 ve bu hipotezlerin test etmek i¢in kullanilacak anket olusturulmustur.

Calismanin evreni Diizce Calisma ve Is Kurumuna bagvuran is arayanlardir. Is aramak i¢in Kuruma kayit
olan ve aktif olarak is arama siirecinde bulunan kisilere, Is ve Meslek Danigmanlari tarafindan yapilana
bireysel goriismeler esnasinda yiiz yiize anket uygulanarak verilerin toplanmasi saglanmistir. Anketler nicel
yontemlerle degerlendirmek i¢in SPSS programi kullanilarak sonuglara ulagilmigtir.

Calismada; Kisisel Ozellikler ve Yetenekler, Ekonomik Faktorler ve Meslegin Sayginliginin Is Arayanlar
kariyerlerinin temel belirleyicileri oldugu ve bu degiskenleri; Giincel Gelismelerin takip ettifi ortaya
konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Tercihleri, Kariyer Planlama, Kariyer Yonetim, Bireysel Kariyer Planlama, Is
ve Meslek Danismanligi

GIRIS

Meslek se¢cme, yasantimizda onemli kose taslarindan biridir. Meslek se¢me kavrami zamanla degisiklik
gostermekte ve kariyer kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Kariyer gelisimi; bireysel olarak kariyer planlamay1,
orgiitacisindanise kariyer yonetimini kapsamaktadir. Kariyer kavrami yakin zamanakadarilerlemek yilikselmek
anlaminda kullanilirken giiniimiizde orgiitte meydana gelen degisikliklere (kiiciilme, yalinlasma vb.) uyum
saglamak ve bireyin kendisini yenilemesi seklinde bir anlam ifade etmektedir. Insanlar acisindan hayatlarimin
biiyiik bir kismint mesleklerini icra ederken gecirdikleri i¢in meslek secme, mesleginde ilerleyebilme
olanaklarini bilmek, kariyerini planlamak ve bu planlamay1 etkileyen faktorleri analiz edebilmeyi basarmak
onemli olmaktadir. Bu planlama bireyler icin en ciddi sorunlardan biridir. Bireysel planlama bir siirectir. Bu
stirecin saglikli ytirlimesi i¢in bireyin kendisini ¢ok 1yi tanimasi, yeteneklerine uygun hedefler belirlemesi ve
belirledigi bu hedefleri gergeklestirirken otokontrol yapmasi gerekmektedir.

Kariyer planlama, bireyin ¢aligmay: diislindiigii gérev ve pozisyonlar ile gelecege yonelik hedeflerinin
planlanmasi olarak da ifade edilebilir. Diger bir ifade ile bir kisinin kariyerini siirdiirebilecegi mesleklerin,
igyerlerinin ve yollarinin secimidir. Temelde kisisel bir siiregtir. (Aytag, 2005, 11).

Kariyer yonetimi, bireyin kisisel kariyer planlarina ulasabilmesi i¢in orgiit tarafindan desteklenmesi olarak
da ifade edilebilir. Boylece, bireyler kendi kariyer planlarina ulasirken, orgiit de insan kaynagi ihtiyacim
karsilamak tizere planladig: strateji ve hedeflerine ulasir (Aytac, 2005, 11).
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Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin orgiit iginde 1lgi, deger ve becerilerine uygun islerde istthdam edilmesine
yardimc1 olmaktir. Boylece bireysel ihtiya¢ ve amaclar ile orgiitsel ihtiya¢ ve amaclarin biitiinlestirilmesi
yoluyla ¢alisanlarda is tatmini, orgiitte ise etkinlik ve verimliligin artmasi saglanir (Erdogmus,2012, 286).

1. KARIYER KAVRAMI

1.1.Kariyer

Kariyer, giliniimiiz is hayatinda en sik kullanilan kavramlardan birisidir. Genel anlamda kariyer, bireyin
calisma yasami boyunca herhangi bir ig alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Giinliik yasamda
kariyer, ilerlemek, meslek, is yasami, basari, bireyin ig yasami boyunca iistlendigi roller ve bu roller ile ilgili
deneyimler anlamlarinda kullanilmaktadir (Erdogmus, 2012: 285).

Calisanlar genellikle kariyer yolunu bir “merdiven ¢ikma” eylemi olarak gormektedir. Oysa kariyer yolu
merdiven ¢ikmaya degil, daha ¢ok bir daga tirmanmaya benzetilebilir. Bazen yukari dogru ¢ikmali, bazen
yana dogru, ayaginizi daha saglam basabileceginiz bir ¢ikintiya atlamali, bazen giivenliginiz i¢in asagiya
dogru inmeli, sonra tekrar yana ve yukariya tirmanilmalidir (Bayraktaroglu, 2008: 137).

Tanmimlardan da anlagilacagi gibi kariyer kavraminin iizerinde uzlasilan bir tanimi olmamakla birlikte, vurgu
yapilan ortak noktalar bulunmaktadir. Bu ortak noktalar ¢calisan kisinin bagar1 derecesini simgeleyen isle ilgili
pozisyonlarda ilerlemesini, orgiit basamaklarindan yukari dogru cikarak yiikselmesini, bulundugu konum ile
ilgili tutum ve davraniglarim temel alan bir kavram oldugu goriilmektedir.

1.2.Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme orgiitii ve bireyi i¢ine alan iki yonlii bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda
kariyer gelistirme, bireysel bir siire¢ olan kariyer planlama ile orgiitsel bir siire¢ olan kariyer yonetiminin
biitiinlestirilmesi olarak tanimlanabilir (Erdogmus, 2003: 14).

Birey kariyer gelisimi siirecinde, gereksinimlerini karsilayabilmek, kariyer hedeflerine ulasmak ve is tatmini
saglayabilmek icin gerek bireysel olarak gerekse orgiitiin destegi ile kariyer planlamasi yapmaya ¢aligmaktadir.

1.3.Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, kisaca kisinin yagami boyunca yer alacag isle ilgili gorevi, pozisyonlarinin, hedeflerinin,
geleceginin planlanmasidir. Bir diger ifade ile bir kisinin kariyerini siirdiirebilecegi mesleklerin, igyerlerinin
ve yollarinin se¢imidir. (Aytag, 2005: 11). Bu yonleri g6z dniinde bulunduruldugunda kisisel bir siire¢ oldugu
goriilmektedir. Kariyer planlama kisinin hedeflerini de barindiran bir kavramdir.

Kariyer planlamasi, bireylerin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, giiclii ve zayif yonlerini degerlendirmeleri,
orgiit ici ve disindaki firsatlar1 tanimlamalari, kisa, orta ve uzun dénemli amaclarini belirlemeleri ve bunlara
iliskin planlar yapmalar1 anlamina gelmektedir (Bolat, Seymen, 2003: 7).

Ozetle, kariyer planlamasi, bireyin kendisini ve icinde bulundugu cevreyi degerlendirmesi, kariyeri ile ilgili
hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulagsmasini saglayacak faaliyetleri planlamasidir. Kariyer planlama siireci,
bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki boyutta incelenmektedir. Bu siirecte, bireysel kariyer hedefleri ile orgiitsel
hedefler arasinda uzlagma saglanmaya ¢aligilmaktadir. Kariyer planlama baska bir yaklagima gore is ve meslek
danigmanligini da ihtiva etmektedir.

Kariyer planlamanin, bireysel kariyer planlama ve 6rgiitsel kariyer planlama seklinde iki yonii vardir. Bireysel
kariyer planlama, bireyin kendisini tanimasi ile baglamakta, kariyer alanlarinin farkl: tiplerini ortaya koyarak,
kendisine uygun secenekleri belirlemesi ile devam etmektedir. Hedef belirleme, bireyin gelecekteki amaglarim
planlamasina ve karar vermesine yardim etmektedir.
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Bireyleri kariyer hedeflerine ulastiracak mevcut ve olasi kariyer yollarinin saptanabilmesi i¢in, orgiit i¢i ve dis1
olanaklarin aragtirilmas: onemlidir. Bireyler, ise alinma ve se¢im uygulamalarinin yani sira, orgiitiin egitim
olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olmali, orgiit i¢i ve disindaki gelismelerden haberdar olmalidir. Kisi, kendisi
ve 1s ¢evresi hakkinda yeterli bilgiye ulastiktan sonra kariyer plan ve programlarimi hazirlar ve hedefledigi
kariyere ulagmak i¢in bu planlar1 uygulamaya koyar.

Kariyer planlamasimin bagarisi, onemli Olclide orgiitiin desteine baghdir. Pek cok sirket, ¢alisanlarin
kariyerlerinin gelismesine destek saglayacak uygulamalar yiiriitmektedir. Bu uygulamalar, bireyi ¢alismaya
tesvik etmekte ve onun orgiite katkilarini artirmaktadir. Orgiitler gelistirdikleri kariyer planlamasi uygulamalari
ile bireylerin ihtiyaclarina cevap vermekte, onlara kendi kariyer planlarini yonetmeleri i¢in uygun kariyer
firsatlar1 ve kaynaklar1 hakkinda bilgi saglayarak ¢alisanlarina yardimci olmaktadir (Aytag, 2005: 190).
Orgiitsel kariyer planlamasinda amag bireyin istekleri ile orgiitiin amaclarini biitiinlestirecek ortamlar
olusturmak ve bireylerin is tatmini ile Orgiitsel basartya ulagmasini saglamak olacaktir. Boyle bir ortamin
olusturulmasi bireylerin verimliliklerini artiracagi diigiiniilmektedir.

1.4.Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama, isten cok bireyde odaklagmayi, onun amag¢ ve yeteneklerinin analizini ifade
etmektedir. Bu tip bir inceleme, ¢alisanin yeteneklerini gelistirebilecegi isletme i¢i ve isletme dist durumlari
ortaya koymaktadir. Kariyer konusunda karar verme bireylerin yasaminda cok 6nemli yer tutmaktadir. Kisinin
kariyer secimi, yasamindaki ig basarisin1 ve doyumunu, ne kadar para kazanacagini, nerede yasayacagini ve
hatta hobilerini bile etkileyecektir (Aydemir, 1995:29).

Bireysel Kariyer planlamanin bireysel, davranigsal ve yapisal olmak iizere iki boyutu vardir. Bireysel boyut,
bireyin kariyer bagarilart saglamak i¢in, istihdam edilebilmeyi artirmak i¢in yapacag: faaliyetler seklindedir.
Ornegin sertifika programlaria katilmak, yiiksek lisans ve doktora programina katilmak gibi.

Davranigsal boyut, bireylerin zayif yonlerini belirleyerek kariyerlerini gelistirmede her seyi igletmelerden
beklemeyip bizzat kendilerinin aktif rol almalarinin bilincinde olmalari ve o sorumlulugu hissetmeleri
ile ilgilidir. Ornegin, bireyin kisisel olarak giiclii ve zayif yonlerini degerlemek igin gerekli kisisel analiz
kitaplar1 okumasi, amirlerinin kendisi hakkindaki goriislerini almasi gibi. Yapisal boyut ise orgiitlerin orgiitsel
performanstaki bogluklar1 kapayabilmesi i¢in c¢alisanlarina kariyer ilerlemelerinde yardimei olabilecek
olanaklar saglamalaridir. Ornegin, orgiitiin bireyin objektif ve sistematik 6z degerleme yapabilmesi ve
orgiit i¢i ilerleme olanaklari, mevcut ve olasi kariyer yollar1 hakkinda net bilgi saglayabilmesi amaciyla akil
hocalig1 (mentoring) ve kariyer danismanlig1 (career counseling) hizmetlerini sunmasi, kariyer workshoplari
diizenlemesi gibi (Anafarta, 2001:2).

Insanlar zamanlarinin ¢ogunu belirli bir ise kendi egitimleri ve kariyerleri icin plan yapma ile gecirirler.
Planlama bireylerin kendi gelecegini yonlendirmesine izin verir. Bireysel kariyer planlama siireci bes asamadan
olugmaktadir. Bu agsamalar:

* Bireysel Giiclii ve Zayif Yonlerin Tespiti: Bireyin kendini tanimasi kariyer planlamanin en 6nemli
adimidir. Bireyler, bu amacla kendi yeteneklerini iglerinin gerektirdigi Ozelliklerin ve istihdam
edilebilirlik 6zelliklerinin 1s1¢1nda degerlendirmelidirler. Bireyi bu agsamada kendini tanimak i¢in su
sorulara cevap verebilmesi gerekir. Ben kimim? Giiglii ve zayif yonlerim neler? Ne yapabilirim, ne
yapmays1 istiyorum? Neleri yapmamam gerekir?

* Kariyer Amaclarimin Saptanmasi: Bireylerin yasamlar1 boyunca istihdam edilebilirliklerinde ve
kariyer kararlarinda yeteneklerinin yam sira etkili olan aile, kisilik gibi bagka faktorler de vardir.
Bireyler bu faktorleri kariyer hedef ve amaclarinin 1s181inda saptamalidirlar. Bireyler 6zge¢cmisleri ve
ilgileri dogrultusunda profesyonel olarak nereye ulagsmay1 umduklarini belirlemelidirler. Daha sonra
bir zaman tablosu kurarak ne zaman bu ilerlemenin hangi diizeyde oldugunu izlemelidirler. Kisinin
isini ve kendisini miimkiin olan kisa siirede degerlendirerek bir karar varmasi, kariyerinde amacsiz
ilerlemesini 6nler (Aytag, 2005:183).



+  Orgiit I¢i ve D11 Olanaklarm Belirlenmesi: Bir kariyerin planlanmasindaki sorumluluk kisiye ait oldugu
halde, belirli bir kariyeri belirlerken sadece kisinin davraniglar1 degildir. Isletmenin de ¢alisanlari igin
i firsatlart yaratmak yoluyla oynamasi gereken 6nemli bir rolii vardir. Kariyer planlamasinin kisi ve
isletme tarafindan yapildiginda etkili olmasinin nedeni budur (Aytag, 2005:181).

* Kariyer Planlarinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi: Bireyin yaptig1 arastirmalar sonucu hangi
kariyerin kendisine en uygun oldugu konusunda karar vermesi, daha sonra bir faaliyet plani gelistirerek
harekete ge¢cmesi ve bu plant uygulamasidir (Yaylaci, 2006:7-8).

* Geri Bildirim: Calisanlara, ise yerlestirme kararlarina iligkin ve is performanslar1 hakkinda verilecek
bilgi en Onemli geri bildirimi olusturmaktadir. Bu amacla bigimsel performans degerleme siirecleri
geligtirilmektedir. Bir bagka geri bildirim kaynagi meslektaglar ve yoneticilerdir (Anafarta, 2001:8)

1.5 Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, ise yerlestirme, potansiyel degerleme, danismanlik, egitim gibi insan kaynaklari faaliyetlerini
icine alan, bu faaliyetler aracilig1 ile bireyin ilgi ve kabiliyetlerinin orgiitsel firsatlarla eglestirilmesi ve istenilen
diger orgiitsel sonuglarin basarilmasi i¢in tasarlanan bir faaliyetler biitiintidiir (Erdogmus, 2003:15).

Kariyer yonetimi, kisinin kendi kariyer planlarina ulasabilmesi i¢in orgiit tarafindan desteklenmesi anlamini
tasimaktadir. Kariyer yonetiminin amaci, hem yoneticinin, hem de ¢alisanlarin gereksinimlerini kargilayacak
bicimde daha ileri gelisim alanlariin olusturulmasina izin vermektedir (Aytac, 2005:12)

Kariyer yonetimi kisilerin kendi kariyer hedeflerine ulagsmalarma izin verirken, insan kaynagi ihtiyacim
karsilamak iizere hedefler, planlar ve stratejiler olusturup bunlar yiiriirliige koyar. Boylece kariyer yonetimi,
kariye planlamasi ve kariyer gelisiminin bir biitiin haline getirilmesidir (Tung, 2001:6)

2.DUZCE ILi iS ARAYANLAR UZERINE BiR ARASTIRMA

2.1.Arastirmanin Amaci

61. Hiikiimet Programinda da yer alan ISKUR’ a kayith her issizin bir “is ve meslek danismani” olacak
ve issizlerimize birebir hizmet verilecektir. Issizlere danismanlik yapacak olan Is ve Meslek Danigmanlari,
bireylerin kariyerlerini planlamasinda onlara yardimci olacaktir. Yani kariyer danismanlig1 yapacaktir. Bunu
yaparken daniganlarini ¢ok iyi tamimasi gerekmektedir. Bu ¢alismanin bir amaci da danigmanlara yardimei
olmaktir.

Bu caligmanin temel amaci kariyer tercihlerini hangi faktorlerin etkiledigini incelemektir. Bu baglamda, is
arayanlarin is arama durumu ile kariyer sec¢imleri arasinda bir iliski olup olmadigi arastirilmig olup, aym
zamanda cinsiyet, yas ve 0grenim durumu farkliliklarinin, bireylerin kariyer secimlerinde ne gibi degisikliklere
neden oldugunun incelenmesi amaglanmustir.

Aragtirmanin konusuna iligskin Diizce Calisma ve Is Kurumu Il Miidiirliigiine kayith is arayanlardan bir
orneklemden yola ¢ikarak, anket yontemiyle veriler elde edilmeye calisilmistir. Nihai olarak elde edilen bu
verilerle is arayanlarin kariyer planlamasinda hangi faktorlerin etkili oldugu incelenmis ve sorunlara iligkin
¢Oziim Onerileri sunulmaya caligilmigtir.

2.2.Arastirmanin Kuramsal Cercevesi
Bireysel kariyer planlamay1 pek ¢ok faktor etkilemektedir. Bunlarin baginda demografik faktorler, ekonomik

ve sosyal faktorlerin yaninda devletin belirledigi yasalar, iilkenin i¢inde bulundugu sosyal ve politik faktorler
gibi etkenler bireyin kariyer planlamasinin temel belirleyicileri konumundadir.
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Demografik Faktorler: Bireyin kariyer planlamasini belirleyen temel faktorlerin baginda demografik faktorler
gelmektedir. Bu faktorler; aile, yas, cinsiyet ve kisinin kisisel ve 6zel yetenekleridir.

. Aile: Kariyer gelisiminde aile etkileri iizerine yillardan beri bir¢ok arastirma yapilmustir. Onceleri
yapilan aragtirmalar, ailenin demografik 6zelliklerinin kariyer secimleri iizerindeki etkilerini saptamak iizere
tasarlanmiglardir. Demografik oOzelliklerinden kastedilen ailenin gelir diizeyi, sosyo-ekonomik seviyesi,
ebeveynlerin egitimi, ebeveynlerin isleri gibi faktorlerdir. Baz1 arastirmalar bu etmenlerden bazilarinin
anlamli etkilerini géstermis, ancak bazi arastirmalar da tersine bulgular ortaya koymuslardir. Bunun nedeni,
aile etkilerini niceliksel olarak 6l¢ebilmenin zorlugudur (Kuzgun, 2000:109)

. Yas: Kisinin i¢cinde bulundugu yas yapacagi kariyer planlamasinda etkilidir. Kisinin yasi ilerlemisse
her meslek icin kariyer planlamasi yapamamaktadir. Bazi meslekler i¢in yas siirlamasi getirilmektedir.
Ornegin Ogretmen olarak atanabilmek icin 40 yasindan giin almamis olmak gerekmektedir.

Cinsiyet: Bireyin cinsiyeti kariyer yapmak istedigi meslek dalini secerken, kariyer planlamasi yaparken etken
olmaktadir. Cinsiyet rolleri, toplumda bireylerin yerine getirmeleri gereken gorevlerin cinsiyetler arasinda
dagilimini belirlemektedir.

. Kisisel Ozellikler ve Yetenekler: Kisilik yonelimi ile kariyer secimi arasidaki iliskiyi inceleyen ve
insanlarin kendi kigilik yonelimleri ile uyumlu olan iglere egilim gosterdiklerini ortaya koyan John Holland’1n
aragtirmasi bu alanda yapilmis en taninmig calismadir (Aytag, 2005:90). Bu aragtirmada bireyin ilgi, istek,
tutum ve yetenek farkliliklarini1 dikkate alarak 6 adet mesleki egilim tanimlamistir. Bunlar sirasi ile Gergekgi
mesleki egilim, Aragtirmaci mesleki egilim, Artistik mesleki egilim, Sosyal mesleki egilim, Girisimci mesleki
egilim ve Geleneksel mesleki egilim seklindedir.

. Sosyal Faktorler: Sosyolojik bir perspektife gore kariyer se¢iminde kiiltiirel ve sosyal etkenlerin
mevcudiyetinin &nemi agiklanmaktadir. Ornegin; bireylerin geldigi sosyal smifin, ailelerinin sosyal statiisiiniin
ve gelir diizeylerinin kisilerin kariyer se¢iminde etkili oldugunu arastirmalar gostermistir (Aytag, 2005:77).
Ayni sekilde kisilerin cevrelerindeki akrabalari, arkadaslar1 ve 6gretmenleri de kariyer se¢ciminde yonlendirici
olarak kisileri etkilemektedirler.

. Ekonomik Faktorler: Kariyer seciminde secilecek meslegin sundugu ekonomik faktorler icerisinde,
meslegin ekonomik getirisinin yiiksek olmasi, sagladig1 sosyal giivence, sigorta hizmetlerinin kapsaminin
genis olmasi ve devlet memurlugu gibi alinacak ticretin devlet tarafindan giivence altinda olmas1 gelmektedir.

2.3. Arastirmanin Modeli Ve Yontemi

Tanimlayict 6zelliklerin 6zetlenmesinde frekans ve yiizde istatistikleri, is arayanlarin kariyer planlamasina
etki eden faktorlerin onem derecelerinin belirlenmesinde aritmetik ortalama ve standart sapma istatistikleri
kullanilmigtir. S6z konusu faktorlerin tanimlayici 6zelliklere gore farklilagma durumu ise t-testi kullanilmustir.
Istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenen iliskilere ait ortalama degerler verilerek sonugclar istatistiksel
olarak yorumlanmigtir.

Aragtirma sonucunda; Kisisel Ozellikler ve Yetenekler, Ekonomik Faktorler ve Meslegin Saygmligmin Is
Arayanlar kariyerlerinin temel belirleyicileri oldugu ve bu degiskenleri; Giincel Gelismelerin takip ettigi
ortaya konulmustur.

Calismanin amaci ve kisitlar1 dogrultusunda ana evren Diizce ilinde Is Kurumuna kayitli olan is arayanlar
olusturulmustur. Diizce Caligma ve Is Kurumu Miidiirliigiinden elde edilen bilgiye gore 16 bin aktif olarak is
arayan kayitli vardir. Arastirmada olusturulan form 100 Is arayana bireysel goriismeler sirasinda uygulanmistr.

2.4. Bulgular

Bu boliimde 6rneklemde yer alan katilimcilarin tanimlayici 6zellikleri, kariyer planlamasina etki eden faktorler
ve onem dereceleri ile s6z konusu faktorlerin tanimlayici 6zelliklere gore farklilasma durumu incelenmistir.



2.4.1. Orneklem Grubunun Tanimlayic1 Ozellikleri

is Arama Durumunuz

Frekans Yizde

Galgrkonlysizkaln | 20| 200

Toplam

Egitim Durumu Yas
Frekans

Frekans

Cinsiyet
Frekans Yiuzde

Kadin 47 47,0
Toplam 100 100,0

Cinsiyet, yag, medeni durum, egitim durumu ve is arama durumlar: incelenerek tablo haline getirilmistir.
Tablo 2.1. Orneklem Grubunun Tanimlayic1 Ozelliklerine Gore Dagilimi

Tablo incelendiginde cinsiyetlerine gore dagilim incelendiginde katilimcilarin %53’ erkek, % 47 sinin kadin
oldugu goriilecektir. 21-30 yas araliginin %54’liik dilimi olusturdugu ve bu araliklardaki is arayanlarin iskur’a
daha cok geldigi anlagilacaktir. Cogunlugun evli %55 diizeyindedir. Egitim durumunda lise ve lisans mezunlari
cogunlugu olusturdugunu gostermektedir. Daha 1yi sartlarda i arayanlarin %64, Calisirken igsiz kalanlar %20
ve calisma hayatina ilk kez girenler ise %16 ile gosterilmektedir.

2.4.2. Kariyer Planlamasina Etki Eden Faktorler

Bu boliimde Is arayanlarin kariyer planlamasina etki eden faktorler; Aile, Sosyal Cevre, Kisisel Ozellikler ve
Yetenekler, Ekonomik Faktorler, Egitim, Meslegin Zorluk Derecesi, Meslegin Sayginlig1 ve Giincel Gelismeler
faktorleri altinda incelenmistir.

Aile faktoriiniin Is arayanlarin kariyer planlamalarina etkileri Tablo 2.2’da sunulmustur. Tablodaki degerlerden
ailenin Ogrencilerin kariyer planlamasina etkisinin ortalama 2,9’luk deger ile “Orta Derecede” oldugu
goriilmektedir.

Tablo 2.2. Aile Faktoriiniin Kariier Planlamasina EtKisi

Standart
N Ortalama | Sapma | Minimum [Maksimum
Anne 100 3,1700 1,5703 1,00 5,00
Baba 100 3,3700 1,6370 1,00 5,00
Kardes 100 2,9500 1,5978 1,00 5,00
Akraba 100 2,3700 1,5417 1,00 5,00
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Aile faktoriinii olugturan maddelerin goreceli etki dereceleri incelendiginde ise en yiiksek etkinin babaya ait
oldugu, babay1 ise annenin takip ettigi goriilmektedir.

Tablo 2.3. Sosyal Cevre Faktoriiniin Kariyer Planlamasina Etkisi

Standart
N Ortalama | Sapma | Minimum |Maksimum
Ogretmenler 100 2,5400 1,6479 1,00 5,00
Arkadaslar 100 3,4200 1,4646 1,00 5,00
Aile Dostlari 100 3,1000| 1,53412 1,00 5,00
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Sosyal Cevre faktoriinii olusturan maddelerin goreceli etki dereceleri incelendiginde ise en yiiksek etkinin
Arkadaslara ait oldugu ve en az etkiye ise 6gretmenlerin sahip olmasi beklene bir sonug¢ degildi.

Tablo 2.4. Kisisel Ozellikler ve Yetenek Faktoriiniin Kariyer Planlamasina Etkisi

Standart
N Ortalama| Sapma | Minimum [Maksimum
Meslegin kisisel 6zelliklerinize 100 4,1900 1,11641 1,00 5,00
uygunlugu
Meslegin yeteneklerinize uygunlugu 100| 4,3500 92524 1,00 5,00
Meslegin gerektirdigi bilgi dizeyi ve 100( 4,0000| 1,18065 1,00 5,00
kapasite

Kisisel ozellikler kariyer planlamada en yiiksek etkiye sahip faktor olarak goriilmektedir. Bu faktoriin de
Meslegin kendi 6zelliklerinize uygunlugu maddesinin en yiiksek etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.5. Ekonomik Faktorlerin Kariyer Planlamasina Etkisi

Standart

N Ortalama| Sapma | Minimum [Maksimum
Meslegin yliksek getirisinin olmasi 100| 3,9200| 1,16930 1,00 5,00
Meslegin guvenli bir geleceginin 100 3,9300 1,17426 1,00 5,00
olmasi
Meslegin sundugu 6zel saglik 100| 3,6600| 1,26507 1,00 5,00
hizmetleri ve sosyal imkéanlar
is bulma olasiliginin yiiksek olmasi 100| 3,7700| 1,29377 1,00 5,00

Ekonomik faktorleri olusturan maddelerin goreceli etki dereceleri incelendiginde meslegin giivenli bir
geleceginin olmasi en fazla etkiye sahip madde oldugu, bu maddeyi sirasiyla mesle8in yiiksek getirisinin
olmast, is bulma olasiliginin yiiksek olmasi ve meslegin sundugu 6zel saglik hizmetleri ve sosyal imkanlar
faktorlerinin izledigi goriilmektedir.

Tablo 2.6. Egitim Faktoriiniin Kariyer Planlamasina Etkisi

Standart
N Ortalama| Sapma | Minimum | Maksimum
Gerekli egitimin uzun siirmesi 100 3,2500 1,18386 1,00 5,00
Gerekli egitimin gui¢ (derslerin zor) 100f 2,8600| 1,16359 1,00 5,00
olmasi




Egitim faktorleri olusturan maddelerin goreceli etki dereceleri incelendiginde gerekli egitimin uzun siirmesi
ve gerekli egitimin gii¢c olmasinin birbirine yakin derecede etkiye sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 2.7.Meslegin Kariyer Planlamasina Etkisi

Standart
N Ortalamal Sapma | Minimum | Maksimum
Seyahat 100 2,690 1,468 1,00 5,00
Yikselme imkanlari sunmasi. 100 4,090 1,129 1,00 5,00
Yogun mesai 100 3,060 1,434 1,00 5,00
Saygin bir meslek olmasi. 100 4,170 1,111 1,00 5,00

Meslek faktorlerini olusturan maddelerin goreceli etkisi incelendiginde Meslegin saygin olmasi ve yiikselme
imkan1 sunmasi birbirine yakin etkiye sahip oldugu, seyahat etmenin ise tercih edilmedigi dikkat ¢ceken nokta
olarak goze carpmaktadir.

Tablo 2.8.Giincel Gelismelerin Kariyer Planlamasina Etkisi

Standart
N Ortalama| Sapma | Minimum | Maksimum
Ulkenin iginde bulundugu durum 100] 3,3900 1,13614 1,00 5,00
Ulkenin gelecekteki durumu 100| 3,5600( 1,20034 1,00 5,00
Glincel ekonomik gelismeler 100| 3,5400( 1,25867 1,00 5,00
Glncel politik gelismeler 100] 3,0300| 1,32920 1,00 5,00

Giincel gelismeler faktoriinii olusturan maddelerin goreceli etki dereceleri incelendiginde iilkenin gelecekteki
durumu ve giincel ekonomik gelismelerin birbirine yakin etkiye sahip oldugu, bunu iilkenin i¢inde bulundugu
durum takip etmekte, giincel politik gelismeler en az etkiye sahip madde oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.9. Kariyer Planlamasina Etki Eden Faktorler

Standart

N Ortalamal Sapma | Minimum | Maksimum
Aile Fertleri 100 2,965 1,184 1,00 5,00
Sosyal Cewre 100 3,020 1,147 1,00 5,00
Kisisel Ozellik ve Yetenekler 100 4,180 0,891 1,00 5,00
Ekonomik Faktorler 100 3,820 0,958 1,00 5,00
Egitim 100 3,055 0,977 1,00 5,00
Meslegin Zorlugu 100 2,875 1,190 1,00 5,00
Meslegin Sayginlidi 100 4,190 0,961 1,00 5,00
Guincel Gelismeler 100 3,380 0,957 1,00 5,00

I

s arayanlarin kariyer planlamasina etki eden faktorlerin etki dereceleri karsilastirmali olarak tablo Tablo
2.12’de sunulmustur. Tablodaki degerlerden is arayanlarin kariyer planlamasi en fazla Meslegin sayginligi,
Kisisel Ozellikler ve Yetenekler, Ekonomik Faktorlerin etkiledigi goriilmektedir. Bu cercevede bu ii¢ degisenin
temel belirleyiciler olarak adlandirilabilecegi sdylenebilir.

2.4.3. Kariyer Planlamasima Etki Eden Faktorler

Bu béliimde is arayanlarin kariyer planlamasina etki eden Aile, Sosyal Cevre, Kisisel Ozellikler ve Yetenekler,
Ekonomik Faktorler, Egitim,Meslegin Zorluk Derecesi, Meslegin Sayginligi ve Giincel Geligmeler faktorlerinin
Cinsiyet, Yas ve egitim durumu ve is arama durumuna bagli olarak farklilasma durumu incelenmigtir. Bu
baglamda elde edilen sonuglardan istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenenlere ait ortamlalar verilerek,
bulgular istatistiksel olarak yorumlanmaistir.
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Is arayanlarin kariyer planlamasma etki eden faktorlerin cinsiyetlerine gore farklilasma durumu t-testi
yardimiyla incelenmis ve Sosyal Cevre ile Cinsiyet arasindaki iliskinin, Egitim Durumu ile Meslek i¢in
gereken Egitim ve Aile Fertleri arasindaki iliskinin, p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmigtir.

Tablo 2. 10. Sosyal Cevre Faktorii Cinsiyet Tliskisi

Standart
Cinsiyet N Ortalama | Sapma t Anlamhiik
Erkek 53 2,80 0,95
-2,15 0,03
Kadin 47 3,28 1,30

Tablodaki ortalama degerler ve t-testi sonuglar1 bir arada degerlendirildiginde sosyal cevrenin erkekler
tizerindeki etkisinin kizlardan daha fazla oldugu sonucuna varilmastir.

Tablo 2. 11. Meslek icin gereken Egitim Faktorleri ile Egitim Durumu Iliskisi

Egitim Standart

Durumu N Ortalama | Sapma t Anlamlihk
Onlisans 15 3,40 0,74

Lisans 29 2,83 0,87 2,18 0,04

Tablodaki ortalama degerler ve t-testi sonuglar bir arada degerlendirildiginde Meslek i¢in egitimin 6n lisans
mezunlari iizerindeki etkisinin lisans mezunlarindan daha fazla oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 2.12. Aile Fertleri Faktorleri ile Egitim Durumu iliskisi

Egitim Standart

Durumu N Ortalama | Sapma t Anlamlilik
Onlisans 15 3,58 1,20

Lisans 29 2,70 1,08 2,48 0.02

Tablodaki ortalama degerler ve t-testi sonuglar1 bir arada degerlendirildiginde Aile Fertlerinin 6n lisans
mezunlari iizerindeki etkisinin lisans mezunlarindan daha fazla oldugu sonucuna varilmagtir.

SONUCLAR VE ONERILER

Kariyer bireylerin geleceklerini sekillendirmelerinde 6n plan ¢ikan bir unsurdur. Yapilan kariyer planlamasiyla
birlikte bireyler geleceklerine yon verirler ve bu dogrultuda ilerlerler.

Genelliklealinanegitimdogrultusundasekillenenbireyinkariyerplanlamasicinsiyete gorefarlilik gostermemekle
birlikte erkekler kadinlara gore sosyal ¢evrelerinden daha fazla etkilenmektedir. Kariyer planlamasinda lisans
mezunu olanlar sahip olacaklar1 meslekle ilgili egitimi Onlisans mezunlarina daha az nemsemektedirler.
Onlisans mezunlari da aile fertlerinden lisans mezunlarina gore daha fazla etkilenmektedirler.

Is arama durumuna gore kariyer planlama arasinda, daha iyi sartlarda is arayanlarm, diger durumlara gére
anlamli bir fark olmas1 beklenirken bu durum olugsmamustir. Sadece kisisel ozellikler ve yetenekler agisindan
anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Anket uygulan kisi sayisinin az olmasi, kariyer, kariyer planlama gibi kavramlarin ankete katilan kisilere
yabanci gelmesi, beklenen sonuglara ulagilamamasi noktasinda olumsuz bir durum olarak goze carpmaktadir.
Calismanin daha genis dl¢cekte ve egitim durumu lise ve lizeri olacak sekilde alinmasi, yas araliginda kariyer
planlama icin uygun olacak sekilde tekrarlanmasi daha iyi olacag diisiiniilmektedir.



KAYNAKCA

1.

A i

8.

9.

Anafarta, Nilgiin (2001). “Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif”,
Akdeniz 1.1.B F. Dergisi, S.2, s. 2.

Aydemir, Nilgiin (1995). 2000’li Yillara Dogru Ozel imalat Sanayiinde insan Kaynaklar1 Yonetimi
ve Kariyer Arayislari, TUGIAD, Istanbul.

Aytag, Serpil (2005). Calisma Yasaminda Kariyer, Bursa: Ezgi Yayinevi

Bayraktaroglu, Serkan (2008). Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Sakarya: Sakarya Yayincilik

Bolat, Tamer; Seymen, Oya Aytemiz (2003), “Orgiitlerde Is Etigi ve Kariyer Yonetimi Iliskisi: Normatif
Etik Boyutuyla Bir Degerlendirme”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, Isletme iktisad1 Enstitiisii
Dergisi: Yonetim, Y1l.13, Say1. 45, Haziran, s. 3-19.

Erdogmus, Nihat (2012). Is ve Meslek Damismanligi — Kariyer Yonetimi, Tiirkiye Is Kurumu Genel
Miidiirliigii, s.284-307 Ankara.

Erdogmus, Nihat (2003). Kariyer Gelistirme: Kuram ve Uygulama, Ankara: Nobel Yayin Dagitim
Tung, Azize; Uygur, Akyay (2001), Kariyer, Gazi Kitapevi, Ankara

10. Yaylac1 Ozdemir, Gaye (2006). Kariyer Yasaminda Duygusal Zeka ve Iletl§lm Yetenegi, Hayat
11. Yayinlar1, Istanbul.
12. Kuzgun, Yildiz (2000) Meslek Damismanlhgi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

237



238

GRUPLARDA BILGiYi PAYLASMA

Yrd. Dog. Dr. Mehmet Ertugrul Ucar*”
Prof. Dr. Selahiddin Ogiilmiig*"

OZET

Gruplarin kotii karar almalarina yol agan nedenlerden bir digeri, grup iiyelerinin sahip olduklar bilgiyi
diger grup iiyeleri ile paylasmamalaridir. Grup iiyeleri zaten tiim grup iiyelerinin bildikleri bilgiler iizerinde
odaklanirlarken yalnizca bazilarinin sahip olduklar: bilgileri ele alma konusunda basarisiz olmaktadirlar. Bu
aragtirmada, Tiirk kiiltiiriinde gruplar olarak bir konuda karar alinirken, grup tiyelerinin sahip olduklari bilgileri
birbirleri ile paylasip paylasmadiklar bunun grup olarak iyi bir karar alinip alinmamasina etkisi aragtirilmistir.
Bu aragtirma 2011- 2012 6gretim yili 2012 bahar doneminde Aksaray Universitesi Egitim Fakiiltesi
Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik programinda 6grenim, gormekte olan I. Ve III sinif 68rencileri iizerinde
gerceklestirilmistir. Iki ayr1 deneysel durul olustrulmus ve 4 Kisilik grup olarak karar almalar1 istenmistir.
Sonug olarak Tiirk kiiltiirlinde de grup halinde karar alma sirasinda, grup iiyelerinin herkesin bildigi bilgilere
odaklanip grup iiyelerinin yalnizca kendilerinin bildikleri bilgileri diger grup iiyeleri ile paylagmamasina
neden oldugunu gostermektedir.

Anahtar kelimeler: Gruplar, bilgi paylasimi, karar verme, deneysel arastirma, orgiitler

Bagka insanlarin varlig1 bireyin davranmiglarmi cok cesitli bicimlerde etkilemektedir. Bagka insanlarin
varlif1 ya da bir grup i¢inde olmak bireyin daha cok calismasina daha enerjik bir bi¢cimde calismasina
neden olabilmektedir(Zajonc,1965). Bu durum sosyal kolaylastirma olarak adlandirilmaktadir. Sosyal
kolaylastirmada bagkalarimin varlig1 iki anlama gelmektedir: 1. Bireyle ayni isi yapan diger insanlarla ayn
gorevi gerceklestirmek. Bir grup iiniversite 6grencisinin daha 6nce ¢calismig olduklari kisilik psikolojisi dersine
birlikte tekrar calismalar1 bu duruma 6rnek olarak verilebilir. 2. Birey bir is yaparken, bireyi gozlemlemekten
bagka bir sey yapmayan izleyicilerin oldugu bir ortamda bir bireyin gorevi gerceklestirmesidir. Bisiklet
yaris¢ilarinin izleyicilerin oldugu bir ortamda daha fazla performans gostermeleri bunun 6rnegidir(Zajonc,
Heingartner, Herman, 1969).

Sosyal kolaylastirmada dikkat edilmesi gereken bir boyut yapilan isin kolay ya da zor olup olmamasidir.
Bireyin daha 6nceden bildigi ve siirekli yaptig1 iglerde bagkalarinin varlig1 bireyin performansinin artmasina
yol agmaktadir. Birey kolay bir is yapiyorsa baskalarinin varli§1 performansi artirmakta ancak zor bir isi
yapiyorsa bagkalarinin varlig1 performansi azaltmaktadir (Zajonc, 1968). Ornegin bir 6grenci daha énceden bir
dersin konusuna ¢alismis ve o konuyu 6grenmis ise daha sonra arkadaslari ile bu konuyu ¢aligmasi 6grencinin
performansinin artmasina yol agar. Ancak bir zor bir konuyu ilk kez 6greniyorsa bu durumunda bagkalarinin
varlig1 6grenmeyi olumsuz etkileyecektir.

Bagkalarmin varlig1 birey iizerinde sosyal kolaylastirmadan tam tersi bir etki yaratip daha az ¢alismaya
“sosyal aylakliga” yol acabilmektedir. Grup icinde kaybolmak ve baskalar1 ile birlikte olmak, yalniz bagina
oldugumuz durumlara oranla daha az fark edilir olmak anlamina geldiginde birey kendini rahatlamis hisseder.
Kimse ne yaptigimiz1 sdyleyemeyecegi i¢cin degerlendirme endisemiz dolayisiyla elimizden gelenin en
iyisini yapma istegimiz azalir. Sosyal aylaklik sosyal kolaylastirmanin tam tersidir. Sosyal kolaylastirmada,
bagkalarinin varlig1 dikkatlerin bireyin iizerine ¢evrilmesine ve bireyin uyarilmighk yasayip performansinin
artmasina neden olmaktadir. Sosyal aylaklikta ise, bireyin bir grubun icinde kaybolup bireyin bireysel
etkinliklerinin ¢evredeki bireylerden etkinliklerinden ayirt edilemez olmasi soncunda, bireyin rahatlamasina
ve performansini diisiirmesine yol agmaktadir(Karau ve Williams,1993). Ornegin bir koro icinde ya da milli
mars sOylerken biiyiik bir topluluk i¢cindeki 6grencinin sesi diger 6grencilerden ayirt edilemeyince daha kisik
ve diisiik performansla sdylemeye baglayacaktir.

48 * Aksaray [:J.niversitesi Egitim Fakultesi Egitimde Psikolojik Hizmetler Anabilim dali ertugrulucar@gmail.com
49 ** Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakultesi Egitimde Psikolojik Hizmetler BolUmi s.ogulmus@gmail.com



Kalabalikta kaybolmanin basariy:r artirip azaltma tizerindeki etkisi isin giic veya kolay olup olmamasina
baglidir. Basit islerde, 6rnegin karsilikli hata asilma oyunu gibi, bagkalari ile ¢caligma bireyin rahatlamasina ve
daha kotii performans sergilemesine yol agmaktadir. Karmagik gorevlerde ise durum tam tersi olmaktadir. Grup
icinde bagarinin tam ayirt edilemediginde insanlar rahatlamaktadirlar. Sosyal kolaylastirmada bagkalariin
varlif1 bireyin davraniglarinin izlenmesine ve bireyde uyarilmighga yol agmaktadir. Bu durumda bireyler
basit gorevlerde bagarili olmakta ancak karmagik gorevlerde basarisiz olmaktadirlar. Sosyal kolaylastirmada
bireyin performansi yani davranis1 degerlendirilmektedir. Bu durunda birey karmagik gorevde hata yapacagi
kaygis1 ve dikkatinin dagilmasi ile basarisiz olmaktadir. Oysa sosyal aylaklikta birey degil grubun davranisi ve
performansi degerlendirildigi i¢in rahatlama basit gorevdeki performansi diisiiriirken karmasik gorevlerdeki
performansi artirmaktadir. Birey grup i¢inde oldugu icin basarisizlik kayisi azalmistir hata grup iginde
paylasilacagi icin daha yiiksek performansla calismaktadir(Karau ve Williams,2001; Shepperd, Taylor,1999)

Sosyal aylaklikta erkeklerin kadinlardan daha fazla sosyal aylaklik yaptiklar: bulunmustur (Karau ve Williams,
1993). Bu durum kadinlari iligkilerde kargilikli bagimliliga 6nem vermelerinden kaynaklaniyor olabilir. Sosyal
aylaklik yapmanin Asya kiiltiirlerine oranla bati kiiltiirlerinde daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bunun nedeni
Asya kiiltiirtinde benlik tanimlamasinda karsilikli bagimli benlik tanimin baskin olmasidan kaynaklanabilir
(Karau ve Williams,1993).

Grup i¢inde olmanin bir diger etkisi kimliksizlesmedir. Kimliksizlesme, bireyin bir grup icindeyken
bireyselligin yok olmasi yani bireyin kimliginin ortadan kalmasi1 sonucunda bireyin kendi iizerindeki her tiirlii
ahlaki toplumsal ve ge¢mis yasantilarindan kaynaklanan kisitlamalarin kalkmasi sonucunu ortaya cikarir.
Bu durumdaki bireyler normal zamanlarda yapmayacaklar1 hatta normal zamanlarda hayal bile etmekten
uzak durduklart davraniglart yapmaya baglarlar (Lea, Spears, Groot, 2001). Ayaklanma, lin¢ bazi toplumsal
gosteriler veya spor taraftarlarinin gerceklestirdigi eylemler sirasinda kimliksizlesmenin Ornekleri acikca
goriilmektedir. Grup i¢inde yer almak bireyselligin yok olmasi ve kisinin vicdani ya da herhangi bir yere
hesap verme hissini azalttig1 ya da tamamen ortadan kaldirdig1 icin bireylerin tecaviiz iskence lin¢ yagma gibi
davranislar1 yapmalarina yol agmaktadir. Ote yandan grup i¢inde bireyselliin yok olmasi ya da kimliksizlesme
var olan grubun o andaki normlarina itaati artirir(Postmes, Spears, 1998).

GRUP KARARLARI VE GRUPLARDA BiLGI PAYLASIMI

Bagka insanlarin varlig1 ya da bir grup icinde olmanin insan davraniglarini degistirmesinin ilgin¢ bir 6rnegi
de grup olarak karar alma siireclerinde yasanmaktadir. Giiniimiizde 6nemli kararlarin biiyiik bir ¢cogunlugu
gruplar tarafindan alinmaktadir. Politikada olsun is diinyasinda olsun énemli kararlar alinirken grup olarak
tartisilip kararlar grup olarak alinmaktadir. Egitimde beyin firtinasi, grup olarak ¢alisip proje hazirlamak
(isbirligine dayali 6greneme gibi) yontemler tesvik edilmektedir. Demokratik iilkelerde mahkemelerde bile
kararlar ya jiiri ya da hakimlerden olusan gruplar tarafindan ortak olarak alinmaktadir. Genel olarak grup
kararlarinin bireysel kararlara kiyasla daha giivenilir oldugunu diisiinme egilimdeyizdir. Ciinkii grup kararlari
almirken herkes farkl fikirlerini sdyler boylece bireyin o anda diisiinemedigi farkli boyutlar ve bakis ac¢ilari
dikkate almarak kararlar daha saglikli olarak alinirlar. Grup karari alinirken genel olarak grubun en fazla
uzmanlik sahibi kisiye giivendiginde (Davis ve Harles, 1996) grup uzman takip ettigi i¢in olabilecek en iyi
karar1 alir. Ornegin biyoloji hakkinda bir tartisma yapilirken, grup i¢inde konunun uzman bir biyolog varsa
ve grup onun diisiincelerini takip ediyorsa grup olabilecek en iyi karar1 alir. Grubun en iyi karar1 almasini
saglayan bir diger etken grup iiyelerinin karar alirken yalnizca kendilerini degil tiim grup icin en iyi olacak
karar1 almaya giidiilendiklerinde gruplar bireylere gore daha iyi karar almaktadirlar ( De Dreu Nijdat ve van
Krippenberg 2008). Ornegin bir pazarlama sirketinde tartiganlar yalniz kendi birimlerinin degil, tiim sirketin
karin1 artirmaya giidiilenmislerse grup iiyeleri olabilecek en iyi pazarlama stratejisi kararini verebilirler.

Grup kararlar1 bu durumlarda bireysel kararlardan daha iyi olmasina karsin gruplar bazen bireylerden daha
kotii kararlar ya da en azindan bireyden daha iyi bir karara varamazlar. Gruplarin bireylerden daha kotii karar
almalarinin bazi nedenleri islem kaybi, grubun soz birligi etmesi ve grubun farkl bilgileri paylasmamsidir
(Aronson,Wilson,Akert, 2010).
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GRUP SOZ BIRLiGi ETMISSE: GRUP DUSUNCESI

Grupta sargiligin olmasi yani kisinin kendisini grubun ayrilmaz bir pargasi olarak gérmesi ve kendini gruba
dogru cekiliyor hissetmesi bagimsiz karar almay1 engelleyip gruba uyma davranigini artirmaktadir. (Irvin
ve Janis 1972, 1983 Akt. Aronson,Wilson,Akert, 2010) grup halinde karar verme iizerine grup diisiincesi
adin1 verdikleri bir kuram gelistirmislerdir. Grup diislincesi kuramina gore grup iiyelerinde grup sarginligin
ve dayanigmasini korumak olgular1 gercekei bir sekilde ele almanin Oniine ge¢mektedir. Janis’in kuramina
gore grup diisiincesi, grubun ¢ok sargin olmasi, farkli goriislere kapali olmasi ve kendi isteklerini bildiren
yonlendirici bir lider tarafindan yonlendirilmesi gibi belirli 6n kosullar saglandiginda ortaya ¢ikma egilimdedir.
Janis ABD’nin 1961 deki Kiiba’ya kars1 yaptig1 domuzlar korfezi ¢ikarmasi gibi somut yasantilardan grup
diisiincesine Ornekler vermekte ve kuramini bu tiir 6rnekler iizerine kurmaktadir. Grubun 6n kosullari
olustugun da grubun ve grup liyelerinin davraniglarinda cgesitli belirtiler ortaya cikar. Grup tiyeleri yenilmez
olduklarini, hata yapmalariin s6z konusu olmadigini diisiinmeye baglar. Grubun moralini bozmaktan ya da
digerlerinin elestirilerine ve suglayici ifadelerine maruz kalmaktan cekinen bireyler grubun diislincesine zit
diisiincelerine dile getirmezler ve kendilerine oto sansiir uygularlar. Bir tiye zit goriis dile getirdiginde diger
tiyeler hemen elestiriye baglarlar ve cogunluk goriisiine uyma konusunda baski uygularlar. Bu durum fikir
birligi var yanilsamasi yaratir ve herkes aym fikirde imis gibi goriinmesine yol acar. Gruplarda olusan bu
tehlikeli durum gruplarin yanlis veya etkin olmayan kararlar almalarina yol agar (Aronson,Wilson, Akert,
2010).

GRUP ETKILESIMLERI iYI KARAR ALMAYI ENGELLER: iISLEM KAYBI

Gruplarin iyi bir karar alamamasinin nedenlerinden bir gruptaki konu hakkindaki en bilgili ya da yetenekli
kisinin grubun diger tiyelerini ikna edebilmesidir. Ancak grubun diger iiyeleri kendi hakliliklar1 konusunda
wsrar edip kendi yanildiklarini kabul etmezler bu durumda grup koétii bir karar alir (Herry 1995, Laugin 1980).
Bu durumda grubu ikna etmeye calisan iiyenin goriisleri dikkate alinmaz ya da sert bir muhalefetle karsilagir.
Grup etkilesimin herhangi bir yoniiyle sorunlara iyi bir ¢o6ziim bulmay1 engelledigi bu durum islem kaybi
olarak adlandirilir (Stenir, 1972, Hurley ve Allen, 2007). Islem kayb1 cesitli nedenlerle yasanabilir. Grup
konu hakkinda en yetkin iiyenin kim oldugunu arastirmadan ya da en yetkin {iyenin kim oldugunu bulmak
icin ugrasmadan hatta neden bahsedildigini bile tam olarak bilmeyen ama ¢ok konusan herhangi birisine
giivenebilir. Bu durumda yetkin iiye digerleri ile catismay1 goze almay1p grubu ikna etmek i¢in ugragsmayabilir.
Islem kaybinin diger nedeni de grup icindeki iletisim sorunlaridir. Bazi gruplarda grup iiyeleri birbirlerini tam
olarak dinlemezler tam olarak konu hakkinda tartismadan karar alirlar. Baz1 gruplarda ise grubun bir iiyesi ¢ok
konusarak tartismaya agirli§1 koyarken digerleri sessizlige biiriinebilirler (Sorkin, Hays,Wess, 2001).

GRUBUN FARKLI BILGILERI PAYLASMAMASI

Islem kaybmin ilging 6rneklerinden birisi grup iiyelerinin zaten bilinen bilgiler iizerinde odaklanmip grup
tiyelerinden sadece bazilarinin bildigi bilgileri bir birleri ile paylasmamalaridir(Stasser, Titus, 1985).
Stasser(1985) yaptig1 calismada 4 kisiden grup iiyelerine biitiin grup iiyelerinin bildigi 8 olumlu bilgi ve her
bir grup tiyesinin ayri ayri bildigi 4 olumsuz bilgi verilmistir. Olumlu bilgiler tiim grup iiyeleri tarafindan
bilinirken her bir grup iiyesinin ayri ayri bildigi 4 er olumsuz bilgi bulunmaktadir. Grup iiyeleri olumsuz
bilgilerini olumsuz bilgilerini birlestirseler konu hakkinda 16 olumsuz 8 olumlu bilgileri olacak bunun sonucu
olarak olumsuz karar alacaklardir. Ancak grup iiyelerinin 8 olumlu bilgiden hareket edip olumlu karar aldiklar
bulunmusgtur. Yapilan benzer arastirmalarda da olumlu ya da olumsuz bilgilerin birlestirilmedigi bulunmustur.
(Geitemayer, Shultz-Hards,2003).

Bilgi paylasimi iizerine yapilan sonraki ¢aligmalar gruplarin paylasilmayan bilgilere nasil odaklanacaklarimi
saglamaya yoneliktir (Campell ve Stasser, 2006). Paylasilmayan bilgilerin grup tartismalarinin sonlarinda
tartisilmaya baslandig1 bulunmustur. Bundan dolayi tartigma siiresinin uzun olmasi gerektigi one siiriilmiistiir
(Fradin, 2004).

Diger bir yaklagimda farkli grup iiyelerinin belli farkli ve belirli uzmanlik alanlarina ayirarak belirli bilgi
tiirlerinden yalnizca onlarin sorumlu olmalarini saglamaktir. (Stassser, Stewart, Wittenbaum, 1994). Ornegin
bir hastanede her bir doktor farkli uzmanlik alanina sahiptir bu doktorlar ortak bir karar almalar1 gerektiginde
her biri hastalikla ilgili bilgilerini paylagsmaktadirlar.



Farkl1 bilgi tiirleri igin birbirlerinin belleklerine giivenen is ortaklarinda durum boyledir. Ornegin ortaklardan
biri girketin maliyesinin nasil olacagindan digeri, diger sirketlere iriinlerin nasil satilacagin1 sorumludur.
Boyle durumlarda bilgi tam ve siiratli bir bicimde paylasilmaktadir(Wagner, Egber, Raymond, 1991Akt
Aronson,Wilson,Akert, 2010). Tek bir kisinin belleginden daha verimli isleyecek sekilde iki kisinin belleginin
birlikte kullanilmasia aktarmaci bellek denir (Holingshead, 2001, Wegner1195 Akt. Aronson, Wilson,
Akert, 2010). Farkl1 bireylerin grup karari alirken yapilacak isin farkli yonlerini animsamalarindan sorumlu
oldugu durumlarda grup kararlari icinde ayn1 durum s6z konusu olmaktadir( Ellis, Porter ve Volverton, 2008;
Moreland 1998 Akt. Aronson,Wilson, Akert, 2010).

Sonug¢ olarak genel olarak grup kararlar1 alinirken grup iiyeleri ancak bazi bilgileri paylagsmaktadirlar.
Grup {liyelerinin paylastig1 bilgiler herkesin bildigi bilgilerdir. Grup iiyelerinin bazilarinin bilip digerlerinin
bilmedikleri bilgileri birbirleri ile paylasmamaktadirlar. Grup karar1 alinirken bilgilerin paylagilmasi i¢in tiim
grup iiyeleri hangi tiir bilgiden sorumlu olduklarim tiim grup tiyeleri bildiginde ve bu bilgilerin paylagmak icin
yeterince zaman ayrildiginda bilgiler paylasilmaktadir.

YONTEM

Problem

Bu arastirmada, Tiirk kiiltiirtinde gruplar olarak bir konuda karar alinirken, grup iiyelerinin sahip olduklar:
bilgileri birbirleri ile paylasip paylasmadiklar bunun grup olarak iyi bir karar alinip alinmamasina etkisi
aragtirilmugtir.

Bu arastirmanin Problemi “Bir grupta belli bir konuda karar vermek iizere bir araya gelen iiyeler, konu
hakkinda kisisel olarak sahip olduklari olumlu veya olumsuz bilgileri birbirleriyle paylagsmakta midir?”
seklinde olusturulmustur.

Amac

Belli bir konuda karar alirken, grup tiyeleri sahip olduklar1 olumlu bilgileri birbirleriyle paylagmakta midirlar?
Belli bir konuda karar alirken, grup iiyeleri sahip olduklar1 olumsuz bilgileri birbirleriyle paylagsmakta midirlar?

Arastirma Grubu

Bu aragtirma, 2011- 2012 dgretim yili Bahar doneminde Aksaray Universitesi Egitim Fakiiltesi Rehberlik
ve Psikolojik Danigmanlik programinda 6grenim gormekte olan I. ve III ve IV. simif 6grencileri iizerinde
gerceklestirilmigtir.

Deneklerin 21’i kiz, 19°u erkek olmak iizere toplam 40 iiniversite 6grencisidir. Ogrencilerin siniflara dagilimi

su sekildedir:
1. Smuf: 8
3. Smif: 16
4. Sinif: 16
Islem

Bu arastirmada kontrol grubu olmayan yar1 deneysel desenli bir aragtirmadir. Aragtirmada iki ayr1 deneysel
durum olusgturulmugtur. I. Deneysel durum icin 4 er kisiden olusan 6 grup olusturulmus II. Deneysel durum
icin 4 grup olusturulmustur.

Aragtirmada 6grenciler 68renci yoklama listesinden tesadiifi olara 4 er kisiden olusan gruplara ayrilmiglardir.
Her bir gruptaki her bir 6grenciye, karar vermeleri i¢in hazirlanan iizerinde bir konu hakkinda olumlu ve
olumsuz 6zelliklerin bulundugu kéagitlar verilmistir. Deneklerden kagitlar: bir birlerine gostermemeleri ancak
konu hakkinda tartisirken bilgilerini paylasip paylasmamalarinin kendilerine kaldig1 sdylenmistir. Denekler
konu hakkinda tartisip karar verdikten sonra verdikleri grup kararini bir kdgida yazmalari istenmistir.
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Deneysel durum I

Dort kisiden olusan birici gruptaki Deneklere Ken Park’in kitabinin kiitiiphaneye alinip alinmasi konusunda
karar verecekleri ve verdikleri karar gore kiitliphaneye kitabin alinip alinmayacag1 sdylenmistir. Dort kisiden
olusan birici gruptaki her bir denege Ken Park’in bir roman1 hakkinda 2 olumlu 4 olumsuz bilgi verilmistir.
Tiim deneklerin sahip olduklar1 olumsuz bilgiler birbirinin ayn1 fakat her bir denege verilen olumlu 2 bilgi
birbirinden farklidir. Denekler olumlu bilgileri tartisma sirasinda paylasacak olurlarsa kitap hakkinda 8 olumlu
4 olumsuz bilgiye sahip olacaklardir.

Ikinci gruptaki deneklere bir magazanin bazi Ozellikleri verilmistir. Bu ozelliklerini de gbz ©niinde
bulundurarak, tanidiklarinizin bu magazadan alig veris yapip yapmamalari i¢in bir tavsiye karar1 vermeniz
beklendigi, verecekleri karar, tanidiklar1 pek ¢ok kisinin bu magazadan alig veris yapip yapmamasinda
belirleyici olacagi sdylenmistir. Dort kisiden olusan ikinci gruptaki denekler magaza hakkinda 2 olumlu 4
olumsuz bilgi verilmistir. Tiim deneklerin sahip olduklar1 olumsuz bilgiler birbirinin ayn1 fakat her bir denege
verilen olumlu 2 bilgi birbirinden farklidir. Denekler olumlu bilgileri tartisma sirasinda paylasacak olurlarsa
magaza hakkinda 8 olumlu 4 olumsuz bilgiye sahip olacaklardir.

Uciincii gruptaki denklere Bir futbol kuliibiiniin transfer komitesinde iiye olduklarini diisiinmeleri istenmistir.
Bir siiredir takip edilen ve bazi 6zellikleri belirtilen bir futbolcunun kuliibiiniizce transfer edilip edilmemesi
konusunda karar vermelerinin beklendigi verecekleri kararin, transferin yapilip yapilmamasinda belirleyici
olacag1 deneklere sOylenmigtir. deneklere Futbolcu hakkinda 2 olumlu 4 olumsuz bilgi verilmistir. Tlim
deneklerin sahip olduklart olumsuz bilgiler birbirinin ayni fakat her bir denege verilen olumlu 2 bilgi
birbirinden farklidir. Denekler olumlu bilgileri tartisma sirasinda paylasacak olurlarsa futbolcu hakkinda 8
olumlu 4 olumsuz bilgiye sahip olacaklardir.

Dordiincii gruptaki deneklere, “ Fakiilte 3. Sinif 6grencilerinden bazilari, “Endiistri ve orgiit psikolojisi” adli
SECMELI dersi alip almama konusunda karar vermeye calistyorlar ve bu konuda sizden yardim istiyorlar.
Asagida bu dersin bazi 6zellikleri verilmistir. Sizden, dersin bu 6zelliklerini de géz Oniinde bulundurarak,
ogrencilere bu dersi se¢meli olarak alip almamalar1 konusunda yol gosterici bir karar vermeniz istenmektedir.
Vereceginiz karar, 0grencilerin o dersi alip almayacaklarinda belirleyici olacaktir. “seklinde bir aciklama
yapilmistir. Deneklere ders hakkinda 2 olumlu 4 olumsuz bilgi verilmistir. Tiim deneklerin sahip olduklari
olumsuz bilgiler birbirinin ayni fakat her bir denege verilen olumlu 2 bilgi birbirinden farklidir. Denekler
olumlu bilgileri tartigma sirasinda paylasacak olurlarsa ders hakkinda 8 olumlu 4 olumsuz bilgiye sahip
olacaklardir.

Deneysel durum II

Dort kisiden olusan birici gruptaki Deneklere Ken Park’in kitabinin kiitiiphaneye alinip alinmasi konusunda
karar verecekleri ve verdikleri karar gore kiitliphaneye kitabin alinip alinmayacagi sdylenmistir. Dort kisiden
olusan birici gruptaki her bir denege Ken Park’in bir roman1 hakkinda 4 olumlu 2 olumsuz bilgi verilmistir.
Tiim deneklerin sahip olduklar1 olumlu bilgiler birbirinin ayni1 fakat her bir denege verilen olumsuz 2 bilgi
birbirinden farklidir. Denekler olumsuz bilgileri tartisma sirasinda paylasacak olurlarsa kitap hakkinda 8
olumsuz 4 olumsuz bilgiye sahip olacaklardir.

Ikinci gruptaki deneklere bir magazanin bazi Ozellikleri verilmistir. Bu ozelliklerini de gbz oniinde
bulundurarak, tanidiklarinizin bu magazadan alig veris yapip yapmamalari i¢in bir tavsiye karar1 vermeniz
beklendigi, verecekleri karar, tanidiklar1 pek ¢ok kisinin bu magazadan alig veris yapip yapmamasinda
belirleyici olacag1 sdylenmistir. Dort kisiden olusan ikinci gruptaki deneklere magaza hakkinda 4 olumlu 2
olumsuz bilgi verilmistir. Tiim deneklerin sahip olduklari olumlu bilgiler birbirinin ayni1 fakat her bir denege
verilen olumsuz 2 bilgi birbirinden farklidir. Denekler olumsuz bilgileri tartisma sirasinda paylasacak olurlarsa
magaza hakkinda 8 olumsuz 4 olumsuz bilgiye sahip olacaklardir.

Uciincii gruptaki denklere Bir futbol kuliibiiniin transfer komitesinde iiye oldugunuzu diisiinmeleri istenmistir.
Bir siiredir takip edilen ve bazi 6zellikleri belirtilen bir futbolcunun kuliibiiniizce transfer edilip edilmemesi
konusunda karar vermelerinin beklendigi verecekleri kararin, transferin yapilip yapilmamasinda belirleyici
olacagi deneklere sOylenmistir.



Deneklere Futbolcu hakkinda 4 olumlu 2 olumsuz bilgi verilmigtir. Tiim deneklerin sahip olduklar: olumlu
bilgiler birbirinin ayn1 fakat her bir denege verilen olumsuz 2 bilgi birbirinden farklidir. Denekler olumsuz
bilgileri tartisma sirasinda paylasacak olurlarsa futbolcu hakkinda 8 olumsuz 4 olumsuz bilgiye sahip
olacaklardir.

Dordiincii gruptaki deneklere, “ Fakiilte 3. Sinif 6grencilerinden bazilari, “Endiistri ve orgiit psikolojisi” adli
SECMELI dersi alip almama konusunda karar vermeye calistyorlar ve bu konuda sizden yardim istiyorlar.
Asagida bu dersin bazi 6zellikleri verilmistir. Sizden, dersin bu 6zelliklerini de g6z 6niinde bulundurarak,
ogrencilere bu dersi se¢meli olarak alip almamalar1 konusunda yol gosterici bir karar vermeniz istenmektedir.
Vereceginiz karar, 0grencilerin o dersi alip almayacaklarinda belirleyici olacaktir. “seklinde bir aciklama
yapilmistir. Deneklere ders hakkinda 4 olumlu 2 olumsuz bilgi verilmistir. Tiim deneklerin sahip olduklari
olumlu bilgiler birbirinin aym fakat her bir denege verilen olumsuz 2 bilgi birbirinden farklidir. Denekler
olumsuz bilgileri tartigma sirasinda paylasacak olurlarsa ders hakkinda 8 olumsuz 4 olumsuz bilgiye sahip
olacaklardir.

BULGULAR

Birinci deneysel uygulama 2 olumlu dort olumsuz bilgiye sahip olma durumunda her biri 4 kisiden olusan
6 gruba uygulanmistir. Tiim deneklerin sahip olduklari olumsuz bilgiler birbirinin ayni fakat her bir denege
verilen olumlu 2 bilgi birbirinden farklidir. Gruplar ellerindeki olumlu bilgileri paylasmayip olumsuz karar
vermiglerdir

Birinci grup Ken Park’in kitabimin kiitliphaneye alinmasi konusunda karar vermek iizere toplanmis, Ken
Park’in bir romam hakkinda her bir liyeye 2 olumlu 4 olumsuz bilgi verilen grup iiyeleri olumlu bilgilerini
paylasmamis ve olumsuz karar vermislerdir.

Bir magazadan alis veris yapmay1 tavsiye etmek karar1 almak lizere toplanmis olan iki grupta, denekler bir
magaza hakkinda 2 olumlu 4 olumsuz bilgiye sahiptirler, gruplar olumlu bilgilerini paylasmayip magazadan
aligveris yapmak konusunda olumsuz karar almiglardir.

Bir futbolcunun transfer kararini vermek iizere toplanan iki gruptaki denekler futbolcu hakkinda 2 olumlu
4 olumsuz bilgiye sahiptirler. Bu iki gruptaki deneklerde olumlu bilgilerini paylasmamis olumsuz karar
vermiglerdir.

Endiistri ve orgiit psikolojisi dersinin se¢meli ders olarak alinip alinmamsini tavsiye etmek iizeri karar almak
icin bir araya gelen gruptaki deneklerin her biri ders hakkinda ders hakkinda 2 olumlu 4 olumsuz bilgiye
sahiptirler. Grup karar alirken grup tiyeleri olumlu bilgilerini paylagmamis olumsuz karar almiglardir.

Ikinci uygulama 4 er kisiden olusan 4 gruba uygulanmistir. Bu uygulamada gruplardaki deneklerin her bir Ken
Park’1in romaninin kiitiiphaneye alinmasi, bir magaza, futbolcu transferi karar1 alirken futbolcunun 6zellikleri
ve Endiistri ve Orgiit Psikolojisi dersi hakkinda, ayni 4 olumlu bilgiye sahiptir gruptaki herkes birbirlerinden
farkl: iki tane olumsuz bilgiye sahiptir. Gruplarin olumsuz bilgilerini paylagmayip olumlu karar almiglardir.
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DENEYSEL DURUM I. 2 OLUMLU 4 OLUMSUZ BiLGi DURUMU
Ken Park’mn Kitabinin kiitiiphaneye alinip ahnmamasi konusunda karar

A Karar olumsuz
B Pdr3

C

D

Magazadan alisveris yapilmasini tavsiye etme konusunda karar

Karar olumsuz
Pdr3

Karar olumsuz
Pdrl

g|lQ|w | |gQ|w|>

A Karar olumsuz
B Pdr 3

C

D

A Karar olumsuz
B PDR I

C

D

Endiistri ve orgiit psikolojisi dersinin secmeli ders olarak tavsiye edilmesi karari
A Karar olumsuz
B Pdr3

C

D

DENEYSEL DURUM 2: 4 OLUMLU 2 OLUMSUZ
Ken Park’in Kitabinin kiitiiphaneye alinip ahnmamasi konusunda karar

A Karar olumlu

B (A olumsuz digerleri olumlu)
C

D

Magazadan alisveris yapilmasim tavsiye etme konusunda karar

A Karar olumlu

‘

Karar olumlu

o|Q|w| >

Karar olumlu

O|Q|w| >

RPD I ve RPD III. ve IV siif olmak karar verme siireclerini etkilememisgtir.
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SONUC VE TARTISMA

Bu bulgular literatiirdeki aragtirma sonuclari ile uyumludur. Sonug olarak farkli bir kiiltiir olan Tiirk kiiltiiriinde
de grup halinde karar alma sirasinda, grup tiyelerinin herkesin bildigi bilgilere odaklanip grup iiyelerinin
yalnizca kendilerinin bildikleri bilgileri diger grup iiyeleri ile paylasmamasina neden oldugunu gostermektedir.
Bilgilerin paylasilip paylasmamsi sirasinda bilgilerin olumlu ya da olumsuz bilgi olmasinin bir etkisi
olmamustir. Gruplardaki tiyeler herkesin bildigi bilgilere odaklanarak kara almiglardir. Bu durum literatiirdeki
arastirmalar ile paraleledir(Stasser, Titus, 1985; Geitemayer, Shultz ve Hards,2003).

Yalnizca bir grupta Ken Park’1n romaninin kiitiiphaneye alinmasi kararini verirken tiim grup iiyelerinin roman
hakkinda ayn1 4 olumsuz bilgiye sahip olduklar1 ama her bir grup liyesinin roman hakkinda iki olumlu bilgiye
sahip oldugu grupta bir liye karara itiraz etmistir. Ancak grup tiyenin goriisiinii dikkate almadan kitabin alinmasi
konusunda herkesin ortak sahip oldugu 4 olumsuz bilgiden hareketle olumsuz karar vermistir. bu grubun
karar alirken bii liyenin goriisiinii dikkate almamsi literatiirdeki, bir gruptaki konu hakkindaki en bilgili ya da
yetenekli kisinin grubun diger iiyelerini ikna edememesi, grubun diger iiyelerinin kendi hakliliklar1 konusunda
srar edip kendi yanildiklarimi kabul etmemesi ve grubun kétii bir karar almasia yol agmasi bulgusu ile
paraleledir(Herry 1995, Laugin 1980).

Aragtirmadaki gruplardaki katilimcilar yoklama listesinden tesadiifi olarak gruplara atanmislardir. Bundan
dolay1 bu gruplarda grup diislincesi ya da sarginliktan dolayr degil islem kaybindan daolay1 boyle bir sonug
ciktig1 seklinde degerlendirilebilir.

Ote yandan RPD &grencilerinin formasyonlarmin en 6nemli boyutu iletisimdir. Gruplarin aldiklar1 karar
incelendiginde smflar arasinda grup kararlar1 konusunda hicbir farklilik ¢ikmamas: literatiirde var olan
gruplardabilgi paylasimini saglamanin yolu olarak 6nerilen iletisimi artirmak 6nerisi ile ters diismektedir(Sokin,
Hays ,Wess, 2001;Watson Johnson Kumar, 1998).

ONERILER

Aragtirmada denekler ¢ok kisa bir siire i¢inde grup olarak karar vermislerdir. Denekler uzun bir tartigma
yaparak karar vermeleri durumunda kararlarin nasil olacagi incelenmelidir.

Aragtirmada denekler tamamen giinliik yasam olgularin dayanan konularda karar vermislerdir. Arastirmadaki
denklerin RPD 6grencileri oldugu diisiiniildiigiinde kendi uzmanlik alanlari ile ilgili bir konuda da bu gekilde

bilgiyi paylagsmadan karar alip almayacaklari arastirilmalidir.

Baz1 grup iiyeleri belli bilgilerden sorumlu tutularak grup kararlari almalar istendiginde de bu calismada
oldugu gibi bilgiyi paylasip paylasmayacaklari arastirilmalidir.

245



246

KAYNAKCA

1.

Aronson,E.,Wilson,T.D.,Akert,R . M.(2010). Sosyal Psikoloji.(cev.Okhan Giindiiz). Kaktiis yay.Istanbul

2. Campell,J. ve Stasser, G.(2006). The infulence of time and task demostrability on decision-making in

10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.
20.
21.

computer-mediated and face to face groups. Small Group Research ,37,271-294

. Davis,D.D. ve Harles,D,W.(1996). Group versus individual performance in price-searching experiment.

Organizational Behavior and Human Decision Processes,66,215-227

De Dreu, C., Nijdat, B., ve Van Krippenberg,D. (2008).Motivatied information processes in group
jugmentand decision making. Personality and Social Psychology Review 12,22-49

Fradin, S.N. (2004). When is one head beter than two? Interdependent information in group decision
making. Organizational Behavior and Human Decision Processes,93,102-113

Geitemayer,T. Shultz,-Hards, S.(2003). Prefence-consistent evaluation of information in hidden profile
paradigm: Beyond group level explanations for domiance of shared information in group decision. Jurnal
of Personality and Social Psychology 84, 322-339

. Herry,R. A. (1995).Using relative confidence jugments to evaluate group effectiveness. Basic and Applied

Social Psychology,16,333-350

Hurley E. ve Allen,B.P. (2007).Asking the how guestions: Quantatifying group processes behaviors. Jurnal
of genaral Psychology,134,229-242

Karau,S.J., ve Williams,K:D.,(1993)Social loafing: a meta analitic reweiwand theoretical integration
Jurnal of Personality and Social Psychology 65, 681-706

Karau ve Williams,(2001). Understanding individual motivation in groups. The collective effort
model. In M. E. Turner(ed), Groups at work-theory and research: Appilied social reseach(s.113-141)
Mahwarh NJ:Erlbaum

Laugin,P.R. (1980). Social combination Procesess of coparative problem solving groups as verbal
intellective tasks. Progress in Social Psychology Vol.l, 127-155

Lea,M.,Spears,R.,Groot,D.(2001. Knowing me.knowing you: Anonymity effects on social identityb
processes within groups. Personality and Social Psychology Bultein27,526-537
Postmes,T.,Spears,R.(1998). Deindividuation and antinormative behavior: A meta —analysis. Psychological
Bultein,123,238-259

Shepperd,J. A.,Taylor, K.M.(1999)Social loafting and expentenc- value theory. Jurnal of Personality and
Social Psychology Bultein 25, 1147-11587

Sorkin,R.,D.Hays,C.J.Wess,R.(2001). Signal-detection analysis of group decisiomn making. Psychological
Review,108,183-203

Stassser,G. Stewart,D.D., Wittenbaum,G.M. (1994). Expert roles and information Exchange during
discussion: The importance of knowing  who knows what. Jurnal of Experimental and Social
Psychology,31,244-265.

Stasser, G. Titus, W. (1985). Pooling of unshared information in group decision making: Biased information
sampling during discussion. Jurnal of Personality and Social Psychology,48,1467-1478.

Stenir, [.D.(1972). Group processes and productivity. New York: Academic Press

Zajonc,R. B(1965). Social facilitation.Science,149,269-274

Zajonc R. B(1968).Attitudinal effects of mere exposure. Jurnal of Personality and Social Psychology,9
Zajonc R. B., Heingartner,A.,Herman,E.M.(1969). Social enhancement and impairment of performance in
cocroakh. Jurnal of Personality and Social Psychology,13.83-92



ISGUCU PIYASASINA GIRISTE UNIVERSITE KARIYER MERKEZLERININ VE
DANISMANLIK HIZMETLERININ ROLU

Ars. Gor. Baris Koyuncu>”

OZET

Giiniimiizde Universite Kariyer Merkezleri, yiiksekdgretim mezunu geng isgiiciiniin istihdam piyasasina
girisinde 6nemli roller iistlenmeye baslamislardir. Universite Kariyer Merkezleri, istihdam piyasasina yeni
adim atacak olan genc¢ ve egitimli isgiiclinii gelecekteki belirsiz kosullara hazirlama konusunda gerekli
danigmanlik hizmetlerini vererek bu alanda ciddi bir eksikligi giderebilecektir. Gerek ililkemizde gerekse de
diinyada ciddi bir sorun olan gen¢ ve egitimli isgiicliniin istthdam sorununun ¢odziimiinde, kamu istihdam
kurumlari ile Universite Kariyer Merkezlerinin beraber hareket etmesi ve Kariyer Merkezlerinin isleyisine
iliskin yasal alt yapr eksikliklerinin giderilmesinin ciddi katkilar saglayacag diisiiniilmektedir. Universiteler
sadece egitim veren kuruluglar olarak degil, ayn1 zamanda mezunlarin gelecege hazirlama konusunda da
ciddi roller iistlenen kurumlar olarak biinyelerinde Kariyer Merkezleri olusturmaktadir.

SUMMARY

Today, the University Career Centers began to take important roles about the young higher education graduates
in the labor force entry into the labor market. University Career Centers, will be able to fix a serious flaw with
giving consultancy services in this area about preparing future uncertain conditions to new, young and higher
educated work force who will step into the labour market. It is thought that, both in our country and the world,
the solution fort he yaoung and higher educated work forces employment problem is public employment
servicea and University Career Centers acting ogether and also significant contributions are expected to
provide fort he legal base deficiences about functioning of Career Centers. And so universities takes important
roles with constitive the body of the Career Centers not only for providing education, but also in preparing
garduates fort he future.

Anahtar Sozciikler: Istihdam, Geng ve Egitimli Isgiicii, Universite Kariyer Merkezi, Kamu Istihdam Kurumu,
Isgiicii Piyasasi, , Rehberlik.

GIRIS

Isgiicii piyasasi igerisinde yasanan gelismeler herkesi yakindan ilgilendirmekte, dzellikle de egitimli isgiicii
olarak adlandirilabilecek yiiksek6gretim mezunu olmaya yakin bireyleri daha fazla etkilemektedir. Bunun en
onemli nedeni, mezun olmaya yakin genglerin kafasinda yer alan “mezun olunca nasil bir yerde calisacagim?”
sorusudur. Bu sorunun bu kadar 6nemli olmasinin altinda, gelecekte calisilacak isin niteliinin bireyin gelecek
yasamini; statii, aile, gelir diizeyi vb. durumlari sekillendirmekteki en 6nemli faktor olacagina iligskin alginin
yattig1 diisiiniilebilir. Bu durum sadece mezuniyete yakin bireyler icin degil, heniiz 6grenci olan bireylerin
ebeveynlerinin de kafasinda birer soru isareti yaratmaktadir. Bu baglamda toplumda bu kadar 6nemli bir soru
isaretini yaratan diger faktor de egitimli ve geng isgiiniin isgiicli piyasasi icerisindeki durumudur. Bu duruma
daha sonra ¢aligma igerisinde detayli olarak deginilecektir.

Bu durum sadece mezun olmaya yakin genclerin degil yiiksekogretim kurumlarint da degisik acilardan
ilgilendirmektedir. Oyle ki, mezunlar1 gérece iyi bir is sahibi olan iiniversiteler toplum igerisinde de gorece
1yi olarak anmilmaktadir. Bu durum iiniversitelerin mezunlarini daha iyi ve uygun iglere yonlendirme cabasi
olarak karsimiza ¢cikmakta, tiniversiteler de kurumsal olarak bu konu ile son yilarda yakindan mesgul olmaya
baslamiglardir. Nitekim ilk olarak bu y11 YOK nezdinde ilk defa iiniversitelerin kariyer merkezleri bir araya
gelmis ve bir toplant1 gerceklestirmiglerdir.

50 * Y{iziinci Yil Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endstri iliskileri B8IGm(
bariskoyuncu@yahoo.com
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Universiteden yeni mezun genglerin isgiicii piyasasina adim attiklarinda ne ile karsilasacaklarimi bilmemeleri,
heniiz 6grenci iken; gerek iliniversite oncesi gerekse de liniversite 6grenciligi siiresince isgiicii piyasasindan
haberdar olamamalar1 mezuniyet sonrasinda is bulmalarini zorlastiran bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ayni zamanda yeni mezun genglerin zorlu bir e8itim siirecinden sonra iggiicli piyasasindan beklentileri de
piyasanin gercekleri ile uyusmayabilir. Bu baglamda iilkemizdeki egitim sisteminin yapisindan kaynaklanan
ve de son zamanlarda sikca dile getirilen iiniversitede verilen egitim ile is yasaminda ihtiya¢ duyulan bilgilerin
uyusmama sorunu yeni mezun genglerin durumunu daha da zorlagtirmaktadir. Yeni mezun bireylerin isgiicii
piyasasinin gercekleri ile ylizlesmesi ve kisa vadede uygun is bulamamasi1 durumunda bireyler isgiicii piyasasina
girmekten ¢ekinebilmektedirler. Bu durumda yeni mezun gencler askerlik, lisansiistii egitime yonelme, cesitli
dil veya meslek kurslaria gitme gibi cesitli araclar yolu ile isgiicii piyasasina bir anlamda daha donanimh
girmeye caligmakta, bir yandan da isgiicii piyasasina girisi geciktirmektedirler. Dogal olarak boyle bir siirecte
genclerin kurumsal olarak faydalanabilecekleri bir yol gostericiye ihtiya¢ duymalar1 da kaginilmazdir. Bu
ithtiyacin dogmasi neticesinde yiiksek 6gretim kurumlari da kendi biinyelerinde var olan rehberlik faaliyetlerini
gelistirmeye calismislardir. Universite kariyer merkezleri bir yandan rehberlik faaliyetlerinde bulunmaya
calisirken diger yandan da 1s diinyas: ile yakin iligskiler kurmasi gereken bir birim olarak son yilarda adindan
s0z ettirmeye calisan bir birim olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1. UNIVERSITE KARIYER MERKEZLERININ ORTAYA CIKISI

Universite kariyer merkezlerinin tarihsel kokleri 1800°1ii yillarin son donemlerine kadar uzanmakla beraber,
“kartyer merkezi” ilk kez 1900°1ii yillarin baginda Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya ¢cikmistir (Kretoves
M.,vd.;1998; 2). Bu alanim 6nciilerinden olan Frank Parsons Ozellik-Faktor kuramini gelistirmistir. Parsons
ayni1 zamanda is arayan gencler ve gocmenler i¢in “Toplum Hizmet Evi” ni kurarak ilk kariyer merkezini
hizmete agmistir (Savci; 2007;9). Parsons tarafindan yaratilan bu birim, yillar igerisinde gelistirilerek
tiniversitelere uygulanmig ve iiniversitelerde kariyer merkezi adiyla anilan birimler ortaya ¢cikmistir (Kretovces
M.,vd.;1998;2). Kariyer kavramu ile ilgili farkli tanimlamalar yapilmis ve giinliik yasamda da birden fazla
anlamda kullanilir hale gelmistir. Bu tanimlamalarin bazilari ¢ok basit algilanmakta, bazilar1 ise insan zihninde
degisik anlamlar uyandirmaktadir (Aldemir C.,vd; 2001;199).Kariyer, en basit haliyle belli bir zaman siralamasi
icerisinde kisinin gelisen is deneyimleri dizisi olarak tanimlanabilir (Arthur B.,vd.; 1989; 8,). S6z konusu
tanimdan hareketle kisinin isgiicli piyasasina girisi ve girdikten sonraki hayati ile iggiicii piyasasina girmeden
onceki hayat1 birbiri ile siki bir iligki icinde olmak durumundadir. Bu yiizden kariyer uzun yillardan beri
insan hayatindaki en 6nemli kavramlardan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kariyer kavraminin odaginda
kisinin kendisi yer almakta ve kisi ¢alisma hayati boyunca istek ve ihtiyaglarmi gidererek basarili olma
beklentisi icerisine girmektedir (Kozak M ve Dalkiranoglu T; 2013;:41). S6z konusu beklentileri karsilayacak
bir ig yasamina hazirlik, kisinin egitim hayati ile yakindan iligkili olup son asama olan iliniversite egitimi
doneminde ihtiyac, kaygi, kisinin kendini tanimasi vb. ayr1 onem arz etmektedir. Bu yiizden iiniversite kariyer
merkezlerine olan ihtiyag giin gectik¢e artmistir ve giiniimiizde bir¢ok {iniversite tarafindan kariyer merkezleri
kurularak gencglere verilen rehberlik hizmetlerinin icerigi yeniden sekillenmektedir. Kariyer merkezlerinin
gelisim siirecinin baglarinda, uygulamada basarili ve parlak 6grencilerin {iniversite igerisinden Ogretim
iyelerince kendilerine rehberlik yapilmasi sonucu profesyonel hayatin i¢ine dahil olmasi ile sonu¢lanmasi,
diger bir ifade ile profesyonel yasama bir “yerlestirme” ile sonuclanmis olmasi kariyer merkezi hizmetlerinin
kurumsallasmasinin da temelini temsil etmektedir. Zaman ilerledikg¢e, liniversiteler ve igyerleri degismis ve
tiniversite kariyer merkezleri tiim 6grencileri kapsayacak sekilde is olanaklarina erisim saglayan, istihdam
bulmak i¢in birincil arag¢ olarak rehberlik hizmeti sunacak profesyonel kisiler ¢alistirmayi tercih etmistir. Yale
Universitesi 1919 yilinda bu uygulamay1 kurumsallastirmistir. S6z konusu merkezde rehberlik hizmeti sunan
profesyonel kisiler yer almis hatta bir takim rehberlik hizmetleri de kiralanmaya baglanmistir (Kretoves vd.;
1998; 2).

Zunker’e gore; Parson’s in olusturdugu 6zellik-faktor kuraminda ti¢ parcali bir yapt mevcuttur. Bu
yapilar;
- Kisinin kendini tanimasi, yetenekler, yetenekleri, ilgi alanlari, kaynaklar, sinirlamalar ve
diger nitelikleri.
- Basari, avantajlar1 ve dezavantajlari, tazminatlari, firsatlar ve is farkl hatlarinda umutlari
gereklilikleri ve kosullar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi
- Bu iki yap1 arasinda gergekci ve dogru bir iligki kurulmasi.



Geng, yetenekli calisanlar i¢in igveren talepleri arttikca, iliniversite kampiislerinde yerlesim merkezleri,
istihdam biirolar1, ve kariyer gelisimine ilgi ortaya ¢ikmaya baslamistir (Lorick, B. A.; 1987, 92-126 ).
Ancak zamanla bu anlayis degismeye baslamis ve dgrencilere anne baba gibi davranmaya calisan tiniversite
yapisindan vazgecilmistir. Gerek ekonomik sartlarin gerekse de isgiicii piyasasinin kiiresel anlamda degisimi
ile beraber yeni bir model ihtiyaci ortaya ¢ikmistir (Kretoves vd.; 1998; 2). S6z konusu yeni model “Kariyer
Planlama Modeli” olarak adlandirilmistir. Planlama modelinde 6grencinin “kendini kesfetmesi” ve “kendini
degerlendirmesi” planlama siirecinin 6nemli kismini olusturmaktadir. Ogrencinin akademik yasami boyunca
amac kurmasi, ilerlemesi ve bunun takip edilmesi 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Bu durumda ise yerlesme
konusu, kariyer gelistirme siirecinin nihai sonucu olarak goriilmeye baglanmistir (Herr vd.; 1993;33-42). Zaman
icinde bu anlayis, liniversitelerin, isyerlerinin ve ¢calisma yasaminin farkli gereksinimler nedeniyle degismeleri
sonucu terk edilmeye baglanmuisg, iiniversitenin sponsorlugu yerini 6grencilerin is arama ve yerlesmede daha
aktif rol iistlenmelerine, is firsatlarina kendi ¢abalariyla erismelerine birakmistir. Bu degisim “Ag Modeli”ne
gecisle sonuclanmistir. Ag Modeli ise, Yerleskede yer alan kuruluglarin, dis kuruluglarin, isverenlerin ve
fakiilte birimlerinin ¢abalarini ortak amaclar dogrultusunda harekete geciren, hareketli ve tasinabilir kilan
bir yapiya sahiptir. Bu modelde genis kiitiiphane kaynaklari, internet ve cesitli veri tabanlarina erisim sunan
bilgisayar odalar1 ile 6grenci ve igverenlere karsilasma olanaklar1 saglayan teknolojilerle donanmiglardir. Ag
modelinin gereksinim duydugu kosullar 6grencilere olumlu etkide bulunmaktadir. Siirece katilim, 6grencinin
kendine giiven duymasini ve yardim etmesini saglayarak 6grenmeyi gerektirmektedir. Staj olgusunu daha 6n
plana cikarip, kariyer fuarlari diizenleyerek, 68rencileri mezunlara ve diger potansiyel isverenlere baglayan
etkinliklerin siirekli gelistirilmesi saglanmaktadir. Bu programda kariyer irtibat goérevlisi, tiniversitedeki
belirli bir akademik birime ait kariyer danigmanidir. Ne var ki tiniversite herhangi bir danigmani ise almaz
ve onu secili bir akademik birimdeki 6grencilere atamaz. Bunun yerine kariyer merkezi ve ilgili akademik
birimlerin danigsmanlar1, akademik birimler arasinda irtibat1 saglayan baglant1 birimleri olarak hizmet etmek
lizere ise alinmaktadirlar. Irtibat gorevlileri ya kendi fakiiltelerinde akademik bir dereceye sahiptirler ya da
kendi akademik alanlarinda 6nemli bir calisma yapmus kisilerdir (Savci; 2007; ss:12).

Ulkemizde iiniversite kariyer merkezleri, Kariyer merkezleri iiniversitelerin biinyesinde degisik birimlere
bagli olarak calismaktadir. Bu merkezlerin kurulus big¢imleri ve yaptiklari etkinliklerin cergevesi her
tiniversitenin kendisi tarafindan belirlenmektedir. Farkli {iniversitelerdeki kariyer merkezlerinin birbirleriyle
iletisimi oldukca diisiik diizeydedir. Bu merkezlerin kendi birikimlerini bagka merkezlerle paylasimi da yok
denecek kadar azdir. Ancak, son zamanlarda kariyer merkezleri arasinda bir etkilesim surecinin bagladig:
goriilmektedir (Tarhan O; 1999; 4-9.).

1.2. Kariyer Merkezleri ve Danmismanlik Faaliyetleri

Kariyer Merkezleri iiniversitelerin halihazirda yer alan ve 6grencilere psikolojik danigmanlik ve rehberlik
hizmetlerinin sunuldugu merkezlerle bir takim benzerlikler tasimakta, hatta ¢cogu zaman islevleri birbirine
karigabilmektedir. Bu merkezler genel olarak iiniversitelerin Saglik Kiiltiir ve Spor Daire Bagkanliklari
biinyesinde verilmektedir. Kariyer merkezlerinin islevleri psikolojik danigmanlik ve rehberlik hizmetlerinden
biraz daha farkli olmakla beraber, liniversitelerimizde yeni kurulan birimler olarak bagli olduklar1 veya
olacaklar1 yerin belirlenmesinde bir takim belirsizlikler olabilmektedir. Bunun en 6nemli nedeni tiniversite
kariyer merkezlerinin yasal alt yapisinin heniiz tam anlamiyla olusturulamamasindan kaynaklanmaktadir.
Universitelerdeki kariyer merkezlerinin her iiniversitede farkli birimlere bagli olarak faaliyetlerine devam
ettikleri goriilmektedir. Bunlar, genellikle, Rektorliige dogrudan bagli bir merkez, Ogrenci Dekanligia
bagli bir birim, Mezunlar Dernegine baglh bir faaliyet grubu veya bir 68renci kuliibiiniin faaliyetleri i¢inde
bir komisyon olarak varliklarina devam etmektedirler. Kariyer Merkezleri vakif iiniversitelerinde Ogrenci
Dekanligina bagli iken, devlet iiniversitelerinde Rektorliige, Mezunlar Dernegine veya bir Ogrenci Kuliibiine
bagl olarak ¢alismalarini siirdiirmektedir (Erdogmus N; 2001,137).

Kariyer merkezlerinin faaliyet alanlar1 temel olarak ikiye ayrilabilir. Bunlarin ilki isgiicii piyasasina hazirlik
ve tanitim faaliyetleri, ikincisi ise kariyer danigmanlig1 olarak adlandirilabilir.
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1.3. Isgiicii Piyasasma Hazirhk ve Tamitim Faaliyetleri

Kariyer merkezleri 6grenci ve mezunlara yonelik olarak isgiicii piyasasina hazirlik amaciyla 6grenci ve
mezunlarin bilgilerinin yer aldi1 bir bilgi bankasi olusturarak kisilere 6zge¢cmis olusturma konusunda
yardimci olmaya ¢alismaktadirlar. Ayrica isgiicii piyasasindan gelen taleplerin saklandigi bir diger veri bankasi
olusturarak, uygun ise eleman veya staj icin yonlendirme yapmak kariyer merkezlerinin temel amaclarindan
biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu amacin gergeklesmesi i¢in kariyer merkezlerin bazi temel faaliyetleri
de yapmas1 beklenir ki bunlar;

- Firma tanitim1 ve kariyer giinleri diizenlemek,

- Seminer ve konferanslar diizenlemek,
- Kariyer fuarlar diizenlemek,

- Soylesiler diizenlemek,

Olarak sayilabilir. Bu faaliyetlerle hem isgiicii piyasasinda hem de 6grenci ve mezunlar arasinda
farkindalik yaratarak kariyer merkezlerinin etki alanin1 genigletmek miimkiin olabilecektir.

2. KARIYER DANISMANLIGI FAALIYETLERI

Kariyer Merkezlerince sunulan danigsmanlik faaliyetleri {iniversiteler biinyesinde bulunan Saghk Kiiltiir ve
Spor Daire Bagkanliklarinca verilen Psikolojik Danismanlik ve Rehberlik hizmetleri ile bazi farkliliklara
sahiptir. Oncelikle Kariyer Merkezince sunulan danismanlik hizmetlerinde kisiye isgiicii piyasasinin yapisi,
kisinin bu yap1 igerisinde kendini degerlendirmeye ¢alismasina yonelik rehberlik faaliyetleri yiiriitiilmektedir.
Ayrica mezuniyet sonrasinda kisinin se¢cmis oldugu alanla ilgili yapabilecegi cesitli isler, firsatlar, 6grenci
iken ortaya ¢ikabilecek staj firsatlar1 gibi konularda da ayrica bilgi aktarimi yapilmaktadir. Sunulan rehberlik
hizmetleri kapsaminda; bireyin kendini tanimasi, anlamasi, sahip oldugu nitelikleri kesfetmesi, gelistirmesi
ve bulundugu topluma aktif uyum saglayarak kendini gerceklestirmesi i¢in sistematik olarak ve profesyonelce
stirdiiriilen psikolojik yardim verilmesi saglanmaya calisilir Yesilyaprak (2007)’ye gore, egitim siireci i¢cinde
rehberlik hizmetleri, 6grencinin gelisimine ve uyumuna yoneliktir. Rehberligin temel ya da nihai amaci bireyin
kendini gerceklestirmesine yardim etmektir.

yazlar&ltemid=67).

Ogrencilerin kariyer tercihi asamasinda dogru secim yapabilmesi icin yaraticilik, rekabet, is-yasam dengesi, is
disiplini, ise baglilik, iicret, sosyal imkanlar, basarilarinin ddiillendirilmesi, isyerindeki egitim imkanlar1, kisiler
arasi iletigim, serbestlik ve bagimsiz caligsabilme, deger yargilar1 gibi konular1 dikkate almalarinin, ¢alisma
yasamina uyum saglama siirecinde, yasayacagi sikintilar1 azaltici etkisinin olacagi agiktir (Erdogan, 2008,
s.164). Bu acidan iiniversite Kariyer Merkezlerince sunulan kariyer danismanligi hizmetlerinin 6grencilerin
mezuniyet sonrast yasamlar: ile ilgili tercihlerini dogru yapabilmesine olanak saglamaktadir. Nitekim
giiniimiizde kariyer rehberliginin 6nemi giderek artmakta, Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD),
Avrupa Birligi ve Diinya Bankasi tarafindan 37 iilkede kariyer rehberligi politikalar1 finanse edilmektedir.
Uluslararas1 orgiitler, hiikiimetleri bu uygulamada tamamlayict unsur olarak gormektedir (Kozak M ve
Dalkiranoglu T; 2013; 41). Bu nedenle {iniversite kariyer merkezleri, kariyer konusunda yardim almak isteyen
farklr nitelikteki 6grencilerin, ihtiyag ve kiiltiirel beklentilerine cevap verecek temel degerlere sahip olmalidir
(Flores ve Spanierman; 1998; 111-112)

3.GENC VE EGITIMLI iSGUCUNUN iSTIHDAM SORUNU

Geng isgiiciiniin istihdam sorunu sadece iilkemizde degil diger gelismis iilke ekonomilerinde de sikca dile
getirilmektedir. Ancak geng¢ niifusun gorece fazla oldugu iilkelerde bu isgiiciiniin istihdam sorunu ¢oziilmesi
gereken bir sorun olarak kendini gostermektedir. Ayrica geng ve egitimli isgiiciiniin istthdam sorunu, politika
yapicilart bu sorunlarin ¢oziimii konusunda oldukg¢a zorlamaktadir. Issiz bireyler igerisinde 6zellikle geng
ve egitimli olanlar dikkat cekici goriinmektedir, ¢iinkii egitim diizeyi ile issizlik arasinda ters yonlii bir iliski
olacag diisiiniilmektedir.
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Geng ve egitimli bireyler ilk defa istihdam piyasasina girerken ciddi zorluklar yasamaktadirlar. istihdam
piyasasina girmek ya da yalnizca 6zel sektorde is bulmak konjonktiirel agidan ¢ok revagta olmamakla beraber;
egitimli gengler kamu biinyesindeki kariyer grubu mesleklere daha fazla ilgi duymaktadirlar. Bunun icin
de mezuniyet sonrasinda kamu smavlarina hazirlanmak amaciyla zaten ge¢misten aligtk olunan dershane
deneyimini yeniden yagsamaktadirlar. Bunun disinda lisansiistii egitime yonelmek de yine istihdam piyasasina
girisi geciktiren diger bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bubaglamda Tablo 1°de yiiksek 6gretim mezunu kilerin 2013 y1l1 Mayis ay1 igsizlik rakamlar1 gosterilmektedir;

Tablo 1:

Issizlik Oran1 (%)
8.8
53
8.4
11.3
10.3
8.7

Kaynak: TUIK hane halki Isgiicii Arastirmas1 Mayis 2013

Yine aym donemde TUIK verilerine gore Tiirkiye genelindeki issizlik rakamlar ise %8.8 seviyesindedir. Bu
donemde yiiksekdgretim mezunlarinin igsizlik oran1 da %8.7 olarak belirtilmis olup, e8itim seviyesi yiiksek
kisilerin igsizlik orani ile genel issizlik oraninda pek bir fark bulunmadigi dikkati cekmektedir.

Egitim ve isgiicii arasinda ¢ok giiclii bir bag olmasina ragmen egitim isgiicii piyasasina giriste tek basina yeterli
olmamakta, bunun yaninda gen¢ mezunlarin isverenler tarafindan talep edilen bazi ek niteliklere de sahip
olmasi beklenmektedir (Kuzgun I; 2013; 7). Hizli degisen teknoloji ve ekonomik kosullar, isgiicii piyasasini
da etkilemekte olup, yeni mezun genclerin bu kosullara uyum becerisini heniiz 6grenciyken kazanmasina
yardimci olmanin iiniversite adina kariyer merkezlerinin iistlenmesi gereken bir gorev oldugu diisiiniilmektedir.

Sonuc ve Oneriler

Sadece yliksekogretim mezunu olmak kisiye istihdam piyasasinda pek birkolaylik saglamamakla beraber,egitim
ve isgiicli arasinda siki bir iligki mevcuttur. Bu iligki icerisinde 6zellikle uzun vadede iiniversitelerin egitim
programlarini is piyasasinin gereklerine gore yeniden dizayn etmeleri gerekmektedir. Ayrica mezuniyeti yakin
genclerin isgiicli piyasasinin gerceklerine alistirmanin yine iiniversitelerin 6zellikle de kariyer merkezlerinin
tistlenmeleri gereken bir gorev oldugu diisiiniilmekle beraber bu merkezlerin yasal alt yapilarinin olmayisi
hem {iniversitelerin hem de kariyer merkezlerinin isini zorlastirmaktadir. Bu nedenle kariyer merkezlerinin
isleyisine iligskin yasal alt yapinin ivedilikle olusturulmasi gerektigi diisiintilmektedir.

Ayrica kamu istihdam kurumunun da bu sorunlarla bagsa ¢ikmasi i¢in tek basina ve liniversitelerden bagimsiz
hareket etmesi ¢ok anlagilir bir durum olmamakla beraber yeni olusturulan is ve meslek danigsmanlarinin
tiniversitelerle ortak platformda ¢alismalart sorunlarin ¢oziimiinii kolaylastiracagi ve politika yapicilarini da
rahatlatacag diisiiniilmektedir. Universite ve kamu istihdam kurumunun ortaklasa ¢alismalarma ayrica is
piyasasindan gelen talepler dogrultusunda yon vermenin, liniversite sanayi igbirliginin gelistirilerek mezun
genclerin iggiicii piyasasi ile tanigmalarin1 saglayici bir takim caligmalar yapmanin egitimli geng isgiiciiniin
mezuniyet sonrasi istihdama katilmalarinin 6niindeki engelleri azaltic1 yonde etki yapacagi diisiiniilmektedir.

Bu baglamda iiniversite kariyer merkezlerince verilen hizmetlerin gen¢ ve egitimli iggiiciiniin i§ piyasasinin

gereklerine gore hazirlanmasindaki rolii asikar olup, bu merkezlerin ve hizmetlerin gelecekte 6neminin giderek
artacag diisiiniilmektedir.
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OTURUM 3B
Oturum Bagkani:
Yrd. Dog. Dr. Siikran KILIC

Karar Alma: Meslek Secimi, Meslek Degistirme, Meslekte Tlerleme

o BILISSEL ORYANTASYONA DAYALI KAR@YER MODE_LLERiNDEN o
BILGI ISLEME YAKLASIMINA DAYALI ORNEK BiR MESLEKI GRUPREHBERLIGI
CALISMASI

Giinnur OZBAY>5"
OZET

Bu deneysel calismada biligsel oryantasyona dayali kariyer modellerinden bilgi isleme yaklasimina dayali
kariyer danigmanligi programinin sekizinci simif 6grencilerinin mesleki kararlarina etkisinin incelenmesi
amaclanmustir. Calismada Ankara Yenimahalle Emniyetgiler Ilkdgretim okulunda 14 (8 kiz, 6 erkek) deney, 14
kontrol (4 kiz, 10 erkek) grubuna toplam kariyer kararsizlik puani yiiksek 6grenciler alinmustir. Olgiimler icin
Mesleki Karar Envanteri (Cakir, 2003) kullanilmustir. Olgek 30 maddeden olusmaktadir. Bu ¢alismada deney
kontrol, 6n test son test dl¢timlii desen kullanilmigstir. Kontrol grubu ile herhangi bir ¢alisma yapilmamustir.
Olgek deney ve kontrol gruplarina 6n test olarak, ve son test uygulamanin sonunda verilmistir. Arastirmada
deneysel etkiyi 6lgme amaciyla tekrarli 6lgiim ANOVA yapilmistir. Deney ve Kontrol gruplarinin Mesleki
Karar Envanteri Ontest sontest ortalamalar1 arasinda anlamli farkliligin oldugu bulunmustur. Arastirma
sonucunda grupla kariyer danigmanligi programina katilan deney grubu 6grencilerinin kariyer kararsizlik
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir azalma oldugu saptanmistir. Arastirmada sianan Biligsel Bilgiyi
Isleme yaklagimina dayali mesleki karar verme programi sekizinci sinif 6grencilerinin mesleki karar verme
diizeylerini artirmada etkili oldugu sdylenebilir.

Anahtar Sozciikler: Problem Cozme, [ASDU Dongiisii, Karar verme,
GIRIS

Meslek secim karari, bireyin yasaminda dnemi agisindan ilk sirayr alan 6nemli kararlardandir. Bu nedenle
meslek se¢cim kararlarimin mesleki gelecek, psikolojik iyi olus, saglik ve sosyal kabul konularinda yagam boyu
onemli olabilecek sonuclar1 s6z konusudur (Korkut- Owen, 2008). Mesleki karar verirken bireyin, kisilik
ozelliklerinin, yeteneklerini, ilgilerinin, yasamdan ve meslekten beklentilerinin farkinda olmalidir. Dogru
karar almada, calisma diinyasini, mesleklerin gerektirdikleri 6zellikleri ve bireye sunduklarinin farkinda olma
da etkilidir. Boylece kendisi icin en uygun eslestirmeyi yapabilecektir. Tabii bunun i¢in gerekli karar verme
becerilerini de gelistirmis olmalidir.

Tiirk Milli Egitim sistemine gore sekizinci sinifin sonunda 6grenciler ileride sahip olmak istedikleri mesleklerle
ilgili alan1, dolayisiyla da devam edeceklert iist 6grenim kurumlarini belirlemek zorundadirlar. Bu ise mesleki
secimde ilk adim olarak diisiiniilebilinir. Bu anlamda mesleki secim, karar verme bilgi ve becerilerine ihtiyag
duydugu bir donemdir diyebiliriz. Bu bilgiler ve becerilerle beraber, bireyin davranislarinin belirlenmesinde
onemli bir etkiye sahip olan diisiince ve inanglarla ilgili biligsel siirecleri de gbz ard1 etmemek gerekir. Alan
yazindaki bir¢ok arastirma ve uygulamalar, akilc1 olmayan yanlis diisiince ve inanglarin dogru karar vermede
onemli bir engel oldugunu gostermektedir. Biitlin bu igerigi bir biitiin halinde bir araya getiren bir model
olarak kariyer danigmanlig1 alanina sunan biligsel bilgiyi isleme yaklagimidir. Bu yaklasima dayali bir mesleki
karar programi, ortaokulda mesleki rehberlik hizmeti veren psikolojik danigmanlarin ¢alismalarini basit ve
kolay anlasilir hale getirmelerine yardimci olacaktir.

51 * PDR Programi Doktora Ogrencisi, Ankara Universitesi, Ankara gunnurozbay@gmail.com
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Ulkemizde ilkogretim 8. sinif, 6grencilerinin hangi ortadgretim kurumuna devam etmek istediklerine ya da
hangi meslegi sececeklerine iligkin kararlarini vermeleri gereken kritik bir zaman olarak degerlendirilebilir.
Meslek secimi, 6grencilerin yalnizca nasil bir iste calismak istedigi ile ilgili olmayip aym1 zamanda nasil
bir hayat standardi i¢inde yagsamak istediklerini de etkileyen bir karar oldugu i¢in ¢cok onemlidir. Bu 6nemli
kararin verildigi bu donemde, ilkdgretim dgrencilerinin etkili ve dogru kararlar vermeleri geleceklerini biiyiik
olciide etkilemektedir. Bu durum egitim programlarinin yani sira her kademedeki egitim kurumlarinda kisisel-
sosyal, egitsel ve mesleki rehberlik hizmetlerinin cagdas yaklasim ve yontemlerle sunulmasimi da zorunlu
kilmaktadir.

[Ikogretim 8. simf 6grencilerinin orta dgretim kurumu se¢me ya da is yasamia girme kararlarii saglhkli
bir sekilde verebilmeleri icin her seyden once kendilerinden beklenilen mesleki gelisim diizeyine ulagmalari
gerekmektedir (Bacanli, 1995). Bunun yan1 sira bu 6grencilerin kendilerinden beklenilen mesleki gelisim
gorevleri arasinda yer alan saglikli karar verme bilgi ve becerilerine sahip olmalar1 gerekmektedir (Bacanli,
2006). Dolayisiyla ilkogretim sekizinci sinif 6grencilerinin okul, is, ders ve benzeri se¢imlerini yaparken
saglikli karar verebilmelerinin onlarin kariyer gelisimi diizeyleri ile iligkili olabilecegi diistiniilebilir. Ciinkii
bazi arastirmacilar (Blustein, 1987; Harren, Tinsley ve Moreland, 1978, Mau, 2000) kariyer olgunlugu yiiksek
ergen 0grencilerin diisiiklere gore daha isabetli mesleki kararlar verdiklerini ve bu ergen 6grencilerin kararlarini
verirken mantikli karar verme stilini kullandiklarini bulmuslardir (Akt. Kirdok, 2010).

Meslek se¢cimi asamasinda kararsizlik yasayan 6grencileri tespit ederek bu 6grencilerin kararsizliklarla basa
cikmalaria yardimer olmak hem mutlu bir nesil yetistirmek hem de is verimi agisindan dnemlidir. Bu nedenle
egitimde yiiriitiilen mesleki rehberlik hizmetlerinin temel amaglarindan biri de 6grencilere kendi 6zelliklerine
uygun mesleki karar vermelerine yardimei olmaktir (Cakir, 2004).

Karar verme davranigi, yasamin her asamasinda kendini gostermektedir. Saglikli bir birey olmanin 6l¢iitlerinden
biri olan bireyin kendi kendisiyle barisik olma derecesi, verecek oldugu kararin sonucuna bagl oldugu gibi
karar sonras1 yasanmasi olas1 duygulara da bagli olmaktadir. Karar oncesi ve sonrasinda yasanilan duygular
her zaman olumlu olmamaktadir. Karar verme durumu, bir problemin ortadan kaldirilmasina yonelik olmakla
birlikte bagka sorunlar1 da beraberinde getirebilmektedir (Cakir, 2004). Bir mesleki tercihin uygulamaya
konulma zamani geldiginde, bazi bireyler kendileri hakkindaki bilgilerin yetersiz oldugu durumlarda,
meslekler hakkinda bilgi eksikliginden, kendileri i¢in 6nemli diger kisilerden gelen baskilar ve bir takim
islevsel olmayan diisiinceler sebebiyle kararsiz kalabilmektedirler (Cakir, 2004).

Goriildiigii gibi ortaokula devam eden ergenlerin meslek secimlerinde 6nemli bir nokta olan meslek se¢imi
ve devam edecegi liseyi belirleme agisindan sekizinci smif onemli bir karar asamasidir. Bilgi isleme
yaklagimi Sampson ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilmis ve bireye yasam boyunca kariyer gelisimi siirecinde
kullanabilecegi bilgi, beceri ve tutumlarin kazandirilmasint hedeflemistir. Kuramin temeli kariyer problemlerini
cozmede ve karar vermede bilgiyi isleme yaklagimini temel olarak 6grenme kuramlarindan olan biligsel
kurama dayanmaktadir. Diigiinsel ve zihinsel siireclere odaklanmigtir (Kirdok, 2010). Bu anlamda hazirlanan
mesleki grup rehberligi programi yukarida bahsedilenlere paralel, bilgi isleme yaklasimina dayali olarak
kendini tanima, meslekleri tanima, ikisi arasinda eglestirme, ve bu li¢ temel faktor bilgiyi isleme yaklasiminda
0z bilig, mesleki bilis ve karar verme becerilerini de icerecek sekilde bireylere kazandirmaya doniik olarak
hazirlanmgtir.

Bilindigi gibi egitim siirecinde 6grencilerin ilgi, yetenekleri dogrultusunda iist 6grenim kurumlarina veya cesitli
is alanlarma yonlendirilmeleri 6nemli bir boyuttur. Egitim siireci boyunca okullarda yiiriitiilen yonlendirme
caligmalarinin icinde yer alan mesleki yonlendirme bu boyutta 6nem kazanmaktadir. Mesleki yonlendirme
yalnizca belli yaglardaki 6grencilere belli yillarda gotiiriilen yardim olmamali ve belki de en 6nemli boyutu
olan, 6grencinin okul yasaminin erken yillarinda baglamasi agisindan ele alinmalidir. Mesleki yonlendirmeyi
yapan rehberlik ve psikolojik danigmanlarin bireyleri tanima ve bilgiler ¢ercevesinde bireyin kendine uygun
meslek alanini se¢mesi icin bireyin gercege uymayan beklentilerini gormesini, gercek giiciinii fark etmesini
saglamada yardimci olmasi okullarda beklenen gorevlerdendir (Arslan, Kilig, 2000).



16. Milli Egitim Surasi kararlarinda, sekizinci siniflarda meslekleri tanima ve yonelmeye agirlik verilmesi, is
hayatinda gecerli mesleklerin tanimlari, egitim kurumlar1 hakkinda bilgilerin sunulmasi, 6grencilerin ilgi ve
yetenekleri ve is hayatinin ihtiyaglari dogrultusunda gesitli programlara yonlendirilecek rehberlik hizmetlerinin
sunulmasini kapsamaktadir. Ilkdgretimin sekizinci sinifinda gerceklesen bir iist 6grenim kurumu segiminin
etkili olabilmesi bu anlamda mesleki rehberlik hizmetinde iist 6grenim kurumlarinin taninmasi, kendi ilgi
ve yeteneklerinin taninmasi agisindan dnemlidir. Ozellikle bu donemde etkili olacak kararlarin verilmesinde
ogrencilerin mesleki karar ve meslege iligskin akilci olmayan diisiincelerin azaltilmasi, etkili mesleki problem
cozme becerilerinin kazandirilmasi, karar verme programi hazirlama agisindan 6nemlidir.

Biligsel Bilgiyi Isleme Yaklasimina gore mesleki karar verme bir problem ¢6zme siireci olarak ele alinabilir.
Yiiksek diizeydeki mesleki kararsizlik siirecte zorluk nedeni olabilir. Uygun biligsel yap1 veya etkili siire¢
becerileri olmaksizin bireyler karar verme de giicliik yasayabilirler, belkide yanlis meslek se¢imleri yapabilirler.
Bilgiyi Isleme Modeli, meslek gelisiminde mesleki karar vermeyi cesitli bilgilendirme siireclerinin oldugu
problem ¢ozme isi olarak goriir (Sampson, Reardon, Peterson ve Lenz, 2004)

Kisinin kendisi ve meslekler hakkindaki bilgileri islemesini saglayan kapasitesi genel bilgi isleme becerileri
olarak adlandirilmakta ve kisinin eldeki bilgileri etkili bir sekilde degerlendirerek karar verme siirecini
kapsamaktadir. Karar verme becerilerini kazandirirken (iletisim, analiz, sentez, degerlendirme ve uygulama)
seklinde IASDU dongiisii diye adlandirilan kara verme siirecini kazandirmak amaclanmistir. Bu amagla
hazirlanan kariyer grup danigsmanligi programi ile ogrencilere kazandirilmak istenilen mesleki tutum ve
davraniglar1 Bilgi Islem Kurami esas almarak bu kuram cercevesinde belirlenmis olup, programda bireye
bir secim yapabileceginin farkina varigi, kendi Ozelliklerini ve seceneklerini anlayabilme, secenekleri
gerektiginde daraltma ve genisletme, meslek veya egitim alanlarimi belirleme, tercihini ortaya koyma ve
sonuclar1 degerlendirme siireci giidiilmiistiir.

Biligsel bilgiyi isleme yaklasimi esas alinarak, bireyin kendini tanimasi, dogru karar verme becerisi kazanmasi,
biligsel faktorleri anlayabilecegi diizeye cevrilerek, mesleki karar verme agsamasinin ilk basamaginda olan
sekizinci smif diizeyindeki ogrencilerine karar vermelerinde daha etkili olabilmeleri agisindan programin
etkili olacag diisiiniilmiistiir.

Ayrica Kirdok (2010) tarafindan yapilan arastirmada Bilissel Bilgi Isleme Yaklasimi kullanilarak hazirlanan
program dokuzuncu siniflarda uygulanmig ve programin etkililigi tespit edilmistir. Yas gruplarinin yakin
olmasi ve her iki grup icinde mesleki karar verme siireclerinin baginda ancak bir o kadar da 6nemli boyutunda
olmalar1 a¢isindan programin kullanilabilirligi ve etkisinin dneminin oldugu diistiniilmektedir.

Gelistirilen bilgiyi isleme kurami temelli kariyer grup danismanlig1 programinin mesleki karar verme siirecinin
ilk asamasinda olan sekizinci sinif 68rencilerinin mesleki kararlarina etkisinin incelenmesi aragtirmanin amaci
olarak giidiilmiistiir.

YONTEM

Bu arastirmada deneysel desenlerden 6ntest-sontest kontrol gruplu desen kullanilmistir. Ontest-sontest kontrol
gruplu yaygin olarak kullanilan karigik bir desendir. Karisik desenler sosyal bilimlerde egitim alaninda
kullanilan bir desendir. Ontest sontest kontrol gruplu desenlerde deneysel islemin etkili olup olmadigin
saptamak amaciyla fark puanlarindan elde edilen ortalama puanlar arasindaki farkin sifirdan manidar bir
sekilde farkli olup olmadigin1 “t” yada “F” testi ile sinanabilir (Biiylikoztiirk, 2012).

Tablo 1.

Kontrol Gruplu Ontest-Sontest Model

Gruplar Ontest Islem Sontest
D, O, X O,
Dz 02 B Oz

(Kaynak: Balc1, 2007)

Tablo 1’de goriildiigii gibi D,: Deney Grubunu, D,: Kontrol Grubunu, X: Yapilan isi, O,: Ontest
ol¢ciimlerini, O,: Son test ol¢iimlerini gostermektedir.
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2.1. Cahisma Grubu

Aragtirmada ¢alisma grubunu belirlemek i¢in Ankara ili Yenimahalle il¢cesinde yer alan resmi bir ilkogretim
okulunda 2012-2013 Egitim ogretim yilinda 8. Sinifta okuyan 53 0grenciye Mesleki Karar Envanteri
uygulanmustir. Diisiik puan mesleki kararlilig1, yiiksek puan ise mesleki kararsizlig1 gostermektedir. Olcekten
en yiiksek puan alan, goniillii 28 6grenciden tesadiifi yontemle 14 kisilik deney ve 14 kisilik kontrol grubu
caligma grubunu olusturmustur. Deney grubu 8 kiz, 6 erkek, Kontrol grubunu ise 4 kiz, 10 erkek olusturmaktadir.

2. 2. Veri Toplama Araclari

Aragtirmada Cakir (2003) tarafindan gelistirilen Mesleki Karar Envanteri kullanilmistir. Mesleki Karar
Envanteri ¢cok boyutlu bir yaklagim izlenerek, mesleki kararsizlik i¢cinde bulunan bireylerde kara verme asamasi
oncesinde en cok goriilen 5 ozellik dikkate almarak gelistirilmistir. Olgegin gelistirilmesinde lise donemi
ogrencilerinin yerine getirmesi gerekli olan mesleki gelisim gorevleri ile sosyal 6grenme ve biligsel kuramcilarin
mesleki kararsizlikla ilgili kuramsal goriislerine dayanilmistir. Envanter maddeleri olusturulurken “Mesleki
Karar Giicliikleri Soru Listesi” (Gati, Krausz ve Osipow, 1996) ile “Mesleki Diisiinceler Envanteri’nden
(Sampson ve digerleri, 1999) de yararlanilmistir(Akt. Cakir, 2003).

Envanter 30 maddeden olusmaktadir. Bes basamakli likert tipi seklindedir. Olcekten almabilecek en yiiksek
puan 150, en diisiik puan 30’dur. Envanterden alinan diisiik puan mesleki kararlilig1, yiiksek puan ise mesleki
kararsizlig1 gostermektedir. Olgek bes faktérden olusmaktadir. Igsel ¢atigmalar, kendini yeterince tanimama,
meslek ve alan bilgisi eksikligi, meslek secimine iligkin akilct olmayan inanclar, digsal catigsmalardir.

Mesleki karar verme envanterinin gecerlik ve giivenirlik caligmasi lise 1. simif 6grencileriyle yapilmustir.
Olgegin madde toplam korelasyonlarma bakildiginda, korelasyon katsayilari 0.23 ile 0.57 arasinda
degismektedir. Envanterin gecerligi 4 farkli yontemle incelenmistir. Bunlar; (1) faktor analizi, (2) madde toplam
korelasyonlari, (3) madde ayiricilik 6zelligi, (4) benzer dlgek gegerligi. Envanterin giivenirlidi ise cronbach
alfa . 85’ bulunmasi ve zamana gore degismezlik (.83) yontemleri ile bulunmustur. Olgegin toplamimdan
alinabilecek puanlarin araligi 30-150 arasinda degismektedir. Puanin yiiksekligi mesleki kararsizligin
yiiksekligini ifade eder. Lisel. Smif 6grencilerinin gelisim diizeyleri ortaokul 8. Simif 68rencilerinin geligim
diizeylerine yakin olmasi ve bu calismada on bir dlcek degerlendirme c¢aligmasi yapilarak (68rencilere
uygunlugu bir grup 6grencilere uygulanarak incelenmistir) 6lgegin kullanilmasi uygun goriilmiistiir. Ayrica
olgegin alt maddelerinin hazirlanan programim dayanagi olan Bilgi Isleme Modelinin icerigine yakin olmasi
da tercih sebeplerindendir.

2.3. Uygulanan Program icerigi

Kariyer Danigsmanlig1 grup programi tanimlama, sorgulama, tartisma, ev 6devleri, rol oynama gibi etkinlikleri
de kapsayacak sekilde hazirlanmigtir. Programda ayrica grup tartigsmasi, bilgi verme, hipotetik mesleki vaka
tartismasi, anlatim, soru-cevap, tartisma, form uygulama, arastirma, kendini gézlemleme, ev 6devleri, geri
bildirim gibi teknikleri kullanilmistir. Ayrica grupta psikolojik danigma yontemi teknikleri olan yansitma,
aciklama, 6zetleme, yorumlama, destekleme gibi tekniklere de yer verilmistir. Arastirmada etkisi incelenen
kariyer danismanlig1 grup programinin olusturulmasinda Kirdok (2010) Bilissel Bilgi isleme modeline dayali
gelistirdigi kariyer danigmanlig1 grup programindan yararlanilmistir.

Geligtirilen mesleki karar verme programinin genel amaci, biligsel bilgiyi isleme kuraminin kariyer
danigmanligina uyarlanmis modeline dayali olarak, ilkokul 8. sinif 68rencilerinin mesleki gelisim gorevlerine
uygun mesleki tutum ve davraniglar gelistirerek tist 6grenim kurumlarini tanima, se¢me, genel anlamda ise
yasam siirecinde almalar1 gereken mesleki karar becerilerini kazandirmaktir. Biligsel bilgiyi isleme modeline
gore mesleki karar vermeyle ilgili bilgiyi isleme ti¢ alandan olusur: Bilme alani, karar verme becerileri alan1
ve yiiriitme iglem alani.

Programda biligsel bilgiyi isleme alanlari piramidinin tabanini olusturan kendini bilme basamaginda
ogrencilerin ilgi, yetenek, deger ve kisilik 6zelliklerini tanimalaria yonelik bilgiler verilmis ve etkinlikler
uygulanmustir. Ikinci asama olan segenekleri bilme asamasinda ise 6ncelikle iist 6grenim kurumlari hakkinda
bilgi ve SBS iligkisi tizerinde durulmustur.



Ayrica bir meslek hakkinda neler bilinmesi gerektigi ve nerelerden bilgi alinacagi bilgisi bu asamanin icerigini
olusturmustur. Modelin ikinci basamagi olan karar verme becerileri alaninda 6grencilere etkin bir karar verme
sirecinin agsamalar1 hakkinda bilgi verilmistir. Bu amacla kuramcilar tarafindan gelistirilen kisaca IASDU
dongiisii olarak tanimlanan, iletisim-Analiz-Sentez-Degerlendirme ve Uygulama olmak iizere bes asamadan
olusan karar verme becerilerini kazandirmaya yonelik uygulamalar yapilmistir. Biligsel bilgiyi isleme
modelinin son agamasi olan yiiriitme islem alanini olusturan iistbilis isleminin gerceklesmesini saglayan igsel
konusma, 6zfarkindalik ile izleme ve kontrol siireclerinin islevi ve yonetimi hakkinda 68rencilerin diizeyine
gore cesitli uygulamalar yaptirilmig ve bilgiler verilmistir.

Programin son asamasinda biitiin yapilan caligmalarin ve verilen bilgilerin sonucunu iceren karar verme
oturumuna yer verilmistir. Bu agamada 6grencilerin onceki asamalarda edindigi bilgileri ve uygulama ile
degerlendirme sonuclarini ozetleyerek kendilerine uygun meslek secimi ve bir iist 6grenim kurumu se¢imi
konusunda karar vermeleri amaglanmigtir. Ayrica yapilan etkinlikler i¢in her oturumda 6grencilere verilen
odev ve bilgi brosiirlerinin unutulmamasi ve siirekli 6grencinin yaninda bulundurulmasi agisindan 6grencilere
doniik tiim bilgi ve formlari, brosiirleri igeren bir kitap¢ik hazirlanmis ve tiim caligmalar bu kitapgiktan
gerceklestirilerek takip edilmistir. Oturumlar gecen haftanin 6zeti, 1sinma, oturum amaclari ile ilgili etkinlikler,
degerlendirme, ozetleme ve ev Odevlerinden olusmustur. Problem c¢ozme ve karar verme asamalarinda
ornek olaylardan yararlanarak kendilerinden drnekler sunulmasina ve konunun daha iyi anlagilmasina firsat
verilmistir.

Program 8 oturumluk bir program olup, oturumlar 90 dakika olarak gerceklestirilmistir. Program aragtirmaci
tarafindan yiiriitiilmiistiir. Ogrencilere, ihtiya¢ belirlemek amaciyla bir ihtiya¢ analiz formu uygulanmustir.
Ihtiyac analizi sonuclaria gore en fazla hedef belirleme konusunda giicliik yasama, karar verme konusunda
giicliik yasama, meslek secimini etkileyen etmenler, iist 6grenim kurumlar1 hakkinda bilgi ihtiyaci, karar
verirken kendi diisiincelerinin farkina varma, karar verirken secenekleri gozden gecirme, ne istedigini bilme,
kendi basina karar verebilme, ilgi ve yetenekleri bilmeme ve kendilerine uygun mesleki tercihler konusunda
problemlerde daha yogunlastiklarr goriilmiistiir. Yapilan grup egitim plani bu boyutlar géz oniine alinarak
gerceklestirilmigtir.

Her oturumdan sonra oturum degerlendirme formu kullanilarak gergeklestirilen calismalar degerlendirilmistir.
Kariyer danigsmanlig1 programinin uygulanmasi siirecinde; birinci oturumda; grup lideri kendini gruba tanitarak,
grubun amaci, uygulanacak programin icerigi, uygulamanin siiresi, ¢alismalarin ne sekilde yiiriitiilecegi
hakkinda grup tyeleri bilgilendirilmistir. Programda her oturumda 1sinma etkinligi ile baglanilmigtir. Grup
lideri bir ip yumag1 kullanarak kendilerini ve ilerde olmak istedikleri meslegi tanitmalarin isteyerek, tek tek
iyelere bu ip atilmig ve bir yumak olusturulmustur. Amag ip yumagi ile grup dinamiginin olusturulmasi ve
son oturumda bu yumagin agilarak grup etkilesimimin amacina ulagma yolculugunun sonuna gelinmesidir.
Gruba daha sonra bir isim bulunmug ve isimle ilgili bir maskot belirlenmistir. Grup siireci boyunca tiim
oturumlarda maskotun hazir bulunmasi saglanmistir. Gruptan beklentiler ve amaclar kiiciik zarflara konulmus,
son oturumda a¢ilmasi amag¢lanmistir. Grup kurallart “kurallar vagonu™ etkinligi ile gerceklestirilmistir. Her
bir iiye trenin vagonunu olusturacak sekilde dizilerek sirasi gelen iiyenin bir kural belirlemesi istenilmistir.
Grup kurallari oturumlar siirecinde hazir bulundurulmustur. Ogrencilerin her birine ilk oturumda kitapgiklart
dagitilmis ve tiim calismalarm bu kitaptan takip edilerek yapilmasi saglanmigtir. Ik oturumda bireysel
farkliliklar1 belirlemek ve farkindalik olusturmak iizere ikili gruplar olusturularak birbirlerinin 6zelliklerini
birbirlerine anlatmalar1 ve sonra grubun geneli ile paylagsmalari istenilmistir. S6zlesme imzalanilarak oturum
degerlendirmesi yapilmistir.

Ikinci oturumda ise; 6zetlemenin ardindan 1sinma etkinliginde miizik esliginde grup iiyeleri halka seklinde
dizilmistir. Miizik durduruldugunda ortaya konulan sandalyeye denk gelen iiye hoslandig1 ve hoglanmadig:
ozellikleri belirtmistir. Daha sonra “Yetenekler panosu” etkinligine gecilmis ve goniillii bir iiye secilerek
kutudan secilen meslekleri, 6zelliklerini, gerekli yetenekleri tanitici kartlar ¢cekimi ve paylagimi saglanmustir.
Meslekler konusunda iiyelerin ilgi ve yeteneklere doniik farkindalilik saglanmistir. “Ben Bir Robotum™
etkinligi ile gelecekte secmek istedikleri meslegi diisiinmeleri ve bu meslegi gruba tanitmalari istenmistir.
Bireysel farkliliklar iizerinde durulmustur.
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Uciincii oturumda temel mesleki kavramlari tanima, meslekler hakkinda bilgi edinme, meslek segerken hangi
ozelliklere dikkat edilmesi gerektigini bilme, mesleklerin gerektirdi8i kisilik 6zelliklerinin 6nemi iizerinde
durulmustur. Isinma etkinliginde gelecekte olmak istedikleri meslegi bir iilke olarak diistinmeleri ve bu iilkeye
giderken yanlarinda neler gotiirmeleri gerektigi goniillii 6grencilerle paylasilmigtir. Daha sonra “Meslekler
Degirmeni” etkinligine gecilmistir. Onceden lider tarafindan hazirlanan meslek kartlarindan olusan bir meslek
degirmeni hazirlanmistir. Goniillii 6grenciler bu degirmeni ¢evirerek ellerine gecen meslek kartindaki meslegi,
gerektirdigi kisilik ozelliklerini, meslegin o6zelliklerini paylagmalar1 istenmigtir. Meslekleri tahmin etme
formu uygulanmistir. Ev 6devi olarak iiyelere meslekleri arastirma formu kullanilarak ilerde olmak istedikleri
mesleklerle ilgili arastirma yapmalari istenilmistir.

Dordiincii oturumda; mesleki degerler ve meslek secerken hangi degerlere 6nem verdiklerinin farkindaliligin
saglanmasi tizerinde durulmustur. Isinma etkinliginde lider elindeki bir top ile liyelere gegen haftaki caligma ve
ev ddevleri incelemesi yapmak iizere topu atarak paylagimlar alinmistir. Kitapcik iizerinden mesleki degerler
incelemesi yapilarak her bir degere puan verilmesi istenilmis ve paylasimlar alinmistir. “Mesleki Degerler Dart1”
etkinligi ile dart lizerinde her bir puana denk diisen boliime bir de8er yazilarak etkinlik gerceklestirilmistir.
Denk gelen her bir degere puan vermeleri ve paylagsmalari istenilmigtir. Degerler farkindaligi saglanmustur.
Besinci oturumda; ilkogretim sonrasi egitim kurumlar1 hakkinda bilgi edinme, gelecege yonelik plan yapmanin
onemini kavrama, hedef belirleme, karar vermede yasanan giicliikler, mesleki karar verme ve problem ¢6zme
stireci lizerinde durulmugtur. Isinma etkinliginde miizikle birlikte iiyelerin gelecekte olmak istedikleri yeri,
etrafi, kimlerle ve nasil is yaptiklarini, hangi okulu bitirdikleri gibi sorularla diistinmeleri saglanmistir. Daha
sonra “Zaman makinesi” etkinligi ile 10 y1l sonrasini diisiinerek kendilerini gérmek istedikleri meslegi ve
durumu anlatmalar1 ve paylagsmalari istenilmistir. Ust 6grenim kurumlari hakkinda bilgi iceren brosiirler
dagitilmis ve paylasim saglanmistir. “Gelin birlikte ¢ozelim” etkinligi ile bir hipotetik vaka iizerinden
problem ¢o6ziimii iizerinde durulmustur. Karar dongiisti anlatilmistir. “Okullar Degirmeni Etkinligi” ile iist
ogrenim kurumlari ile ilgili bilgiler iceren kartlardan olusan degirmen hazirlanmis ve 6grencilerden sectikleri
kartlardaki iist grenim kurumlarini tanitmalari istenilmistir. Ust 6grenim kurumlari ile ilgili hazirlanan form
tizerinden calisma yapilmis ve oturum sona erdirilmisgtir.

Altinct oturumda karar vermede duygu ve diislincelerin etkisi, icsel konusmalar, olumsuz i¢sel konugsmalarin
diizenlenmesi iizerinde durulmugtur. Isinmaetkinliginde liyeler ayakta halka seklinde donmeye baglamig, miizik
durduruldugunda iiyelere “Basaramiyorum. Ciinkii...” gibi yonergelerle olumsuz diisiincelerin farkindalilig
saglanmigtir. Ardindan “Simdi ne yapmaliyim ve ne diisiinmeliyim” etkinligine gecilerek, durum, diisiince,
davranis ifadeleri lizerinde durulmustur. Davraniglarin temelinde diisiincelerin etkisinin iizerinde durularak,
hipotetik vaka drnegi iizerinden ¢alisma yapilmustir. I¢csel konusma ve kontrol etme ile ilgili vaka 6rnegi
tizerinden paylasim yapilmistir. Ev 6devi olarak bir hafta boyunca i¢gsel konusmalar1 yakalama 6devi verilmis
ve oturum sona erdirilmistir.

Yedinci oturumda plan yapma, secilen bir iist 6grenim kurumlari ile ilgili bilgi paylagimi, gelecek hedeflerle
ilgili planlar1 olusturma tizerinde durulmugtur. Isinma etkinliginden sonra verilen i¢sel konusmalarla ilgili
ev odevleri lizerinde durulmus ve paylasimlar gerceklestirilmistir. Gitmek istedikleri okul, hedefe ulagsmada
gerceklestirilenler ve ilerde yapilmasi gerekenler lizerinde durulmustur.

Son oturumda ise grup programina katilan iiyelerin uygulamaya iliskin diislinceleri ve yasantilarin paylagimi,
kazanimlar iizerinde durulmustur. Grup iiyeleriyle birlikte ilk oturumda yazilan hedefler kutusu agilarak
ulagilan hedefler irdelenmistir. “Duygu Bombardimani” etkinligi ile grup iiyelerinin birbirlerine iligkin
duygulari iizerinde durulmus, ilk oturumda ip yumagi haline getirilen ¢calisma son oturumda ip yumagi acilarak
her bir iiye kendi duygularin ifade etmistir. Uyelere katilim sertifikasi verilerek program tamamlanmusgtir.
Etkinliklerde Erkan, Kaya, 2005’ten yararlanilmigtir.



2.4. Deneysel Siire¢ ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada deney grubuna haftada bir kez olmak iizere 8 haftalik bir siire ile “Grupla Kariyer Danigmanlig1
Program1” uygulanmistir. Oturumlar yaklasik 90 dakika siirmiistiir. Deney grubu ile yapilan ¢aligma siirecinde
kontrol grubu ile higbir ¢calisma yapilmamistir. Deney ve kontrol grubunun “Mesleki Karar Envanteri” ontest
puanlarina iligkin sonuglar Tablo 2.de sunulmustur.

Tablo 2.
Deney ve Kontrol Grubunun MKE (Mesleki Karar Envanteri) On-test, Son —test Puanlarina iliskin Ortalama ve
Standart Sapmalari

Olgiim grup ort.
Ontest Deney

Kontrol
Sontest Deney

Kontrol

Tablo 1. Incelendiginde deneysel islemin baslangicinda iki grupta Mesleki Karar Envanteri on test puan
ortalamalarinin yakin oldugu ancak son test puanlarinda farklilasma oldugu goriilmektedir. MKE 6n test
ve son test puanlarinin karsilastirilmasinda, 6n test uygulamalarinin ardindan grupla kariyer danismanligi
programi uygulamasina gecilmistir. 8 haftalik danigma programi sonunda deney ve kontrol gruplarina ayni
tarihte “Mesleki Karar Envanteri” tekrar uygulanmistir. Deney grubunun son test ortalama puani (49.42), 6n
test ortalama puanina gore (97.28)° daha diisiiktiir (Tablo 2.).

2.5. Verilerin Analizi

Bu boliimde arastirmada elde edilen verilerin analizine yer verilmistir. Arastirmada deneysel etkiyi 6l¢me
amaciyla tekrarli 6lclim ANOVA yapilmistir. Arastirmada énem diizeyi .001 olarak belirlenmistir.

BULGULAR

Deney ve kontrol gruplarinin MKE 0Ontest, sontest puanlarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine
iligkin tekrarli 6l¢timler icin ANOVA sonuclar1 Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. MKE Ontest, Sontest puanlarinin ANOVA sonuglari

Pillai’s Trace 156,553 1,000
Wilks’ Lambda 156,553 1,000
Hotelling’s Trace 156,553 1,000
Roy’s Largest Root 156,553° 1,000
Pillai’s Trace 157,490° 1,000
Wilks’ Lambda 157,490° 1,000
Hotelling’s Trace 157,490° 1,000
Roy’s Largest Root 157,490° 1,000

Deney ve kontrol grubu ontest dlgiimlerinde fark vardir. Zaman x Miidahale etkilesimi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur.

Zaman etkisi; Wilks” Lambda =.14, F=156.55, p< .001

Zaman x miidahale; F=15749, p<.001

Normallik 6l¢iimlerine iligkin varyans homojenligi saglanamadigindan Greenhouse-Geisser diizeltme
degerleri alimmistir, Greenhouse-Geisser degeri ana etki (zaman) i¢in 7992.16, F=156.553, p<.001, etkilesim
etkisi (zamanXmiidahale) icin 8040.02, F=157.50, p<.001. Yapilan zaman x miidahale etkilesim etkisi anlaml
bulunmustur
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Tablo 4. MKE Ontest, sontest puanlarmn anlamh bir farkhlik gosterip gostermedigine iliskin tekrarh
olciimler icin ANOVA sonuclari

OK

Sphericity Assumed 7992,161 ,000

Greenhouse-Geisser 7992,161 ,000
Zaman

Huynh-Feldt 7992,161 ,000

Lower-bound 7992,161 ,000

Sphericity Assumed 8040,018 ,000
ZamanXMiida- Greenhouse-Geisser 8040,018 ,000
hale Huynh-Feldt 8040,018 ,000

Lower-bound 8040,018 ,000

Sphericity Assumed 51,051

Greenhouse-Geisser 51,051
Error(factorl)

Huynh-Feldt 51,051

Lower-bound 51,051

Tablo 2’de goriildiigii ilizere grupla kariyer danigmanligi programina katilan deney grubundaki miidahale
sonrasi olusan degisim yiizdesi hesaplanmis, ( Deney grubu On test puan ortalamas1 97.28, Deney grubu son
test puan ortalamasi 49.42) %51 olarak belirlenmisgtir. Tablo 4’de ise deney ve kontrol gruplarinin Mesleki
Karar Envanteri Ontest sontest ortalamalar1 arasinda anlamli farklili§in oldugu bulunmusgtur. Uygulanan kariyer
danigmanligi programina katilmanin kariyer karar verme becerilerini artirmada etkili oldugunu gostermektedir.

TARTISMA VE ONERILER

Bu arastirmanin temel amaci biligsel bilgi isleme modeline dayali gelistirilen kariyer danismanlig1 programinin
ogrencilerin kariyer karar verme becerilerine etkisinin incelenmesidir. Bu amacla deney ve kontrol gruplarina
ontest-sontest olarak uygulanan Mesleki Karar Envanteri’nden elde edilen puanlar karsilagtirilmigtir. Grupla
kariyer danismanlig1 programi sonunda uygulanan sontest sonuglarindan elde edilen bulgulara gore deney ve
kontrol gruplarinin sontest puanlari arasindaki farklilik bakimindan deney ve kontrol gruplar arasinda deney
grubu lehine anlamli bir fark oldugu saptanmistir. Bu ¢alismada uygulanan kariyer danigmanlig1 programi
sonunda deney grubu ve kontrol grubu karsilastirildiginda deney grubundaki 6grencilerin kariyer karar verme
diizeylerindeki puanlarinin artti§1 goriilmektedir. Calismanin genel bir sonucu olarak dgrencilerin mesleki
kararsizliklarindaki puanlarin diislisii manipiile edilen deneysel isleme (mesleki karar verme programina)
baglanabilecegini gostermektedir. Uygulanan kariyer danigsmanligi programinda kullanilan Biligsel Bilgiyi
Isleme modeli 6grencilerin kariyer karar vermelerinde etkili beceriler kazanmasinda etkili oldugu saptanmustir.
Ilgili literatiirdeki baz1 deneysel arastirma sonuglari ile arastirma sonuglari paralellik gostermektedir. Kirdok
(2010) aragtirmasinda lise 9. Sinif 6grencilerle ilgili yaptig1 calismada uygulanan programin mesleki kararsizligi
azaltmasi agisindan etkili oldugunu gostermistir. Symes (1998) kariyer kararsizlifina yonelik gelistirdigi grup
danigsma programinda biligsel bilgiyi isleme modelini temel almis ve kendini bilme, is diinyasini bilme, karar
verme becerileri ve iist bilis lizerinde durmustur.

Cakir (2003)’e gore bir¢ok alanda ilgi ve yetenegi olan bireyler mesleki kararsizlifa diigmektedir. Bu
baglamda mesleki kararsizlig1 iceriginde bulunduran bu ¢aligma ile bireyin kendini tanimasina yonelik bilgi
ve etkinliklere yer verilmisgtir.

Kuzgun (2001)’e gore ise saglikli bir mesleki karar verebilmenin kosulu sahip oldugun seceneklerin farkina
varmak ve bilgi sahibi olmaktir. Ogrencilerin 6zellikle sekizinci sinifta egitim ve meslek secenekleri hakkinda
bilgi sahibi olmalar1 konusunda ciddi ¢alismalara ihtiya¢ vardir. Bu programla 6grencilerin mesleki ve iist
ogrenim kurumlar1 hakkinda bilgilendirme c¢aligmasi programa katilan 6grencilere hazirlanan kitapgikla da
desteklenerek saglanmigtir. Oturumlarda meslek, tist 6grenim kurumlar1 hakkinda bilgi verilmistir.



Cakar (2003) tarafindan gelistirilen Mesleki Karar Envanterinin Meslek Se¢imine iligkin akilc1 olmayan inanglar
boyutu ele alinmis ve mesleki karar verme asamasinin ilk basamaginda bulunan sekizinci sinif 6grencilerinin
gelecek kararlarinda sahip olduklar1 olumsuz diisiincelerle bas etme ve problem ¢dzme becerileri sunacaktir.
Bu konularla ilgili yapilan literatiir incelendiginde arastirma sonuclari mesleki karar verme siirecinde grup
rehberligi veya danigmanlig1 programlarinin mesleki karar vermede etkili oldugunu gostermektedir.

Bu arastirmada ulasilan bulgular 1s181inda su 6nerilerde bulunulabilir: 8. sinif 6grencilerine doniik hazirlanan
bu program daha kiiciik yas grubuna uyarlanarak 6zellikle meslekleri tanima, problem ¢6zme basamaklarimi
bilme gibi konular ele alinabilir. Alanda ¢alisan psikolojik danismanlar okullarda mesleki karar verme amach
calismalar kapsaminda bu programdan yararlanarak ilkokul diizeyinde cesitli yas gruplarina uygulama
calismalar1 hazirlayabilirler. On test, son test dlgiimlerine ek olarak grup rehberlik programinin bitiminden
birkag¢ ay sonra ol¢iim alinmasi programin uzun siireli etkisinin degerlendirilmesi agisindan etkili olabilir.
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Dog. Dr. Serap NAZLIS*

OZET

Yaklasik yiiz yillik ge¢misi olan ve giinlimiizde ‘gelisimsel’ odakl yiiriitiilmeye baglayan Okul Psikolojik
Danigman ve Rehberlik (PDR) hizmet alaninin nihai amaci 6grencilerin yasam kariyeri gelisimlerini
desteklemektir. Okul psikolojik danigmanlar1 68rencilerin yasam kariyeri gelisimini desteklemek i¢in simdi
ve gelecekteki yasam rollerine, olaylaria ve alanlarina hazirlamalarina destek olacak programlar yiiriitiirler.
Polis Akademisi Psikolojik Danigma ve Rehberlik (PDR) Biiro Amirliklerinde gelisimsel rehberlik modeline
gecis icin TUBITAK destekli proje baslatilmistir. AR-GE modeli ile yiiriitiilen projenin temel hedefi
emniyet amiri ve memuru adaylarinin yasam kariyeri gelisimlerini desteklemek icin Kapsamli Gelisimsel
Rehberlik Programi1 (KGRP) tasarlanmak, uygulamak, degerlendirmek ve revize etmektir. Proje caligmalarim
degerlendirmek i¢in 6grencilere yil sonu degerlendirme anketi uygulanmistir. Elde edilen veriler gelisimsel
odakli caligmaya baglayan PDR Biiro Amirliinin 6grencilerin yasam kariyeri gelisimlerini destekledigini
gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Gelisimsel rehberlik modeli, kapsamli gelisimsel rehberlik programlari
GIRIS

Insanoglu ii¢ 6nemli cagdan etkilenmistir: Tarim Cag1 (M.O. 5000-M.S. 1850), Sanayi Cag1 (1850-1950) ve
Bilgi Cag1 (1950 ve sonrasi). Her ¢agin kendine 6zgii felsefesi, sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapisi vardir. Her
cag kendi degerlerini, kurumlarini yeniden yapilandirma yolu ile hayata gecirir. Bu kurumlarin en 6nemlisi
egitimdir. Egitim kurumlar1 teknolojik ve zihinsel degisime uyum gostermedigi takdirde, yeni nesiller de
degisimin gerisinde kalabilmekte, hatta bu degisime engel olabilmektedirler (Nazli, 2011).

Bilgi toplumunda 6nemli olan bilgidir. Egitim sistemi kendisini taniyan, elestirel diislinen, yaratici, isbirligi
ve ekip calismalarina yatkin, karar verme ve problem ¢6zme becerilerine sahip bireyler yetistirecek sekilde
yeniden yapilanmak durumundadir. Bilgi toplumunda K-16 diizeyde egitim kurumlarinin, dgrencilere iki
alanda beceri kazandiracak sekilde yapilanmasi gerekmektedir. Bunlar 6gretim programlari aracilifi ile
“akademik beceriler” ve gelisimsel odakli Psikolojik Danisma ve Rehberlik (PDR) hizmetleri aracilig ile
“yasam becerileri”dir. Gelisimsel anlayisa sahip PDR hizmetleri 6grencilere kendini tanima ve kabul etme,
etkili iletisim becerileri, karar verme-problem ¢6zme becerileri, yasam felsefesi gelistirme, stresle bas etme
ve Ofke kontrolii, sorumluluk bilinci, kariyer yonetim becerileri, psikolojik 1yilik halini artirma becerileri vb.
kazandirmaya odaklanmigtir (Nazli, 2011).
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1.1. Okul Psikolojik Danisma ve Rehberlik Hizmetleri

19. yiizyilin ortalarinda insanlarin ¢cogu koylerde yasamakta ve uzmanlagsma gerektirmeyen mesleklerde
caligmaktaydi. Tarimla gecimlerini saglayan insanlar i¢in toplumsal diizen ve normlar oldukca onemliydi.
Insanlar yasamlarm kiiltiirel degerlere gore ayarlamak, diizenlemek zorundaydilar. Geleneksel toplumlarda
bir¢ok insan icin “meslek secimi” diye bir problem s6z konusu degildi ve zaten secilebilecek ¢ok az cesitte
meslek vardi. Cogunlukla meslekler aileden cocuga gecer, yaklasik alt1 yasinda ¢ocuklar tarlaya ¢alismaya
gitmekteydi. Tarim toplumundan sanayi toplumuna gecisle birlikte, insanlar kdylerden sehirlere go¢ etmeye
baglamiglardir. Sehre yerlesen insanlarin, cok cesitli mesleklerden secim yapma sanslari artmistir. Bu yeni
toplumsal ortamda, sosyal normlarin yeniden goézden gecirilmeye ve bireylerin se¢im yapmay1 probleme
doniistiirmeden ¢6zmeye ihtiyaclart vardir. Sanayi toplumlarinda kurumlarin nasil orgiitlenecegi ve genglerin
meslek secimi iizerinde durulmus, destek olmak icin cabalar baglamigtir. 20. yilizyilin baglangicinda, sanayi
toplumunun taleplerine uygun profesyonel mesleki rehberlik uygulamalari verilmeye basglamistir. Ornegin
1902 yilinda Isvigre’de, 1905°de Paris’te, 1906’da Japonya’da, 1908 de Almanya, Iskocya ve ABD’de ciddi
calismalar baglamistir (Saviskas, 2008).

Sanayi toplumundabireylerin okuma, yazma ve aritmetik bilgilerinin yaninda,daha fazlabilgiye 6zellikle vasiflt
i3 giicline ihtiya¢ artmigtir. Bu nedenle artik ilkokul mezunu olmak yeterli goriilmemis, /ise mezunu olmak
onemli olmaya baglamistir. Ayrica bir 6nceki doneme nazaran, ailelerin cocuklarini meslege hazirlamadaki
rolleri sinirlanmigtir. Tarim toplumunda ¢ocugun hem sosyal hayata hem de meslege yonelmesinde birinci
derecede “aile” sorumlu iken; Sanayi toplumunda aile, 6zellikle ¢ocuklarini “meslege hazirlama” roliini
yerine getirmede yetersiz kalmistir. Sanayi toplumunda cocugu meslege hazirlama rolii, aileden okullara
kaymustir. Meslek liseleri ile sanayinin ihtiya¢ duydugu “vasifli is giiciiniin” yetistirilmesinin 6nemi artarken;
diger yandan 6grencileri meslege yonlendirecek Okul Psikolojik Danisma ve Rehberlik hizmetlerinin geregi
ortaya ¢ikmistir. Frank Parson’un 1908 yilinda actigi meslek biirosu bu ihtiyaca cevap verebilmek i¢indir
(Nazli, 2011; Yesilyaprak, 2012).

Yiiz yilli agkin bir ge¢misi olan Okul Psikolojik Danigsma ve Rehberlik (PDR) hizmetlerinin iki ana modeli
vardir: Geleneksel rehberlik modeli ve gelisimsel rehberlik modeli. Okul PDR hizmetleri 20. yiizy1ilin baglarinda
Sanayi Cagvnin talep ettigi “vasifli isgiiciinii” desteklemek icin Amerika Birlesik Devletleri (ABD)’nde
ortaya c¢ikmig bir hizmet alanidir. ABD’de, 1910-1960 yillar1 arasinda geleneksel rehberlik modeline
gore ortadgretim (lise) kurumlarinda yiiriitiilen okul PDR hizmetlerinin temel amaci, 6grencilerin “meslek
secimine” yardimci1 olmaktir. Geleneksel rehberlik modeli uygulamada tedavi edici ve kriz yaklagimlarim da
biinyesinde toplamistir. Bireyi tanima servisi, bilgi toplama ve yayma servisi, yerlestirme ve izleme servisi,
psikolojik danigma servisi vb. servisler aracilig1 ile “lise” 6grencilerine hizmet sunulmustur. Bu model 1920-
1950 yillar1 arasindaki 1. ve 2. Diinya Savag1 ve sonrasi depresyon salginlari, psikolojik 6l¢cme araclarinin
popiilerligi, toplumsal sorunlar, bosanma oranlarinin yiiksekligi, lise 6grencilerinde problemli davraniglarin
artmasi vb. olaylardan 6nemli oranda etkilenmis; meslek secimine yardimdan ziyade problemli 6grencilerin
sagaltim1 odakli calismaya baslamigtir (Nazli, 2011).

Gelisimsel rehberlik modeli 1950’11 yillarda alt yapis1 olusmaya baslamig, 1960’11 yillarda teorik temelleri
giiclenmis, 1970’11 yillarda pilot caligmalar yapilmis, 1980’11 yillarda agirlikli olarak okul PDR 6rgiitlenmesinde
yerini almaya baglamistir. Gelisimsel rehberlik modeli, Bilgi Cagi’nin yeni degerlerine cevap verebilmek icin
geligtirilmis bir modeldir. Geligsimsel rehberlik okuldaki tiim Ogrencilerin gelisimini desteklemeye, onlara
cesitli yagam becerileri (kendini tanima, etkili iletisim, karar verme-problem ¢6zme, kariyer planlama vb)
kazandirarak psikolojik saglhigimi giiclendirmeye ve olasi problemleri onlemeye odakli bir modeldir (Nazli,
2011; Yesilyaprak, 2012).

1.2. Yasam Kariyeri Gelisiminin Desteklenmesi

Sanayi caginda vasifli is giicii temelli baglayan geleneksel rehberlikte temel amag lise 6grencilerinin meslek
secimine destek olmak, onlar1 meslege yonlendirmektir. Insan hayatinin iicte birini kapsayan, bu nedenle gerek
bireyin ruh saglig1 gerekse iilkelerin kalkinmasi ile iligkili olan mesleki yonlendirme, 20. yiizyilin baglarinda
okul PDR hizmetlerinin ortaya ¢ikmasinmi gerektirmistir (Baker, 2001; Guichard, 2001, 2003; Saviskas, 2001a,
2001b; Vondracek, 2001). Okul PDR hizmetlerinin baglamasi ile birlikte, mesleki yonlendirme de baglamistir.



Frank Parsons’un 1909 yilinda yayimladig1 “Meslek Secimi” adli kitap, meslek se¢imine iic adimda nasil
yardim edildigi aciklanmistir (Baker, 2002; Guichard, 2001; Yesilyaprak, 2013). Yaklasik 1950’lere kadar
okullarda mesleki yonlendirme calismalari, Parsons’un “6zellik-faktor yaklagimi” (trait-factor approach) ile
yapilmaktaydi (Kuzgun, 1999, 2000).

1950°1i yillardan itibaren, meslek segimi sorununa daha farkli bakis agilar1 gelmeye baslamistir. Ozellikle bilgi
toplumunun yeni degerleri, mesleki yonlendirmede de degisimlerin yasanmasina neden olmusgtur. Ciinkii son
40 yildir, global ekonomi ile birlikte kurallar yeniden degismistir. Genclerin yetiskin toplumuna katilim siireci
dramatik olarak degismis; meslekler ve bunlarin egitim siireci, calisanlarda aranan nitelikler farklilagmistir
(Carnevele ve Desrochers, 2003; Feller, 2003; Rosenbaum ve Person, 2003; Yesilyaprak, 2013). Kariyer
anlayisindaki bu degisimler, kariyer danigmanlifin1 eski yontemlerle degil, yeni yontemlerle miidahale
etmesini gerektirmektedir (Niles, 2003; Yesilyaprak, 2013).

Super’e gore kariyer yalnizca meslek anlaminda kullanilmamaktadir. Kariyerin ilk anlami1 “yasam boyu” (life
span) demektir. Kariyer, bireyin dogumundan 6liimiine kadar gegen siiredeki tiim rollerini kapsar. Super bunu
yasam boyu (life-span), yasam alani kariyer gelisimi (life space career development) kavramlart ile agiklamay1
uygun gormektedir. Kariyer gelisimi bireyin yasamindaki tiim mekanlari, tiim rolleri ve aktiviteleri icine alir.
Mesleki kariyer bu genel catinin icinde ve bireyin yasaminda onemli dinamiklerden birisidir (Guichard,
2001; McMahon, Patton ve Tahtam, 2003; Ebberwein, 2004). Kariyer kavrami, meslek oncesi ve meslek
sonrasi gorevleri, bog zaman faaliyetlerini, toplumda iistlenilen diger rolleri ve biitiin bu rollerdeki gelisimi
icermektedir. Bu nedenle giiniimiizde meslek se¢imi yerine, kariyer gelisimi kavrami lizerinde durulmaktadir
(Kuzgun, 2000).

Bu degisim ve doniigsiim okul PDR hizmetlerini de etkilemis; Sanayi Caginda Parsons’tan etkilenerek
yiiriitiilen meslege yonlendirme temelli okul PDR caligmalari, Bilgi Caginda kariyer gelisim kuramcilarindan
ozelliklede Donald Super’in kuramindan etkilenerek yasam kariyeri gelisimini desteklemeye dogru yeniden
yapilandirilmaya baglamistir. Gysbers ve Henderson’a (2012) gore, gelisimsel Okul PDR hizmetlerinin nihai
amaci1 6grencilerin “yasam kariyeri gelisimini” desteklemektir. Anasinifindan iiniversiteye (K-16) kadar
tiim Ogretim kademelerinde tasarlanan Kapsamli Gelisimsel Rehberlik Programlar1 (KGRP) ile 6grencilerin
gelisim seviyeleri dikkate alinarak yasam kariyeri gelisimleri destekleyecek programlar uygulanmaktadir.
Gelisimsel rehberlik modelinde yasam kariyeri gelisimi destekleme, Ogrencilerin tiim yasam alanlarina
(meslek, aile, sosyal), yasam olaylarina (okula baglama, meslege hazirlanma, ise baslama, mesleki ilerleme,
evlenme, emeklilik vb) ve yasam rollerine (evlat, amir-memur, es, arkadas vb) hazirlanmasini ifade etmektedir
(Gysbers ve Henderson, 2012). Egitim kurumunun yap1 ve ihtiyacina gore tasarlanan KGRP ile 6grencilerin
simdi ve gelecek yasam alanlarina, olaylarina ve rollerine hazirlanmasi hedeflenmektedir.

Gelisimsel rehberlik modelinde “program” merkezi konumdadir. Kapsamli Gelisimsel Rehberlik Programi
(KGRP) olarak adlandirilan program her egitim kurumunun yapisi ve 6grencilerinin ihtiyaci dikkate alinarak,
sistem perspektifine gore bes asamada (planlama-tasarlama-uygulama-degerlendirme-gelistirme) tasarlanir.
Buna rehberlikte program tasarimi ad1 verilir. Planlama asamasinda KGRP’nin alt yapis1 hazirlanir ve politikasi
belirlenir. KGRP politikas1 diger asamalarin yoniinii belirleyerek, okul psikolojik danigmanina kilavuzluk
gorevini saglar. Tasarlama asamasinda ise bir dnceki asamada belirlenen politika temel alinarak KGRP’nin
ic 0gesi (icerik, orgiitsel yapr ve kaynaklar) belirlenir ve miidahalelerinin programlar1 (or. sinif rehberligi
programi, psikoegitim programlari, akran yardimcili1 programi, ebeveyn-0gretmen konsiiltasyon programi
vb.) tasarlanir. Uygulama agsamasinda KGRP eyleme konulur. Degerlendirme asamasinda da elde edilen
veriler incelenerek KGRP’nin hedefine ulasip ulasmadigi kontrol edilir. Gelistirme asamasinda degerlendirme
verileri incelenerek KGRP’nin giiclendirilmesi gereken yonleri belirlenir ve tiim programlar revize edilir
(Nazl, 2011).
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1.3. Polis Akademisi Kapsamli Gelisimsel Rehberlik Programi

Kiiresel ekonominin etkisi ile pek ¢ok iilkede yasanan yeniden yapilanma c¢alismalari, Tiirkiye’nin egitim
sistemini de etkilemistir. 1990’11 y1llardan itibaren cesitli platformlarda egitim sistemimizin tiim boyutlarinda
(yOnetim, 6gretim ve rehberlik) yeniden yapilanmanin gerekli oldugu vurgulanmasina ragmen, okul rehberlik
hizmetlerinde 2000’li y1illarda gelisimsel odakli caligsmalara baglanabilmistir (Nazli, 2011). Ancak iilkemizde
yiiksek 6gretim diizeyinde PDR hizmetleri kapsamli olarak yapilandirilabilmis degildir. Bu gerekliligi hisseden
ve PDR hizmetlerinde yapilanma ¢aligmalart baglatan ilk kurum Polis Akademisidir.

Meslek oncesi egitimde polis memur ve amirlerinin gelecekteki zorlu ¢alisma kosullarimi kaldirabilecek,
mesleklerinin getirdigi “psikolojik yorgunluk™ ile etkili bas etme becerilerine sahip bireylerin yetistirilmesinde,
gelisimsel odakli PDR hizmetleri 6nem kazanmaktadir. Yapilan arastirmalarda emniyet teskilati mensuplari
genellikle gerilimli bir ortamda, mutsuz ve magdur insanlarla kars1 karsiya olduklar1 belirlenmistir. Polislik
stirekli insanlarla iligki kuran, sugun hizla arti§1 ortamda asayisi ve huzuru saglamaya calisan; aktif silahli gorev,
diizensiz caligma saatleri, nobet ve vardiye sistemleri, hiyerarsik yapidan kaynaklanan ast-ilist catigmalari,
her tiirlii su¢ olgusu ve suclularla i¢ ice olma kosullarinda calisma durumunda olan bir meslek grubudur
(Aydin ve Yildiz, 2000). Bu kosullar emniyet mensuplarinin yipranmasina, stres altina girmesine ve psikolojik
tilkenmiglik acisindan risk grubunda olmasina neden olmaktadir (Aydin ve Yildiz, 2000; Tagdoven, 2005;
Cakir, 2006; Cam ve Cakir, 2008; Sanli ve Akbas, 2008, 2009; Kutlu, Civi ve Karaoglu, 2009). Emniyet Genel
Miidiirliigii’nin (EGM) (2000) yayinladigi “polis ve intihar” adli raporda, iilkemizde emniyet mensuplarinin
intihar nedenleri sirasi ile on maddede toplanmistir. Bunlar: 1. Maddi nedenler, 2. Ailevi nedenler, 3.
Caligma sartlarinin zorlugu, 4. Psikolojik rahatsizlik, 5. Stres, 6. Calisma saatlerinin diizensizligi, 7. Sosyal
faaliyetlerden mahrumiyet, 8. Kiz arkadas, 9. Alkol, 10. Tayin sonucu ¢evreye uyum sorunu. Polis intihar
nedenleri incelendiginde iki neden harig, digerlerinin ailevi ve sosyal yasamda karsilagilan sorunlarla etkili bas
edebilme becerisinin yetersizliginden kaynaklandig1 anlagilmaktadir. EGM’nin 2012 yilinda yaptig1 ¢alismada
emniyet mensuplarinda intihar ve bosanma oranlar1 diger mesleklere gore daha fazla oldugu belirlenmistir.
Emniyet amir ve memur adaylarinin hizmet Oncesi egitimlerinde PDR hizmetlerinin 6nemini kavrayan
yetkililer, Polis Akademisinin tiim kurumlarina (Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi, Polis Meslek Yiiksek Okullar1)
PDR Biiro Amirliklerini kurmustur. Geleneksel modelle hizmet sunan bu biirolarda yeniden yapilanma
calismalar1 15 Eyliil 2011 tarihinde TUBITAK destekli proje ile baslatilmistir. Projede ilk iki y1l Giivenlik
Bilimleri Fakiiltesi’nde baglatilmis; ligiincii yi1l ise Yozgat Polis Meslek Yiiksek okulunda ve Ankara Polis
Koleji’nde yer alan PDR Biiro Amirliklerinde ¢alismalar halen yiiriitiilmektedir.

Proje kapsaminda Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi i¢in gelistirilen KGRP’nin tasarim siirecinde
yapilanlar 6zetle asagida verilmistir (genis bilgi icin bkn. Nazli, 2013):

1. ASAMA-Planlama: Projede planlama asamasinda genel olarak sunlar yapilmistir:

*  Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi’nin vizyon ve misyonunun incelenmesi

e Gelisimsel rehberlik modelinin felsefesi, ilkeleri, amaci ve miidahaleleri ile Polis Akademisi ®
Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi’nin vizyon ve misyonunun iligkilendirilmesi

*  Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi 6grencilerinin ihtiyaclarinin belirlenmesi

e  Polis Akademisi KGRP genel amacinin belirlenmesi

2. ASAMA-Tasarlama: Projede bu asamada genel olarak sunlar yapilmistir:
e KGRP’nin ii¢ ana 68esinin belirlenmesi

Psikoegitim programlarinin hazirlanmasi

e  Smnif rehberligi programinin hazirlanmast

e Okul kapsaml etkinlikler i¢in 6n ¢aligma yapilmasi

e Akran yardimcili81 egitim programinin hazirlanmasi

e Smif komiserleri egitim programinin hazirlanmasi

e Koordinasyon ekibinin belirlenmesi ve ¢aligma takviminin hazirlanmasi

e Kullanilacak 6l¢eklerin, degerlendirme anketlerinin hazirlanmasi



3. ASAMASI-Uygulama: Projede bu asamada genel olarak sunlar yapilmistir:
e Sinif rehberligi programinin uygulanmasi
e Psikoegitim programlarinin uygulanmasi
e Siif komiserlerinin egitimi
e  Akran yardimcilarinin egitimi ve siipervizyonu
e Okul kapsaml etkinlikler kapsaminda “yasam sohbetleri”” konferanslarinin diizenlenilmesi
e Uygulamalarin koordine edilmesi

4. ASAMA-Degerlendirme: Projede bu asamada genel olarak sunlar yapilmstir:
e Polis Akademisi KGRP programinin incelenilmesi
e Degerlendirme verilerinin toplanilmasi
e PDR Biiro Amirliginin yilsonu raporunun hazirlanmasi

5.ASAMA-Gelistirme: Projede bu asamada genel olarak sunlar yapilmistir:
e Degerlendirme verilerinin incelenmesi
e  Tiim programlarin revizyonu

1.4. Proje Calismalarinin Degerlendirilmesi

Gysbers (1997) degerlendirmenin yalmzca bir kez ve yilsonunda yapilmadigini, KGRP’nin uygulama
asamast ile birlikte bagladigini belirtmektedir. Gelisimsel rehberlik modelinde degerlendirme kisa, orta ve
uzun vadede yapilir. Kisa vadeli degerlendirme psikoegitim, sinif rehberligi vb. programlarin uygulamasinin
hemen sonunda; orta vadeli degerlendirme belirli bir zaman periyodundan sonra (2-3 ay, yilsonu); uzun vadeli
degerlendirme ise 6grenciler mezun olduktan sonra (2, 3,5 veya 10 y11) KGRP’nin onlar iizerindeki etkisinin
degerlendirilmesidir.

Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi icin tasarlanan ve iki yildir uygulanan KGRP’nin orta vadeli
degerlendirilmesi i¢in 6grencilere yilsonu degerlendirme anketi uygulanmistir. 2012-13 6gretim y1l1 derslerin
son haftas1 olan 6-10 Mayis 2013 tarihlerinde yilsonu degerlendirme anketi 265 goniillii 68renciye (73
ogrenci 1. simf, 73 6grenci 2. sinif, 66 6Zrenci 3. sinif ve 53 6grenci 4. sinif) uygulanmistir. KGRP programim
degerlendirme anketi, yapilandirilmis ¢oktan secmeli 16 sorudan olusturulmustur. Anket sorular1 6grencilerin
uygulanan proje ¢aligmalarina iliskin algilarim 6lcecek sekilde hazirlanilmistir. Nicel veri analizinde anketten
elde edilen verilerin frekans ve yiizdeleri hesaplanmustir.

Elde edilen bulgular 6zetle asagida verilmistir:

. Ogrencilerin proje kapsaminda yapilan calismalar1 yararli bulduklar1 belirlenmistir. Ogrenciler
sinif rehberlii programini %674 (%34 evet, %434 kismen), psikoegitim programini %90,2 (%44.5
evet, %45,7 kismen), okul kapsamli etkinlikler kapsaminda gerceklestirilen yasam sohbetlerini %85,7
(%40 evet, %45,7 kismen), akran yardimcilig1 programini %65,7 (%26,8 evet, %38,9 kismen) ve sinif
komiserleri ile yapilan konsiiltasyon programlarint %70,6 (%43,8 evet, %26,8 kismen) simdi ve gelecek
yasamlarinda yararli programlar olarak gordiikleri belirlenmistir. Ozellikle psikoegitim programlarimni ve
yasam sohbeti konferanslarini benimsedikleri ve kendileri i¢in yararli bulduklar1 anlagilmaktadir.

* Elde edilen veriler 6grencilerin proje ¢calismalarindan memnun olduklari ve devam etmesini istedikleri
belirlenmistir. Ogrencilerin %61,1’i sinif rehberligi programini, %70’i psikoegitim programlarini, %75 ,8’i
yasam sohbetlerini, %66.,4’u akran yardimciligi programini ve %83 ,4’{i konsiiltasyon programinin devam
etmesini istedikleri belirlenmistir.

e Ogrencilerin proje ¢alismalarin simdi ve gelecek yasamlari icin %92,7 yararh olarak (%39.6 evet,
%52,1 kismen) algilarken, sadece %8,3 yararli olmadigini diisiindiikleri belirlenmistir. Gelisimsel odakli
caligmalarin Ogrenciler tarafindan benimsendikleri ve kendileri i¢in yararh olarak degerlendirdikleri
anlagilmaktadir.

. Ogrencilerin %81,1’i gelisimsel rehberlik modeli ile birlikte PDR biiro amirliginin fakiiltenin
atmosferine olumlu katkis1 olduguna diisiindiikleri (%264 evet, %54,7 kismen), %1891 ise fark
algilamadiklart belirlenmistir.
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Genel olarak 265 ogrenciden anket yolu ile elde edilen veriler incelendiginde 6grencilerin proje caligmalarini
simdi ve gelecek yasamlarinda kendileri icin yararli olarak algiladiklari, KGRP miidahalelerini benimsediklerini
ve devam etmesini istediklerini; gelisimsel odakli PDR Biiro Amirliginin okulun atmosferine olumlu katki
getirdigini diisiindiikleri belirlenmistir. Elde edilen orta vadeli degerlendirme verileri gelisimsel odakli PDR
Biiro Amirliginin 6grencilerin yasam kariyeri gelisimlerinde destekleyici oldugunu gostermektedir.

SONUC

Projenin temel amaci ise Polis Akademisi biinyesinde yer alan Rehberlik ve Psikolojik Danigsma Biiro
Amirliginin calismalarint “gelisimsel rehberlik” modeline gore yeniden yapilandirarak, hizmet 6ncesinde
emniyet mensuplarimizin yasam kariyeri gelisimlerini desteklemektir. Bu temel amaca uygun olarak baslatilan
proje calismalarinin orta vadeli degerlendirme verileri emniyet amiri adaylarinin yasam kariyeri gelisimlerine
destek oldugunu gostermektedir.

21. yiizy1l pek cok bilgi ve beceri ile donatilmis insan kaynaklarina ihtiya¢c duymaktir. Gelisimsel rehberlik
modeli Bilgi Cagimin yeni degerlerine gore egitim kurumlarinda 68rencilerin gelisimlerini desteklemeye
odaklanan bir modeldir. Universitelerimizin PDR servisleri gelisimsel odakli programlar ile 6grencilerimizin
yasam kariyeri gelisimlerine destek olacak sekilde yapilanmalari yararli olacaktir.
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SUPER’IN YASAM BOYU YASAM ALANI YAKLASIMINA DAYALI ORNEK BIR MESLEKI
GRUP REHBERLIGI CALISMASI

Uzman Psikolojik Danmisman Fatma TEZCAN

OZET

Bu calismanin amaci, geligtirilen Super’in Yasam Boyu Yasam Alanm1 Yaklasimi temelli mesleki grup rehberligi
programinin ilkogretim birinci kademe seviyesindeki 0grencilerin kariyer gelisimlerini destekleme etkisinin
simnanmasidir.

Aragtirmada tek grup On test-son test deneysel desen kullanilmistir. Aragtirmanin calisma grubu, Ankara
Yenimahalle Oguzlar [Ikokulu’nda okuyan dordiincii simf dgrencilerinin katilimiyla gergeklestirilmistir (6 kiz
ve 6 erkek).

Aragtirmada programin etkililigi Schultheiss ve Stead (2004) tarafindan gelistirilen, Bacanli, Ozer ve Siiriicii
(2006) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamasi gerceklestirilen Cocuklar Icin Kariyer Gelisim Olcegi (CKGO)
araciligryla degerlendirilmistir. CKGO, katilimcilara program baslamadan énce ve program tamamlandiktan
hemen sonra uygulanmistir. Calismanin etkililigini belirlemek i¢in Non-Parametrik Iligkili Olciimler Icin
Wilcoxon Isaretli Siralar testi kullanilmugtir.

Arastirma sonucunda, gerceklestirilen mesleki rehberlik uygulamasinin ilkdgretim birinci kademe
ogrencilerinin kariyer gelisimlerini gelistirmede etkili oldugu ortaya konulmustur.
Anahtar sozciikler: Yasam Boyu Yasam Alani1 kurami, mesleki benlik, kariyer gelisimi, cocukluk donemi.

GIRIS
1.PROGRAMIN AMACI

Kariyerdanismanli1 programi,4. sinif 6grencileri ile gergeklestirilecegiicin Super’in Yasam Boyu Yasam Alani
kurami temel alinmistir. Kariyer danigsmanlig1 programinin temel amact 6grencilerin kendilerini tanimalari,
kendilerine iligkin olumlu benlik gelistirmeleri ve meslek-is diinyasini tanimalaridir. Super’in ¢ocuklar i¢in
gelistirdigi 9 boyutlu kariyer modeli, programin oturumlarinin olusturulmasinda temel alinmistir. Ogrencilerin
kariyer gelisimlerini desteklemek icin bu dokuz boyutu (merak, kesfetme, bilgi, anahtar figiirler, ilgiler,
denetim odag1, zaman perspektifi, benlik kavrami ve planlilik) kapsayacak sekilde etkinlikler olusturulmustur.

Kariyer egitim programinin amaci, ilkdgretim okulu dordiincii simif 6grencilerinin merak duygularini
geligtirerek kesfetme davramiglarimi cesaretlendirmek; ilgi, yetenek ve kisilik Ozelliklerini fark ettirmek;
benlik algilarini gelistirmek; hayatlarindaki 6nemli rol modelleri fark ettirmek; okula-is diinyasina karsi
olumlu tutum ve aligkanliklar kazandirmak; ¢esitli meslekleri fark ettirmek ve zamani iyi kullanma becerisini
kazandirmaktir.

2. KURAMSAL TEMEL

Super, ilk kuramsal fikirlerini olustururken farkli alanlardaki aragtirmacilardan etkilenmistir. Farkliliklar ve
gelisimsel psikolojisi, sosyoloji ve kisilik kuramlar1 Super’in fikirlerini etkilemistir. Kisilik kuramlarimin
onemli bir kavrami olan benlik kavrami, Super’in yaklasiminda onemli bir etkiye sahiptir. Benlik kavrami,
Super’in mesleki davranig yaklagiminin temel parcasidir ( Zunker, 2000).

Insanlar, bebeklikten itibaren kendilerine iligkin bir benlik kavrami olusturmaya baslarlar ve bu siire¢ yasam
boyu siirer. Benlik kavraminin olugsmasinda kesfetme davranisi olduk¢a onemlidir. Kisi giristigi cesitli
etkinlikler ve cabalar sayesinde neler yapabildigini, yeteneklerini ve ozelliklerini kesfeder.

54 * Doktora Adayi, Ankara Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisi, Egitimde Psikolojik Hizmetler Anabilim Dali, Rehberlik
ve Psikolojik Danismanlik Bilim Dali, Ankara. E-posta: fatmatezcann@gmail.com



Yaptiklarina bagkalarinin tepkilerini degerlendirir ve kendisi hakkinda bir alg1 gelistirmeye baglar (Yesilyaprak,
2005).

Super’ a (1980) gore; benlik kavrami bir kimsenin kendini nasil gordiigiidiir ve gelisim siirecinde birey ile
cevresinin etkilesimi sonucunda olusur. Benlik, bireyin biyolojik 6zelliklerinin, sergiledigi sosyal rollerin
ve digerlerinin tepkilerini bireyin degerlendirmesinin bir kombinasyonudur. Bireyin benlik kavrami, bireyin
mesleki gelisimini etkilemektedir. Ciinkii, bireyin mesleki gelisimi, mesleki benlik kavraminin gelisimini ve
uygulanmasini icerir. Bireyler kendi benlik kavramlarini en iyi yansitan mesle8i bulmaya caligirlar. Mesleki
gelisim devamli bir siirectir (akt; Sharf, 2002).

Mesleki benlik kavrami, kiginin calisma rollerini g6z Oniinde bulundurarak kendisi ile ilgili algiladig
nitelikler olarak tanimlanmaktadir. Mesleki benlik kavrami, yetenekler, belirli rolleri deneme ve gozleme
firsatina sahip olma gibi farkli etkenlerin etkilesimine bagli olarak zamanla gelisir ( Savickas, 2001; akt.
Siyez, 2012). Cesitli yasam rolleri siirekli birbirlerini etkilerler. Super (1980), mesleki gelisim siirecinde ve
kariyeri tanimlamada bireylerin yasamlar1 boyunca oynadig1 ardisik rollerin 6nemi tlizerinde durur. Super’a
(1980) gore, insanlar yasamlar1 boyunca dokuz farkli rol oynarlar. Bu farkli dokuz rol su sekildedir; cocuk,
Ogrenci, bog zaman, vatandas, ¢alisan, es, ev isleri, ebeveyn ve emekli. Bu roller ardisik bir sira izlemekle
birlikte rollerin siralamasinda degisikliler de olabilir. Rol sec¢imi, rollerin kisinin yasaminda kapladig: yer, bu
rollere ayrilan siire yasam siiresince farklilik gosterebilir. Ozdesim siireci tarafindan desteklenen rol oynama
stireci de mesleki benlik kavraminin gelisimini kolaylastirir (Kuzgun 2009).

Super, insanlarm yasamlar1 boyunca bes gelisimsel asamadan gectiklerini sdylemektedir. Bu bes yasam asamasi
bireyin kariyer gelisimini ve kariyer secimlerini etkilemektedir. Super tarafindan gelistirilen kariyer gelisimindeki
yasam donemleri; biiyiime (dogumdan 14. Yasa kadar), kesfetme donemi (14-24 yagslar), yerlesme donemi (25-44
yaglar), siirdiirme donemi (45-64 yagslar) ve cokiis donemi (65 yas ve sonrasi). Super, her bir gelisimsel donemle ilgili
gelisimsel gorevler tammmlamstir (Mcmahon ve digerleri, 2003; akt Nazli, 2007).

Super’in kariyer gelisim kuramu incelendiginde, kariyer gelisimini ¢ocukluk donemini de kapsayacak sekilde
acikladigi goriilmektedir. Super, cocuklarin kariyer gelisiminin incelenmesine dnem vermistir. Super kuraminda
0-14 yaglar arasim biiyiime evresi olarak adlandirmistir. Hem fiziksel hem de psikolojik biiyiimeyi i¢eren bu
donem cocuklarin i¢inde bulunduklari ¢evreyi kesfetme siirecidir. Cocuklar, fantezi ve oyunlar aracilifiyla
yetigkin rollerini denerler. Boylelikle de cocuklarin is diinyasina iligkin bilgi dagarciklar1 olugsmaya baglar
(Siyez, 2012).

Biiylime evresini cocugun basariyla gecebilmesi i¢in ¢cocuktan beklenen gelisim gorevleri sunlardir (Stead ve
Schultheiss, 2010);

e Gelecekle ile ilgilenmek,

e Kendi yasamini kontrol edebilmek,

e Okulda ve is yasaminda basarili olmanin 6nemini fark etmeyi gelistirmek,
e  Okula ve is diinyasina kars1 olumlu tutumlar ve aliskanliklar kazanmaktir

[Ikogretim yillarini kapsayan biiyiime evresinde, mesleki benlik kavrami 6zdesleme siirecleriyle baslar. Bu
donemin baginda fantezi (hayali) ihtiyaglar 5nemli olmakla beraber, giderek ilgiler ve yetenekler daha 6nemli
olmaya baglar (Yesilyaprak, 2005).

Super kariyer gelisiminde ¢cocukluk donemine olduk¢a 6nem vermekte ve ¢ocukluktaki kariyer gelisimini 9
boyutlu bir modelde sunmaktadir. Bu model; merak, kesfetme, bilgi, anahtar figiirler, ilgiler, denetim odagt,
zaman perspektifi, benlik kavrami ve planlilik adlar1 verilen dokuz boyuttan olugsmaktadir. Bu modele gore
cocuklarin kariyer gelisiminde merak temel davranistir ve cocuklar meraklarini kesifler araciligiyla doyururlar.
Cocuklar i¢in eylemler ve oyun aktiviteleri kesfetme davraniginin bir ifadesidir. Kesfetme ile ilgili aktiviteler
bilgi kazanmaya yol acar. Merak bir ihtiyac; kesfetme ise bir davranistir. Kesfetme davranigi engellendiginde
cocuklar catisma yasarlar. Cocugun kesfetme davraniginin gelisimi engellenirse biiyiik olasilikla okul
aktivitelerine caligma giidiisii de azalacaktir. Cocuklar farkli yollarla bilgiyi kazanabilmektedir.. Super’a gore
cocuk i¢in en Onemli bilgi kaynagi, anahtar figiirlerdir.
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Anahtar figiirler cocugun taklit ettigi yani rollerini oynadig1 ¢evresindeki onemli kisilerdir. Bunlar anne-
babasi olmak iizere, akranlari, 6gretmenleri, medyada yer alan iinliilerdir. ilgiler, cevresini taklit ederken
oynadigi roller ve arastirma aktivitelerinden olusan bilgiler kullanilarak gelisir. Cocuklar olgunlastik¢a kendi
davranislarini kontrol etmeye baglarlar. Cocuklar kendilerine verilen gorevleri basardikca kontrol duygusu
geligir. Cocuklarin kendi davraniglari tizerindeki kontrolleri arttik¢a, gercekten neyi sevip sevmediklerinin
farkina varirlar. Cocuklarin kontrol duygular1 gelistikce benlik kavramlarini da olumlu etki etmektedir.
Cocuklarin kariyer kararlarmi verebilmeleri i¢in zaman algilarmin gelismesi gerekmektedir. Bununla
birlikte, dordiincii sinifin altindaki cocuklardan yiiksekdgrenimle ile ilgili gelecek planlarinin olmasim
beklemek gercekei degildir. Zaman kavraminin gelisimi icin planli olma davranigim desteklemek oldukca
yararhidir. Cocuklarin yaraticik ve kesif davraniglart gelistirildikce, bagkalarina benzeyen ve benzemeyen
yonlerini 6grenirler. Bunu yaparken yasamlarinda 6nemli bir yer kaplayan insanlardan yararlanirlar. Cocuklar
digerlerinden ayrilan ilgilerini, becerileri ve kisilik ozelliklerini kesfettikce, kendileri hakkinda aydinlanirlar.
Bu durum onlarin benlik algilarini gelistirir. Super’in 9 boyutlu bu modelinde benlik kavrami olduk¢a 6nemlidir.
Super (1990)’a gore ¢ocugun benlik kavrami arastirma davranisina, meslekler hakkinda bilgi kazanmaya,
cevresindeki rol modellerini taklit etmeye, ilgilerini gelistirmeye yol acan kavramdir. Super (1990)’a gore
cocuklarin bu dokuz boyuttaki davraniglar1 basarili bir sekilde kazanmalar1 onlarin etkili problem ¢dzme ve
karar verme davraniglarin1 6grenmelerine etki eder (akt. Sharf, 2002; Stead ve Schultheiss, 2010).

Kariyer gelisimi dogumdan itibaren baglamasiyla birlikte cocukluk doneminde kariyer gelisimi ayr1 bir 5neme
sahiptir. lkogretim diizeyinde gelistirilecek kariyer egitim programlarinin belli hedefleri ve amaclari olmalidir.
Ilkogretimdeki kariyer egitim programlarmin amagclar1 asagida 6zetlenmistir (Worzbyt ve Q Rourke, 1989;
Herring, 1998; akt. Hamamci, 2012);

* Cocuklarin ilgi, yetenek, yetenek ve kisisel 6zellikleri ile ilgili farkindalik gelistirmelerini saglama,
e Cocuklarda olumlu benlik kavrami gelistirme,

* Toplumda pek ¢ok farkli meslegin oldugunu fark etmelerini saglama,

e Is diinyas1 hakkinda genel bilgiler saglama,

e Cocuklarin caligmaya ve 6grenmeye karsi olumlu tutumlar gelistirmelerini yardimci olma,

« I diinyasindaki tiim islerin degerli oldugunu fikrini gelistirme

* Cocuklarin ig diinyasini kesfetmesini engelleyen cinsiyete iligkin kalip yargilarini fark etmeleri ve
bunlarin azaltilmasini saglamalidir.

Yukarida belirtilen kuramsal agiklamalardan kariyer gelisiminin ve seciminin saglikli yapilabilmesi
icin cocukluk doneminin olduk¢a Onemli oldugu anlasilmaktadir. Kariyer gelisimi cocukluktan itibaren
baglamaktadir. Saglikli ve mutlu bireyler i¢in kariyer seciminin dogru yapilmasi olduk¢a dnemlidir. Bireylerin
yasamlarinda ¢cok dnemli olan kariyer se¢ciminin, cocukluktan itibaren desteklenmesi olduk¢a yararlidir. Bu
bakis acisindan dolay1 ¢cocuklarin kariyer gelisimlerini desteklemek amaciyla bu program gelistirilmistir.

3. YONTEM
3.1. Calisma Grubu

Kariyer egitim programi ilkogretim 4. sinif 6grencileri icin hazirlanmistir. Bu kapsamda aragtirmanin caligma
grubunu, 2012-2013 egitim 6gretim yilinda Ankara ili Yenimahalle ilgesinde bulunan Oguzlar ilkdgretim
Okulu’nda okuyan dordiincii sinif 6grencileri olusturmaktadir. Calisma grubunda yansiz sekilde belirlenen 6
kiz ve 6 erkek 6grenci bulunmaktadir.

3.2. Veri Toplama Araci

Cocuklar icin Kariyer Gelisimi Olcegi (CKGO): Ogrencilerin kariyer gelisim diizeylerini belirlemek
icin Schultheiss ve Stead (2004) tarafindan gelistirilen “Cocuklar icin Kariyer Gelisimi Olgegi (CKGO)”
kullanilmistir. CKGO’gi dordiincii siniftan altinct sinifa kadar olan Amerikan cocuklari icin gelistirilmistir.
Olgegin kuramsal temeli Super’in (1990) dokuz mesleki gelisim boyutuna dayandirilmustir. Orijinal CKGO,
sekiz boyut ve 52 maddeden olusmaktadir. Likert tipi bir 6lcektir. CKGO’nin Tiirkce’ye uyarlamasi Bacanli,
Ozer ve Siiriicii (2006) tarafindan yapilmustir.



Tiirkge CKGO’niin yap1 gegerligini belirlemek i¢in n = 2500 ilkogretim dgrencisinden (4., 5., 6., 7. ve 8.
simiflardaki) elde edilen verilere aciklayict ve dogrulayici faktor analizleri uygulanmistir. Her iki analiz
sonuclart da CKGO’niin sekiz alt faktérden olustugunu ortaya koymustur. Bu sekiz faktorlii yapt hem
olcegin dayandirildig teorik modelle (Super, 1990) hem de orijinal CKGO’niin yapisi ile uyum gostermistir.
CKGOr’niin faktorleri; planlama: cocuklarin gelecegi planlamalarmin 6nemini iceren 11 maddeden, benlik
kavrami: benlik bilgisinin farkindaligin1 degerlendiren 6 maddeden, bilgi: meslekler hakkindaki bilgileri
kullanmay1 ve 6neminin farkinda olmay1 iceren 6 maddeden, ilgiler: ¢ocuklarin hoslandiklar: etkinliklerin
farkinda olmalarini iceren 6 maddeden, denetim odag1: cocuklarin yasamlarinda karsilastiklar olaylara iligkin
i¢csel kontrollerini degerlendiren 7 maddeden, merak/arastirma: ¢ocuklarin okulda ve oyunlarindaki merak veya
aragtirma davraniglarini igceren 7 maddeden, anahtar figiirler: cocuklarin rol modellerini yani kime benzemek
istediklerini igeren 5 maddeden, zaman perspektifi: ¢cocuklarin icinde bulunduklar1 an1 geleceklerine nasil
yansittiklarini iceren 4 maddeden olusmaktadir. CKGO’nin Tiirkge formunun giivenirligini belirlemek icin
Cronbach’m Alpha katsayisi ile 6l¢egin tiimii ve alt 6lgeklere iligkin Cronbach Alfa degerleri hesaplanmustir.
Tiirkce CKGO’nin tiimii ve alt dlgekleri i¢in Cronbach Alpha degerleri sirasiyla; dlgegin tiimii (o= .78), bilgi
(0= .64), merak/arastirma (o= .60), ilgiler (a= .64), denetim odag1 (o= .76), anahtar figiirler (o= .49), zaman
perspektifi (o= .65), planlama (a= .81) ve benlik kavrami (o= .73) bulunmustur. Tiirkce CKGO’niin gecerlik
ve giivenirlik caligmalarina iliskin bulgular bu 6lcegin doyurucu gecerlik ve giivenirlik degerlerine sahip
oldugunu gostermistir (akt. Bozgeyikli, Bacanli ve Dogan, 2009).

3.3. Arastirmanin Deseni

Aragtirmada tek grup On test-son test deneysel desen kullanilmigtir. Aragtirmada caligma grubuyla haftada bir
oturum 60 dakika olmak iizere toplam 6 oturum grup rehberligi yapilmstir.

3.4. Verilerin Analizi

Calismanin etkililigini belirlemek icin Non-Parametrik Iliskili Olciimler Icin Wilcoxon Isaretli Siralar testi
kullanilmigtir. Bu teknik, iligkili iki 6l¢iim setine ait puanlarlar arasindaki farkin anlamliliini test etmek
amaciyla kullanilir. Bu test, iligkili iki 6lclim setine ait fark puanlarinin yoniiniin yani sira miktarin1 da dikkate
alir (Buytikoztiirk, 2009).

Bu teknik, sosyal bilimlerde az denekli yiiriitiilen gruplar i¢i arastirmalarda siklikla kullanilir. Deneklerin
fark puanlarinin normal dagilim gostermedigi durumlarda iligkili t-testinin yerine tercih edilir (Biiyiikoztiirk,
2009). Arastirma i¢in anlamlilik diizeyi 0,05 olarak belirlenmistir.

3.5. Egitim Programm

Aragtirmaci tarafindan gelistirilen program, Super’in Yasam Boyu Yasam Alani Kurami temel alinarak
geligtirilmigtir. Programin icerigi olusturulurken ozellikle bu kuramda agiklanan ve dokuz boyuttan olusan
cocuklukta kariyer gelisimi modeli temel alinmigstir. Programda cocuklarin merak duygularini, kesfetme
davranislarini, benlik algilarin1 ve zaman yonetimi becerilerini gelistirmek; ¢ocuklarin kisilik 6zelliklerini,
ilgilerini ve meslekleri tanimalar1 hedeflenmistir.

Program 6 oturumdan olugsmaktadir. Her bir oturum 60 dakika stirmektedir. Program uygulanirken rol oynama,
tartisma, ev Odevleri, anlatim, soru cevap, yorumlama ve Ozetleme yontemleri kullanilmigtir. Programda
cocuklarla calisildig1 icin cocuklarin yaraticiklarini destekleyecek ve sikilmalarini engelleyecek etkinlikler
uygulanmugtir.

Programin oturumlarina iligskin ayrintili bilgi asagida siralanmustir;
1. Oturum: Birinci oturumun hedefleri; grup iiyeleriyle tanismak, grup tiyelerinin mesleki grup rehberliginin
amacini ve siirecini kavrayabilmeleri, grup tiyelerin merak duygusunu gelistirebilmektir. Bu oturumda dncelikle

iiyelere grubun bir araya gelme amaci agiklanir. Uyeler ile tanisildiktan sonra grubun adini olusturma etkinligi
gerceklestirilir.
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Ogrencilerin merak duygulari gelistirebilmek ve grup siirecinde neler yapilacagi hakkinda bilgi verebilmek
icin iiyelerin Oniine kutu konur ve sirayla iiyelerin kutunun i¢indekileri ellerine almalar1 ve incelemeleri
istenir. Her liyeden aldig1 malzemenin ne oldugunu ve grupta ne isimize yarayacagini tahmin etmesi istenir.
Bu kutunun icindeki malzemeler gosterilerek grup siirecinde 6grencilere neler kazandirilmak istendiginden
kisaca bahsedilir. Uyelere ilk oturumun sonunda neler hissettikleri sorulur. Uyelerden bu oturumun dzetini
yapmalarini istenerek siire¢ tamamlanir.

2.0turum: Ikinci oturumun hedefleri; iiyelerin benlik algilarinin gelisimini saglamak, iiyelerin kisilik
ozelliklerini, yeteneklerini, hoslandigi-hoslanmadig1 yonlerini fark etmelerine saglamak ve {iyelerin
meslek secimiyle kisilik, ilgi ve yetenek arasinda bag kurmasm saglamaktir. Uyelerle birlikte bir dnceki
oturumda yapilanlar hatirlandiktan sonra, farkli 6zelliklerde balonlar iiyelere gosterilir, iiyelerin bir siire
bu balonlari incelemeleri saglanir. Uyelere balonlar gibi her insanm farkli kisilik 6zellikleri, yetenekleri,
becerileri oldugu agiklanir. Uyelerden kendilerinde hoslandig1 ve hoslanmadigi 2 6zelligin paylasimi alinir.
Oturumun devaminda iiyelere insanlar1 birbirinden ayiran bazi kisilik 6zellikleri oldugu, insanlarin bir ¢ok
kisilik 0zelligine sahip oldugu ancak bazi Ozelliklerin daha belirgin oldugu aciklanir. Bu aciklamalardan
sonra her bir iiyenin kendisini en belirgin kisilik 6zelligi ile tanitmasi istenir. Uyeler kisilik dzelliklerini
konustuktan sonra, iiyelere belirli bir meslekte ¢alisanlarin belirli kisilik 6zelliklerine sahip olmasi gerekir mi
sorusu sorulur. Paylagimlar alindiktan sonra, iiyelerin soyledigi kisilik ozellikleri kagit parcasina yazilir ve
ogrencilerin buldugu iki meslek adi da kagida yazilip torbaya atilir. Her bir iiye, sectigi kisilik 6zelligindeki
bir kisinin sectigi mesleki roldeki yasantisina doniik kisa bir canlandirma yapar. Uyelerin ilgili rollerde neler
hissettikleri sorularak etkinlik sonlandirilir. Oturum sonunda iiyelerin kendilerine iligkin neler fark ettikleri
sorulur ve paylasimlar alindiktan sonra oturum sonlandirilir.

3. Oturum: Ugiincii oturumun hedefleri; iiyelerin meslekleri tanimalarini, iiyelerin degisik mesleklerin
farkli becerilerle iligkili oldugunu fark etmelerini saglamak ve iiyelerin mesleklerin kisilik ozellikleriyle
iligkili oldugunu fark etmelerini saglamaktir. Bu oturumda iiyelerle birlikte meslek bulmacasi yarigsmasi
gerceklestirilmigtir. Bulmaca ¢oziildiikten sonra goniillii tiyeler listede yazan bir meslege yonelik canlandirma
yapar, diger iiyeler hangi meslegin canlandirildigini bulmaya ¢alisir. Her canlandirmanin sonunda “Bu meslekte
calisan tanidiginiz var m1? Bu meslek elemanlarinin yaptiklari igler nelerdir? Bu mesleklere uygun oldugunu
diisiindiigiiniiz yetenekleriniz ve becerileriniz neler? “ sorular: tiyelere yoneltilir. Etkinlik sonunda {iiyelere,
mesleklere iligkin neler 6grendikleri ve neler fark ettikleri sorulur. Oturum siiresince yapilanlar 6zetlenir.
Oturumu tamamlamadan 6nce bir sonraki oturumda birlikte kariyer soy agaclarinin yapilacagi bilgisi verilir.
Her iiyenin ailesindeki annesinin, babasinin, nenelerinin, dedelerinin, teyzelerinin, dayilarinin, amcalarinin
ve halalari mesleklerini 6grenmeleri istenir. Ogrencilere bu kisilerle gidip neden bu meslegi sectiklerini,
mesleklerinden dolayr mutlular mi1, o meslekte ne gibi igler yapiliyor, ev hanimligr meslek sayilir m1 gibi
sorular sormalari istenir. Bu bilgilerden sonra oturum sonlandirilir.

4.0turum: Dordiincii oturumun hedefleri; iiyelerin kisiliginin ve benliginin gelisiminde etkili olan anahtar
figiirlerini fark etmelerini saglamak ve iiyelerin aile biiyiiklerinin mesleklerini fark etmelerini saglamaktir.
Bu oturumda her bir iiyenin kendi kariyer soy agacini olusturmasi saglanmistir. Uyeler kariyer soy agaglarini
tamamlandiktan sonra, su sorular yoneltilerek siire¢ devam ettirilir; “Annen hayatim kazanmak i¢in ne
yapiyor? Baban hayatim1 kazanmak i¢in ne yapiyor? Biiyiikanne ve biiylikbaban hayatlarini kazanmak icin
ne yapiyorlar? Bu tiir islerde insanlar (ismi gecen kisiler) neler yapar? Bu tiir isleri hem kadinlar hem de
erkekler yapabilir mi? Neden? Neden annen ve baban bu meslekleri se¢misler? Aile biiyiiklerin hangisinin
meslegi ilgini ¢ekiyor? Kardes(ler)in is olarak neler yapiyor? Sence evdeki giinliik igler isten sayilir m1?
Neden?. Bu sorularla her bir liyenin kariyer soy agaci lizerine konusmasi istenir. Bu etkinlik sonunda iiyelere,
aile biiytiklerinin mesleklerine iligkin neler fark ettikleri sorulur. Lider, iiyelerden istedikleri bir meslekte
calisan bir tanidiklari ile gidip sohbet etmelerini ve liderin hazirlayip iiyelere verdigi sorulari sorarak, roportaj
yapmalarini ister. Bunun ev 6devleri oldugu ve roportajlarint haftaya getirmeleri gerektigi aciklanarak siire¢
sonlandirilir.

5.0turum: Besinci oturumun hedefleri; iiyelerin zamani etkili kullanma becerilerini gelistirebilmektir.
Uyelerden gecen haftanin 6zetini yapmalari isteyerek siireg baglatilir. Goniillii iiyelerden gegen hafta yaptiklart
roportajlarin paylasmalari alnir. Uyelere zaman pastasi kagitlart dagitilir. Oncelikle iiyelerden kagidin alt
boliimiine, sabah kalkislarindan, aksam yatana kadar yapacaklari isleri yazmalari istenir.



Uyeler giin iginde yaptiklar1 tiim isleri yazdiktan sonra, bu aktivitelere ne kadar zaman ayirdiklarin1 zaman
pastasini boliimlere ayirarak gostermeleri istenir. Tiim liyeler zaman pastalarint dilimlere ayirdiktan sonra
tiyelere su sorular yoneltilir; “Zamani iyi kullandiginizi diisiiniiyor musunuz? Neden? Hangi islere daha
cok zaman ayirdimiz? Hangi islere daha az zaman ayirdiniz? Hangi islerde zaman kaybi ¢ok oldu? Zaman
kaybimin sebebi nedir?” Goniillii iiyeler, cevaplarmi grupla paylasirlar. Uyelerin paylagimlari alindiktan
sonra benzer sorularla grup etkilesimi devam ettirilir. Zamani etkili sekilde kullanmanin yararlar1 nelerdir?
Neden? Zamani etkili kullanmak hayatimizda neleri degistirir? Sorulari ile siire¢ devam ettirilir. Zaman etkili
bicimde kullanmanin 6nemi ve gerekliligi vurgulanarak etkinlik sonlandirilir. Uyelerden oturumu 6zetlemeleri
istenerek stire¢ sonlandirilir.

6.0turum : Altinc1 oturumun hedefleri; iiyelerin grup siireci hakkindaki diisiincelerini ve degerlendirmelerini
ifade edebilmelerini saglamak, iiyelerin olumlu duygularla gruptan ayrilabilmelerini saglamaktir. Genel
Ozetleme yapilmasi i¢in onceki oturumlarda kullanilan yazili materyaller, meslek bulmacasi, zaman pastasi
kagidi, balon, kariyer soy agaci kagidi 6rnekleri grup odasina asilir. Grup lideri ve liyeler beraberce birinci
oturumdan baglayarak oturumlar1 6zetlerler. Her oturum Ozetlenirken, gruba bu oturumda ne 6grenmistik
sorusu yoneltilir ve grup oturumlarinda kendilerine iliskin neler fark ettikleri sorusu sorulur. Uyeler ile birlikte
veda kart1 etkinligi gerceklestirilir. Uyeler veda kartlarini birbirleriyle paylastiktan sonra iiyelere grubun
bitisine iliskin neler hissettikleri sorulur. Uyelerin paylasimlar1 alindiktan sonra siire¢ sonlandirilir.

NOT: Oturumlarin Hazirlanmilmasinda Yararlamlan Kaynaklar
Dogan, Z. (20006). Okulda Rehberlik Etkinlikleri ve Yaratict Drama. (2. Basim). Ankara: Nobel Yayin.

Erkan, S. (2004). Okul Psikolojik Danisma ve Rehberlik Programlarimin Hazirlanmasi. (2. Basim). Anakara:
Nobel Yayin.

Prof. Dr. Binnur YESILYAPRAK, Kariyer Soy Agaci Teknigi;
http://www.meslekirehberlikvekariverdanismanligi kitabi.gen.tr/tr/Icerik .aspx ?IcerikID=70

adresinden 01.04.2013 tarihinde alinmugtir.
4. BULGULAR VE SONUC
Bu boliimde arastirmada elde edilen verilerin analizine yer verilmisgtir.

Denence: Egitime katilan deney grubu 6grencilerinin Cocuklar icin Kariyer Gelisim Olcegi’ne iliskin on test
puan ortalamalari ile son test puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel acidan anlaml bir fark vardir.

Tablo.2. Deney Oncesi ve Sonras1 Cocuklar Icin Kariyer Gelisim Olcegi Puanlarinin Wilcoxon Isaretli
Siralar Testi Sonuclari

Son test-On test n sira ortalamasi sira toplami z z
Negatif sira 1 7.00 7.00 2,32% ,020
Pozitif sira 10 5,90 59.00

Esit 1 - -

* Negatif siralar timeline dayali.

Ogrencilerin deney oncesi ve deney sonrasi kariyer gelisimlerinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine
iliskin Wilcoxon isaretli siralar testi sonuglar1 Tablo.2.’de verilmistir. Analiz sonuglari, uygulamaya katilan
ogrencilerin Cocuklar I¢in Kariyer Gelisim Olcegi’nden aldiklar1 deney 6ncesi ve sonrasi puanlari arasinda
anlaml bir fark oldugunu gostermektedir, z = 2,32, p<.05. fark puanlarinin sira ortalamasi ve toplamlari
dikkate alindiginda, gdzlenen bu farkin pozitif siralar, yani son test puani lehinde oldugu goriilmektedir. Bu
sonuclara gore, gerceklestirilen mesleki rehberlik uygulamasinin ¢cocuklarin kariyer gelisimlerini gelistirmede
onemli bir etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir.
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Kariyer kavramu ile ilgili olarak birka¢ tanim vardir. Bunlar arasinda en yaygin kullanilan tanim kisaca; kiginin
yasami1 boyunca edindigi isle ilgili tecriibeleridir (De Cenzo ve Robbins,1996). Bu tanim, kariyerin bireyin
is yasami boyunca kazanimlar1 veya deneyimlerinin bir biitiiniinii ifade eden biitiinciil bir kavram oldugunu
isaret etmektedir. Beckhard’a gore bu kavramlastirma 4 unsurdan olusmaktadir(Akt: Vergiliel Tiiz, 2003).

1. Uzun dénemli bir bakis agis1 vardir.

2.Hem objektif ve digsal kariyer unsurlarina (aktiviteler) odakli hem de siibjektif ve i¢csel unsurlara (tecriibeler)
odaklidir.

3. Kariyer etkinliginden yola c¢ikilmaktadir.

4. Kariyer sonuglari bireylerin ¢abalar1 sonucu olarak ortaya konmaktadir.

Ogrencilik dsneminden itibaren kariyer planlamaya baglamak , mezuniyet sonrasinda kolay is bulma, calisilacak
alanla ilgili yetenekleri gelistirme ve profesyonel yasama kolaylikla uyum

saglama ac¢isindan son derece Onemlidir. Bu nedenle, iiniversitelerde Ogrencilerin kariyer farkindaligini
artirmak, kariyer planlamasina yardimci olmak amaciyla, kariyer merkezi/ofisi kurma, rehberlik ve
danigmanlik hizmetleri verme, miifredatlardi kariyerle ilgili derslere yer verme, seminerler diizenleme gibi
destek caligsmalar her gecen giin dnem kazanmaktadir (Akoglan Kozak ve Dalkiranoglu, 2013).

AMAC

Bu ¢alismanin amaci, Dicle Universitesi Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi’nin kurulus siireci
ve gecmisi hakkinda bilgiler sunmak, faaliyet alanlar1 ve uygulamalar 1sirasinda izlenen yol ve yontemleri
orneklemek yoluyla benzer bir kurum / birimler olusturmaya istekli taraflara yararli olabilecek deneyimler ve
Onerileri paylagsmaktir.

KURULUS

Dicle Universitesi Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi, Dicle Universitesi AB Proje Ofisi
tarafindan Insan Kaynaklarmin Gelistirilmesi Operasyonel Programi ve Geng Istihdaminin Desteklenmesi Hibe
Program Kapsaminda kabul edilmis ve Aralik 2010 itibariyle uygulanmaya bagslanan “Genglerin Istihdam
Edilebilirliklerinin Arttirilmasi ve Girigimciligin Desteklenmesi” baglikli proje kapsaminda kurulmustur.

DENEYIMLER

Kariyer Merkezimiz tarafindan diizenlenen faaliyetler ve giincel icerikli seminerler kapsaminda ve bu
etkinliklerin ortaya cikarilma siireci dahilinde pek cok deneyim yasanmis, farkli birikimlere ulagilmigtir. Bu
boliimde, gerceklestirilen faaliyetlere iligkin geribildirimler, karsilagilan sorunlar ve ¢6ziim yollar1, gelecekte
benzeri birimler olusturacak kurum ve kuruluglara yon verebilecek, aydinlatici bir kaynak niteligi sunabilecek
Oneri ve tavsiyelere yer verilecektir.

Seminerler ve Konferanslar

Ogrencilerin kariyer hedeflerine ve kisisel gelisimleri ne katkida bulunabilecek konular kurumun sosyal
medya hesab1 iizerinden yayimlanan anketler ve duyurular ile belirlenmektedir. Bu calismalar neticesinde
elde edilenleriler degerlendirilmekte, iiniversitemizin akademik takvimi de goz oniinde bulundurularak bir
ihtiyaglaria uygun bi¢cimde diizenlenmektedir. Her program sonunda, katilimcr gortisleri alinmakta, sonraki
programlar i¢in degerlendirilmektedir.

55 * {letisim Kisisi: Uzman, Dicle Universitesi Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi, ugurkaval@hotmail.com
56 ** Okutman, Dicle Universitesi Yabanci Diller Yiksekokulu, alikorkut@yahoo.co.uk
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Universite, dgrencilerin hayatlarinin 6nemli bir basamagidir. Bu dénemde, onlarin dogru secimler yapmalarina
yardimecl olmak, onlart kariyer firsatlar1 hakkinda bilgilendirmek ve yonlendirmek gelecekteki calisma
yasamlart i¢in son derece onemlidir (Watson ve Stead, 1997). Bu siirecte, 6grencilerimize bireysel kariyer
damismanlig1 hizmeti verilmektedir. Ogrencilerin kendilerini tanimalari, mesleki yonelimlerinin tespiti ve
alanlariyla ilgili secenekleri tanimalar1 saglanmakta ve kariyerleri hakkinda bilin¢lendirilmektedir.

Istihdama Yonelik Faaliyetler

Kariyer Merkezimiz 6grencilerimize hem staj destek hizmetleri, kariyer fuari, firma tanitim giinleri, teknik
geziler ve ise yerlestirme hizmetleri sunmaktadir. Bu etkinliklerle 6grencilerimiz istihdam diinyasini tanima
firsati bulmaktadirlar. Firmalar/Kurumlar istihdam ihtiyaclar: konusunda merkezimizle irtibata gecmektedir.
Merkezimizde, hem iiniversitemiz mezunlar1 hem de lise mezunlarindan bagvurular alinmaktadir.

Faaliyetlerimizden:

Merkez, ii¢ yildir faaliyetlerinde akademik danismanlik, psikolojik danigsmanlik, kariyer danigsmanlig1, akran
danigmanligi, mezunlarin takibi, staj ve is olanaklari, sosyal ve Kkiiltiirel alanlardaki etkinlik unsurlariin
igbirligi icerisinde sunuldugu 6grenci merkezli danismanlik sunmaktadir. Kariyer fuarlari ve firma tanitim
giinleri, sirket gezileri, yurt dig1 egitim giinleri, girisimciligi destekleyen faaliyetler ve giincel igerikli seminerler
diizenlemektedir. Bu baglamda Merkez, istihdam ve kariyer konularinda hem Dicle Universitesi 6grencilerine
hem de bolgede 6grenim goren genglere danismanlik yapmakta, kariyer firsatlar1 sunmaktadir.

Tanitim ve Reklam

Kariyer Merkezimiz etkinlikleri, 6grenci ve iiniversite personelimize yonelik sundugu ¢esitli hizmetler kurum
web sitesi (http://kariyer.dicle.edu.tr/), kurum adina agilmis sosyal medya hesaplar1 (Facebook, Twitter, Google+
ve Youtube), liniversite web sitesi, basin biilteni (e-biilten) ve yerel haber siteleri web sayfalar1 aracilifiyla
duyurulmaktadir. Etkinliklere yonelik geribildirimler Facebook hesabi iizerinden de alinmaktadir. Ayrica, li¢
ayda bir c¢ikarilan ‘Geng Kariyer Dergisi’ de 6grencilere kariyer konusunda bilgilendirme sunmaktadir.

Oneriler

Merkezimizin gerceklestirdigi etkinlikler ve hizmetleri sunma siireci dahilinde kazanilan deneyimler
dogrultusunda asagidaki Oneriler sunulabilir. Bu Onerilerin benzer nitelikte kurumlar/birimler olusturacak
kurumlara yol gosterecegi ve yarar saglayacagi beklenmektedir

Universiteler biinyesinde bir kariyer birimi olusturulmasi, yetkin personelin gorevlendirilmesi ve ilgili diger
birimler arasinda koordinasyonun saglanmasi gereklidir. Bireysel danigmanlik hizmetlerine daha fazla onem
verilmesi, 6grencileri mezuniyet sonras1 hayatlart hakkinda bilin¢lendirmekte ve giiven kazandirmaktadir.
Kamu sektorii ve 6zel sektor istihdam olanaklari konusunda 6grencilerin bilgilendirilmesi saglanmalidir.
Boliimlerden ‘temsilci’ niteligi tasiyacak ogrenciler ve akademisyenler belirlenmesi ve esgiidiim igerisinde
faaliyet planlariin gergeklestirilmesi gereklidir.
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