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Tiirkiye’de iiniversitelerin kariyer merkezleri, son yillarda Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar1 Ofisinin de etkisi
ile 6nemli gelisim siirecine girmistir. Caligmanin yapilmasindaki amag, tiniversitelerdeki kariyer merkezlerinin
etkinliginin ne diizeyde oldugunu ortaya koymak, mevcut sorunlari irdelemek ve verimliligin artmasi i¢in ¢6ziim
yollar1 aramaktir. Bu ¢aligma vasitasiyla, yasanan gelisimin etkinlik ve verimliligi kariyer merkezleri ¢aliganlari
bakisiyla degerlendirilmistir. Calismada Oncelikle kariyer yonetimi, kariyer planlamasi, kariyer gelistirme
kavramlar1 ve Tiirkiye’deki iiniversitelerin kariyer merkezlerinin mevcut durumlari, ¢alisan profilleri ve yapilan
faaliyetler nezdinde incelenmistir. Nitel arastirma yontemi ile yapilan caligmada Bati Akdeniz’deki vakif ve devlet
iiniversitesi olmak iizere toplam 8 iiniversite evren ve c¢aliganlari drneklem olarak segilmis, veriler yari
yapilandirilmig goriisme formu aracilifiyla toplanmigtir. Sonug¢ olarak uzun vadede iiniversite kariyer
merkezlerinin 6neminin daha da artacagi ve lilkemizde kariyer yonetimi konusuna katki sunabilecekleri sonucuna
ulasilmistir. Buna kargin mevcut personel yapisi, teknik altyapi gibi kariyer merkezlerinin kisa vadede beklenilen
atilimlart yapabilmelerinin 6niinde 6nemli engeller oldugu sonucuna ulasiimustir.
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ABSTRACT

In recent years, career centers at universities have entered into significant development with the influence of the
Presidential Human Resources Office in Turkey. The purpose of the study is to reveal the level of effectiveness of
career centers in universities, to examine existing problems and to seek solutions to increase productivity. In this
study, the effectiveness and efficiency of the development experienced were evaluated from the perspective of
career center employees. First, career management, career planning, career development concepts and situations
at university career centers in Turkey were examined in the study. With the qualitative research method, a total of
8 universities, including foundation and state universities in the Western Mediterranean, and their employees were
selected as samples, and the data were collected through a semi-structured interview form. As a result, it has been
concluded that the importance of university career centers will increase in the long term and they can contribute
to career management in our country. However, there are important obstacles for career centers such as the existing
personnel structure and technical infrastructure to make important breakthroughs in the short term.
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I. GIRIiS

Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan giiniimiizde ekonomik, politik, toplumsal ve teknolojik gelismeler is,
calisma, meslek ve kariyer gibi birbiri yerine kullanilan kavramlarin igeriklerinin degismesine yol a¢muistir.
Kurumlarin geleneksel verimlilik anlayislarinda bir doniisiim yasanmis, insanin dncelendigi bir yonetim anlayist
onem kazanmigtir. Bilimsel yonetim anlayisinda benimsenmis olan insanin bir iiretim faktorii veya girdi olarak
goriilmesi diislincesinden, orgiitin bir degeri ve basarisindaki kilit nokta olmasma dogru bir yonelim
gerceklesmistir. Bu anlamda Orgiitsel basarinin en biiylik kaynagi olan insanin is hayatinda basarili, etkili ve
verimli olmas1 saglanmalidir. Hem orgiitsel hem de bireysel gelisim icin ¢alisanlarin 6rgiit kiiltiiriine hakim olmasi
ve benimsemesi, motivasyon ve performansinin yiiksek olmasi, kendini daima gelistirebilecegine dair 6rgiitsel bir
giiven duymasi, diger bir deyisle calisma hayatinda sosyal ve psikolojik olarak tatmin olmasi gerekmektedir.

Kariyer kavraminin gergevesini ¢izebilmek igin oncelikle paralel olarak kullanilan is ve g¢alisma
kavramlarinin igeriklerinin bilinmesi gerekmektedir. Nitekim bu kavramlarin da bir¢ok tanimi bulundugunu
sdylemek miimkiindiir. Ornegin ¢aligma kavrami sosyoloji, psikoloji, ekonomi gibi alanlarda benzer tanimlara
sahip olsa da farkli vurgulara sahiptir. Ekonomik anlamda c¢aligma kavrami “kisinin fiziksel ve zihinsel giiclinii
tiretim yapmak i¢in kullanmasi” seklinde tanimlanmaktadir. Psikolojide caligma, kisinin psikolojik yoniine
egilerek kisi ve gorev arasindaki iliskiyi ifade etmektedir (Soyer, 1996: 176). Sosyolojik agidan bakildiginda ise
calisma, kisilerin bir ig yaparak diger bireylerle etkilesim igerisinde olmasi ve hiyerarsik diizende kendine bir yer
edinmesi anlaminda kullanilmaktadir (Aytag ve Keser, 2017: 4). Anlays farkliliklarindan kaynaklanan bu ¢esitlilik
is kavraminda da goriilmektedir. Sosyolojide diger insanlar i¢in faydali bir {iretim yapma faaliyeti olarak aciklanan
is kavrami, psikolojide amaglar1 gerceklestirmek icin yapilan Orgilitlenme, degisim ve kontrol olarak
tanimlanmaktadir (Baysal, 1993: 6). Kariyer ise is ve ¢calisma kavramlarini biinyesinde barindiran bir siirectir. Es
zamanli olarak bir isi basarmak i¢in yapilan ¢aligmalar biitiinii, kariyer kavramini ortaya ¢ikarmaktadir (Griffin,
1993: 623). Bu kavram ise ¢alisma hayatinin basariya ulagabilmesi i¢in kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve
kariyer gelistirme gibi alt alanlara ayrilmaktadir.

Ulkemizde giderek artan 6neme sahip olan kariyer yonetimi, kariyer planlama ve gelistirme konularinin
hem 6zel sektér hem de kamu uygulamalarinda karsiligini tam olarak buldugunu sdylemek oldukga zordur. Egitim
doneminde Ogrencilere dogru yansitilamayan ve gerekli 6nem verilmeyen kariyer kavrami, ileride egitimli
igsizlere, verimsizlige ve gencler arasinda gelecege yonelik umutsuzluga yol agmaktadir. Yanlis boliim/program
ve meslek tercihi, aile zorlamasi ile yapilan kariyer planlari, meslek ve lise se¢cimine yonelik toplumun bakis
acisinda mevcut dnyargilar, kariyer konusunda yetersiz bilgilendirme, yanlis kariyer planlama gibi bunun birgok
nedeni vardir. Ozellikle bu durum son dénemde etkinlikleri artan iiniversitelerin kariyer merkezlerinin de dikkatini
¢cekmektedir.

Kariyer merkezlerinin ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde 1960’11 yillarda goriildiigii soylenebilir.
Universitelerin kurulmasinin hizina bagh olarak Tiirkiye’de ise 1990’1 yillarda kariyer merkezlerinin sayisi
artmaya baslamistir (Ozden, 2015: 148). Nicelik olarak meydana gelen bu artigin, nitelikte de ayn1 diizeyde
yasandigimi sdylemek giigtiir. Kariyer bilinci, meslek se¢imi konusunda ilkogretim ve lise diizeyinde rehberlik ve
psikolojik danigmanlik hocalar1 basta olmak {izere yeterli bilgilendirme yapildigimi sdylemek de zordur.
Universitelerde kariyer merkezlerinin etkinligi Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar1 Ofisinin onciiliigii ve kariyer
planlama konusunda bir dersin miifredata konulmasi ile artmis olmasina ve genel olarak kariyer konusuna, kariyer
merkezlerine bir deger verme s6z konusu olmasina ragmen beklenilen seviyede degildir.

Bu caligma ile {iniversitelerdeki kariyer merkezlerinin etkinligi ve verimliligi nitel ydontem ile incelenerek
kariyer yonetimine sagladiklar katkilar tespit edilmeye ¢aligilmistir. Caligmada kariyer kavrami, kariyer yonetimi,
kariyer planlamasi, kariyer gelistirme kavramlar1 ve Tiirkiye’deki {iniversitelerin kariyer merkezlerinin gelisim
stirecleri incelenmistir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Kariyer merkezlerinin is yasamindaki roliinii ve islevlerini daha iyi anlayabilmek i¢in birtakim
kavramlarin anlamlarmin bilinmesi gerekmektedir. Bu kavramlarin baginda kariyer yonetimi, kariyer planlama,
kariyer gelistirme, kariyer yolu, kariyer kalib1, kariyer c¢apalari, kariyer hareketliligi, kariyer baglilig: sayilabilir
(Demirel, 2019). Kariyer ile ilgili calismalarda genel olarak 3 alt baslik 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar, kariyer
planlama, kariyer yonetimi ve kariyer gelistirmedir. Bu {i¢ kavram konusunda cat1 kavramin hangisi oldugu ve
digerlerini kapsadigi, birbirleri ile iliskisi konusunda kaynaklarda bir fikir birligi olmadig: gibi, akademik yazinda
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da bir goriis birligi yoktur. Ayni sekilde iiniversitelerin kariyer merkezleri isimlendirmesinde de bu kavram
karmasasina bagl olarak farkliliklar s6z konusudur. Baz1 tiniversiteler kariyer planlama merkezi isimlendirmesini
kullanirken bazilar kariyer gelisim seklinde isimlendirme yapmislardir.

A. Genel Olarak Kariyer

Kariyer kavraminin tarihsel gelisimine bakildiginda, farkli dillerde benzer sekillerde kullanildig:
goriilmektedir. Kavram Latincede carrus (at arabasi) ve carrera (yol), Fransizcada ise carriere (yarig yolu)
kelimelerinden gelmektedir. Buna gore kariyer kavraminin en belirgin gostergesi “yol” ifadesidir. Buna gore
geemisteki kullanimina paralel olarak giiniimiizde kariyerin belirli bir ig alaninda alinan yol oldugu sdylenebilir
(Aytac ve Keser, 2017: 6).

Kariyer, en genel haliyle “calisanlarin orgiitte hiyerarsik olarak yiikselmesi” olarak tanimlanmgtir (Irmis
ve Bayrak, 2001: 179; Arthur et al., 2010: 8). Benzer olarak Durai (2010: 141)’ye gore bir bireyin kariyeri, is
hayati boyunca sahip oldugu pozisyonlar: ifade etmektedir. Werther ve Davis (1996: 311) kariyeri daha genis
6lgekli tanimlayarak bireyin tiim hayat: boyunca yaptigi islerin toplami olarak nitelemistir. Ayn sekilde Esitti ve
Buluk (2017) ile Tiiz (2003)’e gore ise kariyer “hayat boyu siiren bir ugras” anlamina gelmektedir. Kariyer kavrami
uzun siireler tartisilmis olsa da is diinyasina Anna Roe’nin “Meslekler Psikolojisi” kitabr ile girmistir (Coban,
2015: 3). Kara ve digerleri (2016), kavramin 16. yiizyilda devlet memurlugu i¢in kullanildigin1 belirtmistir.
Sonrasinda ise kavram g¢okg¢a tartisma konusu olmus, bu tartigmalar giiniimiize kadar uzanmistir. Tiim diinyada
yasanan degisim ve teknolojinin gelisimiyle birlikte is diinyasinda yasanan doniisiim, kariyer kavramina yeni bir
boyut getirmistir. Geleneksel anlamda kullanildig: haliyle kariyer, yalnizca {ist diizey yoneticilere ait bir kavram
olarak anlagilmaktadir (Bing6l, 2019: 350, Tecirli, 2017: 4). Bu anlayiga gore, yonetici olmayan is¢i kesiminin
kariyeri bulunmamaktadir. Dikey hareketlilik olarak bahsedilen hiyerarsik yiikselme, geleneksel orgiit yapisinda
“kariyer yapma” olarak goriilmekteydi. Fakat zamanla yalnizca dikey degil, yatay hareketliligin de kariyer olarak
goriilmesinin gerekliligi anlagilmistir. Bireyler calistiklar1 pozisyonda kalarak bilgi ve becerilerini artirmakta,
islerini zenginlestirebilmekte ve faaliyet alanlarini genisletebilmektedir (Forbes, 1987: 110). insan kaynaklar
anlayisiyla paralel olarak ortaya ¢ikan insanin isletmedeki degeri, kariyer kavraminin kapsaminin genisletilmesini
zorunlu kilmistir. Béylece isletmenin aslinda en 6nemli fakat en geri planda birakilan unsuru olan insan, isletmenin
en degerli varlig1 haline gelmis ve bu anlayisla birlikte orgiitiin tabanindan tavanina kadar tiim ¢aliganlarin bir
kariyeri oldugu kabul edilmistir (Olger, 1997: 88).

Personel yonetimi yaklagiminin terk edilerek insan kaynaklart disiplininin olusmasi, kariyer kavraminin
icerik ve derinlik agisindan gelismesini saglamistir. Yapilan caligmalar incelendiginde, kariyerin bireysel ve
orgiitsel olmak iizere 2 boyutu oldugundan s6z edilmektedir. Bununla birlikte genellikle 6rgiitiin ve bireyin kariyer
konusunda uyguladiklar1 politikalar birbirinden ayrilmaktadir. Bireyi bireysel basariya gotiirecek, orgiitiin ise
orgiitsel amaglarin1 gergeklestirmesini saglayacak en uygun politikanin, birey ve orgiitlin kariyer yaklagimlarini
birbiriyle uyumlastirmak oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda hem kisisel hem o6rgiitsel basariy1 saglamak igin
oncelikle kariyeri iyi bir sekilde planlamak, sonrasinda bu plani gelistirerek basarili bir bigimde yonetmek
gerekmektedir.

B. Kariyer Planlama

Kariyer kavramimnin is yasaminda en cok iliskilendirildigi ve kariyer merkezlerinin en ¢ok iizerinde
durdugu konular kariyer planlama, kariyer gelistirme ve nihayetinde bunlar1 iginde barmdiran kariyer yonetimidir.
Kariyer planlama en genel haliyle kisinin kendini taniyarak, 6ntindeki firsatlar1 degerlendirerek kendine uygun bir
kariyer belirlemesi ve hedefine ulagmast; orgiitiin de bireylerin bu amaglarini gergeklestirmesi i¢in imkan yaratma
ve yardimci olmast siirecidir. Buna gore kariyer planlamasinin temel amaci, ¢aliganlarin organizasyon iginde
kariyer gelisimine ulagmalarina yardimei olmaktir. Kariyer planlamasi, nitelikli iggiiciine ulagmak ve elde tutmak
icin uygun bir aractir. Calisan kariyerleriyle ilgili planlarma ve fikirlerine saygi duyuldugunu hissettikleri is
ortaminda verim gostermekte ve bagliliklar artmaktadir (Durai, 2010, s. 141). Kariyer planlama yalnizca is arama
veya ise girme siirecinde ortaya ¢ikmamakta, egitim hayatinda baglayarak devam etmektedir (Karaaslan, 2017).
Bu nedenle kariyer planlama kisa, orta ve uzun vadede ¢esitli planlar olusturmay1 gerektirmektedir. Ayni zamanda
kariyeri planlama siireci ise girdikten sonra da bitmemekte, ¢alisma yasam1 boyunca devam etmektedir.

Kariyer planlama siireci bir dizi faaliyetten olugsmaktadir. Oncelikle birey kendini tanimali, gii¢lii-zay1f
yonlerini ve Ozelliklerini bilmelidir. Sonrasinda mevcut ve kendi oOzelliklerine uyan is firsatlarini
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degerlendirmelidir. Gerekli durumlarda kariyerine yonelik ¢esitli alistirma ve faaliyetlere katilabilmektedir. Daha
sonra ise nihai karar1 vermekte ve ise baslamaktadir (Durai, 2010: 145).

Orgiitsel kariyer planlama yapilirken, orgiitiin insan kaynaklarmin etkin kullanilmasi, yiikselme istegi
bulunan ¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi, c¢alisanlarin degerlendirilmesi ve Orgiitin is basarisinin
yiikseltilmesi amaglanmaktadir (Sav, 2008: 26-27). Bu amaglar gerceklestirildiginde ise orgiite birtakim getiriler
saglamaktadir. Bunlar personelin orgiite baglili§inin artirilmasi, personelin niceliginden ziyade niteliginin
tyilestirilmesi, personel devir hizinin azaltilmasi (Eryigit, 2000), devir hizinin azalmasi sonucunda maliyetlerin
diismesi (Ergiin, 2007: 34) olarak sayilabilir. Orgiitsel kariyer planlamanim uygulanmasi siirecinde de birtakim
asamalar bulunmaktadir. Literatiirde bu asamalara yonelik fikir birligi bulunmasa da bazi ¢aligmalarda yer aldigt
goriilmiistiir. Kisaca s6z etmek gerekirse ilk olarak drgiit, kariyer planlamasi yaparken kadrolarin gérev tanimlarini
iyi belirlemeli, is tammlarinin sinirlarini iyi ¢izmelidir. Sonrasinda mevcut iglerin degerlendirmesi ve i analizi
yapilmalidir (Ergiin, 2007: 49). Bunlarin sonucunda ise ¢alisanin da performansi degerlendirilmeli ve orgiitteki
mevcut durum ile ¢alisanlarin durumlari géz 6niine alinarak bir kariyer plani olusturulmalidir.

Her ne kadar kariyer planlama yalnizca birey dahilinde bir islem gibi goriilse de 6rgiit de bu siirecin bir
pargast durumundadir. Bununla birlikte kariyer planlama siireci, bireyle baslayip orgiite uzanan ve birey-orgiit
etkilesiminde biitiinleserek devam eden bir siirectir denilebilir. Bu baglamda bireysel kariyer planlama kisinin
kariyerini planlayarak performansini ve verimini artirarak is tatminini saglamasi, orgiitsel kariyer planlama ise
basariya ulasan calisanin orgiit icindeki ilerlemesinin ve yiikselmesinin saglanmast (Damar vd, 2015: 91;
Gokdeniz, 2017: 125; Antoniu, 2010: 14) olarak ayrima tabi tutulabilmektedir.

Kariyer planlama kisisel olarak yapildiginda bireyin motivasyonunu artirmakta, verimini yiikseltmekte,
kisisel doyumunu ve is tatminini saglamaktadir. Orgiitsel olarak yapildiginda ise calisanlarin ise baglilig1 artmakta,
orgiitiin verimliligi yiikselmekte ve rekabet avantaji kazanmaktadir. Bu nedenle kariyer planlamanin hem bireysel
hem de orgiitsel boyutu, kisisel ve organizasyonel basarinin 6nemli bir adimini olusturmaktadir (Tagliyan, Ari ve
Duzman, 2011: 236; Tunger, 2012: 218). Bunlarin yani sira, birey kariyer planlamasi yapmadan kariyerine
baglayabilmektedir. Bu durumda bireyin is yasaminda mutsuz olmamasi ve orgiitsel ihtiyaglar1 karsilayarak iki
boyutlu memnuniyetin saglanabilmesi igin insan kaynaklari sisteminin, birey ve orgiitlere kariyer planlama
konusunda destek vermesi, gerekli durumlarda egitime tabi tutmasi gerekmektedir (Antoniu, 2010: 15). Aytac
(2005), bir olumsuzluk olarak kariyer planlamanin bireyin fazla beklentiye girmesi ve bu durumun 6rgiit icinde
strese ve gergin bir ¢alisma ortamina neden olabilecegini dile getirmistir (Uziim ve Ozdemir, 2018: 1112). Buna
karsin Kir ve Er (2017), kariyer planlamasi yapilan orgiitlerde ¢alisan bireylerin daha aktif, verimli, iiretken ve
orgiite daha bagli olduklarini belirtmistir.

C. Kariyer Gelistirme

Kariyer kavramiyla iliskilendirilmis ikinci kavram kariyer gelistirmedir. Kariyer gelistirme, Orgiitteki
verimliligin ve basarinin devami i¢in birey ve orgiitiin kariyer planlarinin birlestirilerek gelisiminin saglanmasidir.
Kariyer gelistirme, is tanimini yapan Orgiitle, isi fiziki olarak yapan ¢alisanin birlikte yiiriittiikleri bir siiregtir
(Sagdi¢ ve Demirkaya, 2009:234). Irmis ve Bayrak (2001) kariyer gelistirmeyi en basit sekilde “mesleki ilerleme”
olarak tanimlamistir. Bu ilerleme ile ilgili degisik goriisler bulunmakla birlikte, Greenhaus ve arkadaslari (2019:
38) bu gelisim siirecini baslangici olusturan mesleki ve orglitsel segim dénemi, erken kariyer dénemi, orta Kariyer
donemi ve emeklilikle sonlanan geg kariyer donemi olarak belirlemistir.

Kariyer gelistirmenin kariyer planlamasindan farki, kariyer gelistirmenin ise girdikten sonra baglamasidir
Orgiit, kariyer gelistirme faaliyetleri yaparak c¢alisanlarm verimini artirmakta, belirlenen hedeflere ulasimi
kolaylastirmakta, orgiitiin ihtiya¢ duydugu nitelikli ¢alisana sahip olmakta, ¢alisanlarin is tatminini saglayarak
orgiite bagliliklarimi artirmaktadir. Kariyer gelistirmedeki asil amag, c¢alisanlarin beklentilerine olumlu cevap
vererek motivasyon, verimlilik gibi unsurlarin artirilmasi ve orgiitiin basarisinin siirekli hale getirilmesidir. Bu da
aslinda kariyer gelistirmenin, biiylik oranda orgiitiin yiiriittiigii bir siire¢ olmasi anlamina gelmektedir. Kariyer
gelistirme siireci birtakim programlarla desteklenmektedir. Bunlar mentorluk, kariyer danigmanligi, kocluk, is
rotasyonu, is zenginlestirme, c¢ifte kariyer yolu (Tuncer, 2012: 222), 6zel gruplara egitimler, yazili kaynaklar,
atolyeler (Eryigit, 2000), 360 derece performans degerlendirme, orgiit i¢i yedekleme (Bing6l, 2019: 374-375)
olarak sayilmaktadir. Uslu (2015), bu programlari 6rgiitsel kariyer planlama teknikleri olarak ele almistir.

Bingol (2019)’e gore kariyer gelistirme asamalar1 bese ayrilmaktadir. {1k asama is igin hazirlik yapmaktir.
Bu asama bireyin dogumundan okul hayatinin bitisine kadar gecen siireyi kapsamaktadir. Birey bu siiregte kendini
tanimakta, meslekler hakkinda fikir sahibi olmakta, bu yolda gerekli egitimi almakta ve kariyerini planlamaktadir.
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Ikinci asama ige giris siirecidir ve mezuniyetten ise girene kadar gegen siireyi kapsamaktadir. Bu asamada birey is
diinyasim tanir, planladigi meslegi yapmaya baslar. Bu asamada orgiitlerin seffaf bilgi saglamamasi, kisilerin
kariyer planlarii yeterince etkili kurmamast sonucunda bireyler hayallerindeki isle, ger¢ekte karsilastiklart isin
¢ok farkli oldugunu gorebilmekte ve hayal kirikligi yasayabilmektedir. Bu sorun ise kisinin biitiin kariyer
yasantisini etkileyebilecegi igin ise giris asamas1 6nem arz etmektedir. Uciincii asama olan ilk kariyer asamasi
oncelikle orgiitte kendini kabul ettirme ve oOrgiite alisma, ise alistiktan sonra ise kisinin kariyerinde basarisina
odaklanmasindan olusmaktadir. isyerinde gelisme ve yiikselmeye en ¢ok bu asamada istek duyulmaktadir.
Dordiincii asama olan orta kariyer asamasi, genelde bireylerin kariyer gelisimlerini tartmaya bagladiklari,
sorgulamaya yoneldikleri bir donemi icermektedir. Buna gore birey yiikselmeye devam etmek, is tatminini
saglayamadigindan is degistirmek veya oldugu pozisyonu korumak gibi davranislar sergilemektedir. Besinci ve
son asama olan son kariyer asamasi, bireyin aslinda emeklilige yaklastig1 donemdir. Bu dénemde orgiit, yaslari
ilerlemis olan bireylerin daha diisiikk performans sergilemelerine karsilik 6nlem almakta, kisilere emekliliklerine
kadar yardimc1 olmaktadir.

D. Kariyer Yonetimi

Kariyer ile ilgili ele alinan bir diger kavram kariyer yonetimidir. Bireyin ilgi alanlar1 ve becerilerine gore
kariyer planlamasini yapmasi, orgiitiin ¢alisanlarina yonelik planlama faaliyetlerini uygulamaya koymasi, bu plan
ve faaliyetlerin gelistirilmesi ve bu gelisim sonucunda kariyerin basarili bir sekilde siirdiiriilmesi kariyer
yonetimini olugturmaktadir (Yarnall, 2008: 2).

Geleneksel yonetim anlayisinin terk edilip modern anlamda yonetsel sistemin yayginlagsmasi, rekabet
kavraminin farklilagsmasi, verimliligin ve bagariin iiriinden ¢ok personel odakli olmasi gerektiginin anlasilmasiyla
orgiitler isletmenin en degerli varligina 6nem vermeye baglamistir (Sezer ve Ak, 2017: 217). Ge¢miste her ne kadar
bireyler kendi kariyerlerinden kendileri sorumlu olsa da zaman igerisinde bu siirece isletmeler de dahil olmustur.
Bunun nedeni isletmenin piyasada var olabilmesi, ismini duyurabilmesi ve azami verim elde edebilmesinin
yolunun ¢alisanlarin basarili kariyerlerinden gectigini anlamasidir. Kariyer yonetimi hem kisinin hem de orgiitiin
kariyer planlamasini ve bu planlar1 gelistirmesini kapsayan siiregtir. Orgiitte ¢alisanlarin bireysel performanslar
ile orgiitlin ihtiyaclarmin birbiriyle uyumlagtirilmasi siireci olarak da tanimlanmaktadir (Eryigit, 2000, Mavisu,
2010: 18). Kariyer yonetimi bazi akademik ¢aligmalarda ise, ¢alisanlarin planlarinin bagartya ulagabilmesi i¢in
oOrgiitiin bireyi destekleme siireci olarak agiklanmistir (Seger, 2013; Karcioglu ve Atasever, 2019: 112). Basariyla
uygulanan kariyer yonetimi orgiit icindeki ¢atigsmalart azaltmakta, ¢alisanlarin verimliligini artirmakta ve orgiitiin
de basarisinin artmasini saglamaktadir (Tunger, 2012: 206).

Kariyer yonetimi ise bireysel ve orgiitsel olarak iki yonlii siirdiiriilmektedir. Bireysel kariyer yonetiminin
temelinde birey bulunmaktadir. Bireysel kariyer yonetiminin temelinde Maslow’un ortaya koydugu “kendini
gerceklestirme™ istegi ve diirtiisii yer almaktadir (Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011: 237). Birey kendi kariyeri igin
yapmis oldugu kariyer planlarimi sik sik gdzden gegirmeli ve uygulamaya koymalidir. Bireysel kariyer planlama
sirasinda olusturulan planlarin uygulama siirecinin kontrolii bireysel kariyer yonetimi ile olmaktadir. Kariyer en
temelde bireyin ¢abasiyla baslayip, ise girdikten sonra 6rgiitiin yardimiyla devam eden bir siiregtir (Karcioglu ve
Atasever, 2019: 113). Bu nedenle kisi 6rgiite girene kadar bireysel olarak siireci yonetmekte, orgiite dahil olduktan
sonra orgiitiin kariyer yonetim sistemiyle biitiinlesmektedir. Orgiitsel kariyer yénetimi, isletmede calisanlarin
kariyerlerinin basarilt bir sekilde siirdiiriilmesi, kariyer planlarinin gerceklestirilmesi ve kariyerlerinin geligiminin
takip edilerek orgiitsel ihtiyaglarin karsilanmasi siirecidir. Orgiit, calisanlarin kariyer hedeflerine uygun stratejileri
belirlemeli, gerekli durumlarda egitimler vermeli, ¢alisanlarin verimliligi i¢in kariyerlerini en dogru sekilde
yonetmelerine imkan saglamalidir. Orgiitiin kariyer yonetimi kapsaminda yapmasi gereken, calisanlar1 dogru
sekilde segmek; terfi, iicret, egitim, 6diillendirme gibi islemleri basarili bir sekilde yiiriitmektir (Okakin, 2008: 2;
Eryigit, 2000). Bu unsurlar goz dniine alindiginda drgiitsel kariyer yonetiminin en temel amaci bireylerin orgiitteki
iglevlerinin artirllmasi ve verimli bir sekilde var olmasidir.

E. Kariyerle Ilgili Giincel Sorunlar

Kariyer ile ilgili olarak son donemde is tatmini, orglitsel baglilik ve konular ekseninde birgok husus 6n
plana ¢ikmig ve akademik olarak calisilmaktadir. Bu sorunlar, fiziksel ya da ruhsal elverissizlik, kendine giliven
eksikligi, kararsizlik, diisiik performans, yetersiz uzmanlik ve egitim, 6rgiit kiiltlirii ve politikalarindan kaynakli
eksiklikler, mentor eksikligi, teknolojik degisimler, sinirli kariyer firsati, gdozden diisme, engellenme, stres ve
titkenmislik, kralige ar1 sendromu, ¢ift kariyerli esler, ayrimcilik, cam tavan, ay 1181 sorunu, ¢ift kariyerlilik,
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kariyer diizlesmesi, beceri ve yetenegin yitirilmesi, isten ¢ikarilma, uluslararasi isletmelerde kiiltiir, dil ve iletisim
sorunlari, nepotizm, dalkavukluk, is yerinde psikolojik siddet (mobbing), cinsiyet ayrimeiligi, toplumsal kalip ve
yargilar (stereotipler), is-aile ¢atigmasi, sosyal iletisim aglarina katilamama, cinsel taciz ve baslangi¢ donemi
kariyer sorunlar1 sayilabilir (Demirel, 2019; Bozkurt, 2019; Ozden, 2008; Uyargil vd., 2008; Uziim, 2018). Kisinin
iiniversite sonrasi kariyerine basladigi donemde beklentilerinin karsilanmadigi bir ortam ile karsilagmamasi icin
kariyer merkezlerinin hazirlayici bir gérev iistlenmeleri gerekmektedir. Ozellikle kariyerle ilgili giincel sorunlar
ve kariyer engelleri olarak, kendine giiven eksikligi, kararsizlik, yetersiz uzmanlik ve egitim, fiziksel ya da ruhsal
elverissizlik, sosyal iletisim aglarina katilamama, baslangi¢ donemi kariyer sorunlar1 séylenebilir.

Kariyer, bireye ve sonrasinda orgiite birtakim yiikiimliiliikler getirmektedir. Bu yiikiimliilikkler dogru bir
sekilde yerine getirilmediginde ortaya bazi sorunlar ¢ikmaktadir (Eryigit, 2000; Kozak ve Dalkiranoglu, 2013).
Bu sorunlar, insan kaynaklari sisteminin basarili isletilmesiyle ¢oziilebilecek engellerdir. Kariyer sorunlarini
ortadan kaldirmak veya asgari diizeye indirmek i¢in drgiitlerde kariyer planlamasi ve kariyer yonetimi siirecinin
dogru yiiriitiilmesi gerekmektedir.

Kariyer yonetimi konusu, iiniversite 6grencilerinin meslek se¢imi agisindan incelendiginde birgok iilkede
oldugu gibi iilkemizde yetenekleri disinda bir¢ok sebeple farkli meslek se¢imine bireyi zorlayan bir anlayisin
oldugu sOylenebilir. Gerek ailelerin baski ve istekleri gerekse ortaggretim seviyesinde yasanmis hatali tercihler
veya zorunluluklar, iiniversite yasaminda bireyi istemedigi bir bolimde ve sadece derslerde basarili olmak
zorunluluguna getirebilmektedir. Bu durum bireylerin egitim hayatlarin1 bir geligim evresi olarak degil, sadece
zorunluluktan tamamlanan bir evre olarak yasamalarina sebebiyet vermektedir. Bu zorunluluklar bireyin egitim
hayatinda yasandig1 gibi istemedigi, benimsemedigi bir meslek hayatinda kendini gostermeye devam etmektedir.

111. UNIVERSITELERDE KARIYER MERKEZLERI VE iSLEVLERI

Bugiin diinyada {iniversite dgrencileri kariyerleri i¢in se¢im yaparken 17.000 civarinda bir meslek ile
kars1 karsiyadir. Tiirkiye’de ISKUR’un meslekler sozliigiinde 7000 civarinda meslek tanimlamasi mevcuttur.
Diinyadaki son 20-30 yildaki dijital degisim ve doniisiim ile birlikte bu say1 daha da farklilasacaktir. Bu kadar
fazla se¢enegin iginde kisiler meslek se¢iminde, kariyer planlamasinda ve gelisiminde zorluk yasamaktadirlar. Bu
durum, kisilere profesyonel destek verilmesini zorunlu kilmaktadir. Kisinin sectigi meslek/is onun hayatinin
kalitesini, is diinyasina, aile kurumuna ve devlete katkist gibi bircok konuyu etkileyecegi i¢in bu konu profesyonel
bir sekilde ele alinmay1 gerektirmektedir (Oztemel, 2019: 2).

Bu nedenle 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu’nun 7. maddesi 2. fikrasinda “aragtirma ve uygulama
merkezi agilmasi”na olanak taniyan alt bende dayandirilarak devlet {iniversitelerinde kariyer merkezleri
kurulmaktadir.

Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin ilki “Mezunlara Is Bulma Biirosu” olarak 1980 yilinda Ortadogu
Teknik Universitesi tarafindan kurulmustur. 1996 yilinda yeniden yapilandirilmasiyla “Kariyer Planlama
Merkezi” admi almustir. Kariyer merkezini ilk kuran iiniversite ise 1988 yilinda Bilkent Universitesi olmustur.
flerleyen yillarda 6zellikle vakif {iniversitelerinde kariyer ofisleri kurulsa da devlet iiniversitelerinde de kariyer
merkezleri uygulama ve arastirma merkezi statiisiinde kurulmaya baslanmistir. 2003 yilinda Erciyes Universitesi
Resmi Gazetede yonetmeligi yayinlanarak kurulan ilk Kariyer Yo6nlendirme ve Bilgilendirme Merkezine sahip
olmustur (Ozden, 2015: 9). 2013 yilinda Yiiksekogretim Kurulu Baskanhigimin “iiniversite dgrencilerinin is
yasamina hazirlanmasi ve staj uygulamalarinin etkin bir bi¢imde yiiriitiilmesi i¢in kurulan iiniversitelerdeki kariyer
merkezlerinin yaptig1 drnek uygulamalarin paylagilmasi ve bu konuda iiniversitelerde duyarliligin ve farkindaligin
artirtlmas1” amaciyla diizenledigi toplant1 ile kariyer merkezi yoneticilerinin etkinliklerinin artirtlmasi saglanmaya
calisilmistir (YOK, 2013). Kariyer merkezleriyle ilgili yurtdisinda bircok arastirma ve yayin olmasina karsin
iilkemizde smirli sayidadir (Ozden, 2015).
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Ulkemizdeki aragtirmalara gére iiniversite kariyer merkezlerinin baslica faaliyetleri;

Ozgecmis veri taban1 olusturma,
Etkili 6zge¢mis hazirlama egitimleri diizenlemek,
Kisisel gelisim i¢in seminer ve konferans diizenlemek,
Firma tanimi ve sektor giinleri yapmak,
Is diinyas1 ile ilgili diger tanitim toplantilari,
Kariyer giinleri, kariyer soylesileri diizenlemek,
Is olanaklarini arastirma ve ise yerlestirme calismalari,
Staj konusunda bilgilendirme ve yardimda bulunmak,
Ogrencilere yonelik oryantasyon,
Mezunlarla iletigim,
Girisimciligi gelistirme faaliyetleri,
Kariyer yonlendirme,
Kogluk ve mentorliik faaliyetleri ve

e Kariyer arastirma, sempozyum, calistay gibi etkinliklere destek vermek olarak sayilabilir (Ozden,
2015:156, Erdogmus, 2001: 132).

Tiirkiye’de son donemde dgrencilerin mezun olduktan sonra girecekleri is hayatin boyunca isi ve kariyeri
ile ilgili davraniglar1 ifadesi olan kariyer kaliplarinin olugmasinda 6nemli bir danigmanlik saglayabilecek olan
kariyer merkezleri 6zellikle Cumhurbagkanligi insan Kaynaklari Ofisinin kurulusu ile birlikte aktif olarak én plana
cikmigtir. Ama bu merkezlerin kurulum faaliyetleri ve aktiviteleri hizlansa da aslinda kampiis aktiviteleri ve
kariyer fuarlart is bulma ve yetenekleri firmalara ¢ekmek igin genel sistem i¢inde 6nemli bir fonksiyon
tagimamaktadirlar. Sekil 1°de goriilecegi gibi is arama platformlart yetenekleri ise ¢ekmede ve ise alimda en
onemli kaynak olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Son yillarda kariyer merkezlerinin yaptig1 faaliyetler ve kariyer
merkezlerine yapilan yatirimlar vasitasiyla bu oran arttirtlmaya ¢aligilmaktadir.
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Firmalari

2019 =2018

Sekil 1: Tiirkiye’de Ise Alimda Yetenek Cekmek I¢in Kullanilan Kaynaklar

Kaynak: www.randstad.com.tr, (Erigsim: 19.12.2020)

Sekil 1°de goriildiigii lizere, 2018 yilinda igverenlerin aday bulmak i¢in en ¢ok kullandigi kaynaklar
calisanlarin 6nerileridir. Bu kaynagi ise is arama platformlar takip etmektedir. Kaynaklar arasinda en az pay ise
kariyer fuarlarma aittir. Yine bu veriye paralel olarak iiniversite kampiislerinde gerceklestirilen aktiviteler de
igverenler tarafindan aday bulma yolunda pek tercih edilmemektedir. 2019 yilina gelindiginde igverenlerin
yararlandig1 kaynaklarin degistigini soylemek miimkiindiir. Is arama platformlarinin daha yaygim bir sekilde
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kullanilmaya baslandig1, kariyer fuarlarmin ve kampiis etkinliklerinin verimliliginin arttig1 sdylenebilir. Ise alim
danigmanlik firmalarinin da 2019 yilinda dikkat ¢ekici sekilde kullanilmaya baslandigi goriillmektedir. Dijital
olarak yasanan gelisim siireci, ige alim siirecinde de kendini gostermektedir.

Performans
A

Is Arama [k Kariyer Kariyer Ortasi

- Son Kariyer
Kartyer Baslangict

d .
Kariver Merkezleri o Kariyer Platosu
\\
\\\
R ; Kariyer - .
Bireysel Kariyer o 1'yt‘ Orgiitsel Kariyer
elistirme
Planlama E Planlama .
Kariyer Yolu
I |

Kariyer Yonetim Siireci

Sekil 2: Kariyer Merkezlerinin Kariyer Yénetimi Icindeki Yeri

Kariyer merkezleri dgrenciler acisindan Sekil 2°de goriilecegi gibi kariyer planlama, kariyer gelistirme
ve Kkariyer yonetimi agisindan bakildiginda en Onemli nokta olan kariyer baslangici asamasinda
konumlandirilabilir. Ogrenciler i¢in dogru bir kariyer planlama ve kariyer gelisimi icin uygun adimlar iiniversite
doneminde yapilirsa 6grenci kariyerine dogru bir baglangig yapabilecektir. Bu yonii ile kariyer planlama ve mezun
ogrenciler ile iliski merkezlerine 6nem verilmeye ¢alisiimaktadir.

Ancak mevcut durumda iniversitelerde kariyer merkezleri ile ilgili yapilan ¢alismalarda 6grencilerin
kariyer merkezlerinden haberdar olmadiklari (Isik, 2007), haberdar olanlarin ise kariyer merkezlerinin 6grencilerin
kariyer kararlarini yonlendirmelerinde katki saglamadigi (Akoglan Kozak ve Dalkiranoglu, 2013) yoniinde
bulgular yer almaktadir. Hacettepe Universitesi 6grencileri iizerinde yapilan memnuniyet caligmasinda ise
ogrencilerin kariyer merkezi faaliyetlerine yonelik memnuniyet diizeyleri diisiik olarak tespit edilmistir (Ekinci ve
Burgaz, 2007).

IV. YONTEM
A. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu aragtirmada ftniversite biinyelerinde kurulan kariyer merkezlerinin mevcut durumlarini ortaya
koymak, kariyer yonetimine katkisini agiklamak, kariyer merkezlerinin geleceklerini degerlendirmek amacryla
betimleme yontemi kullanilmistir. Bati Akdeniz’de kurulmus olan vakif ve devlet iiniversitelerindeki kariyer
merkezlerinin islerliklerini ortaya koymak amaciyla durum tespiti yapilmistir.

Calisma nitel metotla dizayn edilmis olup, veriler yar1 yapilandirilmis goriigme formu ile toplanmustir.
Goriisme formlar kariyer merkezlerinin mevcut durumlarim tespit etmeye yardimci olacak sorulart igerecek
sekilde olusturulmustur. Kariyer merkezlerinin faaliyetlerini takip eden ve gorev alan 5 kisi ile pilot uygulama
yapilmis, kariyer yonetimi konusunda ¢aligmalar1 bulunan dgretim iiyelerinin goriisii alinarak son sekli verilmistir.
Goriismeler Mart 2019- Nisan 2019 tarih araliinda gerceklestirilmistir. Goriismeler sonrasinda her katilimciya ait
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dokiim elde edilerek veriler Nvivo programi ile analiz edilmistir. Verilerin analizinde kodlamalar yapilarak temalar
olusturulmus ve mevcut durum tespit edilerek gelistirilmesi yoniinde oneriler gelistirilmistir.

B. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Bati Akdeniz’deki vakif ve devlet iiniversitelerinde kariyer merkezlerinin
kuruluglar itibariyle kariyer merkezlerinde gorev yapmis ya da yapmakta olan ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu
baglamda kariyer merkezlerinde gorev yapmis ya da yapmakta olan tiim calisanlara ulasilmaya calisilmis, hali
hazirda 20 ¢alisanin gorev yaptig1 kariyer merkezlerinden 13 katilimer ile yapilan goriismeler calismaya dahil
edilmistir. Goriigiilen 6 kisi daha once kariyer merkezlerinde gorev almis 6gretim {iyesi iken 7 kisi de kariyer
merkezi ¢alisanidir.

V. BULGULAR

Katilimcilardan elde edilen verilerin analizinde 6ncelikle kariyer merkezlerine ait genel bilgilere yer
verilmistir. Bati Akdeniz’de yer alan Antalya, Burdur ve Isparta illerindeki vakif ve devlet iliniversitesi olan
Akdeniz Universitesi, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Siileyman
Demirel Universitesi, Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi, Alanya Hamdullah Emin Pasa Universitesi,
Antalya Bilim Universitesi, Antalya Akev Universitesi olarak § iiniversitenin kariyer merkezlerine ait bilgiler su
sekildedir:

Tablo 1: Universitelerde Kariyer Merkezlerine Verilen Isimler

.. . Kariyer
. Universite Merkezi
Universite Kurulus Kariyer Merkezi Ad1 Kurulus
Yi Tarihi
e Kariyer Gelistirme Uygulama ve
Akdeniz Universitesi 1982 Arastirma Merkezi (Kariyer Merkezi) 2016
. e Kariyer Planlama ve
Silleyman Demirel Universitesi 1992 Mezunlarla iletisim Merkezi (Kariyer Merkezi) 2016
. _ . Kariyer Geligtirme
Mehmet Akif Ersoy Universitesi 2006 Uyeulama ve Arastirma Merkezi (Kariyer Okulu) 2019
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi 2015 ALKU Kariyer Merkezi 2016

Kariyer, Geligim ve
Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi 2018 Mezunlarla iletisim Koordinatérliigii 2019
(Kariyer ve Mezun Takip Ofisi)

e e Mezunlar Ofisi ve
Antalya Bilim Universitesi 2010 Kariyer Geligtirme Koordinatorliigii 2019

Alanya Hamdullah Emin Pasa Universitesi 2011 Kariyer ve Mezunlar Birligi 2019

Kariyer Planlama ve Mezunlarla iletisim

Uygulama ve Arastirma Merkezi 2019

Antalya Akev Universitesi 2015

Arastirma kapsamina dahil edilen 8 iiniversitenin 3 tanesinde kariyer merkezlerinin kurulusu 2016 yilinda
gerceklestirilmigtir. Diger 5 {iniversitede ise 2019 yilinda kurulugu gergeklestirilmistir. Burada {iniversitelerin
kurulug yillarinin etken oldugu bilinmekle birlikte kurulusu daha 6nceki yillarda gergeklesen iiniversitelerde ise
kariyer merkezlerinin kuruluslarinda gecikmenin yasandigi goriilebilmektedir.
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Arastirma kapsaminda yer alan {iniversitelerin 6grenci sayilari ile Kariyer Merkezlerinde gorev yapan

personel sayilart Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Universitelerin Ogrenci Sayilari ile Kariyer Merkezlerinde Gorev Yapan Personel Sayilar

Kariyer
Kariyer ) Merkezi
Universite Kariyer Merkezi Ad1 Merkezi Ogrenci Persgneme
Personel Sayis1 Diisen
Sayisi Ogrenci
Sayisi
Kariyer Gelistirme
Akdeniz Universitesi Uygulama ve Arastirma Merkezi 1 77.263 77.263
(Kariyer Merkezi)
Kariyer Planlama ve
Siileyman Demirel Universitesi Mezunlarla Iletisim Merkezi 6 42.628 7.105
(Kariyer Merkezi)
Kariyer Gelistirme Uygulama ve
Mehmet Akif Ersoy Universitesi Arastirma Merkezi 6 32.739 5.457
(Kariyer Okulu)
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi ALKU Kariyer Merkezi 1 11.891 11.891
) Kariyer, Gelisim ve
Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi Mezunlarla Iletisim Koordinatorliigi 2 26.863 13.432
(Kariyer ve Mezun Takip Ofisi)
e Mezunlar Ofisi ve
Antalya Bilim Universitesi Kariyer Gelitirme Koordinatorliigii 2 3.180 1.590
Alanya Hamdullah Emin Pasa Universitesi Kariyer ve Mezunlar Birligi 1 437 437
) Kariyer Planlama ve
Antalya Akev Universitesi Mezunlarla Iletisim 1 441 441

Uygulama ve Arastirma Merkezi

Diger bir husus ise kariyer merkezlerinde gorevli personel sayisinda gdzlemlenmektedir. Personel sayilari
1 ile 6 arasinda degigmekte olup ortalama olarak 2-3 personel gorevlendirilmistir. Personel gorevlendirmelerinde
iiniversitelerin 6grenci sayilarinin goz 6ziiniinde bulundurulmadigi da ortadadir. Kariyer merkezlerinde gorev
yapan personellere diisen 6grenci sayisit 437 ile 77.263 arasinda degismekte olup ortalama olarak 6.381°dir. 6.381
Ogrenciye 1 personel gorevlendirilmekte ve kariyer gelisiminin saglanmasi beklenmektedir. Ortalama olarak
bulunan bu saymin 6.381 6grenciye 1 personelin goérevlendirildigi diisiiniildiigiinde makul bir say1 olarak
degerlendirmek zordur. Ayrica bu personelin bir¢ogu ikinci bir gorev olarak bu merkezlere gérevlendirilmektedir.

Arastirmanin 6rnekleminde yer alan 8 iiniversitenin kariyer merkezlerinde gorev yapan personellerin
sayilarinin azlhigi dikkati ¢ekerken hangi gorevler ile galistiklart da 6nem arz etmektedir. Kariyer merkezlerinde
calisan personellerin gorev dagilimlari ise su sekildedir:

Tablo 3: Kariyer Merkezi Personellerinin Gérev Dagilimlari

Gorev Kisi sayis1 (f) | Yiizde %
Miidiir (Koordinator) 8 40
Insan Kaynaklari Uzmani 2 10
Psikolojik Danigman 2 10
Memur 2 10
Sekreter 1 5
Hizmetli 3 15
Diger 2 10
Toplam 20 100
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Tablo 3’te goriildiigi tizere her kariyer merkezinin bir miidiirii bulunmakta ve toplamda 20 kisi olan
personel sayisinin %40’ m1 olusturmaktadir. Elbette gorevli miidiirler bu merkezlerin olusturulmasi, vizyonunun
olusturularak yol haritasinin ¢ikartilmas1 ve faaliyetlerin yiiriitiilmesinden sorumlu olan kisilerdir. Ancak
unutulmamasi gereken yonetim vazifesi ile birlikte faaliyetlerin birebir yapilmasi 6grenci sayilar1 da géz oniinde
bulunduruldugunda ¢ok da miimkiin goriilmemektedir. Ayrica destek hizmetlerde gorevli personel sayisi da
toplam personelin %30°unu olusturmaktadir. Bu durumda kalan %30°luk personel ki 6 kisiye karsilik gelmekte, 8
iiniversitede toplam 127.616 6grencinin kariyer gelisimleri konusunda destek olmaya ¢aligmaktadirlar. Bu ¢alisma
ile ulasilan en c¢arpici sonuglardan birisi de kariyer merkezlerinin personel yetersizligi konusudur.

Tablo 4: Ogrencilerin Kariyer Merkezlerinden Aldiklart Hizmetler

Kariyer Merkezlerinden Alinan Hizmetler f %
Is goriismeleri ve miilakat teknikleri 6 | 50
Kariyer planlama ve kariyer yonlendirme 6 | 50
Uygulama egitimleri 5| 42
Staj yeri bulma 4 | 33
Sektor temsilcileri ile bulusma 4 | 33
Ozgecmis hazirlama 3| 25
Motivasyon gelistirme 3| 25
Kurumsal firmalari1 tanima 2 17
Ise yerlesme 1] 8
Sosyal faaliyetler 1 8

Ogrenciler kariyer merkezlerinden en fazla is goriismeleri ve miilakatlar ile kariyer planlama konusunda
hizmet talep etmektedirler. Ogrenciler aldiklar1 teorik egitimin yani sira eksikligini duyduklar1 uygulama egitimleri
icin de kariyer merkezlerini tercih etmektedirler. Diger taraftan uygulama egitimlerini aldiktan sonra staj
yapabilmek i¢in de yine kariyer merkezlerine bagvurduklar1 goriilmektedir. Elbette sadece staj i¢in degil, ayni
zamanda sektorde aldiklar1 egitimin karsiligini1 gérmek, firmalari tanimak ve kendi alanlarinda uzmanlagmis kisiler
ile tamsabilmek icin de kariyer merkezlerini tercih ettikleri gériilmektedir. Ogrencilerin hemen kolayca
ulagabildikleri 6zgegmis hazirlama rehberleri yerine de kariyer merkezlerinden yardim istedikleri
goriilebilmektedir. Burada dikkati ¢eken Ogrencilerin motive olabilmek i¢in de kariyer merkezlerini tercih
etmeleridir. Aslinda 6grencilerin bu konuda destege ihtiyag duyduklari sonucu da buradan ¢ikarilabilecektir.
Demir (2016)’in kariyer merkezlerinin internet sitelerini icerik analizi yontemiyle degerlendirdigi ¢aligmasinda
arastirma bulgularini destekler nitelikte is goriigmeleri ve miilakat ile ilgili bilgilere %83 oraninda yer verdikleri
goriilmektedir.

Kariyer merkezlerinden talep edilen hizmetler dogrultusunda katilimeilara kariyer merkezlerinin katkilari
sorulmus olup, tiim katilimeilardan dgrencilerin gelisiminin yani sira {iniversitelerin imajlarinin gelisimi igin de
onemli katkilar sagladig1 goriisii elde edilmistir. Kariyer merkezleri sadece 6grencilerin ihtiya¢ duyduklari birimler
gibi diisliniilse de tiniversitelerin de gelisiminde dnemli yer edineceklerini sdylemek dogru olacaktir.

Katilimcilara iilkemizde kariyer yonetimine verilen énem soruldugunda, katilimeilarin %75°1 kariyer
yonetimine 6nem verilmedigini %25’1 ise son yillarda yapilan kariyer fuarlari, sektor tanitimlari gibi ¢aligmalar
ile desteklenmeye ¢alisildigini belirtmislerdir. Katilimcilar kariyer yonetimine 6nem verilmedigini su sekilde ifade
etmislerdir:

“Maalesefiilkemizde kariyer planlama ve gelistirme konusuna yeteri kadar 6nem verilmiyor. 15 -20 yillik
bir egitim hayatimin sonunda hala bir¢cok mezun kariyer planlamast yapmamis ya da kariyerin ne anlama
geldiginden habersiz durumda olmasit bu durumu apagik ortaya koymaktadwr.” (Katilimer 10)

“Maalesef, hi¢ onem verilmiyor. Kariyer taniminin ne oldugu konusunda bir fikir birligine bile sahip
degiliz.” (Katihimel 5)

“Kariyer yonetimine kariyer planlama asamasinda degil ama kariyer gelistirme ve sonug odakly is bulma

gibi konularda dnem verildigi goriilebilmektedir.” (Katimei 8)
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Katilimcilarin ifadelerinden hareketle kariyer konusunda yeteri kadar bilgi sahibi olunmadig: i¢in kariyer
yonetimine 6nemin verilemedigi, egitim hayatinda kariyer ile ilgili bilgilerin de verilmesi gerekliligi ortaya
cikmaktadir. Diger taraftan son yillarda kariyer yonetimine gosterilen Snemin artmasi ise Cumhurbaskanlig1 insan
Kaynaklar1 Ofisi ile birlikte kendilerine daha fazla deger gosterilmeye baslanan kariyer merkezlerine
baglanmaktadir:

“Ulkerygizde kariyer planlama ve kariyer gelistirme konusuna verilen degerin son yillarda arttigin:
diisiintiyorum. Ozellikle YOK Kalite ¢alismalart ve Cumhurbaskanligr Insan Kaynaklar ofisinin kurulmalarindan
sonra bu yonde calismalar artti, daha ciddi ve planl ¢alismalar yapilmaya basland:.” (Katihmel 9)

“Universitelere kariyer merkezi kurulmasinda Cumhurbaskanhg: Kariyer Ofisinin (CBKO) énemli bir
etkisi var. Bircok konuda CBKO inisiyatif aliyor. Bunlardan en onemli gordiigiim de kariyer fuarlari. Ozellikle
Kariyer fuarlart ogrencilerin ilgili firmalarimin kariyer firsatlarimi, imkanlarmi ve ¢alisma sistemlerini 6grenme
olanagi veriyor. Ayrica isletmeler icin de yeni yetenekleri kesfetmek icin firsat olusturuyor. Ogrenciler kariyer
fuarinda kamu ve ézel sektore dair izlenimlerini bu fuarda olusturuyor. Ogrencilere yeni ufuklar, yeni hedefler;
belki yeni mesleki yonelimler kazandiriyor.” (Katihmer 13)

Katilimcilarin ifadelerinde dikkati ¢geken sadece bireylerin degil kurum ve firmalarin da kariyer konusuna
gereken 6nemi vermedikleri yoniindedir:

“Kariyer yonetimi biz cogunlukla bireylerin kendi kariyerleriile ilgili olarak gelecek yonelimlerini ortaya
koyarken orgiitsel boyuttaki kariyer yonetimini hep ihmal etmekteyiz.” (Katilimer 1)

“Kurumsal firmalar disinda kariyer yonetimi ve kariyer yonetimi ve planlama konularina egilen firma
sayisi ¢ok az.” (Katilimel 6)

Kariyer merkezleri sunduklar1 hizmetler agisindan katkilar saglamaktadir. Katilimeilar bu katkilar1 su
sekilde ifade etmiglerdir:

“Kariyer merkezleri dogru is ve dogru personel arasinda bir koprii gérevi iistlenmektedir.” (Katilimel
2)

“Kariyer merkezleri 6grencilere is imkani saglamasi, firmalarin eleman ihtiyacini karsilamasi agisindan
képrii vazifesi gormektedir. Bu sekilde iiniversiteler ve sanayi kuruluslar ile isbirligini saglayabilmektedir. Zira
tiniversiteler biinyesinde bu tiir faaliyetleri yiirtiten tek kurum kariyer merkezleridir.” (Katilimel 4)

Katilimeilar kariyer merkezlerinin yiiriittiikleri faaliyetleri 6grencilere ve iiniversitelere sagladiklar
katkilar acisindan ayri sekilde degerlendirmislerdir. Katilimecilardan elde edilen bulgulara gore kariyer
merkezlerinin 6grencilere sagladiklar1 katki genel olarak 6zgeg¢mis hazirlama, is goriismelerine hazirlanma, is
arama kanallarin1 arastirma, staj yeri bulma konularinda goriilmektedir. Diger taraftan {iniversiteler agisindan da
katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Universitenin kurumsal kimliginin gelismesi konusunda énemli bir basar dykiisii yaratma da én plana
ctkar.” (Katilimer 1)

“Kariyer merkezleri mezun dgrenciler ve egitimde bulunan ogrenciler arasinda aglar kurarak, is
diinyasimin tiniversite ile baglarini kuvvetlendirerek ve d&grencilerin iiniversiteye aidiyetlerini gelistirerek
tiniversitenin kurumsal kimliginin gelisimine katki saglamaktadwr.” (Katihmer 10)

“Universitelerin basarisi yetistirdigi Ogrencilerin iy diinyasinda dogru pozisyonda kendine yer
bulabilmesine ve kariyerine devam edebilmesine baghdir. Ayrici iiniversite ile ig diinyasi arasinda stki baglarin
bulunmasi, hem ig diinyasinin iilke dinamiklerini dogru degerlendirerek gelismesine hem de iiniversitelerin giincel
is diinyasimin ihtiyaglarina yonelik AR-GE faaliyetleri yiiriitmesine ve bu yonde ogrenci yetistirmesine katki
sunmaktadir.” (Katilimer 2)

“Universitenin kurumsal kimligine saglayacag1 katki égrencilerin mezuniyetleri sonrast istihdam
oranwyla dogru orantilidir. Istihdam edilen her ogrenci ¢alisma hayati boyunca mezun olduklart iiniversiteyi temsil
edeceklerdir.” (Katihmel 4)

Kariyer merkezlerinin kurulmasina ve bu denli onem verilmesine zemin hazirladig: diisiiniilen
Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi hakkinda katihimecilar %55 oraninda faydali olacagi ve kariyer
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merkezlerini gili¢lendirerek kariyer yonetimi konusunda destek saglayacagini diisiinmektedirler. Katilimcilar
Cumbhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin kariyer yonetimine saglayacagi katkiy1 su sekilde ifade etmislerdir:

“Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklar1 Ofisi goreve baslar baslamaz tiim iiniversitelerde kariyer
merkezlerinin olusumu ve tamamlanmasi yéniinde motivasyonu ile ciddi bir katki saglamigtir.” (Katihmei 9)

“Cumhurbaskanlhgr Insan Kaynaklari Ofisi kariver merkezlerinin ortak faalivetler yiiriitmesini
saglamakta ve gerekli altyapilar: kariyer merkezlerinin kullanimina sunmaktadir. Ayrica, iyi uygulamalart
birlestirerek kariyer merkezlerine yénelik siive¢ tasarimlart yapmakta ve merkezlere uygulama kilavuzlar
sunmaktadir. Béylece, kariyer merkezlerinin basarisinda artis meydana gelmektedir.” (Katihmer 2)

Diger taraftan Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar: Ofisinin herhangi bir katk: saglamadig1 goriisii de
%45 oranla katilimcilarin ifadelerinde karsihk bulmustur: “Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklar: Ofisi heniiz
ortaya somut veriler koymamistir. Bu yil itibariyle ortaya koydugu verilerin 6grencilerin iiniversite tercihi ile ilgili
olarak hi¢hir sekilde ne akademik ne pratik ile ilgili somut bir ger¢eklikle bagdastigini séyleyebilirim.” (Katilmel
1)

“Cumhurbaskanhigr Insan Kaynaklart Ofisi kuruldugundan beri yalmzca fuar diizenlenmesine katki
sagladi. Bence bu formattan ¢itkmali. Fuar organize etmekten ziyade istihdama yonelik elle tutulur faaliyetlerde
bulunmalidwr.” (Katihmci 4)

“Cumhurbaskanhgi Insan Kaynaklar: Ofisi icin bir nevi fuar organizatorii diyebilivim. Bulundugu konum
ve mevkii acisindan daha aktif ve vizyoner bir yaklasimla muazzam katkilar saglayabilir. Ama su an igin
katkisindan ¢ok kostegi var! Balik vermesinler; balik tutmayr o&gretmemize yardim etsinler. Bizim
Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklar: Ofisinden beklentimiz budur.” (Katilimel 5)

Katilimeilarin kariyer giinleri ile ilgili ifadeleri Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar1 Ofisi hakkindaki
diisiincelerine benzerlik gostermektedir. Katilimcilar kariyer giinlerini 6grencilerin sektorii tanimalar1 agisindan
bir firsat olarak gordiikleri gibi gereksiz oldugu diisiincesi de ifadelerde siklikla yer almaktadir. Son olarak
katilimeilarin tamami kariyer merkezlerinin gelecekte daha etkin ve 6nemli merkezler haline gelerek daha islevsel
olacaklarini diistinmektedirler.
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Sekil 3: Katilimeilarin Kariyer Merkezi ile Tlgili Goriisleri
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Katilimcilarin ifadelerinde en fazla kullandiklart kelimeler yukaridaki sekilde gosterilmektedir.
Katilimeilar kariyer merkezleri ile ilgili goriislerini belirtirken en fazla mezun kelimesine yer vererek, mezun
ogrenciler ile ilgili ¢alismalar1 6n plana ¢ikardiklarmi sdylemek yerinde olacaktir. Daha sonra &grencilerin
istihdam edilebilmeleri ile ilgili goriisleri dikkati cekmektedir. Istihdam kelimesini takip eden isbirligi ve sanayi
kelimelerinden anlasildig: {izere kariyer merkezlerinin sanayi ile isbirliginde bulunarak 6grencilere katki
sagladiklar1 yorumu da getirilebilecektir.

Dogru
Kariyer Baslangici

Kariyer U Kariyer
Planlama| . elistirm

Sekil 4: Dogru Kariyer Baslangici i¢in Kariyer Merkezlerinin Onemi

Sonug olarak kariyer merkezlerinin {iniversite mezunlari i¢in dogru bir kariyer baslangici noktasinda énemli bir
isleve sahip olabilme potansiyeli vardir. Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme kavramlarinin
kullanimindaki karmasa, literatiirde oldugu gibi kariyer merkezlerinin isimlendirmesinde de goriilmiistiir. Sonugta
kavram nasil kullanilirsa kullanilsin kariyer merkezleri {iniversite 6grencilerinin gelecekte bireysel ve kurumsal
kariyer yonetimi bilinglerinin olusmasi, 6zellikle bireysel kariyer planlamalar1 ve kariyer gelistirmelerini hayat
boyu siirdiirmeleri konusunda Sekil 4’te goriilecegi gibi bir fonksiyon icra edebilecektir. En 6nemlisi kariyer
yonetimi konusuna verilmeye c¢alisilan 6nem konusunda bu merkezler islevsel hale gelebilecektir.

VI. SONUCLAR

Ulkemizde bazi kurumsal firmalar diginda kariyer yonetimi kariyer planlama ve gelistirme konusuna
yeteri kadar dnem verilmedigi sdylenebilir. Buna karsin son donemde iiniversitelerin kariyer merkezleri ile kariyer
yonetimine 6nem verilmeye ¢alisildigi bu caligma ile de desteklenmistir. Dogru is ve dogru personel arasinda bir
koprii gorevi gorecegi diisiiniilen kariyer merkezlerinin &nemi, ozellikle YOK Kalite calismalari ve
Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisinin kurulmalarindan sonra artnmgstir. Cumhurbaskanligi Insan
Kaynaklar1 Ofisinin kurulusu {iniversitelerde kariyer merkezlerinin kurumsal gelisimi yoniinde motivasyona katk1
saglamistir. Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar1 Ofisi kurulduktan sonra bdlgesel fuarlar diizenlemesi, 1. smiflar
icin kariyer planlama dersi konulmasi, yetenek kapisi ¢alismalart 6nemli olmakla birlikte atilmasi gereken ¢cok
daha fazla adim vardir.

Olumlu olarak ifade edilen gelismeler yaninda 6zellikle son donemlerde kariyer merkezleri etkin gibi
goziikse de sahip oldugu teknik altyapi, gérevli eleman sayist ile kendisine yiiklenen 1$1€V1 gergeklestirmesi ve
siirdiiriilebilir bir basar1 ortaya koymasi olduk¢a zordur. Ug bir 6rnek olarak Harvard Universitesinin kariyer
merkezinde yari zamanli caligan Ogrenciler ile birlikte 59 kisinin (https://ocs.fas.harvard.edu/) ¢alistigi
diistiniiliirse konu daha iyi anlasilabilecektir. Bu ¢aligma ile ele alinan 8 {iniversitenin kariyer merkezinde toplam
20 kisi caligmast ise Tiirkiye’de kariyer merkezlerine verilen 6nemin azligin1 gostermektedir. Tiirkiye sartlarinda
iiniversitelerin kariyer merkezlerinde 50 kisinin ¢aligmasi Onerisi yerine getirilebilir bir 6neri olmaktan uzaktir.
Bununla birlikte miimkiin oldugu 6l¢iide daimi g¢alisan sayisi en az 5 ve iizeri olabilecek sekilde gozden
gecirilmelidir. Karaaslan (2017) yaptig1 calismada da benzer sonuglar elde etmistir. Ayrica {iniversitelerin kariyer
yonetimi konusunda etken oldugunu ve kariyerin olusturulmasi ve gelistirilmesi misyonuna sahip olmalarmin yani
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sira, Uiniversite egitiminden 6nce bireyin kendini tanimaya baglamasi ile birlikte yeteneklerini yonlendirerek
gelistirebilecekleri ortadgretim seviyesinde de kariyer konusuna 6nem verilmesi geregi unutulmamalidir.

Uygulamaya dahil edilmis 6 iiniversitenin kariyer merkezlerinin internet siteleri incelendiginde bu
konudaki eksiklik géze carpmaktadir. Her internet sitesinde ortak olan baglanti merkez hakkinda bilgi verilmesi
ve personelin/kariyer temsilcilerinin tanitilmasidir. Bir diger dikkat ¢eken nokta ise tiim web sitelerinde Yetenek
Kapisi ve Kariyer Kapisi platformlarinin baglantilarinin bulunmasidir. Kariyer merkezlerinin bu uygulamalara
Oonem gosterdigi ve 6n plana c¢ikardigi goriilmektedir. Diger taraftan bazi sitelerde dgrencilere yol gostermek
amactyla is ve staj ilanlar1 yer alirken, digerlerinde ilanlarin yer almadigi goriilmiistiir. Ayrica bazi kariyer
merkezlerinde mezun temsilciligi, mezunlarla is birlikleri gibi olanaklar da bulunmaktadir. Bunlarin islevselliginin
ayr1 bir ¢alismaya konu olabilecegi, bu yonde adimlar atilmig olmasi 6nemlidir. Kariyer merkezlerinin internet
sitelerindeki farkliliklardan birini 6zge¢mis konusu olusturmaktadir. Kimi sitede 6zge¢mis hazirlamaya iliskin
bilgiler verilmis, kimi sitede yalnizca 6rnekler paylasilmistir. Cogu sitede ise ISKUR, Kariyer.net gibi is arama
aglarma iliskin baglantilar kuruldugu goriilmiistiir. Nitekim, bu {iniversitelerin biinyesinde bulunan kariyer
merkezlerinin internet sitelerinde etkin egitici igeriklere rastlanmamistir. Buna paralel olarak kariyer ile ilintili
akademik caligmalara da yer verilmemistir.

Ele alinan 6 tniversiteden yola ¢ikilarak genele iligkin bazi 6neri ve degerlendirmelere ulasilabilir.
Tiirkiye genelindeki iiniversitelerin kariyer merkezleri incelendiginde digerlerinden farkli uygulamalar ile dne
ctkan bazi merkezler goriilmektedir. Ornegin Bogazici Kariyer Merkezi, 6zgecmis hazirlama atdlyesi kurarak
Ogrencilere bunun egitimini siirekli olarak vermektedir. Bununla birlikte kariyer ile alakali tim akademik
calismalara ulasilabilen bir kariyer kiitiiphanesi olusturmuslardir. Bu uygulamaya benzer sekilde Istanbul
Universitesi biinyesinde ¢evrimici olarak Kariyerist Dergisi ¢ikarilmaktadir. Istanbul Teknik Universitesi’nin ise
0zel bir insan kaynaklar1 firmasi ile anlasarak egitimleri diizenledigi goriilmektedir. Bunlar haricinde incelenmis
olan bazi kariyer merkezi sitelerinde “kendini degerlendirme envanteri” oldugu goriilmektedir. Bu bilgilerden yola
cikarak, kariyer merkezlerinin siirekli veya yeterli derecede islemedigi iiniversitelerde 6grencilerin bu merkezleri
aktif olarak kullanmalar1 ve faydalanmalari beklenmemelidir. Cesitli iiniversitelerden verilen 6rnekler kariyer
merkezlerinin gelisimi igin dogru bir ¢ikis noktasi olabilir.

Diger taraftan 6grencilerin egitim hayatlar1 boyunca aldiklar1 egitimin sadece akademik egitim olarak
kaldig1 ve is hayatina yani uygulamaya doéniistiiriilebilecek becerilerin kazandirilmadig: yoniindeki elestiriler de
kargilik bulmaktadir (Catalkaya, 2014: 38). Ayn1 zamanda akademik alanda yapilan ¢alismalarin da uygulamaya
aktarilacak diizeyde olmayisi tiim diinya {iiniversiteleri i¢in bir eksiklik olarak yerini almaktadir (Bennis ve
O’Toole, 2005). Yapilacak yeni ¢aligmalarda var olan uygulamalarin daha detayli bir sekilde ayr1 ayr1 irdelenmesi
ve teori uygulama arasindaki boslugu giderecek sekilde uygulamalarin gelistirilmesi gerekmektedir.
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