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SUNUS

Tez konusu, yazann is yasaminda karsilagtign sorunlar dikkate almarak
belirlenmistir. Ilgili alanda ¢ahisan bir ¢ok kisinin yasadigi bu sorunlarla ilgili,
6zellikle yurtdiginda bir gok ¢alisma yapilmistir.

Siirekli giindemde olan ve her gecen giin hizla biiyiiyen bilisim sektoriinde
calhisan teknik personelin, yasadig: kariyer sorunlari da aym hizla biiylimektedir. Bu
alanda yapilmis ¢alismalarin yetersizligi dikkate alinarak, bilisim sektoriinde ¢alisan
teknik personelin katildifi bir anketle konu giindeme getirilmeye c¢alisiimis,
aragtirma sonucunda ortaya ¢ikan verilerle 6nerilerde bulunularak, bu soruna ¢6ziim

tiretilmesine katk: saglamak amaglanmgtir.

Caligmann literatiir taramas: asamasinda, 6zellikle bilisim sektoriinde ¢alisan
teknik personelin kariyeriyle ilgili kaynaklarin simirhh olmasi nedeniyle sikintilar
yasanmis, bu konuda daha yaygin bulunan yabanci kaynaklardan yararlamilmustir.
Kariyer konusunda ise yeterli kaynak bulundugundan, béyle bir problem

yasanmamigtir.

Arasgtirmanin  uygulama boliimiinde, gerekli veriler anket yOntemi
kullanilarak toplanmustr. Ilgili anket, internet ortaminda hazirlanmis, bu sekilde,
katilimcilarin ¢ok daha rahat ve hizli bir gekilde katilimlar1 saglanmagtir.

Tez konusunun se¢iminde ve arastirma siireci boyunca, yardimlarini
esirgemeyen, yapict elestirileri ve yonlendirmeleri ile literatiire katk: saglayabilecek
yararh bir ¢calismanin ortaya ¢ikarilmasinda biiyiik katkisi olan, degerli damsman

hocam Sayin Dog¢. Dr. Nihat Erdogmus’a tesekkiirlerimi sunarim.

Istanbul, Haziran 2003 Seyit Kemal Durukan
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OZET

Giinimiiz toplumu, ozellikle son 20 yil igerisinde bilgi toplumu haline
gelmistir. Bilgi toplumunda kolay, hizlt ve az maliyetle taginabilen bilgi, en biyik
gietir. Toplumun bilgi toplumu haline gelmesiyle ortaya ¢ikan bilisim sektori, hizla
buyumeye devam etmektedir. Bilgisayarlarin da her alanda kullanilmaya

baslamasiyla, bilisimciler neredeyse her alanda galigabilir hale gelmislerdir.

Ulkemizde, bilisim sektoriinde ¢alisan teknik personelin neredeyse tamamu,
Universitelerin ilgili bolimlerinde yetismektedir. Bu boliimlerin sayisinin giderek
cogalmasina ragmen hala yetersiz olusu, bu alanda yetismis eleman ihtiyacini
artirmaktadir. Az bulunur bu teknik personel, is bulma, ticret gibi konularda pek
problem yasamamakla birlikte, deneyimleri arttik¢a, kariyer sorunlann yasamaya
baslamaktadiriar. Bilisimci teknik personelin sorunu, kariyerlerine teknik alanda m
yoksa yonetim alaninda mi devam edecekleridir. Gerek toplumsal prestij ve gerekse
maddi konulardaki avantaji nedeniyle yonetim yolunu tercih eden teknik personel,
yoneticilik altyapisi olmamast nedeniyle sorunlarla karstlagmakta, teknik becerilerini

kaybettigi gibi, yoneticilik yaptig1 ¢alisanlar: da olumsuz etkilemektedirler.

Anket calismasi, 115 kisiyle yapilmistir ve 92 kayitin gegerli oldugu
belirlenmistir. Degerlendirme sonucunda, katilimcilarin ¢ogunlugunun 30 yasgin
altinda oldugu ve meslek tercihlerini bilingli yaptiklar1 gdzlenmistir. Katilimeilarin,
13 hayatina atilirken oncelikle deneyim kazanabilecekleri bir isi tercih ettikleri ve sik
is degistirdikleri goriilmektedir. Katihmcilarin is hayatina baslarken ve sonrasinda en
¢ok onem verdikleri kavram ucrettir. Katithmeilara gore basar, kariyeri en iyi
tamimlayan kavramdir. Katilimetlarin ¢ogunlugunun kariyer tercihi ise, Onemli
projelerde sorumluluk almak veya yonetim kademesine yiikselmektir. Katilimcilarin,
kariyerleriyle kisiliklerinin uyumlu oldugu ve kariyerlerinden yeterince tatmin
olduklar1 goriilmistir. Katthmcilarin belirttikleri en 6nemli kariyer sorunu yanlis
kisilerle gahigmaktir. Orgiitler, bu sorunlar agmak icin teknik personelin kariyer

degerlerini belirlemeli, kariyer yollarini ona gore cizmelidir.
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ABSTRACT

Todays community, especially for the last 20 years, has turned into
information community rather than being industrial. Information is transferrable
much more easily, faster and less costly and is the biggest power in information
community. As the community becomes information community, IT Sector forms
and grows with the same acceleration. As a result of computers being used in almost

all sectors, IT protessionals have become employeable in every field of business life.

In our country, almost every technical person that works in IT sector are
educated in related departments of the universities. Eventhough number of those
departments increase, they are insufficient to compansate the demand for educated
and qualified people in this area. However these hardly found technical personnel
doesn’t face any problems in finding a job and getting a good salary. On the other
hand as they become experienced, they face with career problems. The problem of IT
professionals is to make the decision of whether continuing their career as a technical
person or in managerial level. The ones that choose to continue their career as a
manager to gain a more prestigous position and more salary lose their technical

knowledge and face with problems due to lack of their managerial background .

Survey is performed on 115 persons but 92 of the records were valid. It is
observed that majorify of the attendants are below 30 years and made their choices
conciously. Again the majority of the attendants prefers a position which they can
gain experience but still they don’t keep working in their positions for a long time.
The most important criteria for employees is the salary at the beginning of their
career life and after they get a job. The career preference of most is to get
responsibilities in important projects or to promote to managerial positions. It is
observed that most attandants’ careers and personalities perfectly match and they are
satisfied with their career. The most important career problem for the attendants is to
work with improper people. To overcome those problems, organizations should
define techinal persons’ career anchors and define their path in their career according

to these values.
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GIRIS

Bilgi toplumu var oldukga, bilgi, her zaman en 6nemli gii¢ olacak ve 6nemi
de artmaya devam edecektir. Bilginin giderek daha ¢ok Onem kazanmasiyla ve
toplumun bilgi toplumu haline gelmesiyle ortaya ¢ikan bilisim sektorti, bugiin oldugu

kadar gelecekte de cazibesini koruyacaktir.

Bilisim sektoriniin isgileri olan teknik personel, sektoriin gelismesiyle bir
takim problemlerle karsilasmaktadirlar. Bunlardan en 6nemlisi, kariyer sorunlaridir.
Gegislerin ¢ok stk yasandigi bir sektorde yer alan bilisim firmalan, teknik
elemanlarint ellerinde tutmak istemektedirler. Bunu vyaparken de, ¢aliganlarin
motivasyonlar: ist dizeyde tutmak zorundadirlar. Calisanlarin motivasyonlarinin
saglanarak orgiitlere bagh hale getirilmesi, ancak kendilerine uygun Kkariyer

yollarinin sunulmastyla miimkiindiir.

Problemin Tanimi

Bu arastirmada ele alinan problem, bilisim sektoriinde calisan teknik
personehin kariyeridir. Calisanlarin demografik ozellikleri ve meslek segimleri
belirlenerek, kariyer degerleri, kariyer tercihleri ve kariyer sorunlari acisindan

kariyleri incelenmektedir.

Cabsmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci, biligim sektoriinde calisan teknik personel hakkinda
genel bir bilgi elde ederek, mesleklerini tercih nedenlerini, is arayislanyla ilgili
goruslerini arastirmak, kisilerin kariyer degerlerini, kariyer tercihlerini ve kariyer
sorunlarin1 ortaya koyarak bilisim sektorii teknik personelinin kariyer degerleri

hakkinda bir sonuca ulasmaktir.

Bilisim sektortiniin giiniimiizde dnemli bir yere sahip oldugu tartisiimaz bir

gergektir. Bu alanda calisan teknik personelin sayilar az olmakla birlikte, mevcut



calisanlarin da kariyer sorunlars sektordek: verimi dusirmekte, kariyer tatminsizligi

nedeniyle isten ayrilan personel de firmalan zor durumda birakmaktadir.

Calismanin Kapsam

Calismanmin teorik bolimiinde, bilisim sektoriiniin ortaya ¢ikist ve bilisim
sektori ile ilgili detayli bilgilerin yaninda, sektérde galisan teknik personel hakkinda
da bilgiler verilmistir. Ikinci boliimde kariyer ve ilgili kavramlar aciklanmis, bilisim

sektorlinde calisan teknik personelin kariyeriyle ilgili teorik anlatimlar yapilmstir.

Calismanin arastirma kisminda ise, bilisim sektdriinde calisan teknik personelin
meslek tercihleri, iy hayatina baslamadan dnce ve sonra kariyerle ilgili kavramlar
hakkinda disiinceleri, kariyer degerleri, kariyer tercihleri ve kariyer tatmini konusu

ampirik olarak incelenmistir.

Calismanin Organizasyonu

Calismanin birinci boliimiinde, bilgi toplumunun olusumu, dzellikleri, bilisim
sektorliiniin ortaya 911%151, bilisim sektoriinde one ¢ikan alanlar gibi bilisim sektonini

tanitici 6zellikler ortaya konulmustur.

Calismanin ikinci boliimiinde, kariyer ve kariyer gelistirme kavramlari,
kariyer gelistirme adimlari, kariyer gelistirmede orgiitiin ve bireylerin etkileri ve

teknik personelin kariyer sorunlari anlatilmaktadir.

Calismanin tgiinci bolamiinde, bilisim sektoriinde galisan teknik personelin

kariyer degeri ile ilgili arastirma i¢in hazirlanan anketin metodolojisi anlatiimustir.
Calismanin dérdiincii boliimiinde, aragtirmanin bulgularina yer verilmistir.

Calismanin besinci ve son béliimiinde ise, arastirmanin sonuglar ortaya

konularak, énerilerde bulunulmustur.



BIRINCI BOLUM :

1. BiLiSIM SEKTORU

1.1. BILISIM SEKTORUNUN TEMELI; BILGI TOPLUMU

Insanlik tarthinde ekonomik acidan koklii degisikliklerin yasandig:r donemler
vardir. Bunlardan birincisi insanlar1 topraga ve yerlesik hayata baglayan tanm
toplumuna gegistir. Bu gegisten uzunca bir sire sonra kitle tretiminin, tiikketimmnin ve
egitiminin 6nem kazanmasiyla sanayi toplumuna gegis gerceklesmistir. Guniimiizde 1se

yine yeni ve koklii bir degisim icerisindeyiz Bu gegis, bilgi toplumuna gegistir'.

Tarimm sektoriiniin hakim oldugu 18.yy da, sanayi sektoriniin 6nemi artmaya
baslamistir. Baslangicta sanayi toplumlarinda, tarim sektoriinde ¢alisanlarin toplam
istthdamdaki agirligis %80 dolaylarinda iken bu oran gilinimiizde %3’e kadar
gerilemistir. Sanay1 iretiminin pay:1 ise en fazla %50’lere kadar c¢ikmisken son
donemlerde bu oran tekrar %30-40’lara kadar diismistir. Buna karsilik hizmet
sektoriiniin payr %60’larin lizerine ¢ikmis ve sanayi toplumuna dogru bir kayma
gozlenmistir. Sanayi toplumunda 1970’11 yillarda petrol krizleriyle beraber sancilar
baslamus, diinyanin hammadde kaynaklarinin bitecegi ve sanayinin getirdigi ¢evre
kirliliginin 1nsanligin gelecegini nasil tehdit ettig1 sorgulanmaya baslanmistir. Sanayi
toplumlarinda yasanan sikintilar insanlan yeni bilgi ve teknolojilere yonlendirmis, bu
durum, yeni gelismelerin insanliga getireceg: degisim ve donigimin, sanayi
toplumunun getirdigi degisim ve donisimden daha derin ve kokli olacaginn
habercisidir’

Mavi yakali iscilerin sayist bu yiizyilin 11k yarisinda sasilacak derecede hizh
artt1. 1950’lerin ortalarina kadar Amerika Birlesik Devletieri’nde ¢alisan fabrika imalat

isgileri, madenlerde ve ulasimda calisan isgiler, Ingiltere, Bat1 Almanya, Japonya

iHasan Coban, Bilgi Toplumuna Planh Gegis, Istanbul: Inkilap Kitabevi, 1997, s. 3.
“Coban, a.ge., s.5.



niifuslarinin iicte ikisini, Amerika Birlesik Devletleri'nde ise ¢alisan nifusun gercek
cogunlugunu teskil ediyorlardi Son kirk yil igerisinde bu oran hizla distis ve 1980°den
sonra dusiis gozle goriilebilir duruma geldi. Bugiin Amerika Birlesik Devletleri’nde bu
gruplar, I. Diinya Savast oncesine gore kiyasladiginda kiigiik gruplar durumuna

diismustir ve gelecekte de beste bire kadar ditsecektir’.

Bu gelismeler, sosyal yapiyy, toplumu, devleti, ekonomiyi ve siyaseti derinden
etkileyen benzersiz gelismelerdir. Bu gelismelerin yaninda daha sasirtici ve benzersiz
gelisme ise, bilgi iscileri grubunun hizla yikselisidir. Bu grup tarihteki geleneksel
gruplarmn yerlerini hizla almakta, aym hizla, galisan niifusun ¢ekim merkezi olmakta ve

her gelismis iilkede ve sanayi sonrasi toplumlarda en biiyiik grup halini almaktadir®

XX. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren bilime dayali teknoloji iiretimn ve bilime
dayal: endistriler yayginlik kazanmaya baslamistir. Bilisim  teknolojilerinin
yayginlasmasi ve bilisim teknolojiler: kanahyla siirekli tiretilebilen, tekrarlanabilen ve
paylasilabilen bilgiye dayali bilgi ekonomisine gecis s6z konusudur. Sanayi toplumunda

mamiil iiretim1 6n plandayken bilgi toplumunda bilgi tiretimi 6n plana gecmistir’.

I¢inde bulundugumuz bilgi toplumunda endiistri toplumunun iriinii olan temel
kurumlar, son derece ciddi bir sarsinti gecirmekte, zaman ve mekan kavramlan
degismektedir. Fabrika iiretiminin egemenligindek: endiistri toplumuﬁun sosyo-kiiltiirel
ve sosyo-politik yapismi olusturan ulus-devlet, kitle orgitleri, modernite, akil ve
pozitivist bilim gibi kavram ve kurumlar yeniden sorgulanmakta, ya da son derece ciddi
bir kriz yasamaktadirlar. Endistri toplumunda stratejik  kaynagi “sermaye”
olusturmaktadir ancak artik bu kaynak, yerini enformasyon toplumuna gegis siirecinde
“bilgi” ye birakmaktadir. Bilgty1 tireten kurumlar, toplumun temel yapisini olusturmaya
baslamaktadirlar®,

* Peter F. Drucker, "Bil_gi Isi ve Bilgi Toplumu; Bu Yizyilin Sosyal Donisimleri™, (Cev. Huseyin Ertag),
Konya Ticaret Odasi Ipekyolu Dergisi, sayi: 134, (Nisan 1999).

‘fDruckcr, a.gm. . .

” Nusret Ekin, Kiiresel Bilgi Caginda Egitim, Verimlilik ve Istihdam, Istanbul: ITO Yayimnlari, 1998,
s.24.

* Ekin. age,s4l
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Bilgi iscileri, érgiitlerin sosyal yapilarinda agirliklh hale gelmeye baslamustir.
Biitiin gelismis ilkeler bilgi toplumlar: haline gelmektedirler. Sermaye, Karl Marx"in da
farkettigi gibi yer degistirme giiciiyle, toprak ve emek gibi diger tretim faktorlerinden
ayrilir ve kendine en ¢ok paranin 6dendigi yere gidebilir. Bilgi de artik gelismis bir
ekonominin gercek sermayesi haline gelmis durumdadir. Bu degisimin altinda yatan
yalmizca bilgisayarlarin ve finansal oyunlarin yaygmlasmasi degil, toplumun hizla bilgi

toplumu haline gelmesindendir7.

Ulus devletleri sanayi lzeri topluma gecisten kaynaklanan temel sorunlar
¢ozmekten acizdir. Ekonomik acidan ulus devletler, sanayi devriminin sonucunda ortaya
cikmiglardir ve bu agidan islevlermi tamamlamis bulunmaktadiriar. Gelecekte bu
kavram tamamen ortadan kalkmayabilir ama gicinden ¢ok seyler kaybedeceg: de

kesindir®,

Biitiin bu gelismeler, cagimizin “bilgi ¢agr” olarak adlandirilmasimi hakl
kilmaktadir. Posta ve telgraf hizmetlerinden baslayarak artik her konuya ve tim

yerlesim birimlerine uzanabilen bilgisayar aglar1 bir “bilgi toplumunu” yaratmistir’.

1.1.1. Bilgi Toplumunun Gelisimi

Geleneksel toplumda tarimsal iiretim, sanayi toplumunda ise sanayi mallari
tretimi 6nemli olmustur. Son dénem sanayi toplumunda hizmet sektoérii 6n plana

cikarken, bilgi toplumunda bilisim sektorii oncelikli olacaktir',

ABD’de 1870°de ¢alisanlarin yarisina yakini tarimda galisirken, 1990°da bu oran
%2.4 olmustur. Calisan niifus, 6nce tarim sektoriinden imalat sektoriine, daha sonra
sanayi sektoriinden hizmet sektoriine kaymistir. Ekonomik anlamda bilisim sektoriinde

caliganlarin ulasabilecegi oran %50 civarinda olacaktir. Ingiltere ve ABD sanayilesmeye

" Alvin Tofler and Heidi Tofiler, Yeni Bir Uygarhk Yaratmak, Istanbul: Inkilap Kitabevi, 1994, 5.36.
‘_‘Alvin Toffler, Ekonominin Cikiisil. Istanbul: Insan Yaymlar, 1991, s.90.

”Emin Aydin, Degisen Bilgi Toplumu, Istanbul: Beta Yaymevi, 1996, s.85.

10 Coban, a.g.e, 549,



diger iilkelerden daha once baslamus olduklarmdan, bu ilkelerde bilisim sektdriiniin
genislemesi tepe noktasina ulasmustir. Bilgi toplumunda bu hareketlilik devam ederek
hizmet ve sanayi sektoriinden bilisim sektoriine kaymalar olacaktir. Bu o kadar hizhidir
ki, ileriki donemlerde sanayi sektoriiniin iiretimdeki paymm %10’un altina dilgmest
beklenmektedir. ABD’de imalat sanayinin istthdamdaki pay: 1960°da %34.8, 1980°de
%22,5 iken 2000 yilinda %12’ye, 2010 yilinda da %5’e diisecegi tahmin edilmektedir'',

Bu durum bilisim sektériinde meslek ¢ogalmas: ve farklilagsmasina yol agacak ve
bu sektérde hizlr bir gelisme olacaktir. Sanayi toplumunda isletmeler sosyo-ekonomik
siirecin en onemli 6znesi iken, bilgi toplumunda gonillii topluluklar sosyo-ekonomik
stirecin dznesidirler. Sanayi toplumunda 6zel miilkiyet, rekabet ve kar maksimizasyonu
on plana ¢ikarken, bilgi toplumunda misterek katilim ve sosyal yarar belirleyici
olmaktadr'’.

Yasadigimiz toplum, bir bilg: tof)lumu ve ayn: zamanda bir orgiitler toplumu
haline gelmistir. Ister is aleminde, ister disarda olsun, bir drgiitin amag ve islevi,
uzmanlagms bilgileri, ortak bir amag halinde bitiinlestirmektir. Orgiitler amaca yonelik
olarak diizenlenmis ve uzmanlasmislardir. Toplum ve topluluklar, dil, kiltiir, tarth yada
yerellik gibt tyelerimi bir arada tutan baglarla taimlanmalarina karsmn, orgiitler

gorevleriyle tanimlaniriar .

Bilgi toplumuna gecis siirecinin yasandigt giiniimiizde, isletmeler icin bilg:
degerli bir tiretim faktorii olarak benimsenmelidir. Bilginin elde edilmesi kadar, bilgi
yonetim ve paylasimmi da ¢ok onemlidir. Yen: toplumda bilgi, stratejik bir kaynak

haline gelmistir™*.

! Coban, a.g.e., 5.49,50.

* Mustafa Kurt. “Bilgi Toplumuna Gegis ve Bilgi Toplumunun Ekonomik Yoni™, Afyon Kocatepe
Universites: S.B.E., http/mww.bilgivonetimi.org/bil top sgecis.htm, s.4. .

" Cengiz Yilmaz, Zimrat Ecevit ve Ercan Duygulu, “Orgiitsel Basarim ile Kariyer Gelistirme [ligkisi~,
Erciyes Universitesi 9. Yonetim ve Organizasyon Kongresi,

http:/~Aonetim2000 ercives edu tr/kongrecd/oturumonyedi ] himi

¥ R. Ozen Kutanis ve Serkan Bayraktaroglu, “Bilgi Caginda Ogrenme Engelleri”, II. Ulusal Bilgi,
Ekonomi ve Yonetim Kongresi, Kocaell, Mayis 2003, 5.2,




1.1.2. Bilgi Toplumunun Temel Ozellikleri

Giiniimiiz toplumunun bir bilgi toplumu haline gelmesini saglayan birtakim
unsurlar vardir. Bu unsurlar: “bilgi toplumunun temel 6zellikleri” olarak adlandrabiliriz.
Bu ozellikler, aynt zamanda bilgi toplumu kavraminin c¢ergevesinit olusturan

ozelliklerdir.

1.1.2.1. Bilginin Onem Kazanmasi

Yukarida saydigimiz gelismeler paralelinde bilgi toplumunu olusturan
insanlardan giincel bilgilere ve tenkolojilere ulasabilenler basarilarini katlamaktadirlar,
Fakat bu basartyr devam ettirmek i¢in yenilikleri siirekli izlemek sarttir. Zaten bilgi
toplumunun digerlerinden farki, giincel bilgilere eskisinden ¢ok daha ¢abuk, ¢ok daha
zahmetsiz ve ¢ok daha ucuz ulasabilmeleridir. Yani bu basartyt devam ettirmek ¢ok da

zor gozitkkmemektedir,

Bilg: toplumunun en bilyiikk giicii, adindan anlasilacag: tizere bilgidir. Bilgi
simrsizdir, ciinkii bilgi paradan bile daha kolay aktanlabilir. Bilgi, bilisim teknolojisinin
uriintidiir. Bilisim bilgisi bilgisayar sistemleri icerisinde bilimsel usiillerle islenip elde
edildigi i¢in, ferdi keyfilik ve saptirmalardan uzak olmas: nedeniyle daha objektif bir

ozellige sahip olacaktir”.

Bilgi toplumunda insanlar, gelistirdikleri bilgi teknolojleri sayesinde biiyiik
basarilar yakalayabilmektedirler. Giiniimiizde bunun en iyi 6rnegi diinyanin en zengin
insani olan Bill Gates’dir. Bilgi toplumunda ekonomik gii¢ elde etmenin yolu bilgidedir.
Ne sermaye giicii, ne geng niifus ve ne de baska bir gii¢, bilginin yerini dolduramaz. Gii¢

bilgidedir, giiclii olan da bilgili olandir'®.

¥ Peter F. Drucker, ~Yeni Topluma Dogru Gidiyoruz”, KKTC Sanayi Odasi Sanayi Biilteni, say1: 19,
(Ekim 2002), s.1.
' Ali Akdemir, Vizyon Yonetimi. Istanbul: Avrupa Insan Kaynaklan Merkezi, 1998, 5.34.



1.1.2.2. Globallesme

Globallesme, giiniimiizde cesitli iilkelerin ekonomik olarak birbirler: ile ilisk:
icine girmeleri sonucunda artan bilgi ihtiyaci bilisim pazannin genislemesine neden
olmaktadir. Boylece bilisim sektorii, hem milli hem de uluslararas: olgekte, lokomotif

sektor haline gelerek globallesme egilimine girmektedir'’.

1.1.2.3. Bilisim Sektoriiniin Dogusu

Bilg: toplumunda, bilisim baglantili sanayiler sonucu bilisim sektérii toplumsal
yapida énemli bir yer almaktadir. Bilgi toplumu haline gelen iilkelerde, bilg: giderek
hammaddenin, emegin ve diger kaynaklarin yerini almaktadir. Bu sebeple, bilgi
toplumunun en onemli sosyal gruplari bilgi iscilert olacaktir. Bilisim sektortinin
altyapisinin devlet sektorii tarafindan kurulmasiyla biigiye dayali insani sermaye on
plana c¢ikacaktir. Sanayi toplumunda tarim, sanayi ve hizmetler sektorii giindemde iken,
bilgi toplumunda buna bir de bilisim sektorii eklenmektedir. ABD gibi gelismis
tilkelerde toplam 1sgiiciiniin %50°sinden fazlasinin artik bilisim sektoriyle dgili g

dallarinda ¢alistig1 bilinmektedir'®,

-
Kurt, a.ge., s4.

* Husnt Erkan, Bilgi Toplumu ve Ekonomik Gelisme, Ankara: Turkiye Is Bankas: Yaymlar, 1992,

5.87.



1.1.2.4. Cevre Koruma Suurunun Gelismesi

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecerken, kirlilik, ¢cevre tahribat: ve dogal
kayaklarin tilkenmesi gibi problemler ortadan kalkarak, kirlilikten arinma, doga ile

uyum ve kaynak tasarrufu anlayis: devreye girmektedir'”.

Cevre sorunlarinin ortaya ¢ikmasy, isletmelerde yeni bir bakis1 zorunlu kilmustir.
Kararlanin alinmasinda ¢evre, 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmeye baslanmistir.
Ancak, buradaki yaklasim, sosyal ve ahlaki olmaktan c¢ok, ekonomik bir harekettir.

Isletmeler karliliklarim artirabilmek igin gevreyi goz dniine almaya baslamistir™.

1.1.2.5. Goniillii Kuruluglarin Etkinlesmesi

Bilgi toplumunda goniillii kuruluslar 6n plana ¢cikmaktadir. Bilgi toplumu, ayni
zamanda kuruluslar toplumudur. Bu kuruluslar birbirine bagimli ama kavramlary
gorislers, degerleri acisindan farklidir. Goniilliv kuruluslar, daha buginden toplumun
ayrilmaz birer pargasidirlar. Bu kuruluslar halen Amerika’nin en buyiik 1svereni
durumundadrrlar. Her yetiskin Amerikali’dan biri (yaklasik 90 milyon insan), haftanin
en az U¢ saatinde Ucretsiz memur olarak, yant gonillii olarak bu kuruluslarda
caligmaktadirlar. Ne 6zel sektore ne de devlete ait olan “insani degistirmeye yonelik™ kar
amaci gitmeyen bu kuruluslar, Oc¢lincii sektor olarak bilistm sektorinde yerlerini

alacaklardr®.

1.1.2.6. Bilgisayarlasma

Bilgi toplumunun en 6nemli 6zelliklerinden birisi, toplumu olusturan insanlarin

bilgisayar:1 yogun olarak kullanmasidir. Konu ile ilgili uzmanlara gore, bilgisayarin sanal

" Coban, a.g.e., s.41.
“ Coban, a.g.e, s41.
* Peter F. Drucker, Yeni Gergekler, Ankara: Turkiye Is Bankas: Yayimlan, 1992, 5.201.
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ticaret araci haline geldigi bir donemde internetsiz bir tilkenin gelecegi olamaz. Bilisim

sistemlerinin insan hayatindaki roli giderek b\'iyiimektedir22 .

Bilgi toplumunun sekli bilgisayar ve iletisim teknolojisiyle ¢izilecektir. Bilgi
toplumunda orgiitlerin bilgiye dayali hale gelmeleri, bilgisayarlarin ve haberlesme
araclarinin gelismesi ve entegre olmasi, robot teknolojisinin iiretime girmesiyle orgiitsel
yapilar da degisecektir. Bu gelismeler bir yandan isletmelerde niteliksiz 1§ giiciinii ortaya

cikarmakta, bir yandan da bilgi uzmanlarinmn sayismnin artmasina yol acmaktadir®.

1.1.2.7. Orgiitlii Toplumun Gii¢lenmesi

Bilgi toplumunda, ortak ozellikler, degerler ve amaglar ile ortak mekan ve
gikarlara sahip kisilerin olusturdugu sosyal gruplar, teskilatlanms olarak sivil hayatta
agirliklarini ve etkinliklerini gostereceklerdir. Bu gruplar, ¢ikar ¢atigmasindan ¢ok ¢ikar
uzlasmas: ile su andaki ve gelecekteki ortak amaglarini gergeklestirmeye yonelik

dayamsmaci gruplar olacaktir™.

1.1.3. Bilgi Toplumunun Ekonomik Yonii

Bilgi toplumunun i¢inde bulundugu ekonomik kosullar giniimiizde bilg:
ekonomisi adiyla amilmaktadw. Emek yogun islerin diigiik gelir grubundaki tulkelere
kaydiriimasiyla sanayilesmis iilkelerde emek yogun islerden irinlere know-how ve

yaraticilik temeline dayali deger ekleyen bilgi yogun faaliyetlere ge¢crmslerdir. Bunun

“Ekin, a.g.e.,s.52.
= Kurt, agm., 5.6.
* Coban, age., s.47.
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sonucunda olusan, bilgi ve iletisim tabanli bilgi ekonomisi su karaktenstik ozelliklere

sahiptir™:

1. Siirekli hizlanan teknolojik gelismeler,

2. Artan bilisim ve bilgi yogun faaliyetler,

3. Kisalan pazara girme ve trun/hizmet hayat donisiim surelers,
4. Pazarlann kiiresellesmesi,

5. Sanayi kollar1 arasindaki farklarin belirsizlesmesi.

Bilgi toplumu, yeni meslek yapilary, yeni tiretim iliskiler: ve yeni sosyal yapilar
ile yogun olarak bilginin tiretildigi bir ekonomik sistem olarak ortaya ¢ikmmstir. Bilg:
cagy, “bilgiye dayali sanayi, ihtisas emegi yogun, bilgi yogun” iretim bicimlerinin
istiinliigii donemidir. Bilgi toplumunda bireyleri ve girigsimciler: bilgi tiretmeye yonelten
temel motivasyon, kendini gerceklestirmeye yonelik basaridir. S6z konusu basar: yarisy,
basar1 rekabeti seklindedir ve yalmz yerel seviyede degil global seviyede

gergeklesmektedir% '

Sanayi toplumunda ekonomik yapi, pazara yonelik mal iiretimi, sermaye
birtkimi, 15 boliimi, tretim ve titketimin fabrika ve konut olarak ayrilmasi, tiretimde
uzmanlasma, arz talep ilkesi ve rekabet gibi unsurlarca belirlenmekteydi.
Bilg: toplumunda madd: mallarin iiretimi yerine bilgiye dayali iiretimin 6n plana
¢ctkmasi, Insani sermayenin esas kaynak olmasi, birlikte dretim ve kullammda
paylasimin olmasy, toplumsal yarari gozetmenin 6nemli olmasi gibi temel 6zellikler
ekonomik yaptyr olusturmaktadw®. Genel olarak ifade etmek gerekirse, yeni bilgi
ekonomisinde zenginligin temel kaynagi, dogal kaynaklar ve fiziki emek yerine, bilgi ve

haberlesmedir. Bitin bu degisimler hizli bir bigimde ortaya ¢ikmakta ve birbirini

 Unal Savas, "Bilgi Toplumu Uzerine Genel Bir Degerlendirme™,
hitp:/Analsavas kolavweb.com/G44507333022 huml, s.8.

‘i Kurt, a.gm., s.7.

* Kurt, a.gm., s.7.




etkilemektedir. Boylece toplum ve ekonomik hayat, iki asir evvel ortaya ¢ikan endiistri

- devrimine benzer nitelikte sonuglar dogurmaktadir™

Ekonomik yapi, sanayi toplumunun miibadele ekonomisinden, bilgi toplumunun
sinerjik ekonomisine doniismektedir. Boylece sanayi toplumunun arz-talep dengesine
dayali uretim ve fiyatlarin degismesi ilkesi, yerini gerceklestirilecek amaclar ilkesine
birakmaktadir. Amac-ara¢ ilkesi, ortak amaglarm basarilmasi seklinde toplumsal
diizenin korunmasimi saglamaktadir. Bilgi toplumu insamimin gelecekteki amaclarim
gerceklestirmeye yonelik ¢abalari, bilisim teknolojisinin imkanlar: ile sirekli bilg:
iiretirken, sistemin temel oOzelligi yenilikler olacaktw. Insanlarin amaglarini ve
kisiliklerini  gerceklestirmelerinde yeniliklerin  kaynag: olan rekabet varhgim

koruyacaktir®.

Tarim, sanayi ve hizmet endistrilerindeki iiretimler, bilisim sektoriindeki
gelismelere paralel olarak bazi geli§meler‘ya§ayacakt1r. Bilisim bilgisinin tarim alaninda -
kullanilmastyla, bilgi toplumunda tarimsal iretimde biiyiik artislar olacaktir. Getirilecek
yeniliklerle ve genetik miidahalelerle her tirlii iklim sartlarina uyum saglayan bitki ve
besin maddelerinin {iretimi saglanmirken, beslenme ve aglik meselesine de kalici bir
¢6ziim bulunabilecektir. Bilgi tabanli endiistriler dort ana gruba ayrilacaktir. Bunlar bilgi

endiistrileri, bilimsel bilgi endiistrileri, sanat endistrileri ve etik endiistrileridir’”

Tablo 1’den gorebilecegimiz gibi ekonomi i¢inde sektorlerin isgiicti dagilimi
stiirekli degismis ve bilisim sektorii istthdam yoniinden gelismis tilkelerde hakim hale

gelmistir. Bu da bilisim sektoriini vazgecilmez bir konuma sokmustur.

*Ekin, a.g.e., s43.
¥ Kurt. agm., s.7-8.
* Coban, age., 5.58-60.
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Tablo 1. Yillar Itibariyle Dért Biyiik Ulkede Isgiiciniin Sektorel Dagilimi

Sektor/Ulke | 1890 | 1910 | 1930 | 1950 1970 . 1990

Tarm Sektortii

Ingiltere 102 76 . 64 | 52 | 30 ----
ABD. 372 | 311 | 204 119 31, 24
Almanya | 225 | 85 | 40
Japonya | i 1 19.3 6.3
Sanayi Sektorii

Ingiltere 475 | 434 | 452 | 399 1337
ABD. 281 | 363 | 353 383 | 286 185
Almanya | | | 383 360 337
Japonya I g 1320 366
Hizmet Sektdrii
Ingiltere 323 357 | 275 [ 271 267 -
A.B.D. | 223 | 177 | 198 | 190 219 323
Almanya | | | 209 250 209
Japonya i | 1241 220
Bilgi Sektorii

Ingiltere 102 | 133 | 209 | 278 | 366 -
ABD. 124 | 149 | 245 | 308 | 464 468
Almanya | j 183 | 30.7 | 414
Japonya L ‘ ; | 1246 350

Kaynak : Hasan Coban, Bilgi Toplumuna Planh Gegis, Istanbul, Inkilap Kitabevi, 1997,
5.43.

Gelismekte olan ulkeler kalkinma stratejilerinde degisiklik yaparak bilgi
toplumuna gecisi baslatabilirler. Bunun igin gelismis iilkelerin terk ettikleri eski
teknolojileri almaya dayali sanayilesme stratejileri yerine, bilgi toplumu ve bilgi
teknolojilerinin dinamizmini canlandiric “yenilik¢i strateji”ye gecmeleri ve bu amacla
politikalar gelistirmeye yonelmeleri gerekmektedir. Eger boyle yapilirsa 6niimiizdeki on

ya da yirmi yil icinde sasirtici  ekonomik mucizelerin yer almasy, iigiincii diinyanin
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yoksul ve geri iilkelerinin bile kendilerini degistirmesi, goz acip kapaymncaya kadar hizla

bityiiyen ekonomik gucler haline gelmeler: de miimkiindir’’.

Yeni ekonomi biiyiik oranda “bilgi calisanlari’na dayanacaktir. Bu terim
giniimiizde doktorlar, avukatlar, 6gretmenler gibi teorik bilgi ve egitime sahip kisiler:
tanimlamak i¢in kullamiimaktadir. Ancak en sasirtict biiyimeyi, “bilg: teknolojistlers”
sergileyecektir. “Bilgi teknolojistleri” kavrami, bilgisayar mithendisleri, yazihim
uzmanlary, klinik laboratuvar analistleri ve tretim teknisyenlerini tanimlar. 20’nci
yiizyilda iiretim sektdriinde ¢alisan vasifsiz igcilerin egemen sosyal ve politik gii¢
olmalarina benzer sekilde, bilgi teknolojistlerinin de 6niimiizdek: yillarda egemen sosyal

—ve hatta politik- gii¢ haline gelmeleri olasidur™.

1.1.4. Bilisim Sektoriinii Olusturan Alanlar

Interpro A.S. nin 2001 yilinda 4.kez gerceklestirdigi “Ilk 500 Bilisim Sirketi —
Tirkiye” arastrmasinda Bilisim Sektorinii  olusturan alanlar EITO (European
Information Technology Observatory) modeli esas alinarak belirlenmistir. Bu modele

gore pazar alt1 ana kategoride incelenmistir’>;

e BT Donanimi (bilgisayar donanimi, ofis donanimy, veri iletisim donamimi ve
diger BT donanimi)

e Yazilm (sistem yazilimi, uygulama yazilimi, 15 uygulamasi, internet
yazilimi, mobil yazilim)

e Hizmet (damismanhik, egitim, sistem biitinlestirme, dis kaynak kullanim
hizmet1, ¢agr1 merkezi, kablolama/ag kurucular, yazilm destek, teknik
servis/donanim destek, internet hizmetleri

o Telekom Donanimu (telekom ag donanimy, telekom son kullanict donanimu,

diger terminal donanimi)

* Peter F. Drucker. “Bilgi Isi ve Bilgi Toplumu; Bu Yizyiln Sosyal Donusimleri™, s.41.
= Peter F. Drucker. “Yem T_opluma Dogru Gidiyoruz™, s.2,
* Interpro Yayncilik A.S., Ik 500 Bilisim Sirketi — Tiirkiye 2001, Istanbul: 2001, s.5.



15

o Tasiyici Hizmetler (telefon hizmetleri, mobil telefon hizmetleri, ver1 iletisim
ve kiralik hat hizmetleri, kablolu tv hizmetlery, dijital yaymeilik, uydu
hizmetleri)

e Tiiketim Malzemeler: (kartus, toner, disket, cd vs.)

Gorildugi tzere bilisim sektoruni olusturan alanlar tahmin edilenden ¢ok daha
fazladir. Bilg: teknolojilerinin giinlitk hayatimizda daha ¢ok yer almasiyla bu alanlarin

da artacag: agiktir.

Aragtirmada yer alan 500 firmanm toplam satis gelir1 yaklasik 8.2 milyar $’dir.
Ayni sirketin 2000 yilinda yapmis oldugu aragtirmada bu rakamin yaklasik 11.1 milyar $
oldugunu disiiniirsek, 2001 yilindaki krizin tiim sektorler gibi bilisim sektorini de
olumsuz etkiledigini gorebiliriz’*. Tablo 2°de goriilebilecegi gibi buna ragmen 2001°de
en hizli bitytiyen 1. sirket %1524.7, en izl bityityen 10.sirket 1se %199.3°1litkk bir oran
yakalamustr™. Bu 500 firmadan 345’1 Istanbul’da, 89 adedi Ankara’da, 19 adedi
Izmir’de, 47 adedi de diger illerde bulunmaktadir®®.

1.1.5. Tiirkiye’de Bilisim Sektorii

Ulkemizde bilisim sektorii kiigiik de olsa dinamik, canli bir yapr sergilemektedir.
Bu dinamik yapiy: sergilemek igin birka¢ rakam vermek yeterli olacaktir; Tiirkiye’de
GSMH 1986°dan 1996 yilina kadarki 10 yilda ortalama yiizde 10.79 artarken, BT
pazarmmn bityiime hiz1 yiizde 19.2°dir’’. DIE verilerine gore 1995 yilinda toplam 552
milyon dolarhik BT ithalat: yapildi 1994 Yilma gore yiizde 61'lik artis ifade eden bu
thalat rakami, 1993 yilmin ise sadece binde 5 iizerindedir. 1995 Yilindaki BT

*Interpro Yaymcilik A.S., Tlk 500 Bilisim Sirketi — Tiirkiye 2000, Istanbul: 2000, 5.5.
* Interpro A.S., Ik 500 Bilisim Sirketi — Tiirkiye 2001, 5.5-23.

*Interpro A.S., a.gy.. 5.123.

¥ Murat Yildrmoglu, “Turk Bilisim Teknolojileri Sektora™,

http/Aww. muratvildirimoslu. com/makaleler/sbank3 htm, s.3.
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ithalatinda tiim kalemlerde bir d6nceki yila gore artis goriilmektedir ve 1993'e gore artan

iki kalem yazilim ve donanimdir’®,

Tablo 2. 2001’de En Hizli Yiikselen 10 Bilisim Sirketi

| 2000 | 2001 : 2001 2000 Biiyiime
Swra | Sira Sirket Ad: (%)
(Bin TL) (Bin TL)
159 |34 | Overseas ARC 43,576,889,288 | 2,682.214,079 | 1524.7
1471 | 176 | Eser 3,272,739,308 209,771,000 | 1460.1
Telekomiinikasyon
- 434 | 163 | Tekofaks 3,655,876,575 286,042 333 | 1178.1
: Elektronik
1193 | 80 Neteks 12,621,249,150 1,925,923,138 5553
405 | 246 | Docuart Bilgisayar 1,691,880,220 381,355,555 343.6 .
342 | 231 | Eryatek 1,932,197,196 570,397,657 | 238.7
| Miihendislik
1456 | 335 | ICS 842,550,000 249,000,000 | 2384
489 | 378 | Ersoft Bilisim 542 880,760 166,209,730 | 226.6
13 5 Siemens 349,626,012,100 | 112,778,827,000 | 210.0
| 65 36 Havelsan 38,482,770,578 | 12,856,143 578 | 199.3

Kaynak : Interpro Yayincilik A.S., 1k 500 Bilisim Sirketi — Tiirkiye 2001, Istanbul:

2001, 5.19.

Tablo 3. 1994-1996 Yillar1 Arasindaki Bilisim Teknolojileri Ithalats

Yil | Ithalat Miktar (Bin $)
1993 551,876
1994 342,488
1995 552,174

Kaynak : BT Haber Dergisi, www bthaber.com.tr , sayr :63.

* BT Haber Dergisi, www bthaber com.tr, sayt: 63.
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Ulkemizde kamu ve 6zel kesimde cok sayida kisinin ge¢im kaynagmi bilisim
teknolojileri olusturmaktadr. Ozel kesimde ¢alisan bilisimcilerin  sayist  tam
bilinememekle birlikte kamuda calisan bilisimcilerin sayis1 Kamu Iktisadi Tesekkiilleri
(KIT) de dahil olmak iizere yaklasik 22 bini bulmaktadur™. Bu bilisimciler 657 say1li
Devlet Personel Yasasi, Sozlesmeli Personel ve kadro karsiligi sozlesmeli olmak iizere

ti¢ farkls statiide galigmaktadirlar.

1.2. YAZILIM SEKTORU

Bilisim sektoriinii olusturan alanlardan en biyiigii ve en 6nemlisi yazihim
sektorirdiir. Sermayesini beyin giicli, hammadesini insan olusturan yazilim sektorii, bu

ozelligiyle en fazla biiyiiyen alan olma 6zelligi de tasimaktadir.

1.2.1. Yazihm Sektoriiniin Bilisim Pazari icindeki Pay:

Tablo 4’te goriilecegi gibi, 1985°den 1995°e kadarki 10 yillik dénem iginde BT
pazari i¢cinde saywisal olarak en hizli artan alan yazilim ve hizmetler olmustur ve
%425’lik bir artis gostermistir. Aymi ¢izelgeye BT Pazarmni olusturan alt gruplann,
toplam pazar i¢indeki paylar: olarak bakildiginda bu garpict degisimi daha 1y1 algilamak

olanaklidir.

Tablo 5’den yazilim ve hizmetlerin toplam BT pazar i¢indeki paynn, sozii
edilen 10 yillik dénem icinde %31°den %44’e ¢iktigr gorillmektedir. Yazihm ve
hizmetler pazari, bu siire i¢cinde %275 biiyilyen toplam BT pazarindan daha hizli
biyityerek, Pazar icindeki paym: nerede ise toplam pazarin yarisina ¢ikarmustir,
Pazardaki bu egilimin 6niimiizdeki yillarda da siirecegi beklenebilir. Bu egilimi temel

olarak, donamim iiretiminin teknolojik gelismeler dogrultusunda ucuzlamas: ve kar

* BT Haber Dergisi. www bthaber.com.tr, say1: 49.
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marjimin azalmasi, buna karsibk yazilimin getirdigi katma degerin giderek artmasi

nedenleri ile aciklamak olanakl: olabilir*.

Tablo 4. Dinyada Bilgi Teknolojis1 Pazar:

i 1 Degisim
(Milyar $) 1985 | 1990 | 1995 | '85-'95
, %
Ana Bilgisayarlar 69 90 120 73
Kisisel Bilgisayarlar 36 | 75 | 18l 402
Cevre Birimler: 62 117 | 212 241
Yazilim ve Hizmetler 76 | 208 | 399 425
Toplam Bilgi Sistemleri | 243 | 490 | 912 275
Yari Iletkenler 32 | 70 | 125 290
Endiistriyel Otomasyon | 60 118 | 180 200

Kaynak : Tursoft, “Tiirkiye’nin Bilgi Teknolojisi Digsatim Olanaklar: ve Digsatimin

Artirilmasi I¢in Oneriler”, Mayis 1997, 5.2.

Tablo 5. Diinya BT Pazar: I¢inde Alt Gruplarin Pay:

BT Pazar Alt Gruplan 1985 1990 1995
Anacati Bilgisayarlar 28 18 13
Kisisel Bilgisayarlar ve Is Istasyonlar: 15 15 20
Cevre Birimler: 26 24 23
Yazilim ve Hizmetler -~ 31 42 | 44
Toplam Bilgi Sistemleri 100 100 | 100

Kaynak : Tursoft, “Turkiye’nin Bilgi Teknolojisi Digsatim Olanaklar: ve Digsatimin

Artirilmasi Icin Oneriler”, Mayis 1997, 5.2.

Bu rakamliardan ¢ikan ve hemen herkesin iizerinde mutabik kaldig: nokta,
yazilim endustrisinin, onemi giderek artan stratejik bir sektor olma yolunda ilerledigidir.

Bunu kavrayabilen tlkeler, kendi yazilim endistrilerinin gelismes: i¢in ulusal boyutta

* Tursoft. “Turkiye’nin Bilgi Teknolojisi Digsatim Olanaklan ve Digsaimm Artinimasi Igin Oneriler”,
Mayis 1997, 5.3, ,
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stratejiler gelistirmisler, uzun vadeli uygulama planlar1 hazirlamislar, 6zel tesvikler

sunmuslar ve butiin bunlar: kararlilikla surdiiriip yol almislardir™.

1.2.2. Yazihm Sektbriinii Diger Sektorlerden Ayiran Ozellikler

Bugiine kadar yazilim sektorii diger sektorlerle bir tutulmus, yasal ve hukuki
diizenlemeler buna gore yapilmistir. Oysa yazilim sektorii diger sektorlerden farkhdir.
Yazilim sektorinii  diger sektorlerden aywan ozellikler asagidak: basliklarda

. e 47
incelenebilir*.

1.2.2.1. Uriin

Yazilim diger sanayi triinleri gibi fiziksel bir iiriin degildir. Elektronik ortamda
yaratilmis fikri bir eserdir. O nedenle stok tutma maliyet:1 yok denecek kadar azdir.
Gelistirilen uriin bir CD’ye sigabilmektedir. Fiziksel bir ariin olmamasindan dolay:
kolayca kopyalanip izinsiz kullamilabilmektedir. Yasal olarak yazilim gelistiricinin
haklarinin korsan yazilim kullanicilar: kargisinda etkin bir bigimde korunmas: biyiik
onem tasimaktadrr. Uriiniin elektronik ortamda olusmasy, onun elektronik olarak
tletilmesint de saglamaktadir. Bu nedenle Griiniin tasinmas:, diger sanayi trinlerine
oranla ¢ok kolaydir ve maliyeti gok disiiktiir. Yazilim triiniiniin iletilebilmes: (dis
satimi) i¢in birkag dolarlik CD veya birkag¢ dakikalik hizli iletisim hattt kullanilmas:
yeterlidir, Gelisen teknolojiye paralel olarak, her yent teknoloyiyi destekliyor olmasi, her
yeni platformda da ¢alistyor olabilmesi i¢in, bir yazilim triiniinii sik sik degistirmek,
onu giiniin kosullarina uygun hale getirmek gerekiyor. Bu, tiriin yaratildiktan sonra ¢ok
yogun bir bakim yapilmasi anlamina geliyor. Diger sanayi iiriinleri gibi yeni bir modeli
¢ikincaya kadar, tizerinde higbir islem yapilmamas: gibi bir durum s6z konusu degil

Ayrnica teknolojik yeniliklerin disinda, miisteri isteklerinin yol actig degisiklikleri de

" Tursoft, a.gr., s.3.
* Yavuz Yalgm, ~Yazilim: Stratejik Bir Sektor”, Logo Business Solutions Raporu, Kocaeli. 2002, 5.1.



yapmak gerekiyor. Bu nedenle, bir iriinii piyasaya surditkten sonra, onun iizerinde
yapilan kiigitk degisikleri igeren yeni yaymmlarin (release) ve daha kokli degisikler:
iceren yeni sirimlerin (version) ¢ikarilmas: zorunluluk olmaktadir. Yent sirimiin

¢tkmasi gogu zaman yent bir irtin anlamma da gelmektedir®.

1.2.2.2. Uretim Siireci

Yazilim riiniiniin tretim siirect de diger sanayi drinlerinden oldukga farkhidir.
Ornegin aynt marka ve model bir otomobilden 100 adet iiretecekseniz, bu yiiz otomobil
icin de aymi dretim siirecinden gecmeniz, aymi zaman ve kaynaklari harcamaniz
gerekmektedir. Bir yazilim Griinti 1se yalnizca bir kez iiretim siirecinden geger. Diger
ornekleri icin Uretim siirecinden gegilmesine gerek yoktur. Kopyalanarak ¢ok kisa bir
sirede yenileri iiretilebilir. Uretim siirecinde, kullanilan bilgisayarlarin tikettigi birkac
KW enerji disinda yazilim sektoriiniin baskaca enerji gereksinimi yoktur. Bu da yazilim
sektoriiniin iilke ekonomisine maliyeti acisindan énemli bir avantajdir. Bacasiz endiistri
olarak da adlandirilabilen yazidim endiistrisinin siirdiiriilebilir kalkinma modelleri i¢inde
onemli bir konumu bulunmaktadir. Uluslararas: normlarda cok énemli bir deger olan
cevrenin kirlenmesine hi¢bir katkisimnimn olmamasi yazilim sektériiniin lehinde énemli bir
ozelliktir. Tthalata bagl higbir girdisi olmayan bir sektordiir. Bu agidan da ekonomiye
maliyeti hi¢ yoktur*.

1.2.2.3. Miisteri Destek Hizmetleri

Bir sanayi iiriinii milsteriye satildiktan sonra, ancak arizalanmasi halinde onarim
hizmeti verilmektedir. Yazilim iiriiniiniin satisindan sonra ise miisterinin istekleri, tiriini
kullanmada karsilastig1 sorunlarin giderilmesi, iriinle ilgili olarak personelin egitilmesi

giby, bir takim satss sonrasi hizmetlerin yogun olarak verilmesi gerekmektedir. Diger

® Yalgm, agm.,s.2.
* Yalgin, agm., s2.
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sanayi tiriinlerinden farkl olarak daha kapsamli kullanim kilavuzlarinin hazirlanmast soz
konusudur. Bitiin bunlar yogun bir miisteri destek hizmet: verilmesi anlamina
gelmektedir. Yazilim evleri, isletme giderlerinin 6nemli bir kismuni bu hizmetlere

i
ayirmak durumundadir™,

1.2.2.4, Sermaye

Sabit fiziki yatirimi son derece dusiiktiir. Oyle ki, birkag kisisel bilgisayar ve
iizerinde uygun yazilimla milyonlarca dolarlik yazilum tring iretmek olanakhdir. O
nedenle ¢ok fazla yatinm sermayesi gerekmemektedir. Ana girdisi yetismis beyin
giiciidiir. Ancak bu iyi yetismis is giciinii bulmak ve elde tutmak zordur. Maliyeti
goreceli olarak yiiksektir. Ayrica onlarca ya da yiizlerce elaman-ay 1§ giicii gerektiren
yazilim iiriinlerini gelistirmek, bu siire zarfinda bir gelir elde edememek, uzunca siire bu
personel maliyetini karsilamak anlamina gelmektedir ki, bu da isletme sermayesinin

yeterince fazla olmasi gerektigi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadur®.

1.2.2.5. Katma Deger

Yazilim sektorii yukarida da deginildigi gibi emek yogun bir sektordiir. Uretimde
%90°dan fazla katma deger saglayabilmektedir'’. Bu, iyi yetismis bir isgiiciiniin
sagladig: katma degerdir. Her yem yazilim triinii aym1 zamanda bir AR-GE faaliyet:
olarak degerlendirilebilir. Bu acidan bakildiginda sagladig: katma degerin buyukliigii

daha iyi anlasilacaktir®.

® Yalgin, a.gm., s.3.
“ Yalgin, agm.. s.3.
' Tursoft agr., s.5.
*Yalgm, a.gm., s.3.



1.2.3. Diinyada Yazihhm Sektorii

70’1i yillarin ortalarmna kadar donamim firmalari, pazarladiklar: sistemlerle 1lgili
gerekli yazilimlar da saghyorlardi. Temelde bu yazilimlar i¢in aynica bir ticret de talep
edilmiyordu. Daha sonralar1 donanim ve yazilim ayr1 ayn fiyatlandirilmaya baslandi.
Bu, bagimsiz yazilim evlerinin ortaya ¢ikmasma yol acan bir geligme oldu. Bu siireg,
1980 yilinda kisisel bilgisayarin piyasaya stiriilmesi ile daha da hizlandi Bu siirecin en
belirgin triinii, bugin diinya ¢apinda bir firma olarak karsimiza cikan Microsoft tur.
Onu yine ABD’de Oracle, Computer Associate gibi firmalar, Avrupa’da Software AG,
SAP AG gibr swrketler izledi. Su anda binlerce yazilim sirket: diinya c¢apinda faahiyet
gostermektedir. Diinyada yazilim sektoriiniin gelistminin baslangici da bu yillara

rastlamaktadir®.

1.2.4. Tiirkiye’de Yazihm Sektorii

Tirkiye bilgisayar kullammma gelismis iilkelerle ayni zamanda baslad: Ilk
bilgisayar 1960 yilinda Karayollari Genel Miidiirliigii'ne kuruldu. Onu diger devlet
datreleri izledi. Ama iilkenin ekonomik durumu nedeniyle diger tlkelerdeki gibi hizla
yayilamad:. Teknolojik gelismelere paralel olarak donanim fiyatlarinin ucuzlamast ve
kiigiik boy bilgisayarlarin gelismes: ile ozel sektorde de bilgisayar kullammi 1970l
yillarin ikinci yarsindan itibaren artmaya basladi Bu siireg iginde bilgisayar almaya
ekonomik kosullart uygun olmayan kurumlar, belli baz1 uygulamalarim "Servis Biiro"
hizmeti veren kuruluslarin bilgisayarlarinda yaptirmaya basladilar. Bu yaklasim daha
sonra bu kurumlarin bilgisayarlasmas: a¢isindan  yararli oldu denilebilir. Zira
bilgisayarlagsma agisindan kurumlarin orgiitsel ve diisiinsel yapisimin degismelerini
sagladi. 1980 yilindan itibaren kisisel bilgisayarlarin ¢ikmas: ile bilgisayar kullanimi da

giderek artt1. Yazilim sektorii de dogal olarak buna paralel bir gelisme gosterd:™.

® Tursoft, a.gr. s.7.
* Tursoft, a.gr., s.10.



Bu artisa ragmen bugiin i¢in Tiirkiye'de bilgisayar kullanimi yeterli degildir. BT
harcamalarmin GSMH icindeki pay: binde 6-7 duzeyindedir. Halbuki bu oran Avrupa
ilkelerinde yiizde 2, ABD, Kanada, Japonya gibi iilkelerde yiizde 4 civarindadir. Bu
rakamlar Tirkiye'nin daha éniinde almasi gereken ¢ok yolu oldugunu gostermektedir.
Asagidaki gizelge Tirkiye nin durumunu bazi Avrupa iilkeler: ile birhikte karsilastirma

olanagi vermektedir>'.

Tablo 6. Bazi Ulkelerin BT Pazarlan

GSMH
Ulkeler (Mlﬂ9y90 Sn 5) Icindi}:i Pay:
Almanya 41.724 1,72
Fransa 25.884 1,67
Ingiltere 25819 2,35
Italya 12.755 1,17
Hollanda 8.684 2,19
Isvigre 7.447 2,43
Isvec 6.339 2,80
Ispanya 5.554 1,00
Belgika 4.699 1,75
Danimarka 3.722 2,12
Avusturya 3.585 1,52
Norveg 2.932 1,99
Finlandiya 2.369 1,89
Tirkiye 957 0,56
Portekiz 877 0,85
Irlanda 838 1.39
Yunanistan 546 0,49
| Toplam 153.836

Kaynak : Tursoft, “Tiirkiye’nin Bilgi Teknolojisi Digsatim Olanaklar: ve Dissatimin
Artirilmasi I¢in Oneriler”, Mayis 1997, 5.10.

Sektor bazinda bakildiginda bankacilik, bilgi teknolojilerini en yogun ve etkin
olarak kullanan sektor olarak goriilmektedir. Daha sonra swalamada iiretim ve hizmet

sektorii gelmektedir. Bu teknolojinin girmedigi veya ¢ok az girdigi sektorler de

> Tursoft. agr., 5.10.



bulunmaktadir. Bunlarin bir kismu biling eksikliginden bu teknolojiden yararlanmryor
olmasina karsin, KOBI olarak adlandirilan kiiciik isletmelerin bilgi teknolojilerini
kullanma konusunda destege ve tesvike gereksinimi vardir. Bu sektorler yazilim evleri

igin potansiyel pazar olusturmaktadir™".

Tablo 7. Turkiye BT pazan*

' Sans  Toplam Gelir |

Gelirleri  Icindeki Payi
BT Alanlan __(Bin%) | (%)
Donanim Gelirleri Toplam j $98.770 74,13
Kisisel Bilgisayarlar ; 382.870 31,58
Bityiik, Orta, Mini Bilgisayarlar, Is Istasyonlar: ve Cevre Birimleri 183.400 15,13
Diger Donanim Birimleri 142,000 11,71
Yazicilar { 97.800 8.07
Iletisim Sistemleri | 66.000 5,44
ATM . 26.700 2,20
Yazihm Gelirleri Toplam 150.035 12,37
Uygulama Yazilimlar: | 105.820 8,72
Sistem Yazilimlan 44.2151 3,65
Hizmet Gelirleri Toplam | 134.808 | 11.11
Teknik Servis Hizmeti / Donanim Bakimi1 ’ 78.858 6,50
Yazilim Destek Hizmet1 i 22.530 1,86
Sistem Entegrasyonu ve Proje Yonetimi | 14310 1,18
Servis Biiro Hizmeti ! 7.315 0,60
Danigsmanlik . 6.435 0,53
Egitim Hizmeti l 5.360 0,44
Tiiketim Malzemeleri Gelirleri J 28.900 2,38
TOPLAM 1212513 100,00

* 1996 verileridir.

Kaynak : Tursoft, “Tiirkiye’nin Bilgi Teknolojisi Digsatim Olanaklari ve Dissatimin
Artinlmas: Igin Oneriler”, Mayis 1997, 5.11.

* Tursoft, a.gr.. s.11.
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1.2.5. Yazihm Sektorii Calisanlarinmm Ozellikleri

Tablo 8. Yazilim Evlerinin Calistirdiklar1 Personel Sayilarina Gore Dagilimi

- Personel ' Yazihmevi - Toplam |

%

Sayist = Sayisi . Personel |
‘Yanitsiz ? 2 “ 2,02 | }
3 -10 ; 45 © 4545 1 305 14,61
11-20 | 23 | 2323 | 347 116,63
21-50 19 » 19,19 569 (2726
51-100 | 7 707 1 481 12305
100 + ; 3 303 | 385 1845
Toplam = 99 100,00 2087 (100,00

Kaynak : Tursoft, “Tiirkiye'nin Bilgt Teknolojisi Digsatim Olanaklar: ve Digsatimn
Artirilmasi I¢in Oneriler”, Mayss 1997, s5.12.

Tablo incelendiginde yazilim evlerinin neredeyse yariya yakmin 3 ile 10 kisi
arasinda personel calistirdigr goriilmektedir. 20 kisiden az personel galistrran yazilim
evlerinin orani ise %69 dur. Toplam personel sayisi agisindan bakildiginda, ilk iki
dilimdek1 yazilim evlery, toplam personelin %31’ 1nt ¢alistirmaktadir. Bir baska deyisle,
yazilim evlerinin %69’u, toplam personelin %31 1ni ¢alistirmaktadir. Yazilim evi basina
disen ortalama personelin 21 kis1 oldugu da goz Oniine almmarak yazilim evlerimin
personel sayilarina bakarak kiciik isletmeler olduklar: goriilmektedir. 100 kisiden az
personel ¢ahstiran isyerlerinin KOBI olarak tanimlandigs dasiiniilirse, arastirma
kapsamina giren yazihm evlerinin yaklasik %97’sinin KOBI kapsamma girdigi

gorilmektedir™”.

Bu personelin ne kadarinin yazilim gelistirme siirecinde c¢alistigi ise asagidaki
tablodan gorilebilir. Yazilim gelistirme siirecinde ¢alisanlar deyiminden gorevi geregi
dogrudan yazilim gelistirme isine katki veren personel kastedilmektedir. En kalabahk

grup olarak goriulen “miister: destek elemanlar1” da arastirmada bu kategoride kabul

> Tursoft, a.gr., s.12.



edilmektedir. Bunun disinda kalanlar diger yonetimsel birimlerde, érnegin muhasebe,

pazarlama vb. cahsanlar anlamna gelmektedir™*.

Tablo 9. Yazilim Evlerinde Yazilim Gelistirme Siirecinde Gorev Alan

Personehin Gorevlerine Gore Dagilimi

iTToplameaznhm [ Ort. |  Ort. |
Gorevi %Eleman . Evi Oran | :
. Sayist | Sayms1 | Pers. - (/99)
Diger . 48 | 9 . 48 | 447 . 048 .
Belgeleme uzmamn | 35 20 | 1.75  3.26 035
Grafik tasarimci B 7 | 129 084 009 .
Multimedia uzmani 11 19 1122  1.02 0 011
Miisteri destek eleman: 226 | 62 | 370 121.04 228
Programci 190 | 62 | 306 17.69] 1.92
Proje yoneticisi 50 | 31 | 179 466 051 |
Sistem ¢oziimleyici-programer | 146 . 45 | 3.24 113.59  1.47 .
Sistem ¢ozumleyici-tasarimci 45 | 25 | 180 | 419045
Sistem ¢oziimleyicisi 42 | 23 1.83 | 391 042 |
Sistem programcist 2 | 14 1.57 1205 022
Sistem tasarimcisi L 30 16 | 1.88 279030 |
Veri tabani uzmani 29 20 | 145 | 270 | 029 |
Yazilim gelistirme yoneticisi 115 73 | 153 [10.71] 1.16 |
Yazilim kalite uzmani 25 20 125 233 025
Yazilim test uzman 34 22 | 155 317 | 0.34
Iletisim uzmani 17 14 121 | 158 | 0.17 |
Toplam 1074 | 2.05 100,000 |

Kaynak : Yavuz Yal¢in, “Yazilim: Stratejik Bir Sektor”, Logo Business Solutions
Raporu, Kocaely, 2002, s13.

Yapilan arastirmada, yazilim gelistirme siirecinde ¢alisan personelin ortalama
yilik gelirinin 1994-95 yillarinda 15.874 $ (aylik 1.323 $) oldugu belirtilmektedir.
Arastirmada ayrica en ust grubun yilhik gelirinin 23.699 $, alt grubun ise 6.152 $ oldugu

aciklanmaktadir. Goreceli olarak yazilim sektoriinde calisan personelin iicretlerinin diger

34 Yalem, agm.. s.12.



bir ¢ok sektordekinden yiiksek oldugu soylenebilir. Yine arastirmada yazilim evlerinde
personel iicretlerinin biitgede %48 paymin oldugu belirtilmektedir. Buradan ¢ikarilacak
ilk sonu¢, yazilim maliyetlerine etki eden en onemli etmenin personel icretler:
oldugudur. Ikinci ve belki de daha énemli sonug ise, yazilim evlerinin yiiksek isletme

sermayesine gereksinme duyuyor olmasidir™”.

Yazilim gelistirme siirecinde ¢alisan personele 6denen iicretler, diger iilkelerdeki
tucretlerle karsilastirildiginda ¢ok diisiik kalmaktadir. Ortalama yilhk gelirin yaklasik
15.000 $ (aylik olarak 1.250 $) oldugu gorilmektedir. Bu durum, Tirkiye'nin yurt
disina yazilim satiminda bir avantaj olabilir. Ancak maalesef bu avantajt kullanacak

asamaya heniiz gelinememistir’®

Tablo 10°dan yazilim evlerinde yazilim gelistirme siirecinde cok geng bir grubun
calistig1 goriilmektedir. Ortalama yas yaklasik 29 olarak goriilmektedir. En yash grubun
yas ortalamasi bile yaklasik 33°diir. Ayni arastirmada bu personelin kurumlarinda
ortalama ¢aliyma siirelerinin yaklasik 3 yil, bilisim sektoriindek: is deneyimlerinin
ortalama 6,2 y1l ve yazilhim gelistirme deneyimlerinin 5,3 yil oldugu da séylenmektedir.
Bu rakamlar, yazilim gelistirme siirecinde ¢alisan bu geng niifusun bilisim sektoriindeki
deneyimlermin buyuk bir kismum (%86,78) yazilim gelistirmede kazandiklarini
gostermektedir. Turkiye’de geng, ama yazilim gelistirme ag¢isindan deneyimli bir
kesimin oldugu anlasilmaktadir. Tirkiye'nin yazilim gelistirme potansiyeli acisindan

olumlu bir géstergedir’’.

55 Yalgin, agm., s.13.

* Nevin Anli, “Elektronik Sektorunde Kadin Istihdami™, Istanbul Teknik Universitesi, Isletme Fakitltesi.
Lisans Tezi, Istanbul, 1998, 5.27.

%" Yalen, agm., s 14



Tablo 10. Yazilim Evlerinde Yazilim Gelistirme Siirecinde Gorev Alan

Personelin Gorev Tiirlerine Gore Yas Ortalamalar:

. iOrtalama’ Standart
Gorevi :
Yas  Sapma
Belgeleme uzmam - 23.57 4.88
Miuister1 destek elemans - 2516 405
Programci . 2532 317
Multimedia uzmani | 2567 | 200
Yazilim test uzmani . 2578 3,07
Sistem ¢oziimleyici-programc: ;| 27.80 5.60
Iletisim uzmans L2871 521
Diger | 2872 | 748
Ortalama | 2874 | 520
Veri tabam uzmamn | 2883 48]
Sistem programcist . 2921 . 406
Grafik tasarimer | 2929 | 492
Sistem ¢oziimleyicisi 29067 | 592
Sistem ¢oziimleyici-tasarimei 31.03 © 599
Sistem tasarimcisi 31.13 | 718
Proje yoneticisi 3269 | 7.29
Yazilim kalite uzmani ' 3271 697
Yazilim gelistirme yoneticisi | 3323 | 582

Kaynak : Yavuz Yalgm, “Yazilim: Stratejik Bir Sektor”, Logo Business Solutions
Raporu, Kocaell, 2002, s.14.

Tablo 11. Yazilim Evlerinde Yazilim Gelistirme Siirecinde Calisan Personelin

Egitim Durumu

Egitim Durumu Yiizde |
Lise ve Dengi Okul 12,2
Bilgisayar Mithendisligi 34,9
On Lisans 9,5
Universitenin Diger Dallar; | 43,5

Kaynak : Tursoft, “Tirkiye Bilisim Endiistrisinin Yazilim ve Hizmet Alt Sektériiniin
Yetenek Envanterinin Cikarilmas”, Tirkiye Teknoloji Gelistirme Vakfi Stratejik Odak
Nokta Projesi (*79/S) Sonug¢ Raporu, 1996, Istanbul.



S6z konusu personelin egitim durumlarina goz atildiginda, yaklasitk %98 gibi bir
cogunlugun yitksek okul ve tiniversite mezunu oldugu gorulmektedir. Bilgisayar ve 6n
lisans (2 yillik programcilik yiiksek okullart) gibr bilisim egitimi verilen okullardan
mezun olanlarm orani %44,4 olarak goériinmektedir. Buna karsilik yine yaklasik bir o
kadarinin da (%43,5) universitelerin diger disiplinlerinden mezun olmus kisiler
olusturmaktadir. Bu kisiler, iiniversite egitimi sireci i¢inde belli bir bilisim dersi gérmiis
veya gormemis olabilirler. Temelde kendilerini bu sektorde ¢alisacak sekilde

yetistirdikleri séylenebilir™®.

Toplam personelin yarisina yakminm tiniversitelerin diger disiplinlerinden

mezun olanlardan olusmass, hem olumiu hem de olumsuz iki noktay: géstermektedir® :

*  Olumly, ¢inkii baska disiplinlerden gelenler kendi temel egitim alanlarinda
yazilim gelistirme konusunda sektore bir avantaj getirmektedir. Cesith
alanlarda uygulama yazilimi gelistirme daha kolay olmaktadar.

* Olumsuz, ¢iinkii gerek duyulan kadrolar: tiniversitelerimizin yiiksek meslek

okullar1 ve bilgisayar mithendisligi boliimleri yetistiremiyor.

Ayrica Yazilim Evlerinde yazilim gelistirme siirecinde calisan personelin
%71,4"Gniin en az bir yabanci dil biliyor olmasi, yazihm sektorinde nitelikli bir

isgiiciiniin varligim gostermektedir®.

Cahsanlarin 15 olanaklarimi arastirirken yararlandiklart kaynaklan belirleyen bir
arastirmada, bilisim sektorii cahsanlarinin, 15 aramada, beklendigi gibi insan kaynaklar

sitelerinden yararlandiklarint gostermektedir (bkz. Tablo 12).

Aymi arastirmada, sektorlere gore iste kalis siireleri de incelenmis ve bilisim

sektoriinde 5 yildan fazla ayni iste ¢alisanlarin en diisiik orana sahip oldugu gorilmiistir
(bkz. Tablo 13).

> Tursoft, “Turkiye Bilisim Endiistnsinin Yazihm ve Hizmet Alt Sektoriiniin Yetenek Envanterinin
Cikanlmasi”. Tiirkiye Teknoloji Gelistirme Vakfi Stratejik Odak Nokta Projesi (79/S) Sonug
Raporu, 1996, Istanbul. 5.17.

¥ Yalgn, a.gm.. s.15.

“ Yalgm, a.gm., s.13.
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Tablo 12. Sektorlere Gore Is Arastirma Kaynaklarinin Dagilimi (%)

Arastirma Gazet.e ik Sirket Web .' Sirket Ve Af&raba e
Kaynaklan Derg ‘Siteleri|  Siteleri | Cahsanlar Arkadas Diger |
Hanlan . | Tamdik :
Sektorler 1y @ (3) G I €)' (6)
Imalat(Genel) 80,0 733 | 433 267 | 633 167
Bilisim 8,3 | 90 367 | 267 . 533 | 67
Finans 80,0 = 733 | 133 | 267 267 - 67
Insaat 047 . 789 474 368 684 105
Egitim 438 | 438 |« 563 . 313 | 500 375
Diger Hizmet 725 | 625 | 400 275 . 575 | 225
Tiim Sektérler 752 | 699 = 392 | 281 = 542 | 163
Genel Ortalamadan Farklar |
T Sektorler | (1) | ) | 3) | @ | G
‘Imalat(Genel) 64 . 49 | 10,5 5100 167 0 2,0
‘Bilisim 109 | 287 65 | 51 -17 | -592
Finans 64 | 49 660 51 | -S08 | -592
Insaat | 260 | 129 ' 208 | 31,1 @ 261 | -356
Egitim 418 | -374 | 434 112 18 | 1295
Diger Hizmet T35 -106 | 20 | 22 | 60 | 377

Kaynak : Mehmet Cemil Ozden, “Calisanlarin Bireysel Kariyer Yonetimi Ile Ilgili

Tutumlan”, http://www.mcozden.com/an2_sonuc_indeks htm

Sanayi toplumunun sona erip bilgi toplumu kavraminin ortaya ¢ikmasiyla olusan
bilisim sektorii, ilerleyisinde ivme kaybetmemektedir. Bilginin yayilma hizi artip,
bilgiye ulasmak kolaylastikca, bilisim sektoriniin de daha genis bir alana yayildig:
gorilmektedir. Bunun sonucunda da bilisim sektoriinde ¢alisacak eleman ihtiyacs

artmaktadir. Bilisim alaninda ¢alisacak eleman ihtiyacinin bir diger nedeni de, bilisgimci

V.0. YOKSEXOBRETIM XURULD
BOXUMANTASYON MERKEZ)
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yetistirecek okullarin yetersizligidir. Sektorde calisan teknik elemanlar, kariyerlerinin
ilerleyen sathalarma yonetici olarak devam etmek istemekte, yonetim altyapilarmm

yetersizliginden dolay: sikinti yasadiklan giby, sorumlu olduklar: elemanlara da sikint:

yasatmaktadirlar.
Tablo 13. Sektorlere Gore Ortalama Iste Kahs Siireleri

Ortalama Iste Kahs Siireleri . Genel Ortalamadan Farklar
Sektrier 0-1,5/1,6-3.013.1-5.0  +5.1 {0-1,5 1,6-3.0 3.1-5.0  +5.1
Imalat(Genel) 37,9 24,1 | 241 13,8 1341 -21,9 | 223 @ -30,1
Bilisim 375 438 63 | 125 326 41,5 @ -683 -36,7
Finans 21,4 357 | 21,4 | 214 -243 155 | 86 | 86
Insaat 158 42,1 ' 21,1 | 21,1 -442 362 67 67
Egitim 67 | 133 267 533 -764 -569 351 1702

Diger Hizmet 275 200 = 325 200  -28 -353 647 13
Tiim Sektorler 28,3 30,9 | 19,7 | 19,7 | | T

Kaynak : Mehmet Cemil Ozden, “Calisanlarin Bireysel Kariyer Yonetimi Ile Igili

Tutumlarr”, http:/"'www.mcozden.com/an2_sonuc_indeks.htm




IKINCI BOLUM:

2. BILISIM SEKTORUNDE KARIYER GELISTIRME

2.1. KARIYER VE KARIYER GELISTIRME KAVRAMLARI

[sgorenlerin, degisen diinyaya ayak uydurabilmeleri igin, egitim ve gelistirme
ihtiyacinin planh ve sistematik bir bigimde karsilanmas: geregi sonucunda, insan
kaynaklan yonetim sisteminin alt sistemlerinden biri olan kariyer kavrami ortaya
cikmustir® . Kariyer kavramimnin énemi giin gectikge artmaktadir. Genellikle meslek ile es
anlamli kullanilan kariyer kavrami, kisaca basan, yiikselmek, statii gibi kelimelerle
tanimlanmaya ¢alisilmaktadir. Kariyer olgusunun gelismedigi eski donemlerde, kariyer
kavramini mesiek ile esanlamli kullanmak sorun olusturmuyordu ancak, giiniimiizde
yetersiz kalmaktadir ¢liinkii giniimiizde meslek kavrami, kariyeri tanimlayabilecek kadar
genis bir igerige sahip degildir”. Daha genis anlamda kariyer kavram, Kisinin ¢alisma
yasami boyunca ustlendigi islerin bir bitiinii olmaktan ziyade, sadece kisinin sahip
oldugu isler degil, isyerinde kendisine verilen i roline iliskin beklenti, amag, duygu ve
arzularini gergeklestirebilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, yetenek ve galisma arzusu
ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamni tasi’®. Kariyer, kisinin sahip oldugu degerler,
davranislar ve motivasyon kavramlarindan olusur®. Sonugta kariyer kavrami, hangi
anlamda kullanihirsa kullanilsin, basar: derecesini ¢agristirmaktadir. Kariyer, bir kisiye

basarma duygusu verir®.

“! Serpil Aytag, “Kariyer Planlamasi”, Uludag Universitesi IIBF Dergisi, (Mayis 1998).

hitp;/Aktisat uludag edu tr/dergy/1 faytac/serpil himl. s. 1.

“ Nihat Erdogmus, Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama, Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 20034,
s.1.

 Serpil Aytag, Calisma Yasammda Kariyer, [stanbul: Epsilon Yaymeilik, 1997, 5.17.

* Mehtap Koktirk ve Asuman Yalgm. “Kariyer Planlamasinda Isletme Egitiminin Rola Ve Bir
Uygulama”, Erciyes Universitesi 9. Yonetim ve Organizasyon Kongresi,
hup:/Avonetim2000 ercives edutrAongrecd/omrumonalti3 html

® Aytac, “Kariyer Planlamasi™, s.1.
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Greenhaus ve Schein, kariyer olduk¢a genis agidan inceleyip bu terimin degisik

tanimlamalarini belirten bir kag temay: agiklamislardir®:

tJ

Bir meslegin veya kurumun varhigi, bu sekilde kullamildiginda, kariyer bir
meslegin kendisini veya bir ¢alisanin kurum igindeki yerini belirtir.

Gelisme; bu anlamda kariyer bir bireyin meslek veya kurum i¢indeki gelismesini
ve yiikselen basarisini anlatir.

Bir meslegin statiisii; bazilan kariyer terimini meslekleri birbirinden ayirmak icin
kullanirlar; 6rnegin, hukuku ve miihendisligi, tesisatcihk, marangozluk ve
memurluktan ayirmak gibi. Avukatlik bir kariyer olarak gériliirken marangozluk
gorilmez.

Birinin isine kansmak; bazen kariyer birinin yaptigi ise asin dizeyde yogun-
lasmas: anlaminda olumsuz olarak kullanilir.

Bir bireyin is alanindaki denge; birbiriyle ilgili isler serisi bir kariyer olarak

belirtilir. llgisiz igler serisi kariyer olarak goriilmez.

Kartyer kavraminin ge¢misi isin ve calismanin baglamasina kadar dayansa da,

kavram haline gelmesi 1900’ yillarin baslanni bulmustur. Onceleri, daha ¢ok birey

iizerinde durularak bireysel kariyer asamalar1 ve bireylerin kariyer secimi ¢alismalan

yapilmis, bunun yetersiz kaldigimin goriilmesiyle kariyerin, bireyin meslek seciminden

daha genis anlamlar tasidig1 farkedilmistir. Bunun sonucunda birey merkezli diisiiniilen

kariyer kavrami, orgiit merkezli disinilmeye baglamilmistir. Son on yilda ekonomik,

kiiltiirel, sosyal sartlann degismesi ve toplumun gelismesiyle bu diisince de yetersiz

kalmaktadir. Kariyer kavrami 6rgiitsel sinirlan asmaya baslamistir®’

 Zevean Celebi, “I§lctmelc3rde Kariyer Yonetimi ve Eskisehir Arcelik Buzdolabi Isletmesinde Bir
Uygulama™, T.C. Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiksek Lisans Tezi, Eskisehir, 1997,

s.7.

¢ Erdogmus, a.g.c., 5.2,



2.1.1. Kariver Planlamasi

Kariyer planlamasi, Kurtz tarafindan, ¢alisan birinin kanyer yolunun tespitindeki
kisisel karani seklinde tamimlanmistir. Randal S. Schuler’e gore kanyer planlamasi,

kartyer amaclarina ulasma stirect ve bu amaclan elde etmede yapilan aktivitelerdir™.

Kariyer planlamasinda kistler, kendi kariyer yollarini tanimlarlar. Calisanlara
kariyer hedeflerini gergeklestirmek i¢in yardime:r olmak da kariyer planlamasinin baska
bir ifadesidir. Can’a gore kariyer planlamass, bireysel kariyer amaglarinin ve bireyin bu
amaglan basarmas: gereken araclarin belirlenmesi siirecidir”. Bireyler, kariverlerini
planlayabilmek i¢in mesleklerindeki ilerleme olanaklarimi iyi anlamalidirlar. Boylece
bireyler, kim olduklann: ve nerede durduklarini anlamss olurlar. Bu ayni zamanda,

bireylere ileri atilma, gerekiyorsa yerinde kalma veya geri cekilme giicii verir .

Kariyer planlamasi, hem orgiitii, hem de calisam etkilemektedir. Kariyer
yonetiminde ve planlamasinda hem birey, hem de orgiit, farkli alanlarda sorumludurlar.
Burada dikkat edilmesi gereken nokta, firmanin amacglanyla kisilerin beklentileri
arasindaki dengeyi koruyarak, her ikisini de gerceklestirmektir’". Kariyer plahlamasn
siirekli degisime ugrayan bir siiregtir. Bunun nedeni de gevrenin, kisinin ve orgiitlerin
sirekli degisime ugramasidir’”. Calisanlar, kendi performanslarimi gozoniine alarak
kartyer planlarint yapmalidir. Bundan sonra orgiit, yine kisinin performansini gézoniine

alarak kariyer yonetimini saglar”.

Kariyer planlama sirecinde calisanlar, kendilenni bir biitiin olarak gozden

gecirmeli, eksik yonlerini, yeteneklerini, bilgi ve becerilerini degerlendirmelidirler.

& Avtag, Cahyma Yagamimnda Kariyer, s.165.

”’ Aytag, a.ge., s.165.

" Ali Akdemir, Igletme Bilimine Giris, Eskisehir: Birlik Ofset, 1999, 5.383.

jl Aytag, a.ge., 5.163.

;2 Vedat Yigitoglu, “Kariver Planlamasi™, htip:/Avww geocities.com/vedats 2000/insankavnak]ari 10 htm]
" Naresh Khatri, “The Human Dimension of Organizations™, University of Missourt,
http:/Avww hmi missouri. edu/course_materials/Residential HSMisemesters/IF 2002451 /BOOK KHATRI
doc, 8.31-32.
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Kurum i¢inde veya disinda ulasabilecegi kariyer olanaklanimi takip ederek
degerlendirmesi gereklidir. Kariyer olanaklarimi 1yi1 degerlendirebilmes: i¢in kisisel
ihtiyva¢c ve hedefler her ¢alisan tarafindan belirlenmelidir. Calisanlar, kariyer planlama
siirecinde, kendilerini degerlendirirken, kurum da kendi kurumsal degerlendirmesini
yapmali, sahip oldugu insan kaynagini gozden gegirmelidir. Kisilerin organizasyon
icindeki yiikselme, olanak, bigim ve sartlari belirlenmelidir. Yine kurum tarafindan,
calisanlarin nasil ve nereye gidecekleri izlenip, oOzellikle performans degerleme

sonuglarinin kariyer yénetimlerinde kullanilmas: gereklidir’*

Bir sirketin basanisindaki en 6nemli faktor personelidir. Yogun bir sekilde
yasanan rekabet ortaminda kalifiye personelini rakiplerine kaptirmak istemeyen
kuruluslanin, c¢ahisanlaninin  motivasyonunu  yiikseltecek ortamlar olusturmalan

gerekmektedir”.

Isverenler kariyer planlamasii destekledikleri oranda, calisanlar da kariyer
hedeflerini belirleyebilir ve bu amaglara ulagsmak i¢in ¢ahisabilirler. Bu hedeflerde,
calisanlann egitim, staj ve gelisime yonelik diger aktivitelere daha ¢ok yonelmelirini
saglar. Bu ama¢ 1¢in oOncelikle calisanlann isteklen belirlenmelidir. Bu istekleri

asagidaki sekilde siralayabiliriz’®:

o Karnyer esithgt; Calisanlar, terfi sisteminin herkese esit olanaklar sunmasn
beklerler.

o Gozetmen 1lgisi; Calisanlar, kariyer gelisiminde gozetmenlerinin aktif bir
role sahip olmalarini ve performanslari hakkinda yerinde geribesleme almayi
beklerler.

» Olanaklardan haberdar olmak; Cahsanlar, kariyer gelistirme olanaklan

hakkinda bilgi sahibi olmak isterler.

™ Cemal Zehir, “Kariyer Yonetimi®, Dogug Universitesi Cagdas Insan Kaynaklar: Sertifika Programi Ders
Notlar1, Istanbul, 2003, s.1.
~ DDE Destek Danigmantik ve Egitim Sistemleri, “Kariyer Planlama™,
hnp /Aww. destelidan . com/k/kanver. htm

"“ Meri¢ Tung, - “Kariver Planlamasimin I Tatmini Uzerindeki Etkilerinin Hizmet Sektorindeki Bir
Isletmede Cahiganlar Uzerinde Arastinimasi™, Marmara Universitesi, S.B.E., Kamu Yonetimi A B.D.,
Insan Kaynaklari B.D., Yiksek Lisans Tezi, Ibtanbul 2000, 5.27-28.
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» Calisan ilgisi; Calisanlar, cesitli faktorlere bagli olarak, kariyer gelisimi
konusu ile farkl: derecelerde ilgilenirler ve bu konuda farkli oranlarda bilgiye
sahiptirler.

e Kariyer tatmini; Calisanlar, yaslar1 ve mesguliyetlerine bagl olmak iizere,

kariyerlerinde farkli oranlarda tatmin olmaktadirlar.
Kariyer planlamasun sirketler agisindan 6nemi sunlardir’’;

o Egitim seviyesi ve vasifli elemanlann sayisinin artmasi,

e Diisitk ekonomik bityiime ve bunun sonucunda orgiit iginde ilerleme
firsatlannin artmasi,

» Kisisel yasam planlamas: ile is kalitesi arasinda artan orandaki 1liski,

o Esit istthdam firsati yasalan ve resmi olmayan baskilar.

2.1.1.1. Kariyer Planlamasinin Amaclari

Teknolojik gelismeler ve bu gelismeler sonucu yasanan degisimler, 15in ve
isgliciiniin niteligindeki degismeler, organizasyonlan, kariyer gelistirme ve kanyer
planlamast konusuna 6nem vermeye yoneltmistir®. Kariyer planlamasmin amaclar,

bireyler ve orgiitler acisindan incelenmehdir.

Kariyer planlamasinin 6ziinii bireysel amaglar olusturmaktadir. Her bireyin
kariyeri i¢in belirli amaglan vardir. Amag belirleme, alinacak kararlar i¢in saglam bir
temel saglar. Amaci belirlenerek belirli hedefe yoneltilmis bir birey, karsilacagi
alternatif firsatlan da daha 1y1 degerlendirebilir. Goldman’a gore, insanlar, kendilen: i¢in
neyin 6nemli oldugunu biliyorlarsa, kariyerlerinde ve onun otesinde tiim hayatlan

boyunca kendilerini tatmin edecek planlart yaparlar ve hedeflerine ulasiriar™.

" Aytag, a.g.e.. 5.166.
“ Avtag, a.ge.s.167.
”? Avtag, a.ge., s.168.
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Kariyer planlamasinda bireysel amagclar su sekilde siralanabilir™;

e Bireylerin kendi kartyer basarilarini saglamak,

» Insan kaynaklarinin etkili kullanimini saglamak,

» Yiikselme ihtiyaglarinin tatmini i¢in personelin gelistinlmesini saglamak,

® Yeni ve farkh bir alana giren personelin degerlendirilmesini saglamak,

e Iyi epitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak i3 basarminn
(performansin) yiikseltilmesini saglamak,

o Personelin 15 tatminini, sadakatini, kendine giivenimi ve 1se bagliligini
saglamak,

e Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin daha 1y1 belirlenmesini saglamak,

e s giivenligini saglamak.

Kariyer planlamasi, ancak calisan kurum veya firmanin kaniyer gelistirme
politikas1 ve uygulamalan ile bir anlam kazanir. Bunun i¢in kurum veya firmada en
azindan, her bir pozisyonun goérev kapsami ve bu gorevi yapacak kisilerde aranacak
nitelikler ve yetkinlikler belirlenmis, her bir pozisyon i¢in ise alma veya igeriden atama
icin politikalar ve prosediirler olusturulmus, pozisyonlar arasindaki gecis yollan
belirlenmis olmalidir. Aynica bireylerin performanslannin ve gelisimlerinin izlendigi bir
performans yonetim sistemi 1le bireylenn ilgileri, yeteneklenn ve kurum/firma
gereksinimlen dogrultusunda gelismelerini saglayacak bir egitim yonetimi sisteminin de
olusturulmus olmas gerekecektir. Biitiin bunlara ek olarak tiim bu sistemler hakkinda
calisanlara bilg: verecek, onlara yon gosterecek bir faaliyetin de yiiriitiilmesi lazimdir.
Simdi, ¢alisilan firmada tim bu sistemler kurulmus ise bireyin kariyerini planlamasi

miimkiin olabilecek, yoksa saglikli bir kariyer planlamasindan s6z edilemeyecektir®.

® Avtag, a.ge.,s.167.
*' K. Umit Turk, Kariyer Planlama, Istanbul: Yildiz Teknik Universitesi, Kalite ve Verimlilik Kulibiz,
hitp/Aaww vtukvk.org tr/arsiv/anverplanlama htm, 5.102.




38

Orgiitsel kariyer planlamasinin orgiitsel amagclarini su sekilde siralayabiliriz®

e Calisanlann tam kapasite ile cabismalanm saglayarak isletmenin kendi
hedeflerne ulasmasini saglamak,

e (Calisanlann is tatminini ve huzurunu saglamak,

o Personel devrini ve maliyetini azaltmak,

e Is ahlaki olusumu i¢inde orgiitsel sadakati saglamak, aidiyet tutkusunu
gelistirmek,

o Insan kaynagindan optimal diizeyde yararlanilmasini saglamak,

e Calssanlann potansiyellerini artirmak,

o Kadinlar, azinliklar, sakatlar, yash calisaniar gibi korunmaya ihtiya¢ duyan

gruplann kartyer gelisiminde yardimci olmak.

2.1.1.2. Kariyer Planlamasinin Temel Adimlar:
Kariyer planlamasimin temel adimlart sunlardir®:

o Kendini degerlendirme: Bu asamada, bireyin yeteneklerinin, ilgilennin,
becerilerinin ve arzulannin tam bir dokimi ¢ikartilir.

e Kariyerle ilgili amaglann ve kisisel amaglarin belirlenmesi: Bu amaglar
saptanirken esnek olmalaria ve sonrada tekrar gozden gegirmeye dikkat
etmek gereklidir.

» Isin gereklerinin belirlenmesi: Bu adim, bireyin sectigi isle ilgili gorevlerin,
sorumuluklann ve 1sin gerektirdigi egitimin arastiniidig: adimdir.

e Saptanan amaglara ulasmak i¢in gerekli egitimin saglanmasi: Bu egitimi
birey kendisi siirdiirebilecegi gibi, bir kurs yardimi da alabilir. Isletmenin
diizenledigi egitim ve gelistirme programlan ¢alisanlarin mesleki ilerleme

amaclarin da gozoniinde bulundurmalidir.

* Aytag, a.ge. 5.168.
“ Akdemir, a.g.e.. 5384



39

e Kisisel ve mesleki amaglarla gelistirme konusundaki etkinliklerin
birlestirilmesi: Bu adim, kaniyer planlama siirecinin son adimidir ve bu
adimda, kisisel ve mesleki amaglariyla bu amaclara ulasmak 1¢in gerekli ¢caba

arasinda denge saglayabilmesi igin elemana yardim edilir.

Kisi bireysel kariyer planlamasini yapip kariyerini segerken birgok etkenden
etkilenir. Yapilan pek ¢ok calisma, kariyer segimini 4 faktorin etkiledigini

ortaya koymustur®:

e Kendini tamma: Kariyer kisinin gériisiinii yansitir ve onu sekillendirir.

o Ilgialanlar: Kisi, kendi ilgi alanmna girdigine inandigini kariyer olarak seger.

e Kisilik: Kisinin ihtiyaclart oldugu kadar, kisisel ozelliklen de kariyer
secimini etkiler. Omegin yakin iliskide bulunma, giiclii ve basarilt olma gibi
ozellikleri bunda etmendir.

e Sosyal ortam: Bu faktor, egitim, mesleki diizey, ebeveynlerin sosyo-
ekonomik statiileri, i¢inde yasanilan gevre ile ilgili faktorler gibi noktalan

1gertr.

2.1.2. Kariyer Yonetimi

Bireylerin kanyer planlarimin  calistiklan  kurumlann  kariyer gelistirme
programlartyla denklestirilip desteklenmesine kariyer yonetimi denir. Bu bir anlamda
birey ve kurumun hedeflenni ortak kazanclar dahilinde birbirlerine uygunlastirmasi
suirect olarak da algilanabilir. Kariyer yonetimi siirecinde, hem bireyin, hem de kurumun
ayn ayn sorumluluklan vardir. Bireyin gereken becerilerini tantyip organizasyon i¢i-disi
kariyer olanaklarini tanimlamasi, hedeflerini belirleyip kariyer planini hazirlamass
gerekirken, kurumlar insan kaynaklan planlanyla sistemlerini biitiinlestirip kariyer

damismanligi yapmali ve performans artirmaya dayali egitim programlan tiriinden

* Nihan Metin, "Mithendis Kokenli Girisimciler ve Bir Arastirma”, Kocaeli Universitesi, S.B.E., Isletme
AB.D., Yoénetim ve Organizasyon B.D.. Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli, 2003, 5.85-86.
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calismalar yuriitmelidir. Kariyer yollannin belirlenmesinde yardimc: olup ¢alisanlann
performans degerlendirmelerini yapmahdir. Kariyer yonetiminde unutulmamas: gereken

en onemli nokta esit, tarafsiz ve adil uygulama yapilmasidir®.

Organizasyonlarda etkili bir kariyer yonetimi i¢in bolim yoéneticilerr, kend:
¢alisanlarinin gelecekteki gelisimlenne destek olmali ve gerekli durumlarda onlara
kocluk ve damismanlik yapmalidirlar. Bolim yoneticilennin, c¢ahsanlarina uygun
mesajlan iletmede ve gelecek firsatlar i¢in gercekgi geri bildirimler vermede anahtar bir
rol oynamalarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Birgok yazar, kariyer yonetiminde bolim
yoneticilerinin onemine dikkat gekmektedir. Yoneticilerin gesitli gorevlerini 3 ana gruba

vee - BG
ayirabiliniz™:

» Calisanlanni kariyer gelistirme fikrine yonlendirmek,
e (Calisanlanyla kariyer gehistirme durumlan hakkinda bireysel olarak zaman
harcamak,

e (Calisanlanmin kariyer gelisimi tizerinde daha fazla hareket etmek.

Kariyer yonetiminde bolim  yoneticileninin  roli, ¢alisanlarimin 13
performanslarin1  yakindan gozlemleme sansina sahip olmalari bakimindan ¢ok
onemlidir. Calisanin performans sonuglanna gore onu yonlendirmek, terfi ettirmek veya

is azaltmada bulunmak bdliim yoneticisi bakimindan daha rahatlikla yapilabilmektedir®’.

Giiniimiizde, organizasyonlarda yasanan degisimler, yeniden yapilanmalar,
kiigiilme ve diger hareketler yeni fikir ve siiregler getirmekle birlikte, calisanlar
acisindan kaos da olusturmaktadir. Ciankii bu yeni yapilanmalar sonucunda, aynen
gecmiste de oldugu gibi ¢alisan sayisinda azaltma yoluna gidilmektedir. Sinirsiz kariyer
gibi yeni kavramlar calisanlarn ve yéneticilerin dikkatini ¢ekmektedir. Sonucta

ekonomik sikinti ve siddetli rekabet ortami, giderek organizasyonlan yalin hale

* Insankaynaklari.com icerik ekibi, “Bireyler ve Kariyer Yonetimi Kavramu™,

http /Awww. nsankavnaklar.com/en/ContentBody . asp?BodyID=315, 5.2

¥ Z_ Secil Tagtan, "Organizasyon ve Birey Acisindan Kariver Yonetiminin Uyumlagtiriimast™,
htp:/fwww.msankavnaklan. gokeeada.com/ikvi6 1 html s.1.

& Tagtan, a.gm., s.1.
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getirmektedir. Iste bu noktada, insan kaynaklan yonetimine, kariyer planlama ve kariyer
yonetimi agilanndan biuyiik sorumluluk yiiklemektedir. Organizasyonun basarisi, onu
olusturanlara (hissedarlar, galisanlar, misteriler) dogru yaklasim: ile mimkindur.
Calisanlar organizasyonlarin en 6nemli degeri olduklant gozoniinde tutularak burada
oncelik calisanlara verilmelidir. Ciinkt c¢alisanlar, sahip olunacak ve korunacak en

pahali degerdir™.

Giinitmiizde kariyer yonetiminde uygulanan uygulamalardan bazilari sunlardir;
Ig 15 aciklarina dogru yoneltme, kanyer gelisimi egitimi, yatay deneyimler yaratma,
emeklilik hazirlik programlan, kanyer yayinlartyla ilgili kitapgik ve bukletler, ¢ifte
kariyer imkani, degerlendirme merkezleri, danismanlik, kariyer atolyelen, kariyer
planlamada temel olacak performans degeriendirmelen, 360 derece performans
degerleme sistemleri, etnik farkliliklar, kadmlar, ¢iftlerin karyer planlart 1¢in 6zel

programlar, global yoneticiler igin 6zel programlar®.

2.1.3. Orgiitsel Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer gelistirme, en kisa sekilde isletmelerin kisilere uygun is saglamas:
demektir”. DeCenzo & Robbins’e (1996) gore kariyer gelistirmenin amaci, ¢alisanlara
kariyer hedeflerini gergeklestirmelerine yardimci olmak i¢in gerekli bilgilerin ve
degerlendirmelenn saglanmasidir. Ancak kariyer gelistirilmesi, organizasyonlann degil,
bireylerin sorumlulugundadir”. Kariyer gelistirme, daha ¢ok bireylerin sorumlulugunda
olmakla birlikte, bireylerin amaglan ile orgitiin amaglar1 arasinda uyum olusturarak,

ortak bir ¢aba ile bireyin kariyer gelisimini saglamaktir. Yapilan planlanin birey

“Tastan, a.gm., s.4.

* Tastan, agm., s.4.

® Aytag, “Kariyer Planlamas:”, s.15.
' Tung, a.ge.. 5.6.
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acisindan tatmin edici olmasi igin ¢ahisilirken, aym: zamanda bu planlarin 6rgiitiin

amaclanna uygun hale getirilmesine dikkat etmek de gerekmektedir"’z.

Kariyer planlama ve kariyer yonetimi fonksiyonlari, birbirlerini tamamlayan ve
giiclendiren fonksiyonlardir. Kariyer gelistirme sirecinde de, hem kariyer planlama,
hem de kariyer yonetimi dengeli bir bi¢imde kullanilmahdir. Eger birey, kendi kanyer
gelisimini planlayamazsa, orgiit igerisindeki kariyer yonetiminin sagladig: olanaklardan
da yararlanamaz. Kariyer bilinci olusmamis bir bireyin, kariyer yonetimi ile sunulan
olanaklarin farkina varmasi pek miimkiin degildir. Bu cimleden olarak, 6rgiit calisanini
desteklemezse ve planlannt uygulamaya koymak i¢in gerekli olanaklart saglamazsa,
bireyin yaptig: planlar ve hazirliklar da amacina ulasmayacaktir. Bu nedenle, bu 1ki
fonksiyonun uyumunu ve birlikteligini igeren kariyer gelistirme kavrami, bireysel
gelisimin kaynagini olusturmakta ve kapsaml sistemler araciligiyla, hem mevcut teknik,
profesyonel ve yonetim kadrosu ¢aliganlaninin arzulanna, hem de orgiitiin kendi eleman
ihtiyaclarina cevap vermektedir”. Bu yiizden sirketler, kendilerinde var olan yeteneklen
degerlendirmeli, gelecegin mevkileri igin aday isimleri igeren tablolar hazirlamalt ve bu

bireylerin gelistirilmesi igin planlar yapmalidir’*.

Giiniimiizde isletmeler, kanyer gelistirme sistemini, insan kaynaklanyla ilgih
pek ¢ok probleme cevap verebilecek bir ara¢ olarak gormmektedirler. Bankalar, sigorta
sirketleri basta olmak iizere ¢ok sayida hizmet isletmesi, kariyer gelistirme sistemini
uygulamaya koymaktadir. Uygulamalara bakildiginda, isletmelerin, degisik kanyer
geligtirme sistemleri olusturmalan, 15letmelerin yapilarna, ithtiyaclarina, kaynaklarina ve

iginde bulundugu sektore bagh oldugu goriilmektedir”.

”2 Deniz Bilen, ~Orgitlerde Kariyer Gelistirme ve Bir Uygulama™, Marmara Universitesi, $.B.E., Isletme
ABD. Yonetim ve Organizasyon B.D., Yiksek Lisans Tez, Istanbul, 1998, s.57.

“ Bilen, age., 558

* Erol Eren. Isletmelerde Stratejik Yonetim ve Isletme Politikalary 5.b., [stanbul: Beta Basim Yayin,
2000, 5.409.

* Ipekyolu Dergisi, “Isletmelerde Orgitsel Kariyer Gelistirme Sistem Uygulamalan™, Konya Ticaret
Odasi Ipekyolu Dergisi, say1: 129, (Kasim 1998).



2.1.3.1. Kariyer Gelistirmede Bireyin Sorumlulugu

Her birey, yeteneklerini, ilgi alanlanni, zayif ve giiclii yonlerini degerlendirerek,
kisa, orta ve uzun vadede ulasmak istedigi kariyer hedeflerini tammlamali ve orgiit 11

firsatlan da degerlendirerek uygun bireysel gelisim planian hazirlamalidir™.

Bireyler, yeterliliklerini, i1 ortamlanndak: tutumlarim, 15 performanslanm ve
kendi gelisimlerini, kariyer beklentileri ile uyumlu sekilde sirdirerek, trettikleri

neticeler gelistirmek zorundadurlar”.

2.1.3.2. Kariyer Gelistirmede (")rgiitiin Sorumlulugu

Kariyer gelistirmede orgiitler, kariyer stratejilerini belirleyerek kartyer kavramim
bireylere tanitmahdirlar. Orgiitler, kariyer ve orgiit gelistirme sistemlerini etkinliklerini
kullanarak, bireylerin mesleki gelisimleni ile orgiitiin gelisimini birlestirme ve bunlarin
birbirlerint  desteklemelerini  saglamahidir.  Bunlar  saglanirken,  bireylerin

motivasyonlarini ve sirkete baghlik duygularim artiric araglar sunulmalidir™,

Bireyin i1ge alinmas: ile kariyer gelistirme siireci baglar. Sirket ise almaya karar
verdigi bireyin yeni durumlara ve yeniliklere uyum kabiliyetini dogru tespit edebilmek
zorundadir. Disandan herhangi bir yeni bireyi ise alma karanndan énce sirket yonetimi

asagidaki maddeleri yerine getirmelidir”:

o Isin tasanmimin dikkatli yapilmast,
e Isin tarif edilmesi,

o Tasarlanan isin gereklerinin davranigsal yeterlilikler agisindan belirlenmest,

* Bilen, a.g.e.. 5.60.
' Bilen. ag.e., 5.60.
*Bilen. a.g.e., 5.60.
¥ Bilen, ag.e., s.61.
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e Mevcut kadro icerisinden pozisyonun doldurulmasr imkaninin arastirilmast.

Orgiitler, bireylere uygun gorevleri Vedrken, 13 miiracaat formlarmi kullanirlar.
Ancak zamanla bireyler, kendilerine verilen gorev disinda baska bir alana da
yonelebilirler. Bireylerin mesleklerini veya gorevleninin gereklerini  dgrenirken,
kendilerinde yeni mesleki alanlann kesfedilmes: arzusu dogmaya baslar. Zaten bu
ozellik 1nsanoglunun dogast geregidir. Bunun sonucunda bireyler, aym gorev veya

00

meslek icinde degisiklikler yaparlarken, meslek degisimi de yasayabilirler'™.

2.2. YENI KARIYER YAKLASIMLARI

Degisimler, yeniden yapilanma ve kiigilme, organizasyonlara yeni fikir ve
stirecler getirmekle birlikte, orgiitlerde calisanlarin yonetimine kaos da getirmektedir.
Tum bu yeniden yapilanmalar sonucunda orgiitler, ge¢miste de gorildigi gibi calisan
sayisinda azaltma yoluna gitmektedirler. Yeni kanyer kavramlan, yonetici ve diger
calisanlann  dikkatini cekmektedir. Kariyer yonetiminde eski fikirlerin gelecek
organizasyonlara uyumiu olmayacagmin agik olarak goriilmesiyle beraber, yeni kariyer

kavramlan daha ¢ok tutulmaya baslamistir™",

Giiniimiiz 6rgitlerinde, katmanlann azalmasi ve yetki paylasimi programlarinin
mimkiin kildig1 kariyer firsatlan sayesinde, c¢alisanlarin  potansiyellerini  ortaya
¢ikarmalarina imkan saglanmistir’®. Is diinyasi, giin gectikce nitelikli insan kaynagina
daha fazla ihtiyag duymakta, bunun sonucunda da insan kaynaklarinin gelistirilmesi
daha biyitk bir 6nem kazanmaktadir. Bu gelistirme kavrami, bugiinkii yetersizlikleri
gidermek yaninda, gelecege yonelik hazirhklan da kapsamaktadir. Kariyer gelistirmenin
de amac budur. Ciinki kanyer gelistirme, orgiit ve calisanlarin birlikte ve sistemli bir

sekilde, gelecege hazirlanmalarina imkan tanimaktadir. Kariyer gelistirmenin etkinligi,

““ Huner Sencan ve Nihat Erdogmus, Isletmelerde Egitim Ihtiyaci Analizi, Istanbul: Beta Basim Yayim.

2001. s.107.
' Tastan, agm., s.3.
"2 Askin Keser, Cahgma Yasammda Doniisiimler, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2002, 5.20.



insan kaynaklaninin gelistirilmesi sirasinda, 15 dinyasindaki degisimlerin dikkate
alinmasma baghdir'”. Zaten isletmelerde egitim ve yetistirme faaliyetlerinin amact,
calisanlarin, bugiinkil veya gelecekte yapacaklar islen: daha iyi yapabilmek icin, bilgi ve
davranis olarak degistirilmeleridir'"*.

Son yillarda kariyer gelistirme ve planlamaya olan ilginin artmasmin birgok
nedeni bulunmaktadir. Bu nedenlerden belki de en onemlisi isin tamimindaki ve ise
yonelik yaklasim ve tutumlardaki temel degisikliklerdir. Buchholz (1978), demografik
ozelliklerinden bagimsiz olarak, bir ¢ok ¢alisanin ise yonelik olarak 1nsancil bir
yaklasim: ya da degerler sistemini benimsediklerini soylemektedir. Insancil yaklasimin
en temel varsayimy, isin insanlann kendilenm gerceklestirmelen i¢in bir ara¢ oldugudur.
O nedenle de 15, insanlann biitiin kapasitelerini kullanmalarina 1zin verecek sekilde
tasarlanmali, zenginlestinlip, anlamhlastmlmahdlrws‘

Kariyer gelistirme asamasinda, is dunyasindaki degisikliklerin dikkate alinmasini

gerektiren yonler 5un1ard1rl°6;

o Orgiitlerin yonetim ve organizasyonlarindaki degismeler,

e Calisanlann kartyere bakislarindaki degismeler.

Kisimnin kariyer olgusunu etkileyen degerler degistikge, gerek kendisinin, gerekse
107

orgiitiin kariyerle 1lgili sorumluluklar da degismektedir

Son zamanlarda yonetim-organizasyon, insan kaynaklan yonetimi ve orgiitsel
davranig alanlarinda meydana gelen degisiklikler ve gelismeler, kariyer konusunu da
etkilemistir. Bunun sonucunda da geleneksel kariyer yaklasimlan yerine, yeni kariyer
yaklasimlann ortaya ¢ikmustir. Ortaya ¢tkan bu yeni yaklasimlardaki en belirgin

ozelliklerden birisi, kariyerin artik érgiit sinirlarini asan bir olgu haline gelmesidir. Artik

‘** Erdogmug, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, s.161.

" Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Basim Yaym, 1999, 5.35.

' Canan Stmer, “Insan Kaynaklan Yonetimi Etkinligi Olarak Orgiitsel Kariyer Planlama ve Gelistirme™,
Tiirk Psikoloji Biilteni. http:/"vww psikelog.org tr/bultenAvazilar/0¢ kariverp htm.

"% Erdogmus, a.g.e., s.161.

7 Erdogmus, a.g.e.. s.161.
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bireyler, belli bir orgiite ait beceriler kazanmak ve bununla yetinmek yerine, baska
orgiitlerde ve baska sektorlerde de istthdam imkan: saglayacak bilgi ve beceri edinmek
egilimindedirler. Bu yolla kariyerde esneklik onem kazanmustir. Kariyer olgusunun
orgiitsel simirlar1 asmasiyla esnek kariyer anlayismnin giderek yerlesmeye baslamass,

. . . o > 108
kariyerde bireyin sorumlulugunun artmasi sonucunu dogurmustur .

2.2.1. Simursiz Kariyer Yaklasimi

Orgiit kavrami dendiginde ilk akla gelen, bir hiyerarsik yapiy: olusturan, rol,
kural, komuta birligi, sorumluluk ve uzmanhkur. Orgiitlerde, diizey (yonetici-galisan),
fonksiyon (pazarlama, iiretim vb.) ve dlgege bagh birtakim sinirlar vardir. Bu smirlanin
yavas yavas ortadan kalkmasiyla, bireylerin calistigr orgiitlen ifade eden yukandaki
simirlar  yerine, bireyin sahip oldugu yetkinlikler 6nem kazanmaya baslar'”. Bu
gelismelerle birlikte, giinimiizde orgitler, kiiciilme, diger orgiitlerle isbirligi yapma,
baska orgitlenn satinalma veya birlesme sekillerinde de degisime gitmektedirler. Bu
gelisim ve degismeler sonucunda esnek orgiitler ortaya ¢ikmaktadir. Bu orgiitler igin
“siirsiz orglit” tammm da  yapilmaktadir. Orgiitlerdeki bu yapisal degisim ve
gelismelerin yaminda, bilgisayar ve teknoloji alanindaki gelismeler, emek pazan ve
bireysel degerlerdeki degismeler, yen: bir kariyer anlayisina yol agmustir. Sinirsiz
kariyer (boundaryless career) olarak tanimlanan bu yaklasim, orgiitsel siurlan, rolleri,
pozisyonlan1 ve islerin niteligini de derinden etkilemektedir''’. Yan zamanh ya da
sozlesmeli calisma, gorev paylasimi ve esnek calisma saatleri kartyer diinyasindaki bu
degisimin getirdigi sinirsiz kariyer segeneklerindendir. Bu segenekler, ilk kariyer donemi

kadar orta kariyer ve sonrast asamalarda da énemini korumaktadir'’.

" Erdogmus, a.g.e., s.161:

% Nihat Erdogmus, ~Yeni Kariyer Yaklasimlan ve Kariver Degerlerindeki Degisim™, 1. Ulusal Bilgi,
Ekonomi ve Yonefim Kongresi, Kocaeli, Mayis 2002, 5.4,

""°Erdogmus. Kariyer Gelistirme; Kuram ve Uygulama. s.162.

! Sherry E. Sullivan and Ryan Emerson. “Recommendations for Successfully Navigating the
Boundaryless Career: From Theory to Practice™,

http://Awww sba muohio.edu/management/mwAcademvy/2000/27¢.pdf’, 5.2




47

Sinirsiz kariyer degisik anlamlarda kullanilmakla birlikte, yaygin olarak orgiitsel

kariyere zit anlamda kullamimaktadir. Is ile ilgili faaliyetlerin belirli smirlarla ifade

edilemedigi durumlar simirsiz kariyerin alanidir. Yani bu kariyer anlayisma gore 1si

olusturan faaliyetler bir tek orgiite bagimli degildir. Sinirsiz kartyerin tanimlanindaki

ortak nokta, geleneksel kariyer ilkelerinden ve orgutten bagimsiz olmaktir. Arthur’a gore

112,

baslica sinirsiz kariyer tanimlart sunlardir

e Degisik isverenler arasindaki hareketliligi igeren kartyer (Silikon Vadisti),
e Mevcut isveren disinda gecerliligi olan kariyer (ak‘ademisyen),

o Orgiitler iistii iliski ve bilgi gerektiren kariyer (emlak isleri),

e Hiyerarsiye dayal: geleneksel kariyer yollannin ortadan kalkmasi,

e Aile ve bireysel sebepler dolayistyla karnyer firsatlarini reddetmek,

» Bireyin yapisal sinirlamalan istemedigi sinirsiz gelecek algilamasi.

. 0 . il o . 113
Basaril1 bir sinirsiz kariyer yonetimi igin birey

. Bireysel becerilerinin ve bu becerilerin kuruma saglayacagi katma degerin

bilincinde olmaly,

Birikimlerinin pazar kosullan ile paralellik gostermesine 6zen gostermeli,

Zaman yonetimi, analitik diisiinebilme ve takim ruhu gib1 her zaman gecerli
olabilecek yetenekler gelistirmeli,

Surekls etkilesim halinde olan 1sle 1lgili ve 15 disy faktorlert belirlemels,

O ana kadarki deneyimlerini yansitan, kisisel degerlendirmelerinde ve is
basvurularinda kullanabilecegi bir gecmise sahip olmali,

Iletisim becerilerini gelistirmel,

Surekli 6grenme yolunda kendini disipline etmelidir.

Sinirsiz kariyer kavraminin ortaya ¢ikmasma neden olan sinirsiz orgiit kavram,

kurum uyeligi, bolimler ile ilgili kurallar ve ise ait sorumluluklarin belirsiz oldugu

1z

M. Arthur and D. Rousseau. “The Boundaryless Career: A New Employment Principle for a New

Organizational Era”, hitp:/Avww gsia.cmu edu/andrew/josee/ svww/qualifiers/qualbook_rousseau doe, s.1.

113
1L

sankaynaklari.com Igerik Ekibi, ag.m., s.5.
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orguttiir. Sinirsi1z orgiit kavraminin zaman i¢inde degismesi, orgiitleri basariya gotiiren
etkenlerin de degismesine neden olmustur. Biiyiiklik, acik roller, uzmanhk ve kontrol
yerine, degisim kabiliyeti, butiinlesik olma ve yenilik yapma, basanya giden yolda daha
onemli hale gelmistir'"*. Basarili bir kariyerin yam sira, bireysel gelisim yoluyla sahip
oldugu sosyal rollert bir arada en 1yi sekilde siirdirmek, calisan insamin hayatinda
ulasiimas: arzulanan hedeflerden birisi haline gelmistir. Birgok insan, bir meslege,
ekonomik nedenlerden ¢ok, kendini gergeklestirme amaciyla atilmaktadir. Bir kurumda
omiir boyu aym: 11 yapmak, kisisel tatmin saglamadigi gibi, performans: da
diisiirmektedir’"’.

Smirsiz kanyer, geleneksel kariyerdeki calisani elde tutma diisiincesi yerine,
kariyer ¢esitililigine onem vermekte, bunun sonucunda da égrenen orgiitler olusmasina
katkida bulunmaktadir. Sinirsiz kariyerin yaygmlasmasina neden olan bir baska yenilikte
dis kaynaklardan yararlanmadir (outsourcing). Orgitlerin dis kaynaklardan
yararlanmalan, isgérenlerin girisimci ve pazar yonelimli olmalarini gerektirmektedir' .

Sinirsiz kanyer anlayisinda, geleneksel kariyerdeki yukariya hareketin yerine,
yatay hareketlilik vardir. Yatay hareketlilik, siirekli 6grenme ve becerilerin artmasinin
sonucudur. Bu sadece isgorenler icin degil, is sahipleri i¢in de gegerlidir. Is sahipleri,
rotasyon sonucunda gelisim amagli gérevler arasinda gecis yasamaktadirlar''’. Eskiden
kuruma duyulan bagliigm yerini, karsilikli paylasim ve bilgi alisverisi cercevesinde
kurulan profesyonel is iliskileri almistir*!®.

Bilisim sektorii gibi hizli gelisen sektorlerde, rekabet edebilmek icin drgitlerin
zeki olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in de isgorenlerin, kendi becerilerini baskalarmn
becerileriyle birlestirebilen, 6rgiit i¢i ve disindan iliskiler ag1 olusturabilen 6zelliklerde

olmalan énemlidir. Swnirsiz Srgiitler, iste bu saydigimiz 6zelliklere sahip orgiitlerdir.

" Erdogmus, a.gee., 5.163.

' Sullivan, Emerson, a.g.m.. s.3.
" Erdogmus, a.ge. 5163,

" Erdogmus, a.g.e.. s.164.

" insankaynaklani.com, a.g.m.. 5.5,
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Sinirsiz orgiitler, bu bakimdan farkli yeteneklere sahip yoneticiler gerektirir. Yeni

yonetici yeterlilikleri tabloda goriilebilir'”” (bkz. Tablo 14).

Giiniimiizde bu egilimlerin sonucunda, birokratik ve orgiitle siirh kariyer
yerine, profesyonellik ve meslege baglilig: on plana ¢ikartan bir kanyer anlayisi ortaya
cikmaktadir. Bu gelismelerle birlikte, beceriler de orgiitlerarasinda tasinabilir hale
gelmektedir' .

Sinirsiz karniyerin getirdigi bu avantajlann yaninda, baz kisitlan vardir. Saglik
harcamalari, sosyal giivenlik, 15 arkadaslarini kaybetmenin getirdigi stres ve gelecegin
belirsiz olmasi konulan, sinirsiz kariyerin eksikliklerindendir. Bunun yaninda alternatif
i alanlan da azdir. Deflippi ve Arthur'a gore, simrsiz kariyer sektorel diizeyde
incelendiginde, isgorenler agisindan sektor icinde orgiitleraras: gegis daha kolay olmakta
ve smirsiz kariyenn getirdgi bazi olumsuzluklar azalmaktadir. Buna karsin, sektorel

gelenekler, drgiitleraras1 gegis yerine, orgiit ici derinlesmeyi tesvik etmektedir'?.

Tablo 14. Smurh ve Sinirsiz Orgiitlerde Yeterlilik Profilleri

' Yeterlilik ' Sumrh Orgiit | Simirsiz Orgiit
Nigini Bilmek |  Isverene bagh . Isverenden bagimsiz |
(know-why) | |
Kimlik ;’
Nasili bilmek . Uzmanlasilmus Esnek
(know-how) Uzmanlasilmis / Esnek Uzmanlasilmis / esnek
Isin baglami ’ |
Gorevler , ! ’
Niskiler Orgiit igi Orgiitler aras: |
(know -whom) Hiyerarsik, tarif edilmis Hiyerarsik olmayan,
Odak yenilige acik
‘ Yapi

Kaynak : Nihat Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, Ankara, Nobel
Yayin Dagitim, 2003, 5.164.

" Erdogmus, age., 5.163.
’fo Erdogmus, a.ge., s.166.
! Erdogmus, a.g.¢.. 5.166.
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2.2.2. Esnek Kariyer (self-resilient career)

Kariyerde esneklik, beklenmedik ve cesaret kiricr nitelikte olsalar bile degisen
kosullara uyum saglayabilme yetenegidir. Esnek kanyer, kisinin kendine karsi duydugu
sorumluluk duygusuyla bireysel kaniyer gelisimini gergeklestirirken, i¢inde bulundugu is

2 Cahsanlarin hem yaraticihiklannim

ortamina saglayacag: yararlann kapsamaktadir
artmast hem de motivasyonlarinin yiikseltilebilmesi i¢in, esnek kariyer olanaklan ile
sirketin farkli pozisyonlaninda kendilerini ispat etme olanaklan yaratilmas: ¢ok

onemlidir'”.

Giiniimiizde 15gorenler, siirekli 6grenmenin yaninda, degisimle de basedebilmek
zorundadir. Bunun yaninda, hem kendi kariyerlerini yonetmek, hem de orgiitiin
basarisint saglamak igin ¢alismalidir. Esnek kariyere sahip galisanlar, pazar egilimlerine
gore bilgi ve beceri kazanmalannin yaninda, 6rgiit amaglanm gerceklestirmek icin
orgiitin ihttyact olan beceri ve davranislara da sahip olmalidirlar. Ozetle, esnek kariyere
sahip 1sgorenler, kendi giclii ve zayif yonlerini taniyarak, performanslanm artiracak ve
orgiitte uzun siireli istihdamlanm saglayacak planlar yapmahdirlar'™. s hayatinda
calisan kadinlarin da, evlilikleri ve ¢ocuklan kariyerlerinden once geldigi icin, evlilik
yapip ¢ocuk sahibi olana kadar siirecek esnek kariyer planlan  yaptiklan

goriilmektedir' >

Esnek kariyer anlays1, yukanida saydigimiz ozelliklerinden dolay, siradan 6rgiit
fonkstyonlarinda da bir takim degisiklikler gerektirmektedir. Ilk gereklilik, bireyin ve
orgitiin birbirlerine olan baglihgm devaminda, birbirlerine katki saglama sarti
aramalanidir. Ikinci gereklilik, geleneksel kariyer yolundaki gibi belli bir alanda
yitkselmek yerine, ¢apraz fonksiyonlar boyunca ilerlemek ve cok becerili olmak
gerekliligidir. Ugiincii gereklilik, bireyler ve orgiitler arasindaki klasik ebeveyn-cocuk

iligkisi yerine, yetiskin-yetiskin iliskisinin kurulmas: gerekliligidir. Dordiincii ve son

'* insankaynaklari com Igerik Ekibi, "Kendi Yolunu Cizmek™,

http:/Asww. msankaynaklari com/en/ContentBody. asp ’BodyID=29, 5.2.

**Unal Savay, “Kriz Yonetimi ve Stratejileri”, hitp //unalsavas kolaviweb.com/883676985761 himl. 5.34.
* Erdogmus, “Yeni Kariyer Yaklasimlan ve Kariyer Degerlerindeki Degisim ™, s.4.

12 Ayse Ocaket, “Sosyal Bir Gug Olarak Hemsirelik™, hitp-/Awww. geocities.com/emalgokcan/avse himl
5.4.
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gereklilik 1se, calisanlarin, ancak miisterinin istedigi iiriin ve hizmeti sundukga orgiitte
bulunmalan gerekliligidir. Bu gereklilikler, paragrafin basinda belirttigimiz gibi, drgiit-
birey arasindaki iliskinin devaminda, birbirlerine katki saglama zorunda olmalarindan
kaynaklanan gerekliliklerdir. Iste bu da esnek kariyer anlayisinin temelini
olusturmaktadir'?®. Kisaca esnek kariyer anlayisinin amaci, calisanlarnin kendi kariyerlen
uzerinde daha fazla sorumluluk ve kontrol giiciine sahip olarak, is hayatindaki negatif

etkileri ortadan kaldirmaktir'?’.

Kariyerinizde esnekligi artirmanin 10 yolunu su sekilde siralayabiliriz'*:

p—

Is gitvenliginin son buldugunu kabul edin.

Hayat boyu 0grenme ilkesini benimseyin.

Isinize anlam katacak bir "kisisel neden" gelistirin.

Kim oldugunuzla ne yaptigimizin ayrimin belirleyin.

Profesyonel ve 6zel yasaminizda genis bir iliski ag1 yaratin.

Sekil degistirmekten korkmayin.

Yararci ugraslar birakip yaratici ve merakh bir bakis agis1 gelistirin,

Segme giictiniiziin farkinda otun.

L X NNk wN

Karar verin ve belirsizlige ragmen harekete gecin.

10. Parayla olan iligkinizi gozden gegirin.

2.2.3. Portfoy Kariyer (portfolio career)

Portfoy kariyer kavrammm ortayan ¢ikaran Handy, isgorenleri, bir orgiitte tam
zamanh ¢alisip ticret alan bireyler yerine, bagimsiz, yaptiklan isin karsiligin alan kisiler
olarak tamimlamstir. Isgoren, birden ¢ok miisteriyle calisan ve birden cok 151 yapan

kisidir, bu durumda isgorene gore isin anlami miisteridir. Giiniimiiz ¢ahisanlar1 da, bir

2% Erdogmus, a.g.m., s.5.

2 Keser, ag.e., 5.20.

" Mary Lynn Pulley. “Ten Ways to Increase Your Career Resillience™,
http /Avww linkages.com/ten wavs.pdf s.1.




orgiite baglt olmadan, farkli islern ayn: anda yapmaktadirlar. Kariyerde, pozisyon
merkezlilikten portfoy kariyer anlayisina gegcisler goériilmektedir. Portfoy karnyer
anlayisinda, 15goren, orgiitsel hiyerarside yiikselmek i¢in ise alinmaz, belli bir gorevi
yapmak igin, sozlesmeli olarak ise alinir. Bireyin egitimi ve gelistirilmesi sorumlulugu,
orgiite degil, bireyin kendisine aittir. Performans sonuglannda, uzun vade yerine kisa
vade dikkate aliir. Yedekleme ve kariyer gelistirme, daha ¢ok ¢ekirdek personel i¢in

diistnilar'?

2.2.4. Iki Basamakh Kariyer Yolu (dual ladder career)

Iki basamakli kariyer yolu, ¢ift basamakl kariyer yolu olarak da ifade edilir ve
teknik kariyerle, yonetsel kariyerin aymmim belirler. Bu kariyer yolu, teknik isgorenler,
uzmanlar ve ar-ge alanlarinda ¢alisanlarin  kariyer sorunlarmi  asmak  icin

% Teknik elemanlann yukariya dogru hareketliligine firsat saglayan bu

gelistiriimigtir
yolda isgorenler hem uzmanlik bilgilerini arttirabilirler ve hem de kendi érgiitlerine
katkida bulunabilirler. Iyi bir teknisyen ve kotii bir yonetici olmaktansa, ¢ift basamakh
kartyer yolu sayesinde orgiit, hem yetenekli yoneticileri hem de teknik elemanlan elinde

tutmus olur™’

Birgok isletmede kariyer yollan, mithendis ve bilim adamlar: gibi calisanlarin
isletmede belirli ilerleme ve maddi édiller alabilmeleri, yonetici pozisyonlaninda
yitkselemelerini gerektirecek sekilde yapilandirilmistir'>?, Teknik ozellikleri 6n planda
olan. profesyonel calisanlar, alt kademe yonetim gorevlerinde daha cok teknik
becerilerini kullanmaktadirlar. Bu sathada karsimiza énemli bir yonetim problemi
¢ikmaz. Teknik pozisyonda, uzman veya ar-ge elemani iken basanh olan bu calisanlar,

yonetim kademesine yiikseldiklerinde kotii bir yonetici olabildikleri gibi, zamanla da

**Erdogmus, a.g.m.. s.3.
130 Erdogmu.;, Kariyer Gelistirme; Kuram ve Uygulama. s.166.
' Turk, a.ge, 5.107.
2 Meryem Akdogan Kozak, Konaklama Isletetmelerinde Kariyer Planlamasy. Eskisehir: Anadolu
Universitesi, Kitiiphane ve Dékimantasyon Merkezi, 2001, 5.192.
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eski teknik ozelliklerini giin gectikge kaybedebilmektedirler. Bunun sebebi, yonetim
kademesinde teknik becerilerin yerini, insanlararas: iliski ve kavramsal beceriler ahr'®.
Cift basamakl: kariyer sistemi, teknik bir iste kalmak i¢in ¢abalayan kistlerin sorunlarim

cozmek i¢in gelistirilmistir™>*

Teknik ozelliklen daha yiiksek olan mesleklerde calisanlarin  yonetim
kademesine yiikselmeden 6nce motivasyonlarninin saglanmasi veya yonetim gorevine
belirli bir hazirlik doneminden sonra gelmesine yonelik uygulamalar artmaktadir. Bu
uygulamalar ve uygulamalar sonucunda elde edilen veriler, iki basamakli kanyer yoluyla
ilgilenen arastirmacilarin ilgi alanina girmektedir. Iki basamakli kariyer yolu, giin
gectikge daha ok ilgi ceken bir yaklasim olmaya baslamistir. Ozetle bu yaklasim,
yonetim gorevine getirelemeyen profesyonel c¢alisanlann orgiitte nasil tutacaklanni ve

motivasyonlarinin nasil saglanacag: iizerinde durmaktadir'’.

Teknik personel i¢in émek olarak, miihendisler icin hazirlanmis 1ki basamakh

kariyer yolu su sekilde gosterilebilir'*:

Seviveler
3 Ar-Ge Baskan Yardimeist Bas Mihendis Yardimais:
4 Ar-Ge Yoneticisi Ust Diizey Mithendis
3 Bolitm Baskam Sef Mithendis
2 Kidemli Mithendis
1 Mithendis J

Sekil 1. Miihendislikte Prototip Ikili Merdiven

133

Erdogmus, ~Yeni Kariyer Yaklasimlan ve Kariyer Degerlerindeki Degisim™, s.6.

" Avtac, “Kariyer Planlamasi™, s.11.

" Erdogmus. a.gm.. s.6.

"¢ Joseph A. Raelin, Kiiltiirlerin Catismasi. Cev. Kamuran Tuncay, Istanbul: Turkiye Is Bankas:
Yaymlari, 1999, 5184,

134
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2.2.5. Cahsan Eslerin Kariyeri

Bayanlann Qéllsma hayatinda daha ¢ok yer almanyla birlikte, ¢alisan eslerin
kariyerleri daha onemli bir ¢alisma alam haline gelmistir. Eslerin, kanyer hedeflen
yaninda, is ve aile sorumluluklarimi da yerine getirmeleri, ve bunun otesinde ikisi
dengede tutmalan gerekmektedir. Calisan eslerin iliskisi, hem kariyerlerine hem de aile
yasamlarina psikolojik baglilig: gerektirmektedir. Calisan esler, ekonomik olarak daha
rahat bir hayat yasamak avantajina sahipken, ayni zamanda kanyerden kaynaklanan

sorunlarla da karstlasmak zorundadirlar'’.

2.3. TEKNIK PERSONEL ACISINDAN KARIYER

Bilisim sektorii teknik personelinin  kariyer tatmimini saglamak, bilisim
yoneticileri i¢in zor bir gorevdir. Finansal giidiiler, genis dlgekli ¢oziim olamamakta ve
maliyetieri artirmaktadirlar. Orgiitler, finansal olmayan o6diillerden yararlanmak igin,
calisanlann kanyer tatminlenyle, orgiit icerisindeki arzulan arasindaki: iliskiyi anlamak

138
zorundadirlar ™.

Bilisim sektorii ¢alisanlarinin temelin1 olusturan teknik personel agisindan
kariyer, cogunlukla orgiit hiye;arsisinde yukanya tirmanarak, yoneticilik seviyesine
yikselmeyi ifade eder. Bunun nedenlerinden birisi de, sosyal c¢evrenin Kkariyer
anlayisidir. Teknik personelin karyer anlayisindaki bu yiikselme, personelin teknik

olmasindan kaynaklanan yonetsel baz1 sorunlan ortaya ¢ikarmaktadir.

"7 Erdogmus, a.g.m., s.6.

¢ James J. Jiang, “Supervisor Support and Career Anchor Impact On The Career Satisfaction Of The
Entry-Level Information Systems Professional”, Journal Of Management Information Systems, Winter
199972000, Vol. 16 Issue 3, s.219.



2.3.1. Teknik Personel I¢in Kariyer Gelisimi

Calssan kisiler, mesleki bilgileri, deneyimleri ve becenlen arttik¢a, ¢alismalarim
daha gozle goriiliir bigimde yapabilmek, maddi agidan daha fazla kazang ve daha genig
imkanlara sahip olabilmek i¢in yodnetim pozisyonlarinda kariyerlerine devam etmek
istemektedirler. Bu yarg:, meslek dallannin ¢ogu i¢in gegerli oldugu gibi mithendisler ve
diger teknik personel icin de gegerlidir. Is hayatinda etkin rol oynayan miihendisler, is
hayatlannin baslarinda teknik kariyen tercih ederken, sonraki yillarda yonetim alaninda
kariyerlerini siirdiirmeyi istemektedirler. Is yasaminda belirli bir noktaya gelmis, belirli
deneyimi ve sorumlulugu olan bir teknik personelin, kariyerine yonetim alaninda devam
etmek istemesi bir takim sorunlara neden olmaktadir. Cunki, bulundugu teknik
konumda basarii olan personelin, yonetim alaninda ne denli basarihh olabileceg:
belirsizdir'”. Isletmelerde calisan teknik personel igin, teknik kariyerde bu kisiyi tutmak
zorlagmakta, yonetim gorevi verildigi takdirde de yoneticilik oOzelliklerine sahip
olmamasi durumunda disik performans saglayacag: disiniilmektedir’ “ Teknik
¢alisanlardan, yonetim kademesine yiikselemeyenlerin motivasyonlarini saglayarak
uzmanhk alanlarinda ve orgiitte tutmak ve bu 1sgorenlenn yonetim alanina gegis siirect,

4 o s 1
son zamanlarda incelenmeye baglanilan yeni bir sorundur'*'.

Miihendsslerin ve teknik elemanlann kariyer gelisimlerinde iki temel sorun
vardir. Birincisi, yonetim formasyonu almis kigilern yonetim kademelerine gelmeriyle
mithendisler ve teknik personel bu pozisyonlara eskisi  kadar kolay
yitkselememektedirler. Ikinci sorun ise, birinci sorunun bir sonucu olarak, yonetim
kademesine yiikselmek isteyip yukandaki sebepten yiikselemeyen miihendisin bu
nedenle yasadigi motivasyon disiikliigidiir. Bu 1kt sorunun sonucunda, mithendislerin
kariyer gelisiminin nasil olmas: gerektigi ortaya ¢ikmaktadir; yonetim gorevi iistlenen

mithendislerin yonetsel yeteneklerini gelistirmek ve yonetim kademesine yiikseltilmeyen

" Erdogmus, Kariyer Gelistirme; Kuram ve Uygulama, s.183.

0 Nihat Erdogmus, “Mihendislerin Kariver Gelisimi Hakkinda Genel Bir Degerlendirme™, Mimar ve
Miihendis Dergisi, Say1:30, 5. 16-17.

! Nihat Erdogmus. “Profesyonel Isgorenierin Yonetsel Kariyer Tercihleri”, IL Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi, Afyon, 2003b, 5.2,
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mithendisleri orgiitte tutup motivasyonlarimi saglamak'*’. Bilisim sektorii teknik
calisanlannin kariyer tatminlerini saglamak, dahili kariyer degerlerine bagh oldugu

kadar, harici kariyer firsatlarina da baglidir'®.

2.3.2. Teknik Personel I¢cin Kariyer Yollar:

Giiniimiizde mithendislikte ve diger teknik personelde temel olarak gorilen
kariyer yollar, teknik, yonetsel ve proje kariyer yollanidir. Bunlardan proje kariyer yolu,
gliniimiiz rekabet ortammnda bilgiyl etkin kullanma ve organizasyonlann yeniden
yapilanmas: ve is tammlannin degismesi nedeniyle ortaya ¢ikmistir. Proje kariyer
yolunun bir diger ozelligi de, mihendis kariyerlerinde yasanan diizlesmeyi

engellemesidir**

Teknik 6zellikleri 6n plana ¢ikan calisanlanin ilerleyebilecekleri kariyer yollan
icin bir ¢ok yol onenlmekle birlikte, kisaca asagidaki sekilde bes ana baslikta
toplayabiliriz'*:

Yonetsel Kariyer Yolu: Yonetim basamaklarinda yikselerek kariyere devam

etmek,

Yatay Teknik Kariyer Yolu: Terfi olmadan yeni ve farkli teknik uzmanlik alanina
yatay gecis seklindeki kariyer,

Capraz Fonksiyonlu Kariyer Yolu: Terfi olmadan teknik 6zellikleri az olan bir
alana yatay gecis bicimindeki kariyer,

Dikey Teknik Kariyer Yolu: Terfi olmadan teknik uzmanlik alaninda dikey olarak

yiikselmek biciminde kariyer yolu,

142

Erdogmus, ag.e., s.183.

"“* Jiang, 5.220.

" Erdogmus, a.g.e., 5.188.

" A. Petront, “Career Route Preferences Of Design Engineers : An Empirical Research™. Career
Development International, 2000, 5.5
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Proje Sorumlulugu Olan Kariyer Yolu: Terfi olmadan yenilik ve heyecan veren

onemli projelerde sorumluluk almak bigimindeki kanyer.

Teknik calisanlar icin yaygin olarak kullanilan kariyer yollarinin tercih edilme

strasi ile ilgili bir arastirmanin bulgulan soyledir'*;

. Yonetsel kartyer yolu : %35

e Proje bazli kartyer yolu : %33

J Yeni ve farkli alanda teknik uzmanhk (yatay teknik) : %18
e Asil teknik alaninda yiikselmek : %11

e  Capraz fonksiyonlu kariyer gecisleri : %3

Gonildiigii gibi en ¢ok tercih edilen kariyer yollan yonetsel kariyer ve proje bazl

kariyerdir.

2.3.3. Teknik Personel icin Kariyer Degerleri

Kariyer degerlert kavrami, bir bireyin kendi kendine algiladigi yetenek ve
kabiliyetlen, temel degerler: ile giidii ve ihtiyaglarindan olusan bir benlik kavramidir.
Schein’e gére bireyin algtladigi yetenek ve kabiliyetleri, temel degerler ve kariyer ile
ilgili ihtiyag ve gidilerin olusturdugu kariyer degerleri, kisinin iy ve yasam
deneyimlerinin artmasma bagh olarak evrilmektedir'. Bilisim sektorii sitketlenn gibi
teknoloji agirlikli sirketlerde, teknik liderlik bayuk bir rekabet giicidir. Karyer

degerleri aym zamanda, isle ilgili yargilann élgilebilmesine de baghdir'*®. Kariyer

S Petroni. a.g.e.. s.6.

¥ Erdogmus. a.g.e.. 5.190.

" Samuel Aryee and Chong Chee Leong, ~Career Orientations and Work Outcomes Among Industrial
R&D Professionals”, Group and Organization Studies, Vol 16, 1991, 5202-203.
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degeri, kiginin kariyer kararlarini sekillendiren, dogal yeteneklerini, algiladig: ihtiyacglan

ve degerlerinin toplamindan olusan bir kavramdir'®.

Kariyer degerleri, kisinin mesleki deneyimleri ve yasam deneyimleri ile gelisir
ve kisinin kanyer se¢iminde en 6nemli rolii oynar. Kisi, ¢aligma hayatinda terfi, 1sten
cikarilma veya yer degistirme gibi 15 defistirme sirasinda kariyer degerleri ile yiizyiize

. .. y 150
gelerek 6nemini daha iy1 kavrar .

Kariyer degerlerinin ii¢ ana 6zelligi sunlardir'';
* (Caliymadaki basandan kaynaklanan ve kendi kendine algilanan yetenek ve
kabiliyetler,
e (alisma ortaminda kisinin kendisini teshis etmesiyle ve baskalarindan dénen
gert beslemeyle olusan, kendi kendine algilanan giidii ve ihtiyaclar,
e Birey ve orgiit kiiltiirli arasindaki etkilesime dayanan, kendi kendine algilanan

tutum ve degerler.

Kariyer degerleri mesleki ve yasam deneyimleriyle gelisir. Bu degerler sayesinde
kisi kariyerini belirler. Kariyer ve aile degerlerinin birbirine baglilig, uyumlulugu,
calisanlarin drgitte bagliliginda ¢ok dénemli bir faktordiir'>”. Kariyer degerinin bir diger
onemi de, kisinin is deneyimine dogrudan etki etmesidir'. Kariyer degerlerinde bir
degeri birden ¢ok ihtiyag olusturabilir™. Igbaria’nin yaptigs arastirmada, kariyer
degerleri ile yaptiklart 1§ uyumlu olan personel, yiksek is tatmini, orgiite siki bagliik

gibi kariyer tatminini ifade eden sonuclara ulasiimstir'>.

"’ M. Igbaria, JH. Greenhaus and 8. Parasuraman, ~Career Orientations of MIS Employees : An
Empirical Analysis™, MIS Quarterly, (June 1991), 5.151.

P® Erdogmus, a.g.c., 5.190.

! Erdogmus, ~Yeni Kariyer Yaklagimlan ve Kariyer Degerlerindeki Degisim ™. 5.7.

15> Samuel Aryee and Yaw A. Debrah, “An Investigation of the Impact of Family and Career Vanables on
Organisational Commitment”, Australian Journal of Management, (Dec. 1992),

http://www. agsm.unsw.edu aw/eaim/921 2 /pdf/arvee pdf. 5.175.

'3 Igbaria, Greenhaus, Parasuraman, a.g.m.. s.151.

*Erdogmus, a.g.m., s.7.

% Igbaria, Greenhaus, Parasuraman, ag.m.. s.151.
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Kartyer degerlerini veya yonelimlerini kavrayan mithendisler, ¢alistiklan orgiitte

. .. 156
su avantajlara sahiptirler

o Uygun orgiitsel midahelelert yapabilmek,
»  Uygun kariyer firsatlan sunmak,
s Uygun odil, terfi ve isgorenin farkinda olmasim saglamak,

» Kendi igsel karyer giidiilerini yakalamak.

“Bir arastirmada kisilerin mesleklerinden beklentilen ile tercih edeceklen kanyer
yolu arasinda anlamli bir korelasyon oldugu bulunmustur”. Yani beklentiler kisinin
kariyer terciht ve yoneliminde etkili olmaktadir. Bu baglamda, miihendislerin, kariyer
yollanim segerken asagidaki degerlerden hangisinin kendisinde daha baskin oldugunu
belirlemesini, ve kariyer tercihini bu segenege gire yapmas: oOnerilebilir. Kariyer
degerlen ile ilgili Schein’in kariyer degerleri (career anchors) ve Holland’m 6 tipten
157

olusan smiflamasi, bu konuda basvuralabilecek temel kaynaklardandir”’. Schein’in

belirledigi, kisinin mandif: degerleri, motivasyonunu, belirleyen sekiz kariyer degeri
sunlardir™®;

e  Yonetsel yetkinhk: Bu deger, kisinin tercih ettigi yonetimsel aktiviteleri
kapsar, Bu degeri segen kisiler, diger galiganlanin sorumbulugunu da alarak
zor kararlar verebilecek yetenege sahiptirler.

e  Teknik yetkinlik: Bu deger, kisinin teknik veya belirli fonsiyonel
alanlardaki ilgisini dlger.

. Giivenlik: Bu deger, organizasyonel ve cografi olarmak iki kisimdir.
Organizasyonel giivenlik, kisinin ayni orgiitte kalarak kariyerine devam
etmesidir. Cografi giivenlik ise kiginin yasadigi bolgeden uzaklasmadan

kartyerini siirdiirmesini ifade eder.

*“Erdogmus. Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama., s.190.

¥’ Erdogmus, a.g... 5.190.

"% Jack J. Baroudi, “The Career Needs of IS Personnel: Does the Dual Career Ladder Work?”. Graduate
School of Business Administration, New York Umniversity, s.1-2.
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Girisimci yaraticthk: Bu kariyer degerini segenler, bulunduklan orgitte
kendilerine 6zel birtakim yenilikler yapabilen kisilerdir. Bu kisiler, orgiitte
on plandadir.

Ozerklik: Bu degere sahip kisiler, orgiitte ney: ne zaman yapacaklann
kendiler: belirlerler.

Hayat tarzi: Bu deger, orgit iginde kiginin hayat tarzi ve aile yasamindan
hangi degerleri one ¢ikardigin: belirler.

Hizmet: Bu degere svzihip kisiler, baskalanna yardimct olurlar ve bunun
sonucunda onlardaki olumlu degisiklikleri gormek isterler.

Meydan okuma: Bu deger sahip kisiler, birden ¢ok, degisik ve zor islerle
ugrasmay: severler. Tek diize isler bu degere sahip kisilerin islerinde

stkilmalanna neden olur.

Burada onemli bir noktaya dikkat etmek gerekir, bu degerler bagimsiz

degildirler. Yani kisiler, bu degerlerden birden fazlasm: 6n plana ¢ikartabilir. Mesela,

teknik yetenegi fazla olan bir kisi, ayni zamanda o6zerkligi de tercih ediyor olabilir.

Clinkii bu kisi, teknik yetkinlgi, 6zerkligin bir yolu olarak gormektedir™”.

Schein’in belirledig kariyer degerleri ile Driver’in kariyer kavramlan arasindaki

paralellik sudur; Driver’in dogrusal, gegici, durgun durum ve sarmal kariyer kavramlari,

Schein’in yonetsel yetkinlikler, 6zerklik, teknik yetkinlik ve ¢esitlilik kanyer degerlen

160

ile benzerliklere sahiptir ™.

Derr’in kariyer yonelimi yaklasimi da Schein’in kanyer degerlent yaklasimina

161,

benzemektedir. Derr’in kaniyer yonelimlen sunlardir™

* Baroudi, a.g.m., 5.2.

1 Norliah Abdul Aziz, “Employees' Career Orientation And Organization Career Development System:
A Case Study Of Public And Pnivate Sector Organizations In Sarawak™, University Malaysia Sarawak,
Faculty of Cognitive Sciences and Human Development,

hitp:/Aww. webcastmy com.my/unimasresearcheatewayv/thesis/thesis 0003 /chap2 him, 1999, 5.21..

11 Western Carolina University, “Derr’s Career Orientation Model™.
hitp://152.30 22 232/kpk/CD Theones/DarrCarOrient Modelhim, s.1.
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¢ Onde olmak (ilerlemek),

* Gitvende olmak,

e Serbest olmak (bagimsizlik),
o Meydan okuma,

e Dengede olmak.

Schein ve Derr’in farkli gériiste olduklart konu, kariyer degerlerinin zaman
icinde degisip degismemesidir. Schein, kariyer degerlerinin zaman igensinde
degismedigini savunmus, bunu da yaptigi bir arastirmayla desteklemistir. Arastirmada
44 kisiden 15 tanesi ile kirkli yaslarinda izleme (follow up) calismas: yapmistir.
Schein’e gore, kisinin kariyer degerinin degismesi ancak bireyin derin bir kendini kesif
siireci yasamastyla miimkiindiir ve bunun sonucunda 6zgiin deger ortaya ¢ikar. Buna
karsin Derr, kariyer degerinin degismesi i¢in yas ve tecribenin farklilasmasinin yeterh
olacagini éne siirmiistiir. Schein ¢aligmalarinda Amerikali, Derr ise Avrupali denekler

2

kullanmustir'®.

Calisanlar, is hayatlaninin ilk yillarinda daha ¢ok teknik kariyer yolunu tercih
etmektedirler. Esnek olan bu tercih, kisinin kariyer degerlerinin zamanla degismesiyle,

163

farklilasabilmektedir

Yakin zamanlarda gerceklestirilen baska bir arastirmada ise, kariyer degerlerinin
zamanla degisebildigi, fakat bunun yas ve cinsiyete gore degil, bireyin Orgitte
bulundugu pozisyona gore oldugu belirlenmistir. Ayni ¢alismada, ist kademelerde genel
yonetim degerinin baskin oldugu, alt kademelerde ise giivenlik ve istikrarin baskin
oldugu gorillmustir. Bu arastirmanin sonucuna bakarak, Derr’in kanyer degerlerinin

zamanla degistigi gorusiiniin dogru oldugunu soyleyebiliriz'**,

‘fz Erdogmus, ~Yeni Kaniver Yaklasimlar ve Kanyer Degerlerindeki Degisim™, s.8.

'™ Gerard A. Callanan and Jeffrey H. Greenhaus, “Personal and Career Development: The Best and Worst
of Times™,

http:/Avww lebow drexel edu/ereenhaus;/Docs/Callanan®%20and% 20 Greenhaus®6 20¢ 1999y doc, 8.19.

" Erdogmus. agm, s.8.




Bilisim sektoriinde goriilen en 6nemli iki kanyer yolu, teknik kariyer yolu ve
yonetim kariyer yoludur. Programcilar, yazilim miihendislenn teknik kariyer yolunu
tercih ederken, sistem analistleri ve proje yoneticilenn yonetsel agirhiktadir. Kariyer
degerleninin kisinin motivasyonunu, 15 ve kariyer tatminini dogrudan etkiledigini

unutmamak gerekmektedir'®.

Kisinin karniyer degerini belirlerken, kendi gozlem ve deneyimlerini kullanmasi
onemlidir ancak, bazen yaniltici da olabilmektedir. Bunun nedeni, kisinin kendisini
degerlendirirken, objektif davranma egilimlerini kaybederek, subjektif davranmasidir.
Kisideki baskin kariyer degert ya da degerleri belirlenirken, bu konuda gelistirilmis
gecerli ve giivenilir dlgiim araglarini kullanmak daha dogru olacaktir'®. Mithendislerin
mesleklerinin baslangicinda ve devaminda, kariyerine hangi yolda devam edecegine
karar vermeden once etki altinda kalmadan, kendisinde baskin olan kariyer degerini
dogru olarak tespit etmesi gerekir. Ancak bundan sonra, kariyerine teknik veya yonetsel
alanda devam karan verebilir. Kariyerine yonetsel alanda devam etmek isteyen

mithendislerin yoneticlige gegislerinde de bir takim sorunlar yasanmaktadir'®’,

2.3.4. Teknik Personelin Yoneticilige Gecisinde Karsilasilan Sorunlar

Giiniimiizde, teknik yonii 6n plana ¢ikan c¢alisanlanin ilerleyen calisma
hayatlarinda, yonetim kademelerine gelmelerine sik¢a rastlamaktayiz. Bu konuda
duyulan endiseden dolay: gesitli tartismalar yasanmaktadir. Duyulan endisenin nedeni,
mesleginde basanl olan bir mithendisin veya teknik elemanin, ayni basarty: yonetim
kademesinde devam ettirip ettiremeyecegidir. Bir mithendisin hazirliksiz olarak yénetim
kademesine gelmesi veya getirilmesi, hem nitelikli bir teknik elamam kaybetme, hem de

koti bir yoneticiye sahip olmak gibi iki yonlii olumsuzluga neden olmaktadir'®®.

' Igbaria, Greenhaus, Parasuraman, ag.m., s.161.

1“ Erdogmus, agm., 5.9

" Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, s.191.
' Erdogmus, a.g.e., 5.192.
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Bu konuda akla soyle bir soru gelebilir; mesleginde basanli bir teknik eleman
neden yonetim kademesine gegmek istesin? Bunu anlamak i1¢in, kanyenn sosyo-kiiltiirel
boyutu tzerinde durmak gerekir. Cunkii ¢ogu zaman yonetim kademesine gegmek
isteyen miihendisin, kendi istek, ihtiya¢ ve beklentileri yerine, i¢inde bulundugu ortam
onu yoneticilige zorlamaktadir. Bunun nedeniyse, yonetsel kariyerin neredeyse tiim
kiiltiirlerde teknik kartyere gore daha fazla tercih edilmesidir. Bu noktada konuyla ilgili

iic hususu aciklamak dikkat cekici olacaktir'®:

. Yonetsel kariyer ile teknik kanyer, kiiltiirel degerler dolayisiyla farkh
degerlendirilmektedir. Yonetsel kariyer, orgiit icenisinde hem personelin
kendisi, hem de toplum agisindan daha cazip gériinmektedir.

. Yonetsel kariyerle teknik kariyer, ticret, statii ve orgiitsel prestij acisindan
esit diizeye gelse bile teknik kariyere sahip kisiler, yonetsel kariyerdekilerin
gliciine sahip degildir.

o  Orgiitler, teknik kariyer ilerlemesi ile ilgili baslangicta koyduklar kirterleri,
daha sonra yok sayabilmektedir. Teknik ozellikleri yiiksek elemanlar,
teknik  kanyere devam  etmeyi  disiindiiklerinde,  ilerlemeleri
engellenebilmektedir. Bazen teknik kanyer, teknik bilgi ve beceriye bagh
ilerleme olmak yerine, orgiite baghhg: yiiksek kisilerin 6dillendirildikleri
bir yol olmaktadir'”".

Yonetim kademesinde kariyerin, teknik kariyere gore neden daha cok tercih
edildigini agiklamaya calistik. Simdi yonetim gorevinin neleri ifade ettigini ve
kapsadigini agiklayalim. Yéneticiler, diger ¢alisanlanin faaliyetlerini izleyip yonlendiren,
bunun sonucunda ulasilacak hedef i¢in de sorumluluga sahip olan kisilerdir. Bu

baglamda yoneticiler asagidaki becerilere sahip olmak durumundadirlar'”*:

'® Koenraad Debackere, ~Topics in the Management of Technology and Innovation: A Synopsis of Major
Findings™, http:/Awww.esat.kuleuven. ac. be/sistaseducation/techecon/00-

O01/es3_files/KoenraadReview Paper.doc, 5.28.

lju Erdogmus, age., s.192.

! Erdogmus, a.g.e., 5.193.
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. Teknik beceri: Uzmanlik alaninda sahip olunan bilg: ve becerilerden olusur
ve ¢ok somuttur.

° Insanlararas: iliski kurma becerisi: Baska insanlarla birlikte ¢alisabilme ve
onlarin tutum ve davranislarint anlayip yorumlayabilmeyi kapsar.

. Kavramsal beceriler: Orgiitii bir butin olarak gorip, birim ve
fonksiyonlarin birbirleriyle iliskisini anlamak ve makro diizeydeki sosyal,
kiltiirel, teknolojik ve ekonomik degisimlerin orgite olan etkisini

kavrayabilmekur.

Katz’a gore, kisi iist kademelere yiikseldikce, sahip oldugu teknik beceriler
yerine, insanlararas: iligki kurma becerisi ve kavramsal beceriler 6n plana
cikmaktadir. Yonetici, yonetim kademelerinde yiikseldikge, daha ¢ok beceriye ihtiyag
duyacaktir, ve bu becerilerin 6nemi ve agirligi da artacaktir. Teknik becerisi daha
gelismis olan mithendislerin de, yonetim kademesine gegerken teknik becerilerinin
onemi azalmakta, insanlararas: iliski kurma becerisi ile kavramsal becerilerinin onemi
daha cok artmaktadir' "%,

Teknik personelin kisilikleri, egitimleri ve deneyimleri, yoneticilie geciste bazi
zorluklara neden olur. Mithendislerin yoneticilige gegis stirecleri, tahmin edilebilir, kesin
ve somut islerden; belirsizligin ve problemlerin ¢ok oldugu bir alana gelmek olarak ifade
etmek miimkiindiir. Yonetim isleri, insanlarla siirekli iliski kurmay: gerektiren duygusal
beceriler ile karar verme ve hedef belirleme gibi davranissal becerileri gerektirmektedir.
Miihendislikten yoneticilige gegen kisilerin en ok zorlandiklan goreviler, dahili
koordinasyon ve genel liderlik gorevleridir. Yonetim gorevine gecen mithendisler kendi
beyanlarinda da bu konuyu vurgulamus, teknik problemlerden gok yonetsel problemlerle
ugrastiklarini  ifade etmislerdir. Miihendislikten yoneticilife geciste yasanan

problemlerden bazilar: sunlardir'™:

2 Erdogmus. a.ge., 5.193.
' Erdogmus, a.g.¢., 5.194.
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. Teknik becerilerle giicli bir bicimde 6zdeslesme nedeniyle meslege ve
uzmanhk alanina baghhg: birakamayp hep on plana ¢ikarmak,

. Teknik personelde basan motivasyonu bir hayli yiiksektir. Yonetim gorewvi
ise, baskalanni bir amag¢ ve hedef icin yonlendirmeyi ve giidillemey:
gerektirir. Mithendisler, bu yonii zaman zaman ihmal etmektedirler.

. Teknik elemanlar ¢ogunlukla bir goreve odaklandiklan igin, tek galismay:
tercih ederek insanlararas: iliskilerden uzaklasirlar ve bu konuda yeteri
kadar caba gosterme ihtiyact hissetmezler. Bu durum, yonetim
kademesinde bulunan kisiler i¢in ciddi bir eksikliktir.

. Orgiitin gelecegi, yonii ve stratejilerine yonelmek yerine, mithendislerin

sadece belli bir géreve odaklanmasida bir diger problemdir.

Teknik personel, yukarida saydigimiz problemlent yasamamak icin, olaylara
biitiinciil agidan bakma becerisini kazanmali, teknik eleman olmanin getirdig: detaylarla
ugrasmak ahigkanligindan vazgecmelidir. Cinkii, yonetimin gorevi, detaylarla
ugrasanlart  yonlendirmek ve aralanndaki koordinasyonu saglamaktir.  Fakat
uygulamada, miihendis kokenli yoneticilerin, teknik ozelliklerinden styrilip, yonetsel
rollere gegmede oldukca zorlandiklann gorilmektedir.  Yonetimin etkinhik ve
performansinin  sorgulanmasi ve §lgiilmeye baslanmasiyla, mihendislerin yonetim
kademelerine gecislerinde azalma gonilmeye baslanmistir. Bu durum, bazen Bireysel
yonelimi, bazen de toplumsal sartlandirmalar nedeniyle yonetici olmak isteyen, ama
yonetim kademesinde basarili olamayacagi bilinen basarili bir mithendisin, orgiitteki
geleceginin nasil olacagi ve motivasyonunu nasil saglayacagt sorununu glindeme

getirmistir ",

Yonetim kademesine yitkselen miihendislerde ve teknik elemanlarda,
“yeteneksizlik diizeyine ulagma” sorunu da sik gorilmektedir. Yeteneksizlik diizeyine
ulasma olgusu, Peter Lawrence’m “Peter Ilkesi” adli kitabinda soyle tanimlanmustir;
yoneticiler, bulunduklani  organizasyonlarin  hiyerarsisinde  yukanlara  dogru

yikselirlerken bir noktada yeteneksizlik diizeyine ulasmaktadirlar. Yeteneksizlik

" Erdogmus, a.ge., 5.194.
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diizeyine ulasan yoneticiler, asli gorevlerini yapamaz duruma gelerek, baska sekillerde
farklilasma yolunu secerek basarnsiz hale gelmektedirler. Bu yoneticiler, kendi
basanisizliklar1 bir yana, bulunduklar organizasyondaki basanlann da dislayabilmekte,
sonugta da ¢alisanlarin ve kurulusun gelisimine engel olabilmektedirler. Yeteneksizlik
diizeyme ulagsmanm en buyik nedeni, aslinda kendi gérevinde basarili olan kisilerin,
basarili olduklar igin 6rgiit hiyerarsisinde yiikselmeleridir' "

Giin gegtikce Onem:i artan bilisim sektoriiniin is¢ileri olan teknik personel
igerisinden, kariyer yolu olarak yonetim kademesine yiikselmeyi tercih edenler, ciddi bir
sorunla kars: karstya kalmaktadirlar. Teknik altyaprya sahip bu kisiler, yoneticilik
konusunda herhangi bir egitim olmadan yonetim kademesine yiikselerek, teknik
yeteneklerinden zamanla uzaklasmaya baslamakta, ayni zamanda da kotii bir yénetici
haline gelmektedirler. Bu sorun, kisinin kendisini etkiledigi gibi, yoneticiligini yaptig
personeli de olumsuz etkilemekte, bunun sonucunda da motivasyon eksikligi, is giicii
kayb1 ve hatta eleman kaybina kadar giden sorunlara neden olmaktadir. Birbirine bagh

gelisen sorunlar zinciri, sektorde ciddi bir problemi olusturmaktadir.

' Ali Akdemir, Yonetici Engeli, 2.b.. Kocaeli: Fotosan, 2001 5.132-133.



UCUNCU BOLUM:

3. BILISIM SEKTORU TEKNIK PERSONELININ KARIYERI UZERINE
BIR ARASTIRMA

Yurt diginda, teknik agirlikli personelin kanyerleriyle ilgili bir ¢ok aragtirma
yapilmistir. Teknik personel denince ilk akla gelen, bilisim sektorii (IT sektoni)
¢alisanlandir. Bilginin ve baglantili olarak bilisim sektoriiniin 6nemi giderek
artmaktadir. Bunun sonucunda da, sektor icerisinde yasanan teknik personelin
kaniyer problemi daha onemli hale gelmistir. Ayni gelismeler ililkemizde de
yasanmaktadir fakat ne yazik ki bu konuda yapilan arastirma yok denecek kadar
azdir. Bu c¢alismanin ilk iki bolimiinde, arastirmanin konusuyla ilgili kavramlar
agtklanmaya calisilms, bilisim sektori ¢alisanlannin kariyerleriyle ilgili kavramlar,

kariyer sorunlan ve bu sorunlann nedenlen tizerinde durulmustur.

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Kapsami

Bu aragttrmanin  konusu, bilisim sektori ¢alisanlannin  karyerleridir.
Orgiitlerde cahsan teknik personel, kariyerleri gelistikce alisilageldigi gibi orgiit
hiyerarsisinde yiikselmekte ve yonetici pozisyonuna gelmektedirler. Teknik
personelin yonetim kademesine herhangi bir hazirhk devresi olmadan yiikselmest,

yonetsel bazi sorunlan ortaya ¢ikartmaktadir. Arastirmada bu konu incelenmistir.

Teknik personelin kariyeri boyunca karsilastigi sorunlar, kariyerini secmede
etkili olan kariyer degerleri, icinde bulunduklan orgiitin teknik personel igin
belirledigi kariyer yollan ve kariyer sorunlan arasttrmanin konulan arasindadir.
Teknik personelin kariyer secimleri, ileride bulunmalan muhtemel yo6netim

pozisyonuyla ilgili diisiinceleri de aragtirma icerisinde yer almaktadir.

Arastirmada, teknik personel kavraminin daha az bulunur kismini olusturan
bilisim sektorii ¢alisanlan tercih edilmistir. Aragtirmada, sadece bilisimle ilgili bir
boliimde lisansim tamamlamis kisilere degil, bir ¢ok farkli bdliimden mezun bilisim

sektoril calisanlanna yer verilmistir. Bu ayni zamanda bilisim sektériinde ¢alisanlann
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genel yapisimi yansitmaktadir. Ulkemizde bilisimle alakali ¢ok fazla lisans bdlumii
bulunmamas: ve mevcut bolimlerin de sinav sistemi nedeniyle zor girilebilir olmasi
buna neden olmaktadir. Arastirma, internet ortam tzerinden yayinlandigs igin, belirli

bir ¢evre simirt yoktur, cesitli illerden ve hatta yurt disindan katilim olmustur.

3.2. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin metodolojisiyle ilgili anakiitle yapisi, olgiim araci, arastirma

stireci ve analizi agagida yer almaktadir.

3.2.1. Anakiitle ve Orneklem

Arastirma internet iizerinden yapilmis, bu nedenle belirli bir gevreyle sinirls
birakilmamistir. Bilisim sektorii calisanlanyla ilgili olarak, Ticaret Odasi, Sanayi
Odast ve Meslek Odalarinda istatistiksel bilgiler ve kayitlar mevcut degildir. Bu
nedenle bilisim sektorii ¢alisanlarina, e-posta zincirleri, bilimsel agirlikli internet
siteleri reklamlart ve tamdiklar yardimiyla ulasilmaya calistimistir. Arastirma,
bilisim sektorinde ¢alisan profesyonelleri ya da farkli sektorlerdeki bilgi-islem

boliimlerinde ¢alisan profesyonelleri hedef almaktadir.

Arastirma calisanlar hedef aldigs i¢in, isletmelerin tiirii ve biytklagi ile ilgili
herhangi bir simirlama yapilmamistir. Arasgtrma sonuglariin  dogrulugu  ve
gecerlilifinin yiksek olmasi i¢in, arastirma siiresince girilen veriler sirekli kontrol
edilmis ve gerekli bakimlar yapilmustir. Arastirma internet ortaminda oldugu igin
kesin rakam verilememekle birlikte, e-posta zincirlerindeki kisi sayilari, ulagilan
isletmelerdeki bilisimci sayilari gozoniine alindiginda, yaklasik 1000 kisinin iizerinde
profesyonele ulagilmistir. 115 kisi ankete katilmis, ankete katilan profesyonellerin
verilerinin incelenmesiyle ve girilen verilerde yapilan kontroller sonucunda sadece

92 katilimin gegerli oldugu belirlenmistir.
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3.2.2. Olciim Arac

Arastirma slrecinin zaman ve maliyet agisindan uygun olmas, farkli ve uzak
bolgelere ulasmada kolaylik saglamasi ve bilgilerin daha sistematik bir sekilde
toplanarak saklanmasi amaciyla bilgi toplama yontemi olarak anket yOntemi
secilmistir. Anket yonteminin segiminde etkili olan unsurlara ek olarak, ankete
katilanlarin  katitlimini  yiiksek tutmak amaciyla, katilimcilanin meslekleri de
gozobnine alinarak, daha gorsel ve daha kolay ulasilabilir olmasi nedeniyle anket
internet ortaminda hazirlanmig, anket duyurusu da g¢oZunlukla yine internet

ortamindan yapilmistir.

Oncelikle aragtirma igin gerekli literatiir taramas: yapilmustir. Daha sonra,
aragtirmanin yapilacag: isletmeler ve galiganlar belirlenmigtir. Demografik ozellikleri
belirleyen sorular, amaca uygun olarak hazirlandiktan sonra, kariyer degerlerini
belirleyecek sorularda, Edgar Schein (1988)'in kariyer degerleri anketi Ornek
alinarak uyarlanmustir. Kariyer tercihleri ile ilgili sorularda ise Erdogmus (2003b)un

bu konuda hazirladig1 anket sorular: kullanilmistir,
Anket formunda yer alan sorular su sekilde gruplandinlabilir:

Demografik sorular : Ik boliimde yer alan dokuz soru, katilimer hakkinda
demografik bilgilerin elde edilmesi amaciyla hazirlanmistir. 4. soru ¢alisanin mevcut
gorevini belirlemek amaciyla ag¢ik uglu olarak hazirlanmistir. Bu  sorunun
hazirlanmasindaki amag, bilisim sektoriinde ¢alisan kisilerin, hangi pozisyonlarda
calistiklarini belirlemektir. 5. soruda, kisinin su an ¢alistig1 gorevdeki iy deneyimi, 6.
soruda ise kisinin toplam i§ deneyimi sorulmustur. Bu sorulardaki amag ise, bilisim
sektorii calisanlarinin aym: iste ne kadar galigtiklarim saptamaktir. 7. soru, ¢alisanin
lisans derecesinden mezun oldugu bolimi, fakiilteyi ve iiniversiteyi belirlemek
amaciyla sorulmustur. Buradaki amag, bilisim sektorii ¢aliganlarinin hangi fakiilte ve
bolimlerden mezun olarak ise basladiklarimi belirlemektir. 8. soru, galisamin yiksek
lisans derecesinden mezun oldugu veya yiiksek lisans ogrencisi oldugu boliimii,
enstitiiyii ve {iniversiteyi belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Buradaki amag ise,

sektor galisanlaninin yiiksek lisans yapma sikhigim ve yapanlarin tercih ettikleri
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bolimii belirlemektir. 9. soru da aym sekilde, sektor galiganlarimin doktora yapip

yapmadiklarini belirleme amaci tasgimaktadir.

Meslek secimi ile ilgili sorular : Anketin ikinci bolimiinde yer almaktadir ve
bu bolimdeki sorular hazirlamrken, Erdogmus (2003b)’dan yararlamimistir. Bu
bolimiin hazirlanmasindaki amag, katilimcilarin mesleklerini secerken ve ig hayatina
baslarken onem verdikler: unsurlan belirlemektir. 10. soru, kisinin mezun oldugu
bolimi secerken, kendisini etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik ¢oktan segmeli
bir sorudur. Katilimciy1 etkileyen baska faktorler de olabilecegi gozoniinde tutularak,
actk uglu son bir segenek eklenmigtir. 11. soru, katitlimcinin mezun oldugu boliimii,
tniversiteye giriste kaginci sirada tercih ettigini belirleme amaci tastyan goktan
se¢meli bir sorudur. 12. soru yine ¢oktan se¢melidir ve amaci, katilimcinin mezun
oldugu boliimii tercith ederken neleri gozéninde bulundurdugunu tespit etmektir. 13.
soru 12. soruya paralel olarak, yine ¢oktan segmelidir ve katilimcinin mezun oldugu
tniversiteyi tercih nedenlerini belirleme amaciyla hazirlanmistir. 14. soru c¢oktan
secmelidir ve amaci katilimcinin is hayatina atihirkenki arayislarim belirlemektir.
Secenekler disinda arayislar olabilecedi gozoniinde tutularak, actk uclu son bir
secenek eklenmistir. 15. soru, katilimcimin is hayatinin basinda, kariyerle ilgili
soruda belirtilen faktorlerden herbirine ne kadar 6nem verdigini belirlemek icin

hazirlanmistir.

Kariyer Degerleri : Anketin iigiincii boliimiinii olusturan kistm kirk sorudan
olusmaktadir. Bu sorular kariyer degerlerini sorgulamaktadir ve Schein (1988)’1n bu
konudaki anketi ornek alinarak hazirlanmistir ve 5; “tamamen katiliyorum”, 1 ise

“hi¢ katilmiyorum™u ifade eden besli Likert dlgegi kullamimistir.

Kariyer Tercihleri : Anket formunun dordiincii boliimiinde, katilimcilarin
kariyer tercihlerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Bu sorular Erdogmus
(2003b)’den alinmstir. Toplam onbir adet olan sorularda, 5; “tamamen katiliyorum”,

1 ise “hi¢ katilmiyorum”u ifade eden besli Likert 6lgegi kullanimugtir.

Kariyer Tatmini : Katihmcilarin kariyer tatminlerini belirlemek amaciyla
hazirlanan sorular, besinci ve son bolimde yer almaktadir. Bu sorular, Erdogmus

2003’den alinmustir. Soruda 7’li Likert dlgegi kullamlimistir. Burada 7; “tamamen
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katiltyorum™u, 1 1se “hig katilmiyorum™u ifade etmektedir. 69. soru, katilimcinin,
kariyer kavramindan neler anladi@ini ve bunlarin onem siralarini belirlemek
amaclidir. 70. soru, katithmcmnin ¢alisma hayatinda karsilastig: kariyer sorunlarini
anlamaya yoneliktir ve katilimcinin soruda belirtilen etkenler disinda kariyer sorunu
olabileceginden, agik uglu bir segcenek daha tasimaktadir. 71. soru, katilimcinmn, bir
kistyi kariyerde basariya gotiiren stratejilerini belirtmesini amaglayan agik uglu bir
sorudur. 72. soru yine acik uglu bir sorudur ve katilimcimnin is hayatina atildiktan
sonra, 0grenim hayatinda kendisinde eksik kaldigimi hissettigi konulari belirlemek
amaciyla hazirlanmistir. 73. soru, katilimcinin is hayatina yeniden baslayacak olsa
biyiik bir isletmede alt bir gorevi mi, yoksa kiigiik bir isletmede 6nemli bir gérevi mi
tercih edecegini belirlemek tzere hazirlanmus kapali uglu bir sorudur. 74. soru agik
ucludur ve katilimciya gore basarinin 6lgusiinii belirlemek amaciyla hazirlanmistir.
75. soruda katilimcimin is hayatinda ¢alistigr isleri agik uglu bir sekilde girmesi
istenmistir. 76. soru, katihhmcinin is hayatina atildiktan sonra, kariyerle ilgili soruda
belirtilen faktorlerin  herbirine ne kadar oOnem verdigini belirlemek igin
hazirlanmigtir. 77. soru, katthmcinin kariyeriyle kisiliginin uygunluk derecesini
belirleme amaciyla hazirlanmistir. 78. soru da, aym tarzda uygunluk durumunu
belirleme amagli bir sorudur ve katilimeinin kariyeri ile ilgili memnuniyet derecesini
belirleme amaciyla hazirlanmistir.  79. soru, katnhmcimin, kariyeriyle ilgili
memnuniyet veya memnuniyetsizlik nedenlerini belirlemek iizere ag¢ik uclu olarak
hazirlanmistir.  Yine agik uglu hazirlanan 80. yani son soruda ise, kisininin

kariyeriyle ilgili eklemek istedigi goriisleri belirlenmek istenmistir.

3.2.3. Arastirma Siireci

Aragtirma konusuyla ilgili bilgiler, gerekli literatiir taramasi sonucunda
derlenmistir. Arastirma igin gerekli bilgileri toplamak igin anket yontemi segilmis ve
bilisim sektdrii gahsanlarimin kariyer degerlerine uygun sorular hazirlamaya ozen
gosterilmistir.  Gerek sektér calisanlanimin  ilgisini gekmesi, gerek kolay
dagitilabilmesi ve gerekse katilimcilar agisindan kolay doldurulabilir olmas:
nedeniyle, anket formu internet ortaminda olusturulmus, veriler bu yolla

toplanmistir. Anket formu aym zamanda, internet ortamindan erisemeyenler



olabilecegi goOzoniinde bulundurularak, duyuru e-posta’larina dahil edilerek

katihhmcilara ulastinimaya ¢alistimistir.

Oncelikle bilisim sektorii firmalarimn ¢alisanlari hedef alinmus, sonra ise
baglantili sektorlerde calisan bilisimcilere ulasilmaya ¢alisiimistir. Anket duyurusu

bilylik ¢coguniukla e-posta zincirleri ve e-posta gruplar yoluyla yapilmistir.

Anket formu bilgisayar ortamina aktanihirken, ASP, HTML, Windows
Scripting gibi programlama dillerinden faydalanmilmistir. Kullanicilarn girdigi veriler

Access veritabaninda, BRINKSTER sunuculari kullamlarak tutulmustur.

3.2.4. Analiz

Aragtirma sonucunda elde edilen veriler, istatistiksel analize tabi tutulmustur.
Katilimcilar, kendilerince uygun segenekleri, énem siralarini belirlemisler, acik uglu
sorularda da istenilen bilgileri girmislerdir. Durumlarina gore veriler, frekanslar,
yizdeleri, ortalamalar1 ve standart sapmalar1 hesaplanarak, elde edilen sonuclara ve
ylzdelere gore dnem sirasina konulmustur. Hesaplamalar bilgisayar ortaminda, SPSS

paket programi kullanilarak yapilmstir.

Stralama tiirinden sorularda, basit siralama (ordinal) dlgegi kullanilmstir.
Bazi siralama sorularinda frekanslar birbirine gok yakin ¢ikmig, oncelik sirasim
dogru belirleyebilmek amaciyla tartili toplam deger hesaplanmistir. Onem siras:
belirlenirken, en biyiik tartili degerin en fazla 6énem verilen segenek olmas: icin,
tablolardaki sira numaralarina karsilik gelen frekanslar, sira numarasina ters olarak
(biytikten kiigiige dogru) belirlenen katsayilarla garpilmistir. Sonra her segenegin,
frekans ve katsayr ¢arpimlan toplanarak tartili toplam degerler belirlenmistir. Bu
sekilde, tartili toplam degerlerden en bilyiigi 1 olacak sekilde 6nem sirasi ortaya

¢ikmustir.

Katsayilarin buytikten kiigige dogru segilmesinin nedeni, Onem sirasi
belirlenen sorularda bazi segeneklerin degerlendirilmemis olmasidir. Onem siras:

belirlenirken, bir segenegin frekansinin yitksek olmas: yaninda, igaretlenme sayisi da



onemlidir. Frekans ve isaretleme orant dikkate alinarak yapilacak siralama ancak, en
buyuk tartili degerin, en fazla dnem verilen segenek oldugu durumlarda mimkiindir.

Bunun i¢in de katsayilarin bityiikten kiiciige dogru belirlenmesi gerekmektedir.



DORDUNCU BOLUM:
4. ARASTIRMA BULGULARI

Aragtirmadaki anket sonuclan tablolar halinde degerlendirilmektedir.
Demografik ozellikleri belirleyen sorularla baslayan anket formu, katthmcinin
meslek tercihini etkileyen unsurlarla, kanyer degerleri ile ve kariyer tercihlen ile
ilgili sorularla devam etmektedir. Son bolimde ise, katilimcinin is hayatina dahil
olduktan sonraki kariyer sorunlanni, kariyer kavraminin ne ifade ettigini belirlemeye
yarayan sorular yer almaktadir. Her soruda elde edilen bilgiler, ayn bir tabloda
degerlendirilmektedir. Katilimcilar, goktan se¢meli sorularda kendilerine en yakin
secenegi isaretlemisler, onem sirast sorgulayan sorularda istenilen siralamayt

yapmuslar, acik uglu sorularda ise kendt goriiglerint kendi ifadelenyle belirtmislerdir.

4.1. Katthmeilarin Demografik Ozellikleri

Bu bolimde, kattlimcilann demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik
sorulann cevaplanndan olusan bilgiler yer almaktadir. Yas, cinsiyet gibi genel
ozellikler yaninda, kisinin mevcut gorevi, is deneyimi ve mezun oldugu boliimler

gibi bilgiler de bulunmaktadir.

Arastirmaya katilan bilisimcilerin % 78,3°lik kismimin 30 yasin altinda
oldugu gorilmektedir. 22-25 ve 26-30 yas gruplan da bu dagihmda neredeyse yan
yanya agtrliktadir (bkz. Tablo 15).
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Tablo 15. Katilimcilanin Yasg Dagilima

Yas Gruplan Frekans! Yiizde
22-25 32 34,8
26-30 40 43,5
31-35 10 10,9
36-40 8 8,7
41+ 2 2,2
Toplam 92 100,0

Katilimcilarin ¢ogunlugunu erkekler olusturmaktadir (bkz. Tablo 16).

Tablo 16. Katihimcilarin Cinsiyetleri

Cinsiyet Frekans| Yiizde
Erkek 68 73.9
Kadin |24 26,1
Toplam | 92 100,0

Arastirmaya katilan bilisimcilerin bityiik bir kismt bekardir. Bu sonucta,
katilimcilarin buytk ¢ogunlugunu 30 yasin altinda olmas: etkili olabilir (bkz. Tablo

17).

Tablo 17. Katihhmcilarin Medeni Durumu

Medeni Durum Frekans| Yiizde
Bekar 63 68.5
Evhi 29 31,5
Toplam 92 100,0

Katilmcilarm % 37’lik kismmm  olusturan yazilim miihendisleri veya
programeilarn, %20,7 lik oranla proje yoneticileri izlemektedir. Ugiincii biiyitk gorev
ize, Y% 185 ile sistem analistligidir. Sistem uzmanlar1 % 17.4 ile sistem analistlerine
yakin sayidadir. Bu dort gorevin toplamu % 93,6 yapmaktadir ki, bu da katilimeilarin
tamamina yakininm bu dort gorevden birinde calisigini gostermektedir (bkz. Tablo

18).
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Tablo 18. Katilimcilarin Calistiklar Mevcut Gorevler

Mevcut gorev Frekans| Yiizde
Yazilim Mithendisi / Programes 34 37,0
Sistem Uzmani 16 17,4
Proje Yoneticisi 19 20,7
Sistem Analisti 17 18.5
Satis ve Pazarlama Uzmam 3 3,3
Uriin Destek Uzmani 2 2.2
Aragtirma Gorevlisi 1 1,1
Toplam 92 100,0 |

Katilimcilarnin 13 deneyimleri incelendiginde, toplam is deneyimleriyle
mevcut goreviert kiyaslanarak, bir gorevde 3,5 yildan fazla kalmay: tercih
etmedikleri gorilmektedir. Bilisimcilerin bir ¢ok farkli gorevde bulunabilmeleri, bir
cok farkli alanda (bilisim simirlan icerisinde) bilgi sahibi olmalarin1 gerektirmektedir.

Bu da ortaya ¢ikan tabloyu agiklamaya yeterlidir (bkz. Tablo 19).

Tablo 19. Katilimcilarin Is Deneyimleri

Deneyim Kanhm| Ortalama | Std. Sapma
Bu gorevdeki i deneyimi 92 3,6957 2,44832
Toplam i deneyimi 92 6,3478 4,23080

Tablo 20°de katilimcilarin lisans egitiminden mezun olduklan bolim yer
almaktadir. Tablo incelendiginde, ilk bakista bilgisayar programcilarimin  ve
isletmecilerin aym yiizdeye sahip olmalan ilging gelebilir ancak bunun sebebi,
bilisim sektoriinde yazilimcilarin en bilyiik tamamlayicilarinin sistem analistleri
olmasidir. Ulkemizde bilgisayar programciligs ve bilgisayar miihendisligi egitiminin
o s7un geomisi olmadigindan, bu meslege sahip kisilerin gogunlugu yazilimla
ugrasmaktadir. Bu nedenle de sistem analistlerinin tamamma yakint isletme

bolimiinden mezundur (bkz. Tablo 20).

Katilmcilarin tam yarist mithendislik fakiiltesi mezunudur. Miihendislik

faktiltesini % 13’liik esit oranlariyla teknik bilimler meslek yitksek okulu (TBMYO)
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ve fen edebiyat fakiiltesi izlemektedir. TBMY O mezunlarinin bir kisi hari¢ bilgisayar
programcihigi boliimii mezunu olmasi da burada dikkat cekicidir (bkz. Tablo 21).

Ankete katilanlarin % 19 ile ¢ogunlugunu Istanbul Universitesi mezunlar
olusturmaktadir. Istanbul Universitesi'ni, birbirine yakin oranlarla (1 katilimci

farkla) ve sirasiyla, ODTU ve ITU iziemektedir (bkz. Tablo 22).

Tablo 20. Katilimcilarin Lisans Egitiminden Mezun Olduklar Boliim

Lisans Boliim Frekans| Yiizde
Bilgisayar Mithendisligi 24 26,1
Bilgisayar Programciligi 11 12,0
Elektrik-Elektronik Mithendisligi 12 13,0
Matematik Mithendisligi 6 6,5
Cevre Mithendisligi 1 1,1
Isletme 11 12,0
Istatistik 2 22
Petrol Mithendisligi | 1,1
Fizik Mithendisligi 4 43
Maden Mithendisligi 1 1,1
Jeoloji Mithendisligi 2 22
Maliye 2 2,2
Siyaset ve Kamu Bilimi ] 1,1
Kimya Mithendisligi 1 1,1
Endiistr1 Mithendisligi 2 2,2
Jeodezi ve Fotogometri 1 1,1
Makina Mithendisligi 2 22
Cevre Kirlenmesi ve Kontrolii 1 1,1
Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri ) 1,1
Iktisat ] 1,1
Ekonomi 1 1,1
Bilgi ve Egitim Teknolojileri 1 1,1
Ogretmenligi

Ara Toplam 39 96,7
Cevapsiz 3 3,3
Toplam 92 100,0
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Tablo 21. Katihmcilarin Lisans Egitiminden Mezun Olduklar Fakulte

Lisans Fakiilte Frekans| Yiizde
Miihendislik Fakiiltesi 46 50,0
Teknik Bilimler Meslek Yiiksek Okulu 12 13,0
Isletme Fakiiltesi 5 5.4
Iktisat Fakiiltesi 1 1,1
Fen Edebivat Fakiiltes: 12 13,0
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 7 7.6
Acik Ogretim Fakiiltesi 2 2,2
Siyasal Bilgiler Fakiiltesi 2 2,2
Egitim Fakiiltesi 2 2,2
Ara Toplam 89 96,7
Cevapsiz 3 3,3
Toplam 92 100,0

Tablo 22. Katilimcilarin Lisans Egitiminden Mezun Olduklar Universite

Lisans Universite Frekans| Yiizde
Istanbul Universitesi 19 20,7
Bogazici Universitesi 6 6,5
Bilkent Universitesi 2 2,2
Ortadogu Teknik Universitesi (ODTU) 10 10,9
Marmara Universitesi 5 5,4
Yildiz Teknik Universitesi 9 9.8
Trakya Universitesi 6 6,5
Hacettepe Universitesi 8 8,7
Ege Universitesi 3 3,3
Istanbul Teknik Universitesi (ITU) 9 9,8
Ankara Universitesi 1 1,1
Celal Bayar Universitesi 1 1,1
Gazi Universitesi 1 1,1
Kocaeli Universitesi 1 1,1
Anadolu Universitesi 4 43
Osamangazi Universitesi 1 1,1
Sakarya Universitesi 1 1,1
Karadeniz Teknik Universitesi (KTU) 1 1,1
Bilgi Universitesi 1 1,1
Ara Toplam 89 96,7
Cevapsiz 3 3,3
Toplam 92 100,0
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Katilimcilarin sadece % 18,5 fuk kismi (17 kisi) yiiksek lisans yapmustir ya da
yapmaktadir. Bu 17 kisiden 9’u, baska bir deyisle yaridan fazlasi (%52,9), isletme
egitimi almaktadir. Bu oran, arastirmanin konusu agisindan onemlidir. Arastirmada
konu edilen bilisim sektori calisanlan icerisinden yuksek lisans yapanlar,
kariyerlerine yonetici olarak devam edebileceklerini diisiinerek, bunun alt yapisini

olusturmaya yonelik egitim arayisina girmislerdir (bkz. Tablo 23).

Tablo 23. Katilimcilarin Yiiksek Lisans Egitiminden Mezun Olduklari Bolim

Yiiksek Lisans Boliim Frekans| Yiizde
Isletme 9 52,9
Bilgisayar Mithendisligi 4 23,5
Mihendislik ve Teknoloji Yonetimi | 59
Information Technology 1 5,9
Kat: Yer Bilimleri 1 5,9
Endiistri Mithendisligi 1 5,9
Toplam 17 100,0

4.2. Katihmcilarin Meslek Secimleri ile ilgili Bilgiler

Bu bolimde, katilimcilarin meslek secimlieri, iiniversite se¢imleri, is
hayatlarina giristeki arayislart ve kariyerle ilgili 6nem verdikleri faktorler
belirlenmistir. Aym zamanda, meslekleriyle ilgili isteklerini ne kadar basardiklan da

tespit edilmistir.

Katilimeilarin tniversiteye giris sinavinda yaptiklars tercihleri etkileyen
unsurlar incelendiginde, %69,6’hik buyitk bir kismin kendi istekleriyle tercih

yaptiklan gorilmektedir (bkz. Tablo 24).

Arastirmaya katilan biligimcilerin %42 4’liikk ¢ogunlugu, 1 — 5. tercihlerini
kazanmuslardir. Yukaridaki tablodan elde ettigimiz veriyle, bu sonucu birlestirirsek,
bilisimcilerin  bilingli tercih yaptiklarimi  ve tercihlerini kazanmakta bagarils
olduklarim soyleyebiliriz. Ilk 10 tercihine giren bilisimciler, %70,7 gibi yiksek bir
orana sahiptirler (bkz. Tablo 25).
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Tablo 24. Katihimcilarin Universite Boliimii Segimlerini Etkileyen Unsurlar

Etkenler Frekans| Yiizde
Aile 7 7.6
Tanidiklar 7 7.6 }
Arkadaslar 2 2,2
Rehberlik 5 5,4
Kendi tercthim 64 | 696
Diger 7 7,6
Toplam 92 | 1000

Tablo 25. Kattlimcilarin Mezun Olduklar: Boliimii Tercih Siralan

Tercih Grubu Frekans| Yiizde
1 - 5. tercih 39 42 4
6 - 10. tercih 26 28.3
11 —20. tercih 11 12,0
21 - 22. tercih 10 10,9
23+ 1 1,1
Cevapsiz 5 5.4
Toplam 92 100,0

Katilimcilarin %32,67s1, is hayatina atilirken deneyim kazanabilecekleri bir is
tercih etmiglerdir. Buna ¢ok yakin bir oranla, %31,5 ile, is tatmini saglayan bir is

tercih eden katilimcilar gelmektedir (bkz. Tablo 26).

Tablo 26. Katilimcilarin Is Hayatina Atilirkenki En Onemli Arayislar

Isin Niteligi Frekans| Yiizde
Mezun oldugunuz boliimle ilgili bir 13 17 18,5
Calisabileceginiz bir iy 9 9.8
Deneyim kazanabileceginiz bir ig 30 32,6
Is tatmini saglayan bir is 29 31,5
Diger 4 4,3
Ara Toplam 89 96,7
Cevapsiz 3 3,3
Toplam 92 100,0
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Katihimcilann is hayatlarina baslarken en ¢ok onem verdikleri konu tcrettir.
Ucreti sirasiyla, is garantisi, uzmanlik, statii, girisimcilik, serbest ¢aligma ve
yoneticilik izlemektedir. Is hayatina baslarken, iicretin birinci derece dneme sahip
olmas: ilging gelebilir. Ancak, bilisim sektoriiniin nitelikli eleman gerektirmesi ve
sirekli eleman a¢1g1 bulunmast bu sonucu dogurmaktadir. Buna ragmen, is garantisi
saglanmasi da ikinci Oncelikte yer almaktadir. Yoneticilik faktoriniin en az dneme
sahip olmasi, 15 hayatina yeni baslayanlar igin olduk¢a normal bir sonugtur. Serbest
caligma faktorinin 6. sirada olmasini ise, bilisim sektorii ¢alisanlarinin zaten

oldukca serbest ¢alismalan ile agiklanabilir.

Tablo 27. Katthmcilarin I's Hayatlarinin Baslangiclarinda Kariyerle Ilgili Faktorlere
Verdikleri Onem Siras

Sira No Moplam (Onem
Sirasi
Kariyer Faktorleri | 1 [ 2 | 3 | 4 5 6 7
Is Garantisi 341 71 13 ] 14 5 5 11 89 2
Girisimeilik 7 111 13 ] 16 ] 18 | 12 | 11 88 5
Uzmanlik 24 | 15 11 8 16 10 7 91 3
Serbest Calisma 12 | 8 10 9 7 12 30 88 6
Yoneticilik 11| 6| 4 11 14 | 19 | 23 88 7
Statii 9 | 10] 13 14 | 16 | 17 8 87 4
Ucret ‘ 14 | 24 | 20 14 10 3 5 90 1

4.3. Katihmcilarin Kariyer Degerleri Ile flgili Bulgular

Bu bolimde, katilimcilarin  kariyer degerleri hakkinda bilgi almak
amag¢lanmistir ve kariyer degerleri ile ilgili olarak belirlenen tercihlere hangi oranda

katildiklar tespit edilmistir.

Tablo 28 incelendiginde, katiimcilarin, en ¢ok katilim isaretledikleri
gorusler, “Beceri ve yeteneklerimi 6nemli bir amaca hizmet etmekte kullanabilmek
isterim”, “Kariyerimi ve ailevi ihtiyaclarimi dengeleyebilecek bir yasam kurmayi
isterim” ve “Kendi yagsam tarzimi siirdiirmeme olanak tamyacak bir kariyer isterim”
gorusleridir. Bu sonuglardan katilimcilarin, kariyer degerlerini belirlerken, oncelikle

beceri ve yeteneklerini kullanarak, onemli bir amaca hizmet etmek istediklerini
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soyleyebiliniz. Katthmcilar bunu yaparken, ailevi yasantilarini da bu amaca yakin

oranda dnemsemektedirler (bkz. Tablo 28).

Tablo 28. Katilimcilarin Kariyer Degerleri Ile Ilgili Tercihleri

. . . Std.
Kariyer Degerleri Ortalama Sapma
Tiim dilzeylerc%ekl ¥nsanlara nezaret etmek, etkilemek, yonlendirmek ve 33696 |1.31531
kontrol etmek isterim

Ir orgamzasyo.nda. kararlarlqu gergekten fark yaratabilecegi bir 4,4457 10,90620
sorumluluk seviyesine ulagmak isterim
Kariyerimi belli bir fonksiyon veya teknik alanda insa etmek isterim 4,0978 |1,05934
K%ndl galx§ma s?atle_nmx.sec;memx saglayacak azami 6zgurlikk ve 6zerklik 40435 (1,10854
saglayan bir kariyer isterim
.Ka'rlye‘rx‘m esnasinda genellikle kendi 6zgiirlik ve 6zerklik anlayisimla 3.3587 |1,13468
ilgilentrim
Omiir boyu istihdam saglayan bir 6rgiitte calismayi tercih ederim 2,9674 {1,24434
E erfi veya yeni §1r g(’irev pe_demyle yer degistirmektense, mevcut yerimde 21957 |1,20657
almak benim i¢in 6nemlidir
(Cabalarim sonucunda bagkalarinin degistiklerini gormek isterim 3,9348 |1,19343
*TBece_-n ve yeteneklerimi onemli bir amaca hizmet etmekte kullanabilmek 477065 (0,56526
1sterim
}Genel mudurlige terfi etmektense uzman oldugum alanda kalmak isterim | 29130 |1,36400
.ﬁ(ar;_yerxml ve ailevi ihtiyaglarimi dengeleyebilecek bir yasam kurmay: 46630 | 80216
15terim
Kendi yasam tarzimu siirdiirmeme olanak taniyacak bir kariyer isterim 4,6304 | ,69087
ﬂl?er}lm igin, sa_dgce kendi tarzima uygun bir hayat yasamaya gétiiren bir 3.6413 |1.19137
artyer degerlidir
Onc.emh .blr }}edefe baglanabilecegim ve kendimi adayabilecegim bir 3.7500 |1.05482
artyer isterim
TYete.neklerxml yeni bir igletme (girisim) geligtirmekte kullanabilmek 39674 |1,15265
isterim
Urgtlmmde_ dogr}ldan yer aldigim pek ¢ok tiriin ve fikrin oldugu bir 4,5000 |0.81874
ariyer beni motive eder
Rekabet ve kazanma kariyerimin en 6nemli ve heyecan verici kismudir 3,6413 |1,11515
Sadece siirekli olarak ¢ok zor problemlerle ya da rekabetci ortamlarla 32826 |1.08259
kkarsilagtigim zaman kendimi basarili hissederim ’ ’
Sadece uzmanlik alanimda bir yonetim pozisyonunu kabul ederim 3,4783 |[1,36259
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T . Std. |
(Karlyer Degerleri (Tablo 28 - Devam) Ortalama Sapma |
Uzman oldugum alan.m disina terfi etmektense sirketi (isletmey1) 27935 |1,34686
birakmay1 tercih ederim
.Lide.rlik yapabilecegim ve etki kurabilecegim bir mevkiye yiikselmek 40109 |1,09439
1sterim
\Analitik bece'rnlerm'n 1nsanl?ra nezaret etme becerisi 1le bltlinlestirmeme 3.9783 |1.07905
firsat veren bir pozisyona yiikselmek isterim
'lTam.amen kendi liriin veya fikrim olan seyler yaratmak veya yapabilmek 3.7283 |1,28477
isterim
Girisimcilik faaliyetleri kariyerimin énemli bir pargasidir 3,4457 |1,26112
Kendi yasam tarzimi sur.diirmek ve herhangi bir 6rgutiin kurallartyla 3.9022 |1,32648
sinirlandirilmamak isterim
Orgiitsel kisitlamalardan bagimsiz bir kariyer isterim 3,9348 |[1,17487
Farkls bir cografi yerdek{ bir goreve terfi etmektense ayni cografi yerde 33370 |1.45464
caligmaya devam etmek isterim
Tek _blr cografi yerde caliymama izin veren bir orgiitte caligmay1 tercih 3.0870 |1,44991
ederim
Ix}san 1%1.$k.11en ve yarduplasx.na alanlarindaki becerilerimi digerlerinin 3.9130 |1,28090
hizmeti i¢in kullanmak isterim
Daima diger insanlara hizmet edebilecegim bir kariyer ararim 3,1196 |1,31636
Baskalariyla rekabet etmek ve kazanmak isterim 3,3261 [1,36767
Kariyerimde gercekten istedigim sey, ne olduguna bakmaksizin zor . \

. - . 3,1957 ]1,23359
problemlerle yiizlesmek ve onlar1 ¢ozmektir
.I§, sgsyal imkanlar ve iyi bir emeklilik programi garanti eden bir orgiit 4,0978 |1,32648
1sterim
Uzun vadeli istikrar saglayabilecek bir drgiit isterim 4,0761 |1,27731
Uzmanll.gxm.dxsmda bir alana terfi etmektense uzman oldugum alanda 32065 |1.42611
lkalmak isterim
Liderlik yapabilecegim ve etki kurabilecegim bir mevkide olmak isterim 3,7935 |1,29698
Bir 6rgiit ya da is diinyast tarafindan sintrlandiriimamak isterim 3,7717 [1,37564
Her zaman aileme ve kariyerime esit agirlik vermeye calisirim 3,7174 |1,48491
Belli bir yasam tarzim segmek ve siirdiirmek, kariyerimde basarils
olmaktan daha onemlidir 3.3152 11,35816
Her zaman kendime ait bir i5 baglatmak ve onu gelistirmek isterim 3,3152 |1,35005
Neredeyse ¢6ziimii imkansiz problemler tizerinde galigmay1 severim 2,8696 |1,37655
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Tablo 29. Katilimcilann Kariyer Degerlerinin Faktor Analizi

Toplam varyans = 71,251 Yiklenme
| Oram

L. |- (a=0,8070) J Varyans Yiizdesi = %17,352

45 | Daima diger insanlara hizmet edebilecegim bir kariyer ararim 0,780

44 | Insan iliskileri ve yardimlasma alanlarindaki becerilerimi 0,726
digerlerinin hizmeti i¢in kullanmak isterim

47 | Kariyerimde gercekten istedigim sey, ne olduguna bakmaksizin 0,713
zor problemlerle yiizlesmek ve onlan ¢ozmektir

46 | Basgkalaryla rekabet etmek ve kazanmak isterim 0,655

56 | Neredeyse ¢oziimii imkansiz problemler tizerinde ¢alismayi 0,576
severim

53 | Her zaman aileme ve kariyerime esit agirlik vermeye ¢alisinnm 0,457

2. | Ozerklik (o = 0,7041) | Varyans Yiizdesi = %10,109

41 | Orgiitsel kisitlamalardan bagimsiz bir kariyer isterim 0,844

40 | Kendi yasam tarzimi sirdiirmek ve herhangi bir 6rgiitiin 0,817
kurallaniyla sinirlandirilmamak isterim

19 | Kendi ¢aligma saatlerimi secmemi saglayacak azami ozgiirliik ve 0,703
dzerklik saglayan bir kariyer isterim

52 | Bir orgiit ya da is diinyasi tarafindan sinirlandirilmamak isterim 0,644

20 | Kariyerim esnasinda genellikle kendi ozgiirliikk ve dzerklik 0,642
anlayisimla ilgilenirim

3. | Yonetsel yetkinlik (o = Varyans Yiizdesi = %9,371
0,8110)

36 | Liderlik yapabilecegim ve etki kurabilecegim bir mevkiye 0,799
yiikselmek isterim

16 | Tum diizeylerdeki insanlara nezaret etmek, etkilemek, 0,781
yonlendirmek ve kontrol etmek isterim

17 | Bir organizasyonda kararlarimin gercekten fark yaratabilecegi bir 0,727
sorumluluk seviyesine ulagmak isterim

51 | Liderlik yapabilecegim ve etki kurabilecegim bir mevkide olmak 0,668
isterim

4. | Is garantisi (o = 0,7784) | Varyans Yiizdesi = %8,003

43 | Tek bir cografi yerde ¢alismama izin veren bir orgiitte calismay: 0,781
tercth ederim

42 | Farkli bir cografi yerdeki bir goreve terfi etmektense aym cografi 0,758
yerde caligmaya devam etmek isterim

48 | Is, sosyal imkanlar ve iyi bir emeklilik programi garanti eden bir 0,689
Orgiit isterim

49 | Uzun vadeli istikrar saglayabilecek bir drgiit isterim 0,601

21 | Omiir boyu istihdam saglayan bir orgiitte galismay tercih ederim 0,457




Tablo 29. Katithmcilarin Kariyer Degerlerinin Faktor Analizi (Devam)

Teknik yetkinlik (o = 0,7491) | Varyans Yiizdesi = %35,228

35 | Uzman oldugum alanin digina terfi etmektense sirketi (isletmeyi) 0,820
birakmayi tercih ederim

34 | Sadece uzmanlik alamimda bir yonetim pozisyonunu kabul ederim 0,745

50 | Uzmanligim disinda bir alana terfi etmektense uzman oldugum 0,638
alanda kalmak isterim

6. | Yagam tarz (o = 0,5544) ] Varyans Yiizdesi = %4,858

27 | Kendi yasam tarzimi siirdirmeme olanak tantyacak bir kariyer 0,679
isterim

28 | Benim i¢in, sadece kendi tarzima uygun bir hayat yagsamaya 0,628
gotiiren bir kariyer degerlidir

54 | Belli bir yagam tarzini se¢mek ve stirdiirmek, kariyerimde basarili 0,521
olmaktan daha dnemlidir

7. | Girigsimci yaraticihik Varyans Yiizdesi = %4,067
(o = 0,6991)

38 | Tamamen kendi iiriin veya fikrim olan seyler yaratmak veya 0,718
yapabilmek isterim

39 | Girigimcilik faaliyetleri kariyerimin 6nemli bir parcasidir 0,595

55 | Her zaman kendime ait bir ig baglatmak ve onu gelistirmek isterim 0,538

30 | Yeteneklerimi yent bir isletme (girisim) gelistirmekte 0,449
kullanabilmek isterim

8. |- (ax=0,5953) l Varyans Yiizdesi = %3,694

24 | Beceri ve yeteneklerimi 6nemli bir amaca hizmet etmekte 0,843
kullanabilmek isterim

31 | Uretiminde dogrudan yer aldigim pek ¢ok triin ve fikrin oldugu bir 0,750
kariyer beni motive eder

26 | Kariyerimi ve ailevi ihtiyaglarimi dengeleyebilecek bir yasam 0,435
kurmayi isterim

9. | -(x=0,5924) | Varyans Yiizdesi = %3,250

18 | Kariyerimi belli bir fonkstyon veya teknik alanda insa etmek 0,736
isterim

29 | Onemli bir hedefe baglanabilecegim ve kendimi adayabilecegim 0,562
bir kariyer isterim

37 | Analitik becerilerimi insanlara nezaret etme becerisi ile 0,528
butiinlestirmeme firsat veren bir pozisyona ylkselmek isterim

10. | - (a.= 0,6616) Varyans Yiizdesi = %2,815

33 | Sadece siirekli olarak ¢ok zor problemlerle ya da rekabetci 0,684
ortamlarla karsilastigim zaman kendimi basarili hissederim

23 | Cabalarim sonucunda baskalarinin degistiklerini gormek isterim 0,657

32 | Rekabet ve kazanma kariyerimin en 6nemli ve heyecan verici 0,543
kismidir

11. | - (o = 0,4935) | Varyans Yiizdesi = %2,505

22 | Terfi veya yeni bir gorev nedeniyle yer degistirmektense, mevcut 0,789
yerimde kalmak benim i¢in 6énemlidir

25 | Genel mudiirliige terfi etmektense uzman oldugum alanda kalmak 0,499
isterim
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Tablo 29°da 1se, katlimcilanin kariyer degerleri, faktor analizine tabi
tutulmustur. Arastirmamn guvenilirlik katsayisi, %85,36 gibi yiksek bir rakamdir.
Yapilan faktor analizi sonucunda, ortaya 11 faktor cikmistir. Her bir faktoriin altinda,
faktorii olusturan anket sorularimin numaralar1 da verilmistir. Kariyer degerlerini
belirlemeye yonelik sorular 40 adettir ve ankette 16-56 numaralar1 arasinda yer

almaktadir.

Toplam varyansin, %17,352 sini olusturan birinci faktor, 6 anket sorusundan
olusmaktadir ve (Schein, 1988)in belirledigi 8 kariyer degerinden, “hizmet etme” ve
“meydan okuma” degerlerini birarada icermektedir. Bu yiizden bu faktdre bir isim

verilememistir. Birinci faktoriin alfa degeri %80,70’dir.

Ikinci faktor, (Schein, 1988)’in belirledigi 8 kariyer degerinden “6zerklik” ile
ortiismektedir ve toplam varyansin %10,109’unu olusturmaktadir. Bu faktoriin alfa

degeri, %70,41"dir. Ikinci faktorde 5 anket sorusu yer almaktadir.

Ugiincii faktor, toplam varyansin %9,371’ini olusturmaktadir ve (Schein,
1988)’in “yoneticilik” kariyer degeri ile ortiismektedir. 3 anket sorusundan olusan

taktorin alfa degeri, %81,10°dur.

Toplam varyansin %8,003’linii olusturan dérdiincii faktdr, (Schein, 1988)’in
“is garantisi” kariyer degeri ile oOrtugen 5 sorudan olusmaktadir ve alfa degeri

%77,84’tir.

Besinci faktor, (Schein, 1988)’in “teknik yetkinlik® kariyer degeri ile
ortigmektedir. Toplam varyansin %35,228’ini olusturan bu faktériin, alfa degeri
%74,91"dir. Besinci faktorde, kariyer degerini belirlemeye yonelik 3 anket sorusu

bulunmaktadir.

Alunc faktor, toplam varyansin %4,858’ini olusturmaktadir ve (Schein,
1988)’in “yasam tarz1” kariyer degeri ile ortismektedir. Ug anket sorusundan olusan

faktoriin alfa degeri, %55,44 tiir.
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Yedinci faktor, (Schein, 1988)in “girisimci yaraticiik” kariyer degeri ile
ortismektedir ve toplam varyansin %4,067 sini olusturmaktadir. Bu faktorin alfa

degeri, %69,91’dir ve dort anket sorusundan olusmaktadir.

Sekizinci faktor, birinci faktorde oldugu gibi (Schein, 1988)’in bir kag kariyer
degerini birden kapsamaktadir. Ug sorudan birisi “hizmet”, birisi “teknik yetkinlik”
digeri de ‘“yasam tarzi” Kkariyer degeri ile ortiismektedir. Bu ylizden
isimlendirilemeyen faktor, toplam varyansin %3,694’tinti olusturmaktadir ve alfa

degeri %59,53 tiir.

Dokuzuncu faktoér, toplam varyansin %3,250°sini olusturmaktadir. Ug
sorudan ikisi, (Schein, 1988)in “hizmet” kariyer degeri ile, digeri ise “teknik
vetkinlik” kariyer degeri ile Ortiismektedir. Bu faktor de bu nedenle

isimlendirilememistir ve alfa deger1 %59,24 tir.

Onuncu faktor, ¢ sorudan meydana gelmektedir ve toplam varyansin
%2,815’in1 olusturmaktadir. (Schein, 1988)’in kartyer degerlerinden “hizmet”
kariyer degeri ile ortigen bir soru, ve “meydan okuma” kariyer degeriyle ortiisen iki
sorudan olusan bu faktor, bu nedenle isimlendirilememistir. Faktoriin alfa degeri,

%66, 16°dir.

Onbirinci ve son faktor, toplam varyansin %2,505’1ni olugturmaktadir ve alfa
degeri %49,55’dir. Faktorii olusturan iki sorudan birisi, (Schein, 1988)’in “teknik
yetkinlik” kariyer degeri ile, digeri ise “ig garantisi” kariyer degeri ile ortigmektedir.

Bu faktor de aym nedenle isimlendirilememistir.
4.4. Katthmailarin Kariyer Tercihleri ile flgili Bulgular

Bu bolimde, katilimcilarin  kariyer degerleri hakkinda bilgi almak
amaclanmigtir ve kariyer degerleri ile ilgili olarak belirlenen tercihlere hangi oranda

katildiklari tespit edilmistir.

Katilimcilanin  kariyer tercihlerinin belirlendigi Tablo 30, katilimcilarin
yonetim kademesine yikselerek kariyerlerine devam etmek istediklerini net bir

bigimde ortaya koymaktadir.
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4.5. Kanhmcilarin Kariyerleriyle ilgili Diger Bulgular

Bu bolumde, katilimcilarin 1y hayatlarinda belli bir donem gegirdikten sonra,
1§ hayatina baslamadan Onceki bazi gorislerinin degisip degismedigi belirlenmeye
calistlmistir. Kisinin kariyer ile ilgili kavramlara verdigi onem sirasi ortaya

konulmus, kariyer sorunlari belirlenmistir.

Katihmcilar, i3 hayatina basladiktan sonra, kariyeri en iyi tamimlayan
kavramin basar1 oldugunu belirtmislerdir. Basaridan sonra, kisisel tatmin
gelmektedir. 3. oncelikte katilimcilara kariyeri cagristiran kavram statiidiir. Bunu

sirastyla meslek ve diger kavramlar izlemektedir (bkz. Tablo 31).

Tablo 30. Katihimcilann Kariyer Tercihleri Ile igili Dissiinceleri

L o Std. |
Kariyer Tercihleri Ortalama
Sapma

_anehm kademelerinde ytikselerek (terfi) kariyerime devam etmek 3.8370 |1,31163
1stryorum -

Mezun oldugpm boliimle ilgili mesleki alanda yonetici olarak kariyerime 3.1848 |1.56843
devam etmek tstiyorum

.M.ezun oldugum boliimle ilgili mesieki alanda kariyerime devam etmek 3,0652 |1.55347
gstiyorum

.St‘x van calistigim alanda (iste) yukselerek kariyerime devam etmek 3,8 152 {1,39015
istiyorum

Su an 'ga!lstlglm alanin disinda bir alana yitkselerek kariyerime devam 24674 |1.31309
etmek istiyorum

Yeni ve farkli bir uzmanlik alaninda kariyerime devam etmek istiyorum 2,2391 |1,19862
Yemh-k ve heyecan veren projelerde sorumluluk alarak kariyerime devam 3.8587 |1,25428
etmek istiyorum

Tek bagima kendi isimi kurarak kariyerime devam etmek istiyorum 2,7391 |1,45156
Baskalanyla ortak bir is kurarak kariyerime devam etmek istiyorum 2,6087 |1,25756
Sektor degistirerek kariyerime devam etmek istiyorum 2,1087 {1,24439
Isletme degistirerek kariyerime devam etmek istiyorum 2,6087 |1,25756
Is degistirerek kariyerime devam etmek istiyorum 2,3913 |1,32563
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Tablo 31. Katilimcilara Gore Kariyeri Tamimlayan Kavram ve Onem Siras:

Z Sira No Toplam (Onem
Sirasi
Kavram 1 2 3 4 L 5 6
Basari 29 25 11 6 9 89 1
Meslek 9 11 14 31 3 85 5
Statii 9 14 20 20 6 87 3
Yiikselme (Terfi) 8 8 21 32 17 ) 87 4
Tatmin 26 18 19 6 6 13 88 2
Diger 5 0 1 1 3 19 29 6

Katilimcilar, 1§ hayatlart boyunca karsilastiklar: kariyer sorunlarindan en ¢ok
yanlis kisilerle ¢alisma segenegini isaretlemislerdir. Bu arastirmanin  konusu
acisindan 6nemli bir bulgudur. Cinki, bilisimcilerin yoneticileri, ¢cogunlukla yine
biligimciler icerisinden yonetim kademesine yikselmis kisilerdir. Bu sonuca gore,
yonetim kademesine yiikselen teknik personelin, yeni gorevlerinde diisiindiikleri
kadar basarili olamadiklarint sdyleyebiliriz. En ¢ok isaretlenen ikinci kariyer sorunu
ise, kattlimcilarin Onlerinin tikali olmasidir. Soruya “Diger” yamtini veren 22 kisiden
6’s1, yoneticilertyle 1lgili sorunlar dile getirmislerdir. Bunun disinda, siirekli ayni isi

vapmak, siirekli farkli projelerde yer alamamak, is konusundaki egitim yetersizligi ve

ticret konulart, diger kartyer sorunlari igerisinde yer almistir (bkz. Tablo 32).

Tablo 32. Katihimcilarin Is Hayatinda Karsilastiklar: Kariyer Sorunlart

Tablo 33’de, katilimcilarin su an ige baglayacak olsalar, nasil bir isletmede ve

nasil bir gorevde caligmak isteyecekleri sorusuna verilen yanitlar bulunmaktadir.

Sorunlar Evet | Yiizde
Bilgi ve beceri eksikligi 25 14,04
Esinizin ¢alistyor olmasi 2 1,12
Ontnuzin tikali olmasi 45 25,28
Cografi olarak yer degistirmeler 17 9,55
Yanlis kisilerle ¢alisma 55 30,90
Diger 22 12,36
Toplam 178
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Tablo incelendiginde, her iki seceneginde aynmi oranda isaretlendigi gorulmektedir.

%10’ luk bos birakilma orani da bu esitligin baska bir ifadesidir.

Tablo 33. Katilimcilarin Isletme Olgegi Ile Ilgili Tercihleri

Tercih Frekans |Yiizde
Kiictik 15letmede 6nemli bir gorev 41 44.6
Bilyiik 1sletmede alt diizey bir gorev 41 44,6
Cevapsiz 10 10,9
| Toplam 92 100,0

Katilimcilara, 15 hayatina basladiktan sonra, yani mevcut durumdaki baz:
faktorlere verdikleri 6nem sorulmustur. Alinan yamtlarnn bulundugu asagidaki tablo
incelendiginde, birinci onceligin iicrette oldugu goriilmektedir. Ikinci éneme sahip
kavram, uzmanliktir. Is garantisi G¢iincii sirada, statii ise dordiincii dneme sahiptir.
Sirasiyla girisimcilik, yoneticilik ve serbest galisma kavramlan, katilimci agisindan
en az oneme sahip kavramlardir (bkz. Tablo 34). Alinan sonuglar, ayni kavramlara,
i3 hayatina yem baslandiginda onem sirast belirleyen katithmecilarin cevaplarimi
belirleyen Tablo 27 ile karslastirdigimizda, katilimeilarnn ilgili faktorlerle ilgili

gorislerinin ¢ok degismedigini sdyleyebiliriz (bkz. Tablo 27).
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Tablo 34. Katihmcilarin Su An Kariyerle Ilgili Faktorlere Verdikleri Onem Siras:

Sira No Toplam |Onem
Sirasi
Faktor 1 2 3 4 5 6 7
Is Garantisi 19 10 16 10 5 8 11 79 3
Girisimeilik 7 13 5 8 12 14 18 77 5
Uzmanhk 21 9 12 11 9 10 8 80 2
Serbest Calisma 9 7 8 10 11 9 19 73 7
Y oneticilik 5 9 6 15 14 15 13 77 6
Statii 9 10 11 13 21 9 5 78 4
Ucret 12 | 21 |25 | 14 | 7 6 4 79 1
Tablo 35°te, katilimcilarin kariyerleriyle kisiliklerinin uyumunu belirleyen
veri bulunmaktadir. Tablo incelendiginde, katilimcilanin kariyerlerinin kisiliklerine
uygun oldugunu belirttikleri gorillmektedir.
Tablo 35. Katilimcilarin Kariyerlerinin Kisiliklerine Uygunluguyla Ilgili
Diistinceleri
Kariyer - Kisilik Uyum Ortalama| (O™
y ’ yumu Sapma
Kariyer ile kisiligin uyumu 5,0543 [1,96879
Tablo 36’da ise, katilimcilarin kariyerlerinden memnun olduklar sonucunu
gosteren veri bulunmaktadir.
Tablo 36. Katilimcilarin Kariyerlerinden Memnuniyet Derecesi
. . Std.
Kariyerden Memnuniyet Durumu Ortalama
Sapma
Kariyerinizden memnuniyet durumunuz 4,5435 |1,96347
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4.6. Arastirma Sonuglarinin Genel Degerlendirmesi

Arastirma sonuglarinin  genel bir degerlendirmesi, asagidaki tablolarda

gortlebilir. Tablolardaki veriler, her konudaki en yaygin sonuglan gostermektedir.

Tablo 37. Katilimcilarin Bazi Demografik Ozellikleri

tKatlhmcmm Ortaya Cikan Sonuclar Yiizde
o
‘ 22-25 34,8
'Yas Grubu
26-30 435
Cinsiyeti Erkek 73,9
Medeni Durumu Bekar 68.5
Yazilim Miihendisi 37,0
Mevcut Gorevi
Proje Yoneticisi 20,7
Bilgisayar Miih. 26,1

Lisans Egitimi — Boliim

Elektrik-Elektronik Mih. 13,0

Lisans Egitimi — Fakiilte Miihendislik Fak. 50,0
i Istanbul Univesitesi 20,7
Lisans Egitimi — Universite :
ODTU 10,9
Isletme 52,9
Yiiksek Lisans Egitimi — Bolim
Bilgisayar Miih. 23,5

Tablo 38. Katihimcilarin Meveut Gorevlerindeki ve Toplam Is Deneyimleri

Deneyim Ortalama
_ (1)

Bu gorevdeki is deneyimi 3,7

Toplam 15 deneyimi 6,3




Tablo 39. Katilimcilarin Meslek Secimlerinde Etkili Olan Unsurlar

Yonetim Kademesine
Yikselmek

Katilimcinin Ortaya Cikan Sonuclar | Yiizde
Bolim Tercihini Etkileyen Unsurlar Kendi tercihim 69,6
1 - 5. tercih 42 4
Kazandig1 Boliimii Tercih Sirasi
6 — 10. tercih 28.3
Deneyim kazanabilecegi bir 326
Is Hayatina Atilirken En Biiyiik Arayis: 15
Is tatmini saglayan biris | 31,5
Is Hayatinin Baslangicinda En Cok Ucret B
Onem Verdigi Faktor is Garantisi i
Onemli Projelerde )
. - Sorumluluk Almak
Kariyer tercihi

Tablo 40. Katilimcilarin Is Hayatina Atildiktan Sonra Kariyerleri Ilgili Diisiinceleri

Katiimeinin Ortaya Cikan Sonuclar Yiizde
Kariyeri En Iyi Tanimlayan Kavram
r o Bagan -
Gorisi
Is Hayatinda Karsilastig1 Kariyer Yanhs kisilerle calisma 30,90
Sorunlari Oniiniiziin tikali olmast 25,28
Kigiik isletmede 6nemli bir 446
An Ise Baslasalar Is Tercihleri ___Borev ’
Su se Baslasalar Is Tercihleri Biylk isletmede alt diizey bir 44.6
_ glrev ’
En Cok Onem Verdigi Faktor Ucret -
Tablo 41. Katulimcilarin Kariyerleriyle Ilgili Diger Dusiinceleri
Katilimcinin Or(tf_l_z;)m a
Kariyer - Kisilik Uyumu 5,0543
Kariyerinden Memnuniyet Durumu 4,5435

Y.C. YOKSEKDBRETIM KURULL
DOKUMANTASYON HERKEZ)




BESINCI BOLUM :
5. SONUC VE ONERILER

Bilisim sektoni, giin gectikce onemi artan bir sektordir. Siphesiz bu artigin
en buylk nedeni, toplumun bilgl toplumu haline gelmesidir. Bilisim sektortintn
siirekli artan bir hizla gelisip biiylimesi paralelinde, bir takim sorunlar da ortaya
¢cikmaktadir. Bu sorunlann ortadan kalkmasiyla, bilisim sektorti cok daha saghikls bir

gelisme slireci yasayacaktir.

Biligim sektoriinde c¢alisan kisiler, nitelikli ve az bulunur teknik
elemanlardandir. Ozellikle iilkemizde, bu konuda eleman yetistiren cok fazla boliim

olmamasi bu acigs artiran bir etkendir.

Bilisim sektoriinde ¢alisanlann agirligint olusturan teknik personelin en
buyiikk problemi, karyerleridir. Orgitlerde kariyer, genellikle orgiit hiyerarsisi
igerisinde yiikselerek, yoneticilik pozisyonuna gelmeyi cagnstinr. Iste teknik
personelin sikintisi burada baslamaktadir. Yonetim kademesine yiikselen teknik
personel, teknik gorevinden uzaklasarak o yondeki yetenegini gelistirmek bir yana
korumakta bile buytk gigliiklerle karsilagmaktadir. Bunun yaninda yénetimle ilgili
altyapxsmin bulunmamasi, yonetim kademesinde daha biiyiik sikintilar yasamasina

neden olmaktadir,

Arastirmaya katilan kisiler, ankette, kariyer degerleri ile ilgili olarak sorulan
sorulara cevap verirken ozellikle iki degeri 6n plana ¢ikarmuslardir. Katnhimailar,
buyiik bir ortalamayla beceri ve yeteneklerini 6nemli bir amaca hizmet etmek iizere
kullanabilmek istediklerini belirtmislerdir. Bunu vyaparken ayni zamanda,
kariyerlerini ve ailevi ihtiyaglanni dengeleyebilecek bir yasam kurmak da
istemektedirler. Katthmecilar, bu bulguya yakin bir oranda, kendi yasam tarzlanm
siirdirmelerine olanak taniyacak bir kariyer istediklerini belirtmislerdir. Katiltmcilan
motive eden bir unsur da, iiretiminde dogrudan yer aldig1 pek cok iiriin ve fikrin

oldugu kanyerdir.

Arastirma bulgulannda katilimcilar, karsilastiklart en buyiik karyer sorunu

olarak yanls kisilerle calismak ve onlerinin tikali olmasimi gostermislerdir.
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Katilimeilarin yanhs kisilerle ¢alismaktan sikayetlerinin en bilyiik nedeni, bilisim
sektoriinde teknik calisanlarin yoneticilerinin neredeyse tamaminin teknik koékenli
olmasidir. Arastirma sonuglarinda katilimeilann ikinci biiyiik kismi proje yoneticiligi
gorevinde yer almaktadir. Yine sonuglara baktigimizda, lisans egitimi miihendislik
olan katilimel sayist, tiim katilimeilarin tam yarisimi olusturmaktadir. Bu iki sonugtan
da bilisim sektoriinde teknik personele yoneticilik yapan kisilerin ¢ok biiyiik kismu,

teknik altyapiya sahip kisilerdir.

Arastirmada, katilimecilarin  buytik kismunin  erkek ve bekar oldugu
goriilmektedir. Yine aym bélimde, katilimcilann ¢ogunlugunu 30 vas alu kisilerin
olusturdurdugu goriilmektedir. Katilimcilar, ¢ogunlukla yazilim miihendisi olarak
gorev yaptiklarm belirtmislerdir. Meslek olarak ¢ogunlugu, bilgisayar miihendisleri
olusturmaktadir. Bir diger ilgi gekici veri de, katilimeilarin is deneyimleri ile ilgilidir.
Katilimeilarin ¢ogunlugunun yas gruplari diisiik olmasina karsin, mevcut islerindeki
deneyimleriyle, toplam is deneyimleri arasindaki fark dikkat cekmektedir. Toplam is
deneyimleri ortalama 6 yil olmasina karsin, mevcut islerindeki deneyimleri yaklasik
4 yildir. Aragtirmanin, bilisim sektorii gibi gegislerin en yiiksek oldugu bir sektorde
yapilmis olmast bu sonucu dogurmaktadir. Bilisim sektoriinde gegislerin yiiksek
olmasmin nedeni, sektdr calisanlarini olusturan teknik personelin ¢alisabilecegi
alanlarin ¢ok olmasidir. Kendilerini mesleklerinin farkli alanlarinda yetistirmek
isteyen teknik personel, farkli islerde kVC pozisyonlarda c¢alismay1 tercih

etmektedirler.

Bilisim sektoriinde ¢alisan teknik personelin biiylik kismi, liniversiteye giriste
boliim tercihlerini kendileri yapmislardir. Bununla birlikte, katihimcilarin yariya
yakin bir kismi, ilk 5 tercihini kazanmistir. Bu iki ctimleden yola ¢ikarak, bilisim
sektoriinde ¢alisan teknik personelin, bilingli tercih yapan basarili kisiler oldugunu
sOyleyebiliriz. Bu sonug¢ da, bilisim sektorii ¢alisanlarinin nitelikli ve az bulunur
olmasinin nedenini ortaya koymaktadir. Sektérde ¢alisan teknik personelin
¢ogunlugunun vyansindan biraz fazla kismi, is hayatina atilirken deneyim
kazanabilecekleri bir is arayigindadirlar. Bu orana ¢ok yakin ikinci bulgu ise, is
hayatina baglayan ¢aliganlarin, is tatmini saglayan bir is arayisinda olduklarini ortaya
koymaktadir. Katilimecilarin is hayatlarinin baglangicinda en ¢ok 6nem verdikleri

faktor, Ucrettir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasindaki neden, yine sektor 6zellikleridir.
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Bilisim sektoriinde teknik eleman ihtiyaci. licretlerin de ortalamalardan yiiksek
olmasina yol agmustir. Bu nedenle de, is bulma kaygisi ¢ok tasimayan kisiler, is

hayatlarina baglarken en 6nemli faktor olarak licret faktoriinii gorebilmektedirler.

Katilimeilarin kariyer tercihleriyle ilgili sonuglar incelendiginde, katihmecilar
birbirine yakin ortalama ile yeni ve heyecan verici projelerde sorumluluk alarak ve
yonetim kademelerine yiikselerek kariyerlerine devam etmek istedikleri

goriilmektedir.

Bilisim sektoriinde ¢alisan teknik personel, is hayatina atildiktan sonra,
kariyeri en iyi tanimlayan kavram olarak, basar1 kavramini se¢mislerdir. Bunun
yaninda, en ¢ok onem verdikleri faktor yine licrettir. Katilimcilarin en ¢ok sikayetei
olduklar1 kariyer sorunlari yukarida belirtildigi gibi, yanhs kisilerle ¢alisma ve
onlerinin tikali olmasidir. Katilimeilara su an ise baslayacak olsalar, nasil bir is tercih
edecekleri sorusu sorulmus, ve ilging olarak degerlendirilebilecek bir sonug
alinmustir. Katilimcilar, birbirine esit oranda kiigiik isletmede bliylik bir gérev veya

biiyiik isletmede alt diizey bir gorevde ise baslayabileceklerini belirtmislerdir.

Arastirmaya katilan Kkisilerin biiyiik bir kismi, kariyer ile kisiliklerinin
birbirine uygun oldugunu gosteren cevaplar vermislerdir. Yine katilimcilarin

cogunlugu, kariyerlerinden memnun olduklarini ifade etmislerdir.

Hizla gelisen ve giin géc;tikc;e Oonemi artan bilisim sektori, bu ozelligiyle,
bilisimei teknik personelin de 6nemini artirmaktadir. Bilgi toplumunun ortaya
¢ikmasiyla en 6nemli kavram haline gelen bilgi, kolay, ucuz ve hizli iletilebilmesi
avantajlariyla one ¢ikmaktadir. Bunun sonucunda, bilgisayar ve buna bagli olarak
bilgi islem kavraminin girmedigi alan neredeyse kalmamistir. Bu konu, isletmelerin
rekabet giigleri agisindan neredeyse hayatidir. Bu 6zellikler, bilisimcilerin artik
neredeyse her alanda calisabilir konuma gelmelerine olanak saglamistir. Teknik
personele duyulan ihtiya¢ ve bu alanda teknik olarak yetilen eleman sayis: arttikca,
bu sefer de o elemanlara yoneticilik yapabilecek kisilerin eksikligi sorununu 6n plana
cikarmistir. Ne yazik ki tilkemizde bu konuda yapilmig arastirmalar ve bu konuya
dikkati ¢eken yaymlar ¢ok azdir. Cok Onem verilmeyen bu sorun, siirekli

gelisiminden bahsettigimiz bilisim sektoriinde, sorunlarin da ayni oranda biiylimesine
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neden olmaktadir. Is hayatinda mutsuz olan ¢alisanin veriminin olduk¢a disiik
olacags agiktir. Bu sorunu asmak i¢in, bu konuya gerekl dikkat ¢ekilmeli, bu konuda

yapilacak arastirmalar ¢ogaltiimali ve desteklenmelidir.

Igberia (1991)’min bilisimcilerin kariyer oryantasyonuyla ilgili yaptg
arastirmada, bilisimcilerin en ¢ok tercih ettikleri kariyer yolu teknik ve yonetim
kariyer yoludur. Programcilar, yazilim miihendisleri teknik kariyer yolunu tercih
ederken, sistem analistleri ve proje yoneticilern yonetim kariyer yolunu tercih
etmektedir. Isleriyle tercih ettikleri kariyer yolu ortilsen ¢alisanlarda, is tatmini ve
kartyer memnuniyeti Gist diizeydedir. Bu kisilerde orgiite baghlik yiiksektir ve isten
ayrilma egilimleri, isleriyle kariyer yollar1 ortiismeyen calisanlara gore ¢ok daha
dugiiktir. Bu arastirma sonucunda da benzer sonuglar alindigi goriilmektedir.
Baroudi (1988) nin yine biligimciler tizerinde yapti1 arastirmada da, bilisimcilerin
kariyer yollarini ¢izen yoneticilerin, ¢alisanlarinin kariyer ihtiyaglarina daha genis bir
acidan bakarak, teknik ve yonetim kariyer yolunun otesinde yollar gizebilmelidirler.
Ayrica, teknik kariyer yolunun gerek maddi agidan, gerekse toplumsal énem
agisindan yonetim kariyer yoluna gore daha geride olmasi da asilmas: gereken bir
diger problemdir. Bu arastirma sonucunda da, teknik kariyer yolunu tercih eden
bilisimcilerin sayis1 az degildir ancak, yonetim kariyer yoluna gore daha geridedir.
Bunun nedeni, teknik kariyer yolunun, toplumsal degerinin ve maddi getirilerinin

yonetim kariyer yolununkiler kadar ¢ok olmamasidir.

Kariyerine yonetim alaninda devam etmek isteyen bilisim sektorii teknik
personelinin, yonetimle ilgili altyapiyr olusturmasi gerekmektedir. Bu noktada,
isletmelere de biyiik sorumluluklar diismektedir. Siiphesiz hi¢ bir isletme, ¢ok
verimli bir teknik personelden yoksun olup, ayn: oranda kétii bir yoneticiye sahip
olmak istemeyecektir. Isletmeler bu sorunun farkina vararak, teknik altyapiya sahip

yoneticilerin gerekli egitimi almalarini saglamalidir.
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