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BIREYSEL KARIYER DANISMANI OLARAK REHBER
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Ozet

Rehberlik (mentoring) ve kariyer danismanlhigi (career counselling), basarili
uygulanmasi durumunda hem orgiite hem de bireye biiyilik faydalar saglayan g¢alisanlar
gelistirme araglaridir. Rehberlik ve danigmanlik alaninda ¢ok sey yazilirken, rehberin
rollerinden birisi olan kariyer danismanligi konusunda ¢ok az sey yazilmistir. Kariyer
danigsmani olarak rehberler, tiim Orgiitiin performans diizeyinde yilikselmenin yani sira
bireylerin iyi ve aktif bir 6grenici olmasina ve bireysel kariyer acisindan tatmin olmasina
yardimct olurlar. Calismada rehber ve rehberlik kavramlarma kisa bir bakistan sonra
rehberin kariyer danigmanligi rolii iizerine odaklanilmigtir. Calismada bireysel kariyer
danigsmanlig1 incelenmis, grup danismanligi tizerinde durulmamistir.
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Abstract
Mentor as a Individual Career Counsellor

Mentoring and career counselling are employee development tools that provide huge
benefits both to the organization and to the individual, if they are successfully applied. Not
so much has been written regarding the career counselling concept which is one of the roles
of mentoring, although much writings are available in mentoring and counselling. Mentors,
as career counsellors, help individuals to be a good and active learner and be satisfied
regarding individual careers, in addition to the enhancement of performance level of the
organization. This study focuses on career counselling role of mentors, after a short look
through the mentoring and career counselling concepts. In this study, individual career
concept is analyzed, group counselling is not considered.

Keywords: Mentoring, mentor, career counselling, career counsellor
1. Giris

Son 10 yilda kiigiilme (downsizing), yeniden yapilanma (restructuring) ve
degisim miihendisligi (reengineering) gibi Orgiitsel olaylar is diinyasinda
belirsizlik yaratmistir. Isletmeler esnek, maharetli, sorumluluk alabilen kalifiye
caliganlart tercih etmeye baglamislardir (Bagshaw, 1998: 88). Calisanlar bu
belirsizlik ortaminda mevcut pozisyonlarini koruyabilmek i¢in siirekli 6grenmeye
yatirim yapmakta , risk alma ve birlikte 6grenmeden ise kaginmaktadirlar (Beeson,
1998: 63). Moral diismekte, is tatmini azalmakta ve performans asagiya yonelme
egilimi gostermektedir. Bunun sonucu olarak, bireyler oOrgiite daha az kendi
kariyerlerine daha fazla baglilik duymaya baslamislardir.

Calisanlarin, daha kisa ¢aligma yasamlarinda uzun saatlere, ¢ok daha fazla
baskiya ve daha biiyiik is kaybi riskine maruz kaldiklart agiktir. Bu durumda
calisanlarin piyasayr inceleyip, kendileri icin ne yapabileceklerini diisiinmeye
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baslamalar1 gerekmektedir. Bir biitiin olarak is diinyasinda ve toplumda degerli ¢ok
az yerin oldugu goriilmektedir. Is icin istihdam edilebilirlik, yetenek zenginligi
gelistirmeyi gerektirmektedir. Bireyler islerini kaybetmekten korktuklarinda ve
bagka bir yere gitmeyi iimit etmediklerinde kariyerlerini gelistirmenin yollarimni
aramaktadirlar.  Bu degisimler karsisinda yoneticiler rehberlik ve kariyer
danigsmanlig1 rollerini {istlenme gereksinimi duyacaklardir.

2. Rehber ve Rehberlik Kavramlarina Kisa Bir Bakis

Yonetim ve Organizasyon yazininda rehberlik ile ilgili ¢ok sey yazilmustir.
Buna karsin sanayi sektoriinde faaliyette bulunan bir¢ok isletme, rehber kavraminin
ne oldugu ve rehberlik siirecinin nasil isledigini gergek anlamda bilmemektedir
(At - Twaijri vd., 1996: 23).

Brown, insan kaynaklar1 gelistirmenin bircok alanindan  birisi olarak
rehberligi, “bir meslekte deneyimli bir bireyin, meslege yeni baslayan birinin
istenen diizeye gelmesine yardimci veya rehber oldugu bir siire¢” olarak
tanmimlamistir (Appelbaum, 1994: 5).

Yazinda son zamanlarda kullanilan rehber kavrami ise, “cok daha alt
diizeydeki ¢alisanlarin sponsorlugu ile ilgilenen profesyonel bir iist diizey kisiyi”
ifade etmektedir (Siegel vd, 1999: 42 ).

Rehberlik 21. yiizyilda giderek ¢ok daha fazla ilgi ¢ekmekte ve son 15 yildir
arastirmalara konu olmaktadir. Wright ve Werther, sanat, akademi ve politika
alanlarinda rehberlik kullaniminin igletme alaninda kullanimina nazaran ¢ok daha
basarili oldugunu saptamistir (Broadbridge, 1999: 336). Kathy Kram, 1950’ de ilk
defa  “Orgiitsel acgidan rehberlige” deginerek bu konuda sayisiz arastirma
gergeklestirmistir  (Appelbaum, 1994: 8).

Aragtirmalar, rehberligin ¢alisanlar igin popiiler oldugu kadar stratejik agidan
orgiitler i¢in de degerli oldugunu ortaya koymustur (Gibb, 1994: 33). Eger bir orgiit
rehberlik uyguluyorsa ¢alisanlarina deger vermekte ve Orgiit basarisini tiim
isgiicliniin baglilik ve yeteneklerine dayandirmaktadir (Garvey vd., 1996: 11).

Uygulamada, istihdam edilmis ge¢ kadro iiyeleri “protégé” veya “mentee”
olarak, kidemli {ist diizey yoneticileri de “rehber (mentor)” olarak bilinmektedir
(Woodd, 1997: 335, Scandura, 1998: 449). Ancak ana-babalar, yasl arkadaslar,
meslektaslar ve hat yoneticileri de rehberlik rolii tistlenebilmektedirler (Garvey,
1994: 20, Kriiger, 1997: 253).

Bireysel kariyer danigmani olarak rehber; geng ¢alisanlara isleri, aileleri ve is
cevrelerini kapsayan bir sistem icerisinde rehberlik eder. (McMahon-Patton, 2000;
159).

Rehberlik bir¢ok rolii birden iistlenmeyi gerektirir. Zey, rehberligin rollerini,
danigmanlik, sponsorluk, avukatlik, kocluk (coaching), modellik ve &giit verme
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olarak belirlemistir (Woodd, 1997: 342, Hadden, 1999:13). Rehberin rollerinden en
onemli ikisi kocluk ve danismanliktir (Appelbaum, 1994: 6). Siegel’e gore ise,
rehberligin fonksiyonlari; kocluk, arkadaslik, danigmanlik, psiko-sosyal destek,
sponsorluk, kariyer danigsmanligi, is basinda egitim gibi destekleri icerir (Siegel,
1999: 42). Rehberlik iliskileri, igletmelerde genellikle informal olarak gelismesine
karsin bazi isletmeler tarafindan formal olarak da gelistirilebilmektedir (Hadden,
1999: 14).

Odiorne, “egitilen bireylere Ornek olunacak davraniglar1 6gretmek” igin
rehberlik iliskisini Onermektedir. Rehberlik iligkisinin bazi bireylerde biiylik
degisime neden olurken, diger bireyleri ¢ok daha az etkiledigi saptanmistir
(English - Sutton, 2000: 212). Rehberlik iliskisinin etkinliginde ¢ok sayida faktor
rol oynamaktadir. liskide rehberin kiiltiirii ve/veya cinsiyetinin yani sira bireylerin
beklentileri de O6nemli rol oynamaktadir (Woodd, 1997: 340). Etkili formal
rehberlik her iki taraf arasinda giiglii bir ¢aligma iliskisi olusturmayla ilgilidir.
Rehber orgiitsel ve bireysel giindemler arasindaki potansiyel gerilimi azaltmakta,
orgiit ile bireyin karsilikli sorumluluklarint dengelemede Onemli bir rol
oynamaktadir.

Rehberligin orgiit tarafindan desteklenmedigi durumlarda formal rehberlik,
taraflardan birinin veya her iki tarafin da iligkiden etkin bir sekilde yararlanamama
riskini tasir.

Hicbir birey iyi bir rehber olma niteligine sahip degildir. Bu nedenle
rehberlik  iligkisi  taraflan  zorlamaya  baslarsa  planlanan  amaglar
gerceklesmeyebilmektedir (Broadbridge, 1999: 335).

Chao, aragtirmasinda informal rehberlik iligkisinde bulunan calisanlarin,
formal rehberlik iliskisinde bulunan calisanlara nazaran, rehberlerin kariyerlerine
iligkin daha fazla destek saglanmasina ve daha yliksek iicretler elde edilmesine
yardime1 oldugunu ortaya koymustur (Appelbaum, 1994: 4).

Bazi yazarlar rehberligin cinsiyet boyutuna deyinmisler ve rehberligin karst
cinsiyet durumlarinda etkinliginin azaldigini iddia etmislerdir (Broadbridge, 1999:
336). Kadin calisanlarin geleneksel olarak erkeklerin baskin oldugu rehberlik
diinyasina iyi adapte olduklari goriilmiis, ancak kadin ¢aliganlarin ¢okluguna kargin
kadinlarin rehberlik roliinii oynamadiklar1 saptanmistir (Wright, 1998: 177).
Mumford, kadinlarin kariyer gelistirme engellerinden birisinin rehberlik eksikligi
oldugunu 6zellikle vurgulamistir (Broadbridge, 1999: 341). Buna karsin orgiitlerde
rehberlik iligkisinin kadin ¢aligsanlara kendilerini ispatlama, farkedilme ve cesaret
artis1 gibi olanaklar sagladigi ileri siirilmektedir (Rutterman - Ohlott, 1995: 11).

Ancak bu c¢alismada tartigilan nokta, informal ve formal rehberligin basarist
ve cinsiyet boyutu degil, rehberligin “kariyer danigmani” olarak roliinii
betimlemektir.
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Y onetim/profesyonellik egitim fonksiyonunun temel bir bileseni olan
rehberlik programlarini inceleyen Kram, rehberlerin ¢alisanlara giic zamanlarinda
mesleki destek kadar kariyer destegi de sagladigini ortaya koymustur. Mesleki
destek, spesifik is veya kariyer elemanlar1 konusunda sponsorlugu, danigmanligi ve
koglugu igerirken, psiko-sosyal destek ise arkadasligi kapsamaktadir (Scandura,
1998: 460, Zey, 1998: 29).

3. Kariyer Damismani Olarak Rehber

Rehberlik kariyer danigmanlig: siireci ile birlikte disiiniildiiglinde, kariyer
danismanligi roliiniin hem birey hem de Orgiit agisindan sagladigi katkilari
incelemek, rehberligin bireyin yasamindaki ve orgiitteki dnemini ortaya koyacaktir.

(13

Kram ve Brogar, “ siirekli iyilesme kavramimi benimseyen cesitli basarili
sanayi Orgiitlerinde rehberligin bireylerin kariyerlerinin her asamasinda énemli bir
gelistirme kaynagi olarak goriildiigiinii ve diger yardim programlarina nazaran
daha fazla yarar sagladigini saptamistir (Gay, 1994: 5, Alker - McHugh, 2000:
305).

Orgiitler ¢alisanlara ¢ok ¢esitli danismanlik hizmetleri saglayabilirler. Bu
hizmet hangi bi¢imde olursa olsun, ¢aliganin mesleki bilgileri, ilerleme ¢izgileri ve
istekleri ile ilgili yliz yiize goriismelerden olusur. Kariyer danigmanliginda amag,
calisanlarin ilerleme firsatlarini arastirmasina yardimci olmaktir. Anderson bu
agidan rehberligi, “az deneyimli bir bireyin is ve kariyer gelisimine iliskin bir dizi
konuda ¢ok daha deneyimli oOrgiit iiyesinden diizenli olarak 6giit almasi siireci”
olarak tanimlamaktadir (Macgregor, 2000: 231).

Orgiitler iist diizey yoneticiler ve gelecegin tepe yoneticileri igin rehberlik
programlari diizenlemelidirler. Bireyler yanlis iste veya birimde ¢aligtiklart zaman
dogabilecek performans disiisleri isletmelere ilave maliyet ylikleyecektir. Bu
durum c¢alisan agisindan incelendiginde ise is tatminsizliklerinin ve moral
bozukluklarinin gériilmesi olasidir. Is nitelikleri ve kisisel mesleki bilgiler
arasindaki uyumsuzluklar bireyleri is transferlerine kadar gotiirebilir. Sonucta
isglicii devri yiikselir ki bu durum bir¢ok isletmenin istemedigi bir olaydir.

Bir orgiitsel kariyer gelistirme araci olarak kariyer danismanliginda, 6rgiitiin
bu isle gorevlendirilen bir {iyesi c¢alisanlarin  kariyer  hedeflerini
gerceklestirebilmeleri icin onlarla birlikte calisarak planlar yapar. Bu hedefler
cesitli goriigmelerden sonra saptanir ve bu goriismelerle elemanlar ilerleme
firsatlarini diislinmeye yoneltilir.

Baz1 orgiitlerde mesleki ilerleme ¢izgileri veya yollar bellidir. Ancak ¢ogu
orgiitte yiikselme yollar1 bulaniktir. Rehberlik bu asamada devreye girerek bireyin
orgiitteki ilerleme firsatlar {izerinde bireyle fikir aligverisinde bulunarak bireylere
gercekei ilerleme planlari yapmalarma yardimci olabilir. Rehberler oOrgiit
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icerisindeki mevcut diger kariyer planlama kaynaklari, egitim ve gelistirme
programlar1 hakkinda bilgiler verebilirler.

Baz1 orgiitler bireylerin kariyer gelisimini desteklememekte, kariyer
planlamada daha ¢ok bireysel yaklasimlara odaklanma gereksinimi duymaktadirlar.
Dolayisiyla bireyler de oOrgiit dist bireylerden rehberlik destegi saglamaya
yonelmektedirler (Bates - Bloch, 1996: 30). Son arastirmalar ise formal kariyer
danigmani olan bireylerin ¢cogunlukla orgiit icerisinden oldugunu gostermektedir
(Judge - Cowell, 1997: 72, Demirbilek, 2000: 75). Ancak bazi arastirmalar, hem
rehberin hem c¢alisanin ayni oOrgiitten olmasinin kariyer danigsmanhig: iliskisinde
taraflarin  karsilikli  gliven duygulart gelistirmelerini  zorlastirdigini  ortaya
koymustur (English - Sutton, 2000: 212).

Rehberlik, bir bireyin kariyer basaris1 ve kariyer tatminine pozitif katkida
bulunan degerli yollardan birisidir (Garvey vd., 1996: 11). Pierce rehberligin
bireyleri kariyerlerinde basariya gotiiren tek yol oldugunu ileri siirmektedir
(Broadbridge, 1999: 337).

Aragtirmalar, giiniimiizde rehberligin bireyler igin “smirsiz  kariyer
(boundaryless career)” ¢ergevesinde giderek daha fazla 6nemli hale geldigine isaret
etmektedirler. Ozellikle Kram’m rehberlik konusundaki seminer c¢alismasinin
yaymlanmasindan sonra rehberligin kariyer gelistirme ve ilerlemesi iizerine
etkilerinin incelenmesi yayginlasmistir (Higgins, 2000: 277).

Ragi’nin yaptig1 son incelemenin bulgulari, bir rehbere sahip olmanin
bireyin kariyer gelisiminde, ilerlemesinde (terfi hizlarinda ve toplam tazminatlarda)
ve kariyer tatmininde artiglara yol agtigini ortaya koymustur (Pegg, 1999: 138).

Caligmalarin ¢ogunlugu “tek” bir rehberlik iligkisinin bireylere faydalarin
ortaya koymaktadir. Kram, tiim rehberlerin bireylere yiiksek diizeylerde hem
kariyer destegi hem de psikolojik destek saglayamayabilecegi nedeniyle bireylerin
kariyerlerinin ilk asamalarinda bir veya iki rehbere sahipken, ileriki asamalarda
rehberlik i¢in ¢ok genis ve cesitte bireylerden yararlanmanin tercih edildigini
saptamistir (Higgins, 2000: 282). Higgins ve Nohria ise bireyin hem ilk hem de son
kariyer asamasinda bir rehbere sahip olmasimin pozitif bir etkiye sahip oldugunu
ileri siirmiistiir (Ehrich, 1994: 6).

Kariyer danismanliginda amag, kisa donemli olmaktan ¢ok orta ve uzun
vadeli kariyer sonuglar1 elde etmektir. Kariyer danismanligi olasi dort sorundan
birinin ortaya ¢ikmasi ile iistlenilir (Aytag 1997: 144):

e Kariyer se¢iminde eksiklik
e Kariyer se¢iminde belirsizlik
e Uygun olmayan bir kariyer se¢imi

e [lgi ve tutumlar arasinda anlasmazlik.
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Ik iki sorun, bireyin kendisi ve isi hakkindaki yetersiz bilgisinden, geri
kalan iki sorun da basarisizlik korkusu gibi bireysel engellerden kaynaklanabilir.
Bunlar bireyin i¢inde catigmalar yaratarak uzun vadede moral ve performans
diisiislerine neden olabilir.

Kariyer danigmanligimma gereksinim duyulan bir baska konu ise kariyer
duraklamalar1 veya platolaridir (Aydemir 1995 : 24). Kariyer platolari; bireyin iist
diizeydeki gorevlere yiikseltilme olanaklarinin zayif oldugu noktalardir. (Choy -
Savery, 1998: 394). Bir bireyin platoya girmesi durumunda, kariyerinde hiyerarsik
ilerleme olasilig1 olduk¢a azalmaktadir. Orgiitlerde bireylerin platoya girmesi
performanslarinda diislisler yaratabilir. Platoya giren bireyin rehber vasitasi ile
kariyer stratejileri gelistirmesi hem birey hem 6rgiit agisindan 6nemlidir.

Bireylerin platoya girmelerinde sorun ailevi boyutlarda ise kariyer
danigmanlar1 olarak rehberler, is ve aile arasindaki denge hakkinda gerektiginde
aile tyeleri ile konusarak evliliklerindeki gerilimleri dolayisiyla mevcut ve
potansiyel sorunlari ortadan kaldirabilirler (Sndyder, 1995: 112).

Diger yandan bireyin Orgilit igerisindeki birimler ve hiyerarsik kademeler
arasindaki diisey ve yatay hareketleri onun statii ve giivencesinde azalma veya
artislara neden olabilir. Bu durumda birey, degisimlere uyum saglayabilmek ve
yeni bilgi ve beceriler elde etmek durumunda kalabilir ki bu durumda da kariyer
danigmanlarinin destegine gereksinim vardir. Bu gibi durumlarda rehberin orgiit
hakkindaki bilgisi olduk¢a Onemlidir. Ciinkii rehber bilgi ve maharet aktarim
vasitasiyla anlamayi kolaylastirir ve degisme arzusuna yardimci olur.

Bunlarin disinda kariyer danigmani olarak rehber;

¢ Performans degerleme donemlerinde

e Orgiitsel yedeklemede (Succession Planning)

o Alt diizeydeki ¢aliganlar {ist diizey pozisyonlar i¢in hazirlamada
¢ Acik mevkilere gerekli nitelikte elemanlarin atanmasinda

¢ Emeklilige hazirlik agamasinda

yardimet olabilir (Aytag, 2000: 51).

Kram ve Isebella, yaptiklari arastirmada rehberlerin, bireylerin kariyer
stratejisi olusturmalarina ve isle ilgili geri bildirim (feedback) almalarma fiilen
yardime1 olduklarini saptamigtir (Woodd, 1997: 339).

Kariyer danigmani olarak rehberler, c¢aliganlarin is diinyasindaki hizli
degismelere  karst  maharetlerini  giincellestirmelerine  ve  kariyerlerini
gelistirmelerine  yardimer  olmalidirlar.  Biitlin -~ bunlar1  yaparken kendi
mesleklerindeki degisimleri de yakindan izlemelidirler. Geleneksel olarak
faaliyette bulunan ve siirekli 6grenmeyi kendilerine ilke edinmeyen rehberler,
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gelecegi diisinme ve bireylerin gereksinimlerine daha fazla yanit vermekte
zorlanmaktadirlar (McMahon-Patton, 2000: 160). Diger yandan calisanlarin
degisimlere bagli olarak farklilagan yapilari, saglanacak kariyer hizmetlerini
arttirdigindan  rehberlerin  daha fazla sorumluluk yiiklenmesine neden
olabilmektedir. Kariyer danismanliginda kisisel bir yaklasiminin s6z konusu olmasi
ve bagar1 olasiliginin artmasi i¢in bir veya az sayida kisiye danismanlik yapilmasi
ve birebir faaliyette bulunulmasi gerekmektedir (Appelbaum, 1994: 7, Collins,
1994: 17).

Kariyer danigmani olarak rehberlerden kariyer sorunlari iizerinde durarak
Onerilerde bulunmalar1 istenir. Bireylerin yana ve yukartya dogru hareketlerini
saglamaya yonelik planlar hazirlamak bu bireylerin sorumlulugundadir.

Kram ve Hall, orta diizey yoneticilerinin orgiit baz1 giidiiler saglamadik¢a
bagkalarina rehberlik etme yerine, ¢ogunlukla kendi yasam sorunlariyla ilgilenmeyi
tercih ettigini ortaya koymustur (Megginson, 2000: 258). Sonugta calisanlar,
profesyonel olmayan ve bu yonden istekli olmayan bir bireyle kariyer planlarmi
tartigsmak mecburiyetinde kalabilirler ki bu durum calisanlarin hosuna
gitmemesinin yani sira verimlilikte ve performansta diisiislerin olma olasiligim
arttirabilir.

Orgiitlerde rehber denilen bireyler genellikle ayn1 veya farkli fonksiyonlarda
daha cok bir iist kademe yéneticileridir (Derek - Hall, 1991: 461). Orgiitsel kariyer
danigsmanligi fonksiyonunu gerceklestirecek rehberlerin dinleme, sorgulama ve
acik olma gibi danigmanlik maharetleri ve kariyer gelistirme konularinda egitim
almalar1 saglanmalidir (Kriiger, 1997: 252). Ancak siirecin etkinligi agisindan bu
bireylerin sadece ilgili konularda egitim almalar1 yeterli degildir. Gorevlerini etkin
bir sekilde gerceklestirme yetenegine ve/veya arzusuna sahip olmalar1 gerekir.
Ayrica kariyer danismanligi ilave bir yiik olarak goriilebilir ve bireyler o gorevi
yaptiklari igin orgiit tarafindan 6diillendirilmeyebilirler.

Eger bir orgiitte firma i¢inden bireyler rehber olarak goérevlendirileceklerse;
o Oncelikle kariyer gelistirme siirecindeki rolleri agikca belirlenmeli,
e bu roller i¢in egitilmeli,

e kendi kariyerlerini gelistirmelerine iligkin diisiincelerini ve ilgilerini
tartismalari i¢in olanaklar saglanmali,

e kariyer danigmanligi/gelistirmenin rolii oOrgiitsel odiillendirme sistemine
dahil edilmelidir.

Bir kariyer damigmanligi iliskisinde rehberler, kariyer destek ve
tavsiyelerinde bulunurlar (Oddou - Mendenhall, 1991: 28). Rehberler, genellikle
baglangicta bireyin kendi kisiligine, se¢imlerine, bagkalar1 ile iliskilerine
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odaklanarak bireyin kendisini tanimasini saglarlar. Daha sonra dig diinya tizerine
ve ¢aliganlarin duygulari {izerine yogunlasirlar (English - Sutton, 2000: 211).

Rehberler, bireyleri gelistirmeli, onlarin faaliyetlerini desteklemeli ve kisa
donem performanslar ile uzun donemli hirslar1 arasindaki gerilimi ydnetmeye
yardime1r olmalidirlar (Barlett - Ghoshal, 1997: 101). Rehberler, calisanlarla
kariyerlerini nasil gergeklestirecekleri konusunda rehberlik ederek deneyimlerini
onlarla paylasmalidirlar (Sussman - Finnegan, 1998: 47). Rehberlerin bireylere
kendi deneyimlerini yansitabilmeleri i¢in yiiksek duygusal zekaya gereksinimleri
vardir (Megginson, 2000: 257).

Rehberler, orgiitteki iist yonetim diizeylerine 6zlem duyan ¢alisanlarin
orgiitte yukariya dogru ilerlemeleri i¢in yardim ve tavsiyelerde bulunurlar. Bunu
gerceklestirebilmek icin calisanlarin maharet ve yetenekleri ile 6grenme hizlari
iizerinde dururlar. Bir bireyin maharet ve yeteneklerini bilen bir rehber onun
kariyer hedeflerine ulagsmasina ve Orgiit igerisinde yeni bir ise terfi etmesine
yardimc1 olabilir. Rehberler, bireyin gelecegi veya calisma planlar1 hakkinda
konugsma olanagi elde etmesini, yeni beceri ve deneyimler kazanmasini
saglayabilir, gii¢liikkler, secimler, nedenler, yaratici ¢oziimler ve sonuglar iizerinde
odaklanmalarina yardimeci olabilirler.

Rehberler, calisanin gelecekteki olasi hareketlerinin neler olabilecegini
ortaya koyabilir, transfer i¢in dogru zamanlama ile ilgili &giitler verebilirler,
calisanlarin kariyer sorunlarimi ¢ézme ve yoOnetmesini kolaylastirirlar (Devins -
Gold, 2000: 251, Wright, 1998: 176), {icret, terfi hiz1 ve kariyer tatmini gibi kariyer
sonuglarinda olumlu gelismeler yaratirlar, onlarin ise hazirlik ve farkli ig alanlar
arasinda se¢im yapmalarini saglarlar (Siegel vd., 1999: 45, Judge-Cowell, 1997:
72, Demirbilek, 2000: 81, Stanton - Matthews, 1995: 69, Fletcher, 2000: 237).

Kariyer danismanlig1 kariyer sorunlarinin tespit edilmesi ve sorunlara etkin
coziimler bulunmas1 amaci ile de kullanilabilir. Kariyer sorunlarinin tespiti bireysel
verimliligi ytikseltir. Kariyer sorunlarmin agikca ortaya konularak etkin ¢oziimler
bulunmasi ise endige ve sinirliligi azaltmakta, maharet edinmeyi saglamakta ve
ayricalikli olmaya neden olmaktadir.

Kariyer danigsmanhigi siireci ii¢ asamada gergeklesir. Bunlar; agiklama ve
sorusturma, anlama ve odaklanma ile programlamadir (Sekil 1). Ilk asamada
kariyer danigmani, bireyin gegmis deneyimlerini, ilgi alanlarini ve gergeklestirdigi
mevcut mevkisinin o6zellikleri ile gereklerini arastirir. Kariyer danigmanlarinin
uyguladigi “meslege hazirlama, ilgi alanlarini belirleme” ve “tercih” testleri
bireylerin ilgi duyduklari alanlara yonelmelerinde etkili olmaktadir (Aytag, 2000:
64).

Anlama ve odaklanma asamasinda danigman bireyin kendini degerlemesi,
kisiliginin ¢oziimlenmesi iizerinde yogunlagarak bireysel kariyer hedeflerinin net
bir sekilde ortaya konulmasina yardimci olur. Boylece bireyin yetenekler veya
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gelisimsel gereksinimlerini daha iyi anlamasi saglanir (Stumpf - Logman, 2000:
125). Bir baska ifadeyle kariyer danismani, bireyin kendisini analiz etmesini,
meslegi ve kariyeri hakkinda bilgi almasini ve bunlar arasinda uyumu saglar.

bireylerin deneyimlerinin, yetenek ve niteliklerinin gelecekteki kariyerlerini
etkileme diizeylerini gormelerine ve ileride kazanabilecekleri nitelik ve
yeteneklerden yararlanabilecekleri isleri bulmalarina yardimei olacaktir.
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Siire¢ esnasinda kariyer danigmani olarak rehberler, her asamada calisanlara
destek saglar ve calisan tarafindan elde edilen faaliyetlerin sonuglarina iligkin
disiinceleri hakkinda geri bildirim verirler.
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4. Sonuc¢

Orgiitsel kariyer planlamasi, calisanlarin siirekli olarak kariyerlerinde
ilerlemelerini saglayacak kariyer yollar1 iizerinde durmaktadir. Bireylerin bunu
saglayabilmeleri i¢in bireysel olarak sorumluluk almalari giindeme gelmekte ve
birey kendi gelisimine iligkin bireysel gereksinimleriyle orgiitiin gereksinimlerini
uyumlastirmanin yollarini aramaktadir. Bu uyumun saglanmasinda temel faktor
kariyer damigsmanligidir. Rehberin rollerinden birisini  olusturan  kariyer
danigmanligi, giiniimiizde birgok bireyin kariyer sorunlarina yardimci olan bir
stire¢ haline gelmistir.

Rehberlik, ¢alisanlara kariyerlerine iliskin diisiinme yetenegi kazandirarak
giicliigli yenmeyi isteyen oOrgiitlerde anahtar bir rol oynar. Etkin ¢alisan orgiitler
kariyer danigmani olarak rehberin rollerini acik¢a ortaya koyarlar. Aksi takdirde
calisanlarin diistincelerinde bulaniklasma olabilir.

Bir kariyer se¢iminde, is diinyasina iligkin olarak bireyin kendisi ile ilgili
daha fazla sey 6grenmesinin yollarmdan birisi rehberden yardim saglamaktir. Bir
rehber basarili olmak i¢in 6ncelikle goniillii sigmmak yaratmali ve bireyin kariyer
sorunlarin1  uygun bir ortamda tartismalidir. Sorunu saptamali ve daha sonra
bireyle birlikte ¢6ziim yollart aramalidir.

Rehber bireylerin giiglii ve zayif yonlerini bulmalarina, kariyer sorunlarin
tespit ederek olasi ¢Oziimler iiretmelerine ve siirekli basarty1 yakalamalarina
yardimc1 olmalidir. Biitiin bu hizmetler yalmzca bireylerin meslek yasamlarinin
baslarinda degil, kariyer yollarinin daha ileri donemlerinde de gereklidir. Siiphesiz,
bireyler caligma yasamlarinda bazi kariyer duraklamalariyla karsilagabilir. Bu
nedenle, bireylerin gereksinimlerini orgiitlerin gereksinimleriyle uyumlastirabilen
ve duraklama asamalarinda sorunlarin istesinden gelebilecek yeterli ve etkin
kariyer danigmanlarinin istihdam edilmesine gereksinim vardir. Biitiin bunlar
olurken akil danigmanlar1 da bireylerle olan iligkilerini iyilestirmenin yollarim
aramalidirlar. Bu hizmetler araciligiyla ise devamsizliklar diisecek, orgiite
bagimhilik artacak, stres kontrol altina alinirken saglanacak olan is tatmini
vasitasiyla oOrgiitsel verim ve performansta artiglar saglanacaktir. Bireyler i¢in ise
kendi istem ve hedeflerine uygun bir g¢alisma ortami yaratilmig olacak ve
kariyerlerinde istenilen diizeyleri yakalama olanagi dogacaktir.

Sonu¢ olarak, kariyer sorunlarinda anahtar rol oynayabilen ve Tiirk
firmalarinda uygulamasina sik rastlanmayan kariyer danigsmanligi, kogluk kiiltiirii
ile birlikte uygulanmalidir. Rehberlik, kariyer danismanligi ve koglugun birlikte
uygulanmasi calisanlarin hayatlarina yeni bir bakis acis1 kazandirabilir, kendileri
hakkinda bagka seylerin farkina varmalarini saglayarak isletmeden ayrilma veya
kalip ilerleme ve daha fazla sorumluluk alma arzusu duymalarina neden olabilir.
Kariyer danismanliginin bireylerin kariyer gelisimine ne Ol¢lide katkisinin
oldugunun belirlenmesi ise ilerideki dnemli alan arastirmalarina konu olabilir.
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