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0z

Bu makalenin temel amaci, Tiirkiye’deki devlet
iiniversitelerine bagli kariyer merkezlerinde
calisan yoneticilerin ve personelin nicelik ve
nitelik olarak mevcut durumunu degerlendirmek
ve personel agisindan mevcut sorun alanlarimni
belirlemektir. Elde edilen bulgular 1s1ginda ideal
kariyer merkezi personel politikasit igin Onciil
Oneriler sunulmasi da c¢aligmanin hem amaci
hem de 0Ozgiin katkisi olarak belirtilebilir.
Veriler, Turkiye genelindeki devlet
tUniversitelerinde aktif olarak faaliyet gdsteren
20 kariyer merkezindeki 53 yonetici ve uzmanla
yiiz ylize yapilan goriigmelerden toplanmis ve
icerik analizine tabi tutulmustur. Bulgular,
kariyer merkezlerinde c¢alisan personelin hem
nicelik hem de nitelik olarak yetersiz oldugunu,
merkez miidiirlerinin merkezin islevlerine uzak
bilim dali uzmanlari arasindan secildigini ortaya
koymaktadir. Kariyer merkezleri igin Orgiit
yapist ve personel modeli 6nerilmis ve modelin
dayanaklar1 tartigilmustir.

Anahtar Sozciikler: Universite kariyer merkezi,
yonetici, personel, kariyer danigmant

Sosyal Giivenlik Dergisi / Journal of Social Security

Cilt: 9 Sayi: 2 Yil: 2019 /Volume: 9 Issue: 2 Year: 2019
Sayfa Araligi: 275-298 / Pages: 275-298

DOI: 10.32331/sgd.658658

ABSTRACT

The main purpose of this article is to evaluate
the managers and staff working in career centers
of state universities in Turkey. In order to collect
data, face-to-face interviews were conducted
with 53 managers and staff working in 20 career
centers in state universities and the data were
subjected to content analysis. The findings show
that the personnel working in the career centers
are insufficient both in terms of quantity and
quality, and that the center managers are selected
among the experts who are unrelated to the
functions of the centers. Finally, an
organizational structure and personnel model for
career centers were proposed and the basis of the
model was discussed.

Keywords: University career center, manager,
staff, career counsellor

Onerilen atif sekli: Pigkin, M., Ersoy Kart, M. (2019). Universite Kariyer Merkezlerinin Orgiit Yapisi ve Personel
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GIRIS

Tirkiye’de Milli Egitim Bakanligina bagli Test ve Arastirma Biirolarinda mesleki rehberlik
hizmetlerinin baglangict 1950°li yillara; 6grencilerin egitsel, sosyal, kisilik ve Kkariyer
geligimlerine yardim etmeyi amaglayan rehberlik birimlerinin liselerde olusturulmaya
baslanmas1 1970’li yillara dayanmasma karsin (Pigkin, 2006; Yesilyaprak 2012),
universitelerde kariyer merkezlerinin agilmasi oldukga yenidir. Tirkiye’de 0Universite
kariyer merkezlerinin tarihgesi incelendiginde, 1980 yilinda ODTU Mezunlara i3 Bulma
Biirosu adiyla agilan biironun bugiinkii liniversite kariyer merkezlerinin ilk drnegi oldugu

kabul edilebilir. Sonraki yillarda sayilar1 yavas yavas artan tiniversite kariyer merkezlerinin
biiyiik bir boliimiiniin 2010 yilindan sonra agildig: dikkati cekmektedir.

Glinlimiizde, teknolojinin hizli degisimi ve kiiresellesmenin yarattigi ekonomik ve
toplumsal degisimler ve bu degisimlerin yaratti§1 yeni paradigmalar, kariyer danigmanligi
hizmetlerini giderek diinya dlgeginde sosyo-politik bir ara¢ haline getirmistir. Bu aracin
bireysel, orgiitsel ve toplumsal agidan etkin olarak kullanilmasi, geleneksel yaklasimlar
yerine giincel ve islevsel yaklasimlari benimsemeyi gerektirmektedir. Kuskusuz bu durum
ekonomik, politik ve orgiitsel hedeflere ulagsmada, kariyer danismanlig1 alaninda, bireylerin
ve toplumun gereksinimlerini birlikte degerlendirip, ulusal politikalarin gelistirilmesini
zorunlu hale getirmistir (Athanasou ve Esbroeck, 2008). Ozellikle toplumun nitelikli is
giiclinii olusturan bireylerin niversite egitiminden sonra is bulma-igse yerlesme-uyum
saglama konusunda zorlandigini dikkate alan pek ¢ok iilke, 6grencilerin “okuldan ise
transfer olma” ve “6grencilikten is elemanligina gecis™i kolaylastiracak devlet politikalari
gelistirmeye dnem vermeye baslamustir (Yesilyaprak, 2012).

Universiteler, dgrencilerine mesleki formasyon kazandirmanin 6tesinde mezuniyet sonrasi
da uzmanlik egitimi vererek genclerin bireysel kariyerinin bigimlenmesinde s6z sahibi
olmaktadir. Bu durum, iiniversitelere 6nemli sorumluluklar yiiklemektedir. Bu sorumluluk
ve hassasiyetin, 6gretim siiresi boyunca geng mezunlarin isgiicii piyasasinda dogru islere
yonlendirilmesi konusunda da gosterilmesi gerektigi uzun zamandan beri bilinmektedir.
Rayman (1999) kariyer merkezlerinin 6grencilerle is diinyasi arasinda kopri olma rolii ve
sorumlulugunun olduk¢a oOnemli oldugunu vurgulamaktadir. Kariyer planlama ve
danmigmanlik hizmetlerini sunma, ise yerlestirme, kariyer programlar1 hazirlama, uygulama
ve degerlendirme, bilgi, iletisim ve network olusturma destegi verme, mesleki gelisim,
egitim ve degerlendirme hizmetleri sunma bunlar arasinda sayilabilir. Niles (2002)
bireylerin kariyer gelisimi siirecinde motivasyonlarini yiikseltmenin ve proaktif bireyler
olmalarina yardimci olmanin da merkezlerin gorevleri arasinda olduguna dikkat ¢ekmistir.
Erdogmus (2011) da iiniversite kariyer merkezlerinin, dgrencilerin bilgi, beceri, ilgi ve
degerlerine uygun islere hazirlanma ve mezuniyet sonrasi ise yerlesmelerine yardim etme
sorumlulugunun altin1 ¢izmektedir. Nitekim ABD’de iiniversite &grencileri iizerinde
gergeklestirilen bir ¢alismada, 6grencilerin %68’inin iyi bir ig bulabilmek, %47’sinin ise
ilgi ve yeteneklerine uygun bir meslek se¢me konusunda yardima ihtiyag duyduklar
belirlenmistir (National Freshman Attitudes Report, 2014).

Tirkiye’de ylritillen aragtirmalarda da iiniversite Ogrencilerinin en Onemli sorunlari
arasinda tatmin edici bir ise girme oldugu (Atik ve Yalgin, 2010; Erkan, Ozbay, Cihangir
Cankaya ve Terzi, 2012; Karatag ve Gizir, 2013; Zeren, 2015; Zeren ve dig. 2017), ayrica
mezuniyet yaklastik¢a is bulma kaygisinin da arttig1 belirlenmistir (Cafoglu ve Okgu, 2013;
Karatas ve Gizir, 2013). Benzeri bi¢cimde Zeren ve digerleri (2017) tarafindan
gergeklestirilen bir ¢alismada, liniversite 6grencilerinin kariyer merkezlerine daha ¢ok is
arama, 0zge¢mis yazma ve is miilakatlarinda basarili olma konularinda yardim almak igin
basvurduklart belirlenmistir.
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Arastirma bulgularina gore tlniversite dgrencileri is bulma kaygis1 yasamakta, ama ayni
zamanda iyi bir is de talep etmektedirler. Ornegin Giileri tarafindan 1994 yilinda
gerceklestirilen bir arastirmada genclerin iyi bir is istedikleri belirlenmistir. Yavuzer ve
digerleri tarafindan 2005 yilinda yapilan bir arastirmada da genglerin gelecekten en 6nemli
beklentisinin iyi ve saygt duyulan bir ise girmek ve zengin olmak oldugu belirlenmistir.
Yine Universite dgrencileri tizerinde son yillarda gergeklestirilen bir ¢aligmada da (Kogak
ve Cepni, 2017) o6grencilerin yiiksek kariyer beklentisi i¢inde olduklari, mezun olma
durumu yaklasan 6grencilerin ¢alisma hayatindan beklentilerinin de paralel bigimde arttigi,
ogrencilerin prestijli ve yiikkselme imkéni olan ig beklentisi i¢inde olduklari belirlenmistir.
Bu bulgular, zaman degisse de liniversiteli genglerin iyi ve prestijli islere olan taleplerinin
degismedigini ortaya koymaktadir.

Genclerin beklentisi yiksek olmakla birlikte, gercekler geng¢ issizligin oldukca yiksek
oldugu Tiirkiye’de bu beklentileri karsilamanin pek de kolay olmadigimi gostermektedir.
Tiirkiye’de tiniversite sayisinin 207°ye, bu {iniversitelerde okuyan 6grenci sayisinin sekiz
milyona yaklastig1 dikkate alindiginda, mezunlarin bu beklentilerini karsilamanin pek de
kolay olamayacag agiktir.

Universite dgrencileri ya da yeni mezunlarin kendilerini tanimalari, dnlerindeki firsat ve
seceneklerin farkina varip sonuglarini 6ngérmeleri, kariyerleri ile ilgili hedef belirlemeleri
bireysel kariyer planlamasi olarak tanimlanmaktadir. Ogrencilerin gercekei kariyer plam
yapmasi ve bunu ger¢eklestirmesi sanildigr kadar kolay degildir ve gengler bu siiregte
profesyonel destege ihtiyag duyarlar.

Universite Kkariyer merkezlerinin dgrencilerin kariyer gelisimlerine destek olabilmesi,
sistemli ve kurumsal bir orgiitlenmeyi gerektirir. Bu da sayisal olarak yeterli ve nitelikli
personelden olusan kurumsal bir merkez ile basarilabilir. Anilan bu siirecin etkin bigimde
yonetilmesinin belki de en 6nemli kosulu, bu merkezlerde kariyer danismanligi konusunda
uzman personelin istihdam edilmesidir. Oysa universite kariyer merkezleri konusunda
yapilan az sayida da olsa arastirma bulgular1 (Kavas, 2008; Zeren ve dig., 2017), iiniversite
kariyer merkezlerinde kariyer danismanlarinin bulunmadigina isaret etmektedir. Nitekim
Zeren ve digerleri (2017) tarafindan Istanbul’daki 11 iiniversite kariyer merkezi {izerinde
gerceklestirilen bir arastirmada, bu merkezlerde ¢alisan personel arasinda hi¢ kariyer
danmigmaninin  olmadig1 belirlenmistir. Anilan bu kariyer merkezlerinde sekreterden,
bilgisayar teknisyenine; mutfak-temizlik gorevlisinden halkla iligskiler uzmanina kadar pek
cok personel gorevlendirilmesine ragmen, hi¢ kariyer danismaninin bulunmamasi
diigiindiiriictidiir. Kavas tarafindan 2008 yilinda {niversite kariyer merkezlerinin
degerlendirildigi bir calismada bu merkezlerde kariyer danigmaninin bulunmadiginin
raporlagtirilmasinin {izerinden yaklasik on yi1l ge¢cmesine ragmen bu durumun degismedigi
anlagilmaktadir. Benzeri bicimde Karaaslan (2017) tarafindan Ankara’daki iiniversitelerin
kariyer merkezlerinin degerlendirildigi bir ¢aliymada da personel yetersizligine agikca
vurgu yapilmig, gerek devlet gerekse vakif iiniversitelerinde gorevlendirilen uzman
personel sayisinin son derece yetersiz oldugu belirtilmistir.

Literatiir incelendiginde, tiniversite kariyer merkezlerini personel agisindan degerlendiren
aragtirmalarin sayisinin son derece az oldugu, ayrica sadece Ankara veya Istanbul’daki
Universite kariyer merkezlerini kapsadigi goriilmektedir. Bu nedenle Tiirkiye’deki tiim
devlet iniversitelerinin kariyer merkezlerinin personel agisindan degerlendirilmesinin
biiyiik resmi gdormek bakimindan yararli olacag: diigiiniilmiistir.

Bu nedenle arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmistir:

a)  Universite kariyer merkezleri ne zaman acilmistir?

277



Sosyal Guvenlik Dergisi ¢ Journal of Social Security » 2019/2

b) Bu merkezler nasil adlandirilmaktadir?

c) Kariyer merkezlerinin yonetmeligi var midir?

d) Kariyer merkezlerinin 6rgiit yapisi nasildir?

e) Kariyer merkezlerinin yonetici profili nasildir?

f)  Kariyer merkezlerinin personel profili (sayisi, egitim diizeyi, uzmanlik alanlarr)
nasildir?

g) Merkez personeli hangi kadrolarda bulunmaktadir?

h)  Merkez personeli merkeze atanmadan dnce veya atandiktan sonra kariyer
merkezlerinin ¢aligma konulariyla ilgili egitim almis midir?

I- YONTEM
A- Arastirma Modeli

Bu c¢alisma nitel arastirma yaklagimiyla gergeklestirilmis olup, betimsel-tarama modeline
uygun bir durum ¢alismasi desenindedir. Bireylerin herhangi bir konuyla ilgili goriis ve
yasantilarin1 bir miidahalede bulunmadan, 6n yargisiz bir sekilde kesfetmeye ya da ele
almaya izin veren nitel arastirma yontemi (Merriam, 2013) kullanilarak iiniversite kariyer
merkezlerinin personel yapisinin, merkez ¢alisanlar1 ve yoOneticilerinin goriiglerine dayali
olarak derinlemesine incelenmesi amaglanmistir. Bogdan ve Biklen (1992) bu yontemin
insanlarin bakig acilarini, deneyimlerini, duygularim1 ve algilarim1 ortaya ¢ikarma
bakimindan son derece giiglii oldugunu vurgulamustir.

B- Cahisma Grubu

Calismanin yapildigi 2017-2018 yillarinda Turkiye’de toplam 112 devlet Universitesi
bulunmakta olup (https://istatistik.yok.gov.tr/), bunlarin yirmisinde aktif olarak faaliyet
gosteren kariyer merkezi oldugu saptanmstir. Bu tiniversiteler sunlardir: Akdeniz, Ankara,
Balikesir, Bogazi¢i, Dicle, Dokuz Eyliil, Erciyes, Erzurum Teknik, Gazi, Hacettepe, Hitit,
Istanbul, ITU, Izmir Katip Celebi, Karadeniz Teknik, Nanuk Kemal, ODTU, Trakya,
Uludag ve Yildiz Teknik.

Bu arastirmada 20 kariyer merkezinin tamamina ulasilmistir. Diger bir ifadeyle Devlet
Universitelerin her birinin kariyer merkezinden sorumlu yoneticileri (rektor, rektor
danigmani, koordinatoér, merkez miidiirii, miidiir yardimcisi) ile hali hazirda merkezde
gorevli kariyer ve idari personel olmak (zere toplam 53 calisanla goriisiilmiistiir. Bu
calisanlarin unvan ve cinsiyet dagilimlart Tablo 1’de sunulmustur. YOnetici sayisinin
kariyer merkezi sayisindan fazla olmasinin nedeni bazi merkezlerde birden ¢ok yonetici ile
gbriisiilmesi nedeniyledir. Ornegin baz1 merkezlerde Kkariyer merkezi midirine ek olarak
iniversite rektorii ile de goriisiilmiis, baz1 merkezlerde ise hem merkez miidiirii hem de
miidiir yardimcist ile gortigiilmiistiir.

Tablo 1. Goriisiilen Kariyer Merkezi Yoneticisi ve Personelin Unvan ve Cinsiyet Dagilimi

Kadin Erkek Toplam
Rektor 1 1
Rektor Daniymam - 1 1
Merkez Mudurt / Koordinatdr 9 14 23
Kariyer Hizmetleri Personeli 11 8 19
idari Personel 5 4 9
Toplam 25 28 53
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C- Veri Toplama Araglan

Arastirmanin gerceklestirildigi tiniversitelerde kariyer merkezi yoneticileri ve ¢aliganlariyla
yliz yiize gerceklestirilen goriismelerde aragtirmacilar tarafindan hazirlanan yari
yapilandirilmis “Yonetici Goriisme Soru Formu” ve “Kariyer Merkezi Personeli Goriisme
Soru Formu” kullanilmistir. Personelin nicelik ve nitelik durumunu irdeleyen agik uglu
sorular anlasilirligin smmanmasi amaciyla pilot uygulamaya tabi tutularak, son hali
verilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda “personel” temasi altindaki kodlara iliskin veriler
analize temel teskil etmistir.

D- Tslem

Veri toplama siireci oncesinde ziyaret edilecek tliniversite rektorliikleri projenin amaci ve
hedefleri konusunda bilgilendirilerek, gerekli izinler almmustir. Arastirma verilerinin
toplandigi 13 kentte (Antalya, Ankara, Balikesir, Bursa, Corum, Diyarbakwr, Edirne,
Erzurum, Istanbul, Izmir, Kayseri, Tekirdag, Trabzon) yer alan toplam 20 (niversite
16.08.2017 - 22.02.2018 tarihleri arasinda ziyaret edilmistir. Veri toplama siireci proje ekibi
tarafindan bizzat ylriitilmiistiir.

Verilerin analizi, igerik analizi teknigi kullanilarak gerceklestirilmistir. I¢erik analizi
goriigsme verilerinin kavramsallagtirilmasit ve bu kavramsallagtirma sonucu elde edilen
yapilarin bir mantik icerisinde organize edilip temalarin olusturulmasina olanak saglayan
bir yontemdir (Yildirim ve Simsek, 2013). Icerik analizini gerceklestirmek igin dncelikle
goriisme sorularina verilen yanitlar (ses kayitlart) yaziya dokiilmiistiir. Sonrasinda, her bir
gorliisme gozden gegirilerek, bagimsiz bir sekilde kodlanmistir. Bagimsiz kodlamadan sonra
arastirmacilar bir araya gelerek, yaptiklar: kodlamalar tartismig ve ortak karara vararak bir
kod listesi olugturmuslardir. Kod listesi olustuktan sonra diger goriigmeler de kodlanmustir.
Bu siire¢ tamamlandiktan sonra ortaya ¢ikan yeni kodlar gézden gegirilmis ve kod listesi
revize edilmigtir. Veri setinin tlimiiniin kodlamada temsil edilip edilmedigi incelendikten
sonra, kodlar1 genel diizeyde temsil edecek tema ve alt temalar belirlenmistir. Sonraki
asamada ise, yapilan kodlamalar ve kodlama sonucunda elde edilen tema ve alt temalar,
gozden gegirilmis ve ilgili tema ve kodlarin altlarinda yer alan verileri ne kadar yeterli
temsil edip etmedikleri degerlendirilmistir.

I1- BULGULAR VE TARTISMA

Bu boliimde sirasiyla Tiirkiye’deki devlet Gniversitelerinde bulunan kariyer merkezlerinin
acilis yili, merkezlerin nasil adlandirildiklari, ydnetmeliklerinin bulunup bulunmadigi,
orglit yapisi, yonetici profili, personel profili, personelin kariyer merkezlerine atanmadan
once hizmet dncesi veya hizmet i¢i egitim alma durumuna iligkin bulgulara yer verilmistir.

A- Kariyer Merkezlerinin Acilis Yili

Tiirkiye’de iiniversite kariyer merkezlerinin tarihgesi incelendiginde, 1980 yilinda ODTU
Mezunlara Is Bulma Biirosu adiyla acilan biironun bugiinkii {iniversite Kariyer
merkezlerinin ilk drnegi oldugu kabul edilebilir. Bu biiro 1996 yilinda ismini degistirerek
ODTU Kariyer Planlama Merkezi, 2017 yilinda ise Kariyer Planlama Uygulama ve
Aragtirma Merkezi (UYGAR) adin1 almigtir. Tiirkiye’de en eski kariyer merkezlerinden biri
de 1997 yilinda ITU Isletme Fakiiltesi’nde agilan Kariyer Ofisi’dir. Bu ofis 2005 yilinda
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Fakiilte biinyesinden ¢ikip, IIKM adiyla ITU Rektérliigiine baglannus, 2013 yilinda adin
tekrar degistirerek ITU Kariyer Merkezi adim almustir.

2003 yilinda ise Ankara Universitesi Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kariyer Damismanhigi
Aragtirma ve Uygulama Merkezinin kuruldugu goriilmektedir. O tarihte sadece akademik
bir birim olan merkez, 2009 yilindan itibaren o6grencilere dogrudan hizmet sunmaya
baslanug, 2019 yilindan itibaren ise ismini Kariyer Planlama ve Insan Kaynaklar
Uygulama ve Arastirma Merkezi (KARMER) olarak degistirmistir. 2010 yili dncesine
kadar sadece 6 devlet {iniversitesinde bulunan kariyer merkezlerinin sayisi, bu tarihten
sonra artarak 20’ye ¢ikmistir (Piskin, Kart, Ogiilmiis ve Giildii, 2019).

Bulgular Merkezlerin yaridan fazlasinin (n=11) 2013 yili ve sonrasinda kurulmus oldugunu
ortaya koymaktadir. Universitelerde kariyer merkezlerinin kurulmasinda ve gelismesinde
2013 yil1 6nemli bir déniim noktasidir. Zira 2013 yilinda Yiiksekogretim Kurulu (YOK)
tarafindan iniversite kariyer merkezlerinin ele alindig1 “Kariyer Merkezleri Toplantisi”
diizenlenmis, kariyer merkezi bulunmayan {iniversitelerin kariyer merkezi agmalar1 tesvik
edilmistir. Kariyer merkezlerinin biiylik bir bdliimiiniin bu tarihten sonraki yillarda
acilmaya baslanmasi nedeniyle, sozii edilen toplantinin merkezlerle ilgili farkindalhig
arttirdig1 soylenebilir.

B- Kariyer Merkezlerinin Nasil Adlandirildig:

Tablo 2’de goriilecegi lizere tiniversite kariyer merkezi olarak hizmet sunan birimler ¢ok
farkli adlarla adlandiriimaktadir. Ornegin sadece kisaltmalarina bakildiginda bile bu
merkezlerin AKGIM, IKDAM, KARMER, KAGEM, KADAM, KAYBIMER, KARPAM,
IKM, UYGAR ve ORKAM gibi farkli adlarla adlandirildiklari gériilmektedir. Merkezlerin
adlarina da yansiyan bu farklilasma, her bir kariyer merkezinin oncelik verdigi hizmet
alaninin veya iglevinin bir yansimasi olabilir.

Tablo 2. Universite Kariyer Merkezlerinin Adlar

Universite Merkezin Ad Kisa Adi

Akdeniz Akdeniz Unlver51t§51 Girigimcilik ve Is Gelistirme ve AKGIM
Uygulama Merkezi
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Danismanlig ;

Ankara Arastirma ve Uygulama Merkezi IKDAM

. . . . BALIKESIR-

Balikesir Kariyer Gelistirme, Uygulama ve Arastirma Merkezi KAGEM

Bogazici Kariyer Merkezi -

Dicle Kar}yer Planlama, Uygul'c.lma ve Arastirma Merkezi- KADAM
Kariyer Danisma Merkezi

Dokuz Eylill Karlye'r Pl.e'ml'gfr'l'a ve Mezunlar ile Iliskiler )
Koordinatorligii

Erciyes Kariyer Yénlendirme ve Bilgilendirme Merkezi KAYBIMER

Erzurum Teknik Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi KARPAM

Gazi Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi -

Hacettepe Kariyer Gelisimi Uygulama ve Arastirma Merkezi KARMER
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Tablo 2. Universite Kariyer Merkezlerinin Adlar: (devami)

Hitit Is ve Insan Kaynaklar1 Merkezi -

[stanbul Kariyer Gelistirme Uygulama ve Arastirma Merkezi ISESESUL
iTO Kariyer Merkezi IKM

[zmir Katip Celebi Kariyer Gelistirme Uygulama ve Aragtirma Merkezi IKCU-KAGEM
Karadeniz Teknik Kariyer Merkezi -

Namik Kemal Kariyer Uygulama ve Arastirma Merkezi -

oDTU Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi UYGAR
Trakya Kariyer Uygulama ve Arastirma Merkezi -

Uludag Kariyer Uygulama ve Arastirma Merkezi KARMER
Yildiz Teknik Ogrenci Rehberlik ve Kariyer Merkezi ORKAM

C- Kariyer Merkezlerinin Yonetmeligi

Universite kariyer merkezleri farkli adlarla faaliyet gosterseler bile birkag merkez disinda
cok biiyliik bir kisminin ¢alisma usul ve esaslarint belirleyen Yonetmelikleri Resmi
Gazete’de yaymlanmustir. Aragtirma kapsamindaki 20 devlet tniversitesinden 17’sinin
Yénetmeligi olup, 3’iiniin yoktur. isin ilging yam, yonetmeligi olmayan merkezlerdeki
gorevlilerin ~ yonetmeligin  olmayisini  kendileri  lehine  bir durum  olarak
degerlendirmeleridir. Bu hususta bir merkez yoneticisinin yonergeye ihtiya¢ duyulmadigina
iliskin  asagidaki  degerlendirmesi,  biitce = imkanlarinin  yitirilmemesi  ile
gerekcelendirilmistir:

“Yénerge insam kisithyor ben size sdyleyeyim. Uygulama ve Arastirma biitcesi
olacak, burada é&yle bir sey olsa bizim buradaki rahathigimiz olmaz, bizim
burada kendi bltcemiz var...”.

D- Kariyer Merkezlerinin Orgiit Yapisi

Universite kariyer merkezlerinin drgiit yapisinin iiniversiteden iiniversiteye kismen farklilik
gosterdigi sOylenebilir. Rektore veya Rektdr Yardimcisina bagli Aragtirma ve Uygulama
Merkezi seklinde orgiitlenmis merkezler oldugu gibi bir Koordinatér yonetiminde faaliyette
bulunan bir birim, Saghk Kiiltiir ve Spor Dairesi Bagkanligina bagl bir birim, belli bir
fakiilteye (&rnegin Isletme Fakiiltesi gibi) bagli olarak faaliyet gdsteren bir birim seklinde
orgiitlenmis olanlar da vardir. Ancak kariyer merkezlerinin ¢ogunlukla bir Arastirma ve
Uygulama Merkezi ¢atisi altinda orgiitlendigi s6ylenebilir. Genellikle Rektoér Yardimcisina
bagli olan bu merkezler bir Merkez Miidiirii tarafindan yonetilmektedir. Merkez Miidiirii
genellikle tniversitenin kadrolu &gretim tiyeleri arasindan atanmaktadir. Merkezin bir
Midiir Yardimeist ve Yonetim Kurulu bulunmaktadir. Bazi merkezlerde Yonetim Kuruluna
ek olarak Danigma Kurulu da bulunmaktadir. Merkezlerde memur veya uzman kadrosunda
olup kariyer hizmetleri veya sekretarya hizmetleri sunan farkli pozisyonlarda personel de
gorev yapmaktadir. Arastirma kapsaminda yapilan goriismelerde iki yonetici kendi
merkezlerinin yapisini agagidaki bicimde ifade etmistir:

“Merkezimizde merkez organlart olarak merkez muidard, yoénetim kurulu
bulunmakta ve biitiin  kararlarimizi, yapacagimiz tiim faaliyetleri, ders
dagitimlarindan tutun yapilacak tiim etkinliklerimizi yonetim kuruluna tasiyarak
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orada tartisarak gegiriyoruz. Ashnda aym anda ydnetmelige uygun danisma
kurulu gorevini de yerine getirmis oluyoruz...”.

“Organizasyon semamiz, bizim bir merkez miidiiriimiiz var, bir de merkez miidiir
yardimcimiz var bir de yonetim kurulu olusturuyoruz...”.

Baz1 kariyer merkezleri (n=8) dogrudan Rektorliige baghdir ve izleyen alintida da
goriilecegi gibi merkezde bir Midiir veya Koordinatér, uzman ve sekreter gorev
yapmaktadir. “Bizim kendi igimizdeki organizasyon semasi koordinator, uzman ve
sekretaryayr yoneten bir ekip...”. Goriigme yapilan bir kariyer merkezinin, iiniversitenin
Saglik Kiiltir ve Spor Dairesi Baskanligina bagli olarak faaliyette bulundugu tespit
edilmistir: “SKS Daire Baskanligina bagliyiz, bunun altinda Birim Miidiiriimiiz var, Birim
Miidiiriiniin altinda da idari personel...”.

Bagka bir merkezde miidiir, miidiir yardimcilari, yénetim kurulu ve danigsma kuruluna ek
olarak farkli birimler bulunmaktadir. Bu durum goériismede su sekilde ifade edilmistir:
“Danigma kurulu, yonetim kurulu, miidiir, miidiir yardimcilari, kariyer yonlendirme birimi,
egitim planlama birimi, sosyal faaliyetler ve organizasyon birimi, insan kaynaklari
birimi...”.

Bir kariyer merkezinde merkez miidiiriiniin bulunmadigi gdzlenmistir. Bu merkezin
yonetiminde, merkezden sorumlu bir Rektor Danigmani gorev yapmaktadir. Baska bir
kariyer merkezinde yonetim kurulunun yani sira 30 kisiden olusan Merkez Danisma Kurulu
bulunmaktadir.

Yonetim Kurulu, kariyer merkezinin karar verme ve yiirlitme organi olmasina karsin bu
islevlerini ne 6l¢iide yerine getirebildigi konusunda farkli goriisler dile getirilmistir. Bazi
merkezlerde Yonetim Kurulunun bltin gorev ve sorumluluklarinin Merkez Miidiirii
tarafindan {istlenildigi anlagilmaktadir. Ornegin goriisme yapilan bir merkez miidiirii,
Yonetim Kurulunun islevsel olmadigina dikkat ¢ekmistir. Zira konuyla yeterince ilgili
olmayan, bu gorevi gonulsiz olarak kabul etmis 6gretim {iyelerinin kariyer merkezi i¢in
vizyon belirlemede yetersiz kaldiklarini, hatta kariyer merkezinin o6nemini dahi
yadsidiklarini, dolayisiyla da merkezin c¢aligmalarina destek olmaktan ziyade kostek
olduklarini ifade etmistir: “Yonetim Kurulu islevsel degil bence; sembolik kaliyor. Miidiir
Yardimcisinin segilmesi daha énemli. Ekip iyi kurulmali... Yonetim Kurulu vizyon ¢izsin
yeter; onu yapmakta da istekli ve ilgili degiller... Imza atmak degil ki bu is...”.

Yukaridaki bulgular iiniversite kariyer merkezlerinin 6rgiit yapisinin birbirinden oldukca
farkli oldugunu gostermektedir. Buna ragmen kariyer merkezlerinin cogunun Arastirma ve
Uygulama Merkezi bi¢ciminde orgiitlendigi sdylenebilir.

E- Kariyer Merkezlerinin Yonetici Profili

Ziyaret edilen merkezleri kimlerin yonettigi incelendiginde, toplam 20 merkezden 19’unda
Miidiirtin, birinde ise Rektdr Danigmaninin oldugu goriilmiistiir. Tablo 3’te izlenebilecegi
gibi merkez yoneticilerinin sekizi Profesor, dordi Dogent, sekizi ise Dr. Ogretim Uyesi
kadrosunda bulunmaktadir.

Yoneticilerin uzmanlik alanlar1 incelendiginde, bes merkez miidiiriiniin Miihendislik,
dordiiniin Isletme, iiciiniin Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri, ikisinin Uluslararasi
Ticaret ve Lojistik Yonetimi alanindan oldugu goriilmektedir. Diger merkez miidiirlerinin
ise Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Tktisat, Tlahiyat, Kimya, Sosyoloji ve Tiirk Dili ve Edebiyat1
boliimlerinde 6gretim iiyesi olduklari goriilmektedir. Bu bulgular kariyer merkezlerinin
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¢ogunun, uzmanlik alanlar1 kariyer merkezlerinin fonksiyonlariyla iliskili olmayan
alanlarda uzmanlasmis akademisyenler tarafindan yonetildigini gostermektedir. Ornegin
jeoloji, kimya, makina ve metaliirji mithendisi 6gretim iiyelerince yonetilen merkezlerin
yani sira, Tiirk Dili Edebiyat1 ve Ilahiyat gibi alanlarda uzman kisilere birakilmis merkez

yonetimleri de séz konusudur.

Tablo 3. Goriisme Yapulan Merkez Miidiirlerinin Unvan ve Uzmanlik Alanlart

Universite Unvan Uzmanlik Alam
1 Akdeniz Prof. Dr. Jeoloji Miihendisligi
2 Erzurum Teknik Dr. Ogr. Uyesi  Kimya Miihendisligi
3 iTO Dog. Dr. Endiistri Miithendisligi
4 Karadeniz Teknik Dog. Dr. Makina Miihendisligi
5 OoDTU Prof. Dr. Metaliirji Miihendisligi
6 Gazi Dr. Ogr. Uyesi  Isletme
7 Hacettepe Dog. Dr. Isletme
8 istanbul Dog. Dr. Isletme
9 Izmir Kétip Celebi Dr. Ogr. Uyesi  Isletme
10 Ankara Prof. Dr. Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri
11  Dokuz Eylul Prof. Dr. Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri
12 Uludag Dr. Ogr. Uyesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iligkileri
13 Balikesir Dr. Ogr. Uyesi Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Yonetimi
14 Hitit Dr. Ogr. Uyesi  Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Yénetimi
15  Erciyes Dr. Ogr. Uyesi  Insan Kaynaklar1 Yénetimi
16 Namik Kemal Prof. Dr. Iktisat
17  Dicle Dr. Ogr. Uyesi Ilahiyat
18  Trakya Prof. Dr. Kimya
19  Bogazici Prof. Dr. Sosyoloji
20  Yildiz Teknik Prof. Dr. Tiirk Dili ve Edebiyati

Ziyaretlerde, alan uzmani olan, kariyer planlama etkinliklerini ve bunlarin 6nemini bilen
yoneticilere sahip merkezlerin fark edilir bi¢imde daha aktif olduklar1 goriilmiistiir.
Ornegin, miidiiriin merkeze gelme siklig1 bu bulgunun giiclii bir yordayicisidir. Bulgular,
yoneticilerin yaridan fazlasinin siklikla kariyer merkezinde bulundugunu isaret etmektedir.
Merkeze seyrek olarak ugradiklarini ve genelde fakiiltedeki ofislerinde bulunduklarini
belirten yoneticiler, farkli gorevlerinin olmasini, ders yiiklerinin fazla olmasimni veya
calistiklart fakiiltenin kariyer merkezine uzak olmasini gerekge gostermislerdir.

Asagidaki ifadeler merkeze seyrek gelen yoneticilere 6rnek verilebilir:

“Actkcast her ne kadar orada bir odamiz olsa da bir miidiir makami olsa da
dogrusunu sdylemek gerekirse ayda bir ya gidiyorum ya gitmiyorum ...”".
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“Bu dénem ilk defa geldim. Kendimize zaman yaratmak konusunda sikinti

’

yasamaktayiz...”.

“Alti ayda bir geliyor. X hocanin yeri kampiise uzak, biz onunla telefonla, sosyal
medyayla, e-postayla iletisim kuruyoruz...”.

Merkeze gorece daha sik gelen merkez miidiirlerinin uzmanlik alanlarinin kariyer
merkezinin islevleriyle gorece yakin oldugu dikkat ¢ekicidir. Asagidaki ifade bu hususa
ornek verilebilir.

“Bence merkezin en giiclii yani, merkezin yéneticiligini de iistlenen hocalarin
tam da bu alamin uzman olmasi. U¢ hoca da Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri béliimiinde gorevliyiz. Isgiicii piyasasi, istihdam gibi konular bizim
uzmanlhk alanimiz. Diger bir hocamiz da Psikolojik Danisma ve Rehberlik
(PDR) alaninda Profesor ve Kariyer Danismanligi konusunda uzman”.

“Buraya (Merkez Yoneticiligi gorevine) Kariyer Merkezini taniyan ve bilen
kisiler gorevlendiriliyor; merkezi tanmimayan zaten gelmiyor. Bu ydnden ¢ok
sanshyiz, goreviendirilen miidiirlerimiz merkezle ¢ok ilgililer ve istekli
geliyorlar™.

Bulgular ayrica miidiir yardimcilarinin etkin oldugu birimlerde, islerin daha verimli
yiiriidiigiine de isaret etmistir. Asagida yer verilen {i¢ goriis bu duruma igaret etmektedir:

“Haftada en az 2 glin (gelirim). Ama her giin mutlaka telefonla haberlesiriz. Ben

1

ugrayamasam da miidiir yardimcim X Hoca gelir...”.

“Soyle simdi benim (mudiir yardimcisy) en biiyiik sansim, fakiiltem, odam
burada, enstitii burada, merkez burada. Dolayisiyla yani her giin buradayim...”.

“Her giin buradayum (midlr yardimcis1) toplantilar disinda ya da sehir disinda

’

degilsem hep buradayim...”.

Yukaridaki bulgular kariyer merkezi miidiirlerinin 6nemli bir béliimiiniin uzmanlik alaninin
kariyer danismanlig1 alaniyla iliskili olmadigin1 gostermektedir. Bulgular ayrica miidiirii
olduklar1 merkezleri diizenli olarak ziyaret eden yoneticiler oldugu gibi, merkeze nadiren
giden ydneticilerin de olduguna isaret etmektedir.

F- Merkezlerin Personel Profili

i) Personelin Sayisal Durumu

Aragtirma kapsaminda ziyaret edilen iniversitelerdeki Ogrenci sayilari, Kkariyer
merkezlerinde ¢alisan personel sayilari ve personel basina diisen 6grenci sayilar: Tablo 4°de
sunulmugtur. Tablo 4’de goriildigii iizere 20 kariyer merkezinin tamaminda c¢alisan
personel sayis1 37°dir. Istanbul Universitesi sekiz personel ile agik ara &ndeyken, bu
iiniversiteyi iicer personel ile Dokuz Eyliil, izmir Katip Celebi ve Namuk Kemal
Universiteleri izlemektedir. Yedi iiniversitede ikiser personel, alti iiniversitede birer
personel calisirken, ii¢ iiniversitenin kariyer merkezinde (Balikesir, Erciyes ve Hitit) tek
personelin dahi bulunmadigi goriilmektedir. Benzeri bi¢cimde Tiirkiye’de marka degeri
oldukga yiiksek Bogazici Universitesi gibi bir iiniversitenin kariyer merkezinde sadece bir
personelin ¢aligtyor olmasi da dikkati ¢eken bir husustur.
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Personeli bulunmayan Balikesir Universitesi Kariyer Gelistirme, Uygulama ve Arastirma
Merkezi 2014 yilinda, Hitit Universitesi Is ve Insan Kaynaklar1 Merkezi 2013 yilinda,
Erciyes Universitesi Kariyer Yonlendirme ve Bilgilendirme Merkezi 2003 yilinda
kurulmasina ragmen, bu merkezlerde kariyer hizmetlerini yiiriitecek uzman personel bir
yana, sekretarya islerini yiirlitecek tek bir personelin dahi atanmamis olmasi, Tist
makamlarin  kariyer —merkezlerinin islevlerini yeterince 6nemsemediklerini akla
getirmektedir.

Personel sayisinin hi¢ olmadigi veya c¢ok az oldugu tniversitelerle karsilastirildiginda,
Istanbul Universitesi kariyer merkezi 8 kisilik ekibiyle en giiclii merkez konumundadir.
Yazi Isleri Sorumlusu, Staj-Kuliip sleri Sorumlusu, Webmaster, Mali Isler Sorumlusu gibi
oldukca spesifik uzmanliklara haiz kisilerin bir arada calistigi bu merkezde sekretarya
sorumlusu ve kariyer danigmanlar1 da bulunmaktadir.

Tablo 4. Ogrenci ve Personel Sayist Ile Personel Basina Diisen Ogrenci Sayist

Universite Adi Ogrenci Sayisi Personel Ogrenci/ Personel
Sayist Orani

1 Istanbul 247.082 8 30.885
2 Dokuz Eylul 63.123 3 21.041
3 Izmir Katip Celebi 8.426 3 2.808
4 Namik Kemal 30.549 3 10.183
5 Ankara 47.384 2 23.692
6 Dicle 26.503 2 13.251
7 Hacettepe 39.209 2 19.604
8 ITO 25.252 2 12.626
9 Karadeniz Teknik 49.839 2 24.920
10 ODTU 21.551 2 10.776
11 Trakya 41.739 2 20870
12 Akdeniz 63.698 1 63.698
13 Bogazici 12.348 1 12.348
14 Erzurum Teknik 3.557 1 3.557
15  Gazi 53.334 1 53.334
16  Uludag 63.874 1 63.874
17 Yildiz Teknik 25.492 1 25.492
18  Balikesir 34.574 - -
19  Erciyes 55.673 - -
20  Hitit 16.340 - -

Toplam 929.547 37 25.123
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Tablo 4’de goriildiigii lizere bu 20 {iniversitede arastirma verilerinin toplandigi 2018 yili
itibariyle toplam 37 personele karsilik onlisans ve lisans 6grencilerinin sayis1 929.547°dir
(https://istatistik.yok.gov.tr/). Bu durum ortalama her 25.123 G6grenciye bir personel
diistiigiinii gdstermektedir. Bu oran yeni kuruldugu igin 6grenci sayis1 az olan Izmir Katip
Celebi ve Erzurum Teknik Universitelerinde sirasiyla 2.808 ve 3.557 iken, Uludag
Universitesinde 63.874, Akdeniz Universitesinde 63.698, Gazi Universitesinde ise
53.334°diir. Personel sayisinin 8 ile en fazla oldugu Istanbul Universitesinde bile her
30.885 ogrenciye bir personel diistiigii dikkate alindiginda, sorunun biiyiikligii daha iyi
anlagilir. Kaldr ki bu oranlara lisansiistii egitim yapan &grenciler dahil degildir. Ayrica
kariyer merkezlerinde c¢alisan toplam 37 personelin tamami da Ogrencilerin kariyer
geligimlerine destek olan teknik personel degildir. Personelin bir boliimiiniin sekreter, idari
hizmetler gibi kariyer rehberligi ve danigmanligi hizmetleriyle dogrudan ilgili olmadig
diistiniildiigiinde, kariyer hizmetleri sunan personel basina diisen 6grenci sayisinin ¢ok daha
biiyiik oldugu goriiliir.

Bu aragtirma kapsaminda ziyaret edilen 20 kariyer merkezinin tiimiiniin yoneticileri
akademisyen olup, egitim-Ogretim, arastirma-yayin, topluma hizmet ve diger idari
gorevlerinin yaninda kariyer merkezlerinin yonetimini de iistlenmis kigilerdir. Dolayisiyla
miidiirler kariyer merkezlerinde tam zamanli olarak ¢alisan kisiler degil, diger islerinin
yaninda kariyer merkezinin de faaliyetlerine zamanlari, ilgileri ve uzmanlik alanlar
dogrultusunda destek olan Kkisilerdir. Bu durum kariyer merkezlerinde tam zamanli
calisacak personelin ne kadar onemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ciinkii kariyer
merkezlerinde 6grencilerin kariyer gelisimine destek olacak, bireysel ve grupla kariyer
rehberligi ve danismanlig1 hizmetlerini yiiriitecek, stajlar1 ayarlayacak, igverenlerle baglanti
kuracak, merkezi tanitacak, web sitesini yonetecek, dgrencilere seminer-egitim verecek,
disardan uzman davet edecek, kariyer programini tasarlayip uygulayacak uzmanlara ihtiyag
vardir. Yurt disindaki gelismis {iniversite kariyer merkezlerinde bu hizmetleri yiiriitmek
amaciyla istihdam edilmis onlarca personelin oldugu dikkate alindiginda, ne kadar yetkin
olursa olsun on binlerce dgrencisi olan Tiirkiye’deki iiniversitelerde tiim bu isleri 1-2
personelin yapamayacagi agiktir.

Yukarida 6zetlenen bulgular, Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin kurulus asamasinda en
ciddi sorun olarak dile getirilen personel yetersizliginin, bu merkezlerin en zayif
yonlerinden birisi olmaya devam ettigini gdstermektedir.

i) Personelin Uzmanhk Alanlar:

Kariyer merkezlerinde calisan personelin mezun oldugu onlisans ve lisans programlari
Tablo 5’de sunulmustur. Bulgular 34 personelin lisans, 3 personelin ise énlisans mezunu
oldugunu gostermektedir. Personelin mezun oldugu programlar incelendiginde dikkat
ceken ilk husus, bu personelin ¢ok farkli alanlarda egitim gormiis kisiler olmasidir. Tablo
5’te goriilecegi lizere toplam 37 personel 17 farkli alanda egitim gormiiglerdir. Bunlar
arasindan en biiyiik grubu 12 kisi ile isletme mezunlar1 olusturmaktadir. Isletme mezunu
olanlarin yaris1 6rgiin, yaris1 ise AOF mezunudur. Personel arasinda 5 kisi psikoloji, 4 kisi
muhendislik, 2 kisi iktisat, 2 kigi ise maliye programlarindan mezun olmuslardir. Ancak
ilging bir husus bu 37 kisi arasinda Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik (RPD) programi
mezunu hi¢ kimsenin olmamasidir. Kariyer merkezlerinde Miihendislik, Biyoloji, Maliye,
Uluslararas: iliskiler, Muhasebe, Iktisat, Ingiliz Dili ve Edebiyati, Tekstil Tasarim gibi
kariyer hizmetleriyle hic¢ iligskili olmayan alanlardan mezun olmus kisiler c¢alismasina
ragmen, bu merkezlerde lisans programlarinda kariyer danmismanlig ile ilgili kuramsal ve
uygulamali dersler olan PDR mezunlarinin istihdam edilmemis olmasi diisiindiirticiidiir.
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Tablo 5. Merkezlerde Calisan Personelin Uzmanlik Alanlart

Uzmanhk Alam N

1 Isletme (Orgiin=6; AOF=6) 12
2 Psikoloji 5
3 Mihendislik 4
4 Iktisat 2
5 Maliye 2
6 Biyoloji 1
7 Caligma Ekonomisi ve Endiistri Tliskileri 1
8 Halkla liskiler ve Reklamcilik 1
9 Enformatik 1
10 Iletisim 1
11 Ingiliz Dili ve Edebiyati 1
12 Istatistik 1
13 Muhasebe Ogretmenligi 1
14 Uluslararasi Iliskiler 1
15 Bilgisayar Programciligi (Onlisans) 1
16 Biiro Yéneticiligi (Onlisans) 1
17 Tekstil Tasarim (Onlisans) 1

Toplam 37

Bulgularda dikkat ¢eken diger bir husus ise merkez personelinin kayda deger bir kisminin
lisansiistii egitimli olmasidir. Toplam 37 personelden 6’s1 yiiksek lisansini tamamlamis, 3’i
yiiksek lisans egitimine devam etmekte, 10 personel ise doktora &grencisidir. Bu sayilar
oldukc¢a yiiksek olmasina karsin, lisansiistii egitim yapilan alanlar biiyiik oranda kariyer
damsmanlig1 ve/veya isgiicii piyasasi dinamikleriyle iliskili degildir. Ornegin, yiiksek
lisansini tamamlamus 6 personelden 3’ii IKY, diger {i¢ii ise Matematik, Maliye ve Istatistik
alanlarinda yiiksek lisans yapmislardir. Benzeri bicimde, yiiksek lisans yapmakta olan 3
personelden biri “Pazarlama ve Uluslararas: Isletmecilik” anabilim dalinda, biri de “Eko
Turizm” anabilim dalinda yiiksek lisans yapmaktadir. Doktora yapmakta olan 10
personelin, doktora egitimlerini siirdiirdiikleri alanlar incelendiginde, 8’inin Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltelerinin Isletme, Iktisat, Maliye, CEKO, Yénetim ve Organizasyon,
IKY anabilim dallarinda, birinin Reklamcilik, birinin ise Psikoloji programlarinda egitim
gormekte olduklart anlasilmaktadir.

Kariyer merkezlerinde ¢ok farkli alanlardan (17 farkli alan) gelmis personelin gorev
yapiyor olmasi, kariyer merkezlerinde personel devir hizinin neden fazla oldugunu iliskin
de ipuclart vermektedir. Ciinkii uzmanlik alani farkli olan bu personel, kendi alanlariyla
ilgili bir pozisyona ge¢cme firsati bulduklarinda Kariyer Merkezinden ayriliyor olabilirler.
Ote yandan bu bulgular kariyer merkezlerinde gorev almak icin belli bir alanda
uzmanlagmanin gerekmedigi seklinde bir algiya da yol agabilir ki bu algi merkezlerin
imajin1 ve etkililigini olumsuz yonde etkileme potansiyeli tagimaktadir.
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Goriigme yapilan kariyer merkezlerinden birinin midiriiniin  *“*Kariyer merkezi ilk
kuruldugunda onerilen personel profili PDR ya da IK mezunu uzmanlar tarif ediyordu
ama merkeze atamast yapilan tek personel, “Ozellestirme magdurlarinin yeniden
istihdami” gergevesinde 35 yasinda muhasebeci ve kolluk gorevlisi olarak 15 yil ¢caligmig
bir memur oldu. O da burada c¢alismak istemedi zaten...” seklindeki ifadeleri, hem
iiniversite iist yonetiminin hem de merkez midiiriiniin olmasi gereken yapilanmay1
gerceklestiremediginin acik bir ornegidir. Belki de yeni eleman alimina ¢ikmak yerine
mevcut personelin rotasyonu tercih edildigi i¢in bu durum kaginilmaz olarak gelismektedir.
Oysa bu yaklagimin birim performansini zedeleyici etkisi yadsinamaz; bilmedigi isleri
yapmak zorunda kalan bir ekip, profesyonel gereklilikleri karsilayacak ¢iktilara
erisememektedir. Ustelik bulgular, gorevlendirilmis personelin bu durumdan oldukga
mutsuz olduklarina ve bazen kendilerini ¢aresiz hissettiklerine de isaret etmektedir:

“Ikinci bir giiclik durumu ise donammli personel bulamama sorunudur. Bu
isleri takip edecek bir personel bulma sorunu yasanmaktadir. Ekip problemi
yastyoruz. Bana ait olmayan igleri de ben yapiyorum...”.

Bazi kariyer merkezlerinde ise personelin yeterliginden ziyade, kisisel nitelikleri 6ne
cikarilmaktadir. Ornegin merkezde gorevli personelin her tiirlii olumsuz kosullara ragmen
yilginliga diigmeyerek calismalarina israrla devam ediyor olmasi o merkezin en gii¢lii yani
olarak su sekilde dile getirilmistir:

“Size biraz abartili gelebilir ama bizim en gii¢li yamimiz, ben de dahil olmak
lizere merkezde goérevli tiim personelin engellere karsi daima dik durabilmesini
saglayan bir inanca sahip olmasi. Yani ben bu noktada acgik¢a en giiglii
yanmmizin bu oldugunu diisiiniiyorum. Cok sikintiyla karsilastik, ¢ok engelle
karsilagtik. Ama hepimizin icinde bu engelleri asmak icin ¢abalayan bir sey var.
Bu yiizden ben bu noktada giiclii yanimizin bu oldugunu diigiiniiyorum. Oniimiize
¢tkan engeller karsisinda zorlaniyoruz, tamam artik bitti diyecegimiz anda
birka¢ arkadasimiz diyor ki, sunu yapalim bunu yapalim. Bir anlamda bir
hamleyle her seyi unutuyoruz, her seye yeniden baslyoruz”.

Merkez calisanlarinin ¢aligmaya istekli oluslarint ve motivasyonlarinin yiiksek olmasini
merkezin gii¢lii yanlar1 arasinda géren baska bir yonetici bu durumu su sekilde ifade
etmektedir:

“Merkezimizin en giiclii yani personel. Personelin, ben de dahil, o6zverili
calisiyor olmast ve siirekli gelismeye acik onerilerle gelmeleri. Bunu bir veriye
baglamak ya da herhangi bir seye baglamak gii¢c ama gergekten farki goriiyorum
ben. O kolileri beraber topluyorlar, isin hamallik kismini beraber yapiyoruz,
yani kolileri benim arabaya yiikliiyoruz, arabadan indiriyoruz, bu sekilde
hepimiz c¢alisiyoruz. Bence bu olciilebilir bir sey degil ama en azindan
gozlemlenebilir bir sey. Her tiirlii maliyete de katlaniyorlar maddi manevi. Ben
zorlamiyorum yani onlari. Bakiyyorum, gittikleri yerlerde ¢éziim iiretmisler
yani”.

Ote yandan, bazi kariyer merkezlerinde dgrencilerin psikolojik sorunlartyla da ilgilendigini
sOyleyen ama psikolog ya da psikolojik danisman olmayan personel s6z konusudur.
Miihendis olmasina ragmen {iniversite kariyer merkezinde kariyer danismanligi hizmeti
sunan bir personelin, psikolojik sorunlari olan danisanlara da destek olmak amaciyla
bireysel goriisme yaptigini belirtmesi bu duruma 6rnek verilebilir:
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“Klinik olmayan psikolojik sorunlart olanlari, sinav kaygisi, yalnizlik sorunlari,
egitim-ogretimle ilgili olanlart ben de aliyorum, psikologa yonlendirmiyorum”.

Benzer sekilde, eleman yoklugunun yarattigi boslugu gidermek iizere merkez midiir
yardimcisinin (formel olarak PDR, psikoloji, 6lcme ve degerlendirme egitimi almamistir)
kisilik testlerini internetten bulup, uygulayip, yorumladigma dair bulgu da son derece
diistindiiriicidiir. Bunlar1 yorumlamak icin egitim alip almadigi soruldugunda su
aciklamalar1 yaptig1 gorilmiistiir:

“Aldim, 5 faktorle ilgili psikoloji hocalarindan yardim aldim. Formel bir egitim
olmasa da, bunun egitimini psikoloji hocalarindan aldim sayilir”.

Agikgasi, bu sozler, kariyer merkezinde belki de en onemli gorev olan bireyi tanimak
amaciyla test veya envanter kullanan personelin 6nemli bir boliimiiniin 6lgme ve
degerlendirme konusunda yetkin olmadiklarini ortaya koymaktadir.

iii) Destek Personeli

Merkeze basvuranlarin kayitlarinin tutulmasi gibi biiro isleri, web sayfasinin hazirlanmasi,
giincellenmesi, sosyal medya hesaplarin takibi, afis vb. materyallerin tasarlanmasi gibi
merkezin diger gorevlerini yerine getirecek personelin niceligi ve niteligi dikkate
alindiginda da tablo karamsar goriinmektedir. Ornegin, bilisim teknolojileri uzmaninin
bulunmamasi web sayfasi giincelleme, icerik ekleme, etkinlik duyurularinin yapilmasi, afis
tasarimi ve brosiir hazirlanmasi gibi gorevler igin “diger liniversite birimlerine bagimlilik”
yaratmakta hatir1 sayilir bir zaman kaybina neden olmaktadir.

Ozellikle web sayfasmin icerigi ve giincellenmesi, bircok kariyer merkezi icin ortak bir
sorun gibi goriinmektedir. Ornegin bir katilimci: “Bu konuya haiz bir personelimiz
olmadig i¢in web sitesini yenilemek ancak bilgi isleme bilgi vererek gerceklesiyor ve bu da
uzun zaman aliyor” seklindeki sézleriyle durumun ciddiyetini 6zetlemistir. Ote yandan bir
Merkez Miidiirli, web sayfasini diizenleme ve igerik tasarlama agisindan yasanan
sikintilarin, stirekli isi bilen kisilere danigsma zorunlulugunun onlar1 garesizlik duygusuna
stiriikledigine isaret etmektedir:

*“...Sadece adresimiz belli olsun. Yerimiz yurdumuz belli olsun; duyurumuz vs.
oldugu zaman kimseden yardim istemeden girdigimiz manuel bir sistemimiz
olsun istiyorum...”.

Ozellikle biitiin yoneticilerin bagarili bir kariyer merkezi igin web sayfasinin son derece
kritik bir 6neme sahip oldugunu ifade etmis olmalari, alt1 ¢izilmesi gereken bir husustur.
Bilgisayar Muihendisi bir personele sahip oldugu i¢in bu hususta en sansli merkez
oldugunun farkinda oldugunu vurgulayan bir yonetici: “Talep ede ede en sonunda
programct unvanina sahip miihendislik mezunu bir arkadasimizi aldik genel sekreterlikten”
sozleriyle aslinda bu sansi olduk¢a zor yakaladigim dile getirmektedir. Web sayfasindan
sorumlu bir teknik elemana sahip oldugu i¢in adeta ayricalikli bir merkez olan bir diger
iiniversite kariyer merkezi yoneticisi bu durumdan son derece memnun oldugunu su
sozlerle ifade etmistir:

“Eski hali ile daha kisitl bir kullanimi vardi ama yeni rektoriimiizle beraber tiim
birimlerin web sayfalari degisti. Bizimki de degisti. Daha aktif daha yasayan bir
sayfa haline geldi. Cok daha canli hale geldi. Arkadasimiz da yonetiyor,
beceriyor o da yetenekli bir arkadas .

Bulgular, sekretarya ve teknik isleri yerine getirebilmek igin en biiylik bagvuru kaynaginin
kismi zamanl dgrenci ¢alistirma oldugunu ve hemen her merkezde basvurulan bir gegici
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¢ozlim olarak belirginlestigini gostermektedir. Sekreteri bulunan merkez sayis1 sadece 5’tir.
Ayrica ogrenci topluluklar: ile goniillii 6grenciler de merkezin 6nemli gii¢ kaynagi haline
doniismiis durumdadir. Ancak ¢aligma kapsaminda elde edilen bir bulgu, kamu kurumlari
arasinda kurulacak ve giiclendirilecek igbirliginin kritik 6nemini giin yiiziine ¢ikarmaktadir:
ISKUR irtibat ofisleri aracilifryla personel yetersizligini dengelemeye calisan merkezler
bulunmaktadir. Karsilikli onaylanan protokoller araciligiyla iiniversite icerisinde irtibat
ofisi agan ISKUR, gérevlendirdigi is ve Meslek Danismanlar1 aracihigryla énemli bir destek
sunmakta, Ogrencilere hem kariyer danismanligit hem de is ve staj bulma konusunda
yardimcr olmaktadir. Ancak kabul etmek gerekir ki, bu uygulama kariyer merkezlerinin
gorevlerini tamamen ISKUR ofisine devretmesine yol agmamalidir. Bulgular, merkez
miidiiri ve personelinin bu destegin O6nemini kavramig olduklarina ve bu ortakligin
stirmesini talep ettiklerine isaret etmektedir:

“ISKUR ile protokol yaptik mesela; Irtibat ofisi kurduk. Haftada bir giin iki IMD
geliyor ve ogrencilere damismanlik veriyor. ...Ozellikle staj konusunda bize firsat
yaratmaya ¢abalryorlar ama ¢ok sinirlt kalryor bu.”

“ISKUR elemam laptopu ile birlikte geliyor. Sisteme giris yapiyor. A¢ik islere
hemen oOgrenci bagvurularini yapiyor. Once ISKUR’a kaydini alyor. Ondan
sonra basvurularmi hemen degerlendiriyor. ... Hatta bazi asamalarda is ve
meslek damsmam kisiyi alip firmaya gériismeye gétiiriiyor. ... ISKUR bizim is
ortagimiz.”

iv) Merkez Personelinin Bulundugu Kadrolar

Ote yandan bulgular, kariyer merkezlerinde gorevlendirilen personelin ¢ogunlukla yaptigi
isle uyumsuz olan kadrolardaki memurlar oldugu; nadiren uzman kadrosuna atanmisg
kisilerin merkezlerde gorevlendirilme sansi buldugu; uzman kadrosundaki elemanlarin da
genellikle kariyer planlama ve isgiicli piyasast dinamikleri disinda kalan bilim dallarina
hakim olduklarina igaret etmektedir. Bu durum, personel hareketliligi sorununa zemin
hazirlamaktadir; zira memur kadrosunda olup uzman kadrosu goérevlerini yerine getirmesi
beklenen calisanlar, gerek itibarsizlik gerek maas disiikligii gerekgeleriyle ilk firsatta
gorev yeri degisikligi talep etmektedirler ve bu egilim de ‘kurumsal hafiza kaybina’ neden
olmaktadir:

“... Bizim igin ézliik haklart da 6nemli ama ‘titr’ de dnemli... Bu 6grenciler icin
dedigim bir sey degil; hocalar kii¢timsiiyor beni mesela. Kadrom tekniker, ¢tinkii
mithendisim. Ama hoca tekniker oldugumu gériince ne alaka diyor;
kucumstyor...”.

Goriigiilen bazi personelin anlatimlarindan, Rektorliik tarafindan kendi istekleri disinda
merkeze naklen atanan bazi calisanlarin isteksiz olduklari, ayrica kariyer merkezinin
faaliyetleri konusunda yetkin olmadiklar1 i¢cin endise duyduklar1 ve kariyer merkezine
uyum saglayamadiklar anlasilmaktadir. izleyen ifade bu ydnde gériis belirten bir personele
ornek verilebilir:

“Burada sunum yapabilecek, merkezi iyi tanitabilecek, iletisim becerisi gelismis,
ogrencilerle iyi iletisim kurabilecek personele ihtiyag var... Ben hi¢ yapmadim ki

2

bu isleri...”.

Bir diger 6nemli bulgu, yiiksek lisans derecesine sahip ancak “memur” kadrosunda bulunan
bazi personelin memur kadrosunda bulunmaktan memnun olmadiklari, 6zliik haklar1 daha
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iyi bir kadro talebinde bulunduklari, bu taleplerinin karsilanmamasinin motivasyonlarini
diisiirdiigiidiir. Nitekim Insan Kaynaklar1 Y&netimi alaninda yiiksek lisans diplomast almis
olmasma karsin memur kadrosunda calisan bir gorligmeci bu rahatsizligin1 asagidaki
sozlerle ifade etmistir:

“Beklentimizden birisi uzman kadrosuydu, elde edemedik... Ama ben kariyer
uzmanyyim ve isin gerektirdigi her gérevi yapiyorum... Bireysel goriismeler, fuar
organizasyonlari, staj ayarlama... Ama kadrom bilgisayar isletmeni”.

G- Merkez Personelinin Hizmet i¢i Egitim Alma Durumu

Calisma kapsaminda goriigiilen iki iiniversitenin kariyer merkezi personeli, bir AB projesi
kapsaminda kendilerine hizmet igi egitim verilmis oldugunu belirtmislerdir. Ustelik bu
ayricalikli firsat, katilimcilarca en zengin yanlar olarak degerlendirilmistir:

“Giiglii oldugumuz yammuz; altyapimiz, iki tane arkadasimiz konularinda iyi
yetismis elemanlar. Ozellikle proje kapsaminda kariyerle ilgili egitim almalart
bizim icin 6nemli bir avantaj oldu™.

Geriye kalan 18 Universite kariyer merkezi personeli gerek merkeze atanmadan 6nce,
gerekse merkeze atandiktan sonra merkezin etkinlik alaniyla ilgili hizmet Oncesi veya
hizmet i¢i bir egitim almamis olduklarini; bunun da hizmetin kalitesini diistiren 6nemli bir
kisitlilik oldugunu belirtmislerdir. Asagida yer alan katilimci ifadeleri, s6z konusu
eksikligin kariyer merkezine atanan personeli de biiyiik Ol¢iide zora soktugunu acikca
ortaya koymaktadir:

“Atandim ve hi¢ bilmedigim bir yerde hi¢ bilmedigim bir isi yapmam beklendi.
Avantajim égrenci islerini bilmemdi”.

“Insan Kaynaklar: konusunda bilgili ve tecriibeli birinin burada olmasi ¢ok
Onemli... Felsefe boliim sekreterini  kariyer merkezine ataywp, ondan

”

yapamayacagi isleri yapmasini beklerseniz, olmaz...” .

Merkezlerde gorevli personelin, merkeze atanmadan 6nce veya atandiktan sonra hizmet ici
egitim almamis olmasi, zaten farkli alanlarda lisans egitimi almig olduklar1 da hesaba
katildiginda, 6nemli bir sorun ve eksiklik olarak carpicilik kazanmaktadir.

I11- TARTISMA

Arastirma verileri toplanmadan Once her bir {iniversite ile gergeklestirilen telefon
goriismeleri neticesinde devlet iniversitelerinin 20’sinde kariyer merkezi bulundugu
belirtilmistir. Ancak 2017-2018 egitim-6gretim yili igerisinde bu merkezler ziyaret
edildiginde bu merkezlerin tiglinde hi¢ bir personel bulunmadigi gériilmiistiir. Bu durumda
ogrencilere dogrudan hizmet sunan kariyer merkezlerinin gergekte sadece 17 oldugu
sOylenebilir. 2018 yili itibariyle devlet iiniversitelerinin sayisinin 112 oldugu dikkate
alindiginda, 95 tniversitede 6grencilere dogrudan hizmet sunan, personeli olan bir kariyer
merkezi bulunmamaktadir. Her ne kadar 6grencilere dogrudan kariyer hizmeti sunan bir
kariyer birimi/merkezi olmayan {iniversite sayist 95 olarak saptanmissa da, bu
iiniversitelerin kendi icinde farkliliklar gosterdikleri anlasiimaktadir. Ornegin  bu
iiniversitelerin 18’inde Kariyer Arastirma ve Uygulama Merkezi Yonetmeligi ¢ikarilmasina
ragmen, personel atamasinin yapilmadigi, web sayfasinin hazirlanmadigi ve kariyer
merkezi ofisleri heniiz kurulmadigi veya kurulma agamasinda oldugu belirlenmistir. Ayrica
kariyer merkezi olmadigi igin hizmetlerini bir merkez c¢atisi altinda sunmayan, ancak

291



Sosyal Guvenlik Dergisi ¢ Journal of Social Security » 2019/2

ISKUR, dekanlik, rektorliik, dgrenci topluluklarinin cabasi ile “kariyer etkinliklerini”
gerceklestirmeye calisan 61 devlet {iniversitesinin oldugu belirlenmistir.

Tiirkiye’de devlet tiniversitelerine bagl kariyer merkezlerinin biiyiik bir bdlumunin son 5
yilda, ozellikle de 2013 yili ve sonrasi agildig: dikkati ¢cekmektedir. Bu hizli artig 2013
yilinda  Yiiksekogretim Kurulu (YOK) tarafindan diizenlenen {iniversite kariyer
merkezlerinin ele alindigr “Kariyer Merkezleri Toplantisi” ile iliskilendirilebilir. S6z
konusu toplantida YOK Baskaninin {iniversite kariyer merkezlerinin islevlerine dikkat
cekmesinin ve bu merkezlerin agilmasini tesvik edici bir konugsma yapmasinin {iniversite
kariyer merkezlerinin agilmasmi hizlandirdigi sdylenebilir. Ancak YOK’iin (iniversite
kariyer merkezlerinin agilmasi konusunda yaptig1 ¢agrinin pek c¢ok iiniversite tarafindan
yanlig anlasildign goriilmektedir. Agikgasi c¢ogu fiiniversite akademisyenlerden olusan
Arastirma ve Uygulama Merkezi kurmakla ve yonetmelik ¢ikarmakla YOK’iin ¢agrisina
cevap verdiklerini diisiinlip, gorevlerini yaptiklar1 yanilgisina diismiislerdir. Dolayisiyla,
belli bir mekan tahsis edilmeyen, personel atanmayan, dgrenciye hizmet sunmayan bu
merkezlerin sadece kagit iizerinde kaldign goriilmiistir. Tirkiye’de tniversite Kkariyer
merkezlerinin henliz emekleme asamasinda oldugu dikkate alindiginda, kariyer
merkezlerinin her {iniversitede acilmasi ve mevcut merkezlerin niteliginin arttirtlmasi igin
iiniversite yoneticileri kadar YOK’e de 6nemli gorevler diismektedir.

Mevcut kariyer merkezlerin 6rgiit yapisi incelendiginde, merkezler arasinda farkliliklar
olmakla birlikte, bu merkezlerin genellikle bir rektdr yardimcisina bagli Arastirma ve
Uygulama Merkezleri olarak orgiitlendikleri saptanmstir. Yeterince iglevsel olmasa bile bu
merkezlere bagli Yonetim Kurullari, bazilarinda ise Damisma Kurullar1 vardir. Kariyer
merkezlerini yonetmekle gorevli miidiirlerin 6nemli bir boliimiiniin uzmanlik alani kariyer
rehberligi ve damigmanlhigryla iligkili degildir. Bu durum, yetkin olmadiklar1 bir alanda
gorev iistlenen yoneticilere bagli kariyer merkezlerinin yeterince basarili olamamasina
sebep olmaktadir. Nitekim bulgular, motivasyonu diigilk miidiirlerin merkeze nadiren
gittiklerini ortaya koymustur. Oysa bir kariyer merkezinin mudird, merkezin
hizmetlerinden birincil seviyede sorumlu kisidir. Livengood (2012), alinacak kararlar,
uygulanacak standartlar, kurallar ve diizenlemelerin &grenciler, mezunlar, isverenler ve
diger dis paydaslar i¢in islevsel olmasini saglamakla miidiiriin yiikiimlii oldugunun altini
cizmektedir.

Miidiiriin, uzmanlik alani kariyer danigmanligi veya isgiicii piyasast olan akademisyenler
arasindan secilmesinde yarar vardir. Gerek merkez yoneticileri gerek personel, farkli
niteliklere ve beklentilere sahip 6grencilere rol model olma kapasitesine sahip olmalidir.
Bilindigi gibi her sene tiniversiteye gelen dgrenci profili degismekte ve gesitlenmektedir. O
nedenle merkez yonetici ve ¢alisanlari ¢esitlenen danigan profilinin giine 6zgii ihtiyaclarina
kars1 tetikte olabilmelidir. Ornegin 6zel gereksinime sahip, dezavantajli 6grenciler igin
ilave egitim almalar1 onerilebilir. ideal bir miidiiriin liderlik ve yoneticilik alaninda
deneyimli, kariyer gelisimi ile ilgili etik degerlere sahip, verimli bir ¢aligma ortami
olusturmaktan sorumlu ve teknoloji okuryazarligi konusuna hakim olmasi beklenmektedir.
Ayrica personeli denetleme, giinliik isleyisi yonetme, finansal kaynaklar icin arastirma
yapma, endiistri, sanayi ve diger ilgili kurumlarla isbirligi saglama ve merkezin misyon ve
vizyonu dogrultusunda planlama ve gelistirme siirecini yonetme gibi sorumluluklari
bulunmaktadir.

Sekil 1°de yer alan kariyer merkezi organizasyon semasi yeni kurulacak tiniversite kariyer
merkezleri i¢in model olabilir.
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Sekil 1. Kariyer Merkezi Organizasyon Semasi

KARIYER DANISMANUIGI
SORUMLUSU

l: KARIVER ETKINLIKLER]
SORUMLUSU

OGRENCI STAILARI SORUMLUSU
) = | TEKNIK DESTEK VE TANITIM
. . SORUMLUSU
YONETIM DANISMA BIRIM
KURULU KURULU (OORDINATORLERI

— | SEKRETER
Kisml ZAMANLE
[T OGRENCILER
BERENCI TOPLULUGU
T TEMsiLciLER

REKTOR
YARDIMCISI

ISVERENLERLE ILISKILER
SORUMLUSU

Bir kariyer merkezinin akademik olmak yerine, hizmet birimi oldugunun oncelikle
benimsenmesi gerekir. Avrupa ve ABD’deki Universite kariyer merkezlerinin midarinin
akademisyen degil, bu konuda deneyimli bir personel oldugu gériilmektedir. Ornegin bu
calismayr destekleyen TUBITAK projesi kapsaminda ziyaret edilen Ziirih Universitesi
kariyer merkezinin miidiiriiniin de akademisyen olmadigi gorilmistiir. Oysa Turkiye’de
kariyer merkezleri genellikle Arastirma ve Uygulama Merkezlerine bagli oldugu igin bu
merkezlerin miidiiri de akademisyenler arasindan segilmektedir. Ancak akademisyen
mildiirlerin  egitim-6gretim, aragtirma ve diger idari gorevleri nedeniyle kariyer
merkezlerine yeterli zamani ayiramadiklari diigiiniildiigiinde, bu merkezlerde tam zamanli
idari bir yoneticinin bulunmasi yerinde olacaktir. Ozellikle de yeterli sayida personeli olan
bir merkezde mevcut personel arasindan gerekli niteliklere sahip birinin sef veya miidiir
gibi yonetsel pozisyonlara getirilmesi diisliniilebilir. Kuskusuz bu yoneticinin degerleri,
inanglart ve etik degerlerine ek olarak yonetim becerilere sahip olmasi gerekir. Schutt
(2008) kariyer merkezi muduruniin personeli denetleme, glnlik isleyisi yonetme, ihtiyag
duyuldugunda finansal kaynaklar arama, endiistri/sanayi, is ve okullar1 da kapsayan diger
kuruluglarla isbirligi yapma, paydaslarla isbirligini gelistirme ve merkezin misyon ve
vizyonu dogrultusunda stirekli planlama ve gelistirme siirecini ydnetme gibi gorevlerinin
oldugunu belirtmektedir.

Veri toplanan kariyer merkezlerinin bir boliimiinde yonetim kurulu, az sayidaki merkezde
ise danisma kurulunun oldugu, ancak bu kurullarin islevsel olmadigi, daha ¢ok kagit
tizerinde kaldigi gozlenmistir. Oysa bu kurullar kariyer merkezinin vizyonunu belirleyen,
stratejilerinin belirlenmesine katki saglayacak kurullar olmalidir. Bu nedenle bu kurullar
kariyer merkezinin hedef ve stratejilerini gerceklestirmeye yetkin {iyelerden
olusturulmalidir. Ozellikle de danigma kurulunda &gretim iiyelerinin yani sira dis
paydaslardan temsilcilerin de yer almasi iyi olur. Zira kamu kurumlari, sivil toplum
kuruluslari, dernekler, ISKUR, Ticaret ve Sanayi Odas1 ve belediye temsilcileri merkezin
faaliyetlerine rehberlik etmede énemli roller tstlenebilirler. Ote yandan, bu tir kamu ve
0zel sektor temsilcileri merkezin tanmirhi§in arttirma ve genis kitlelere duyurma kadar,
merkeze maddi kaynak saglama acgisindan da yararli olabilirler. Danigsma kurulunun,
merkezin basarili olacagina inanan paydaslardan olusmasi gerektigine vurgu yapan Schutt’a
(2008) gore Danigsma Kurulunun belirlenmesi kadar, bu kurul {iyelerinden beklentilerin de
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acik ve net olarak belirlenmesi 6nemlidir. Etkili bir Danisma Kurulu merkezin misyon,
vizyon ve hedeflerinin olugturulmasina sundugu katkinin yani sira, merkezin kisa ve uzun
vadeli planlarinin olusturulmasina disarindan farkli bir bakis agisi ile destek de olabilir.

Aragtirma bulgular1 kariyer merkezi bulunan 20 devlet iiniversitesinde toplam 37 personelin
yaklagik bir milyon 6grenciye hizmet ettigini ortaya koymaktadir. Bu sayisal durum,
iiniversite rektorliiklerinin kariyer merkezlerine daha fazla sayida personel tahsis etmesini
zorunlu kilmaktadir.

Kariyer merkezlerinde ¢alisan personelin sayisal yetersizligine ek olarak, niteliginde de
yetersizliklerin oldugu dikkati gekmektedir. Ornegin 20 kariyer merkezinde caligan toplam
37 personelin lisans egitimlerinin 17 farkli alanda oldugu, personelin 6nemli bir bolimiiniin
kariyer rehberligi ve danismanligr alaniyla iliskili olmayan Miihendislik, Biyoloji, Maliye,
Uluslararas1 Iligkiler, Muhasebe, Iktisat, Ingiliz Dili ve Edebiyat;, Tekstil Tasarim gibi
boliimlerden mezun olduklar1 saptanmistir. Bu personelin bir bdliimiiniin kariyer
merkezinin faaliyetleri konusunda yetkin olmadiklari i¢in endise duyduklari, bir bolimiiniin
ise Rektorliik tarafindan kendi istekleri diginda merkeze atanmalarindan dolay1 isteksiz
olduklar1 ve kariyer merkezine uyum saglayamadiklar1 dile getirilmistir.

Bir kariyer merkezinin en énemli unsuru o merkezin personeli oldugundan, oncelikle
personel se¢imine dikkat edilmelidir. Kuskusuz personel alimi biraz da merkezin misyonu,
fiziksel biiylikliigii, hedef kitlesi ve merkezin sunmay1 hedefledigi hizmetler ile iliskilidir.
Schutt (2008) bir kariyer merkezinin personel iskeletini bir yonetici, profesyonel kariyer
danigmanlari, kariyer bilgileri ve isgiicii piyasasi uzmanlari, bilgi iletisim teknikleri
uzmanlari, destek hizmetleri personeli, goniilli ¢alisanlar ve Ogrencilerin olusturmast
gerektigini belirtmektedir.

Goruldigi gibi, basarili bir Kariyer merkezi, ‘uzmanlagma’ esasli bir is paylasimi
uygulamalidir. Universite kariyer merkezlerinin ancak alaninda uzman personelle etkin bir
bi¢cimde hizmet sunabilecekleri dikkate alindiginda, merkezde istihdam edilecek personelin
ABD Ulusal Kariyer Gelisimi Dernegi (NCDA, 2009) tarafindan hazirlanan kariyer
danigmanlarinin yeterlikleri ve performans gostergelerini karsilamalar1 gozetilmelidir.
Ornegin merkez uzmanlarmin kariyer gelisim kuram ve modellerini bilmeleri, bireysel ve
grup damisma becerilerine ve bireysel/grup degerlendirme becerilerine sahip olmalari,
kariyer bilgileri ve kaynaklarina (is piyasasi trendleri, meslekler, iicretler, gereklilikler ve
gelecekteki durumlar1 vb.) hakim olmalar1 ve kariyer programlarini planlama, yonetme ve
uygulama bilgi ve becerisine sahip olmalari, farkli gereksinimi olan gruplara danigmanlik
yapabilmeleri, etik konular ve yasal mevzuata hakim olmalari, aragtirma yapma ve
teknolojiyi kullanma yetkinligine sahip olmalar1 nemlidir.

Gercekten de tniversite kariyer merkezlerinde hem kariyer damigsmanligi hizmetlerini
sunabilecek, hem isgiicii piyasasini taniyan hem firmalarla baglantiya gegebilecek hem de
bilisim teknolojileri konusunda uzmanlagmis personele ihtiyag vardir. Dolayisiyla kariyer
danismanligr hizmetlerini sunacak personelin iiniversitelerin rehberlik ve psikolojik
danigmanlik alaninda lisans veya lisansiistii egitim almig veya {iniversitelerin insan
kaynaklar1 yonetimi ve kariyer danigmanlig1 alaninda yiiksek lisans egitimi almis kisiler
arasindan se¢ilmesinde yarar vardir.

Ancak kariyer merkezlerinde o6grencilerin istihdamina yardim etmek amaciyla kariyer
fuarlar1 diizenleme, isverenlerle baglanti kurma vb. faaliyetlerini yiiriitecek personelin
calisma ekonomisi ve endiistri iliskileri, igletme, halkla iliskiler veya insan kaynaklari
yonetimi gibi alanlardan mezun olmalari, ancak kariyer planlama ve isgiicii piyasasi
konusunda ‘hizmet ic¢i egitim’ almalar1 gerekir. Egitim kosulunun yani sira,
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gorevlendirilecek personelin iletisim becerisi geligsmis, sunum yapabilecek, sebatkar,
ozverili ¢alisacak, gelisime agik, takim caligmasia yatkin ve bilgi iletisim teknolojileri
(BIT) konusunda giiclii olmalar1 da 6nemlidir.

Gunlimiizde kariyer hizmetlerinin 6nemli oranda internet Uzerinde sunuldugu dikkate
alindiginda merkezin web sitesini glincelleyecek, 6grenci ve mezunlara iliskin veri tabanini
kullanacak, acik is ilanlar1 ve diger bilgileri veri tabanlar iizerinden 6grencilere sunacak bir
BIT elemanina da ihtiyag vardir. Ayrica merkez personelinin iiniversitenin egitim verdigi
branslarin isgiicli piyasasindaki beklentiler agisindan degerlendirmek iizere uzmanlagmasi
da disiiniilmelidir. Bu oOneri, personelin niceliksel olarak giiclenmesini de zorunlu
kilacaktir. Tahmin edilecegi gibi her meslegin isgiicii piyasasindaki yeri ve istihdam
firsatlar1 birbirinden farklidir ve 6zel olarak bilgi edinilmesi halinde 6grenciye etkili
danigmanlik ve yonlendirme hizmeti sunulabilir. Personel sayisinin gorece yetersiz kalmasi
halinde en azindan meslege 0zgii is ve kariyer firsatlar1 igin ilgili bdlim O6gretim
elemanlarindan destek alinmasi Onerilebilir. Ayrica yar1 zamanli uzman ¢alistirma da bir
alternatif olarak diisiiniilebilir. Ozellikle sektorde ise alim uzmani olarak gérev yapan eski
mezunlardan bu konuda destek istenmesi de uygun olabilir.

Ozetle, birbirini destekleyen ancak oldukca farkli uzmanliklar gerektiren islevlerin layikiyla
yerine getirilmesi i¢in yeter sayida elemana ihtiyag olacagi acgiktir. Ancak kamu
kurumlarinda personel sikintisi oldugu gergegini de goéz ardi etmek miimkiin degildir. O
nedenle tam zamanli istihdam yerine yari zamanli ¢alisma esast benimsenebilir. Cekirdek
bir ekibe ilaveten saat iicretiyle ¢alisan ve sektdr deneyimi bulunan uzmanlardan istifade
edilebilir. Ornegin kariyer damismanlig1 icin basvuran dgrenciler, damsmanlarin yetkinlik
alanina uygun bi¢imde ydnlendirilebilir. Kismi zamanli 6grenciler de bazi ofis islerine
destek olabilirler. Bu 6grenciler, hem egitim aldiklar1 alanlardan merkeze giincel bilgi
tastyabilir hem de akranlarinin gereksinimlerine iliskin bilgi paylasimi saglayabilirler.
Ayrica dgrenci topluluklart gibi bu 6grenciler de hedef kitleye erisimde merkezin igini
kolaylastirma potansiyeline sahiptirler. Son olarak, fakiilte ve meslek yiiksekokullarindan
akademisyen olan birim koordinatorlerinin gérevlendirilmesi de merkezin etkin igleyisini
guclendirebilir.

Bu calismada kariyer merkezlerine atanan higbir personele kariyer merkezleri konusunda
hizmet Oncesi bir egitim verilmedigi, buna karsin sadece iki kariyer merkezinde caligan
personele hizmet ici egitim verildigi belirlenmistir. Kariyer merkezlerine atanan personelin
onemli bir boliimiiniin kariyer danmigsmanligi ile dogrudan ilgili olmayan alanlardan mezun
olduklar1 dikkate alindiginda, egitim almadan hizmet vermeye ¢alisan bu personelin
performansi soru isareti yaratmaktadir. Bu nedenle kariyer merkezine atanan personele
mutlaka hizmet dncesi bir egitim verilmesi, ayrica zaman zaman ihtiya¢ duyulan konularda
hizmet i¢i egitimlerin diizenlenmesi gereklidir.

SONUC

Sunulan veriler mevcut tiniversite kariyer merkezlerinde istihdam edilen personelin sayisal
olarak yetersizligine ek olarak “alan dis1” egitim almis yani konu uzmam olmayan kisiler
olduguna isaret etmektedir. Calismanin 6zgiin katkilarindan birinin Universite kariyer
merkezleri i¢in “personel politikas1” gelistirmekle, bu alan1 konunun egitimini almig yetkin
kisilere devretmeyi saglamak olacagi umulmaktadir. Zira 6grenci ve mezunlara bireysel
kariyer planlamalarmma yardimci olmak, test ve envanterler aracilifiyla benlik
farkindaliklarin1  giiglendirmek ancak profesyonel danigmanlarca yapilirsa nitelikli
olacaktir. Diizenlenecek kariyer etkinliklerinin hedeflerinin belirlenmesi ve siirecin
planlanmasi da yetkinlik gerektiren bir diger konudur. Ogrenci ve mezunlara is arama
becerileri edindirmek, CV hazirlamak gibi bilinenlerin 6tesinde destek egitimleri verilmesi
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de kariyer merkezlerinde istihdam edilen uzmanlarca diizenlenmelidir. Bu baglamda
21.ylizyilda is diinyasinin istihdam edecegi elemanlarda talep ettigi “6z yonetim becerileri”
ve “transfer edilebilir beceriler”i 6grencilere kazandirmak i¢in kurslar agmak ve bu konuda
akademik boliimlerle isbirligi yaparak koordinasyonu saglamak da bu merkezlerin 6nemli
islevleri arasindadir. Anilan bu hizmetlerin sunulabilmesi hem y6netici hem de personelin
niteligiyle yakindan ilgilidir. Ayrica, calisanlarin meslekleriyle uyumlu bir is yapma
duygusu motivasyon ve verimlilikleri iizerinde pozitif etki yaratacaktir. O nedenle
profesyonel meslek mensubu olmayanlar, destek elemanlar1 veya goniilliiller hazirlikli ve
egitimli olmadiklari gorevleri ve rolleri (kariyer danismanligi gibi) iistlenmemelidirler.

Merkez ¢alisanlarinin uygun bilgisayar tabanl sistemleri kullanabilmek, merkezin sundugu
kariyer hizmetlerinin etkin bir bi¢cimde tanitimi ve duyurusunu yapabilmek gibi bazi
becerilere de sahip olmalar1 gerekir.

Bilhassa farkli gruplarin (cinsiyet, cinsel yonelim, etnik grup, irk ve fiziksel, ruhsal durum)
6zel gelisim ihtiyaglarinin ayni olmadig bilinciyle hizmet sunmak merkezin profesyonel is
yapist icin olmazsa olmazdir. Ornegin, dezavantajli gruplarla iletisim kurabilmek igin
uygun yontemler veya araglar bulmak ve /veya alternatif yaklagimlar izleyerek danismanlik
vermek, 6zel gereksinimlere duyarli olarak grubun 6zgiin ihtiyaglarini gézeterek materyal
gelistirme gibi 6grencilerin taleplerini karsilama agisindan yaratici, isine tutkun ve basarili
personele ihtiya¢ oldugu acgiktir. Gergekten kariyer merkezleri bu alanda egitim almis ve
kendini yetistirmis calisanlarin katkisiyla hedeflenen performans: yakalayabilir. Aksi
takdirde bu merkezlerin “biirokratik yapimin” siradan ve islevsiz bir pargast yani “tabela
birimi” olmaktan Gteye gidemeyecegi agiktir.

Daha o6nce de belirtildigi lizere kariyer merkezleri, akademik olmaktan ziyade bir hizmet
birimidir ve bu ise goniil vermis yonetici ve ¢alisanlarla hizmet kalitesi gii¢lenecektir.

Acikcgast Universite rektorliiklerinin bu birim igin profesyonel eleman istihdaminin
verimliligi tesvik edici dnemli bir yatirim oldugunu algilamasi ¢ok dnemlidir. Bu baglamda
ozel sektor deneyimi olan, uygulamaya hakim ve ilgili alanda formel egitim almig kisilerin
yar1 zamanli bile olsa istihdami i¢in yasal prosediiriin diizenlenmesi belki de bu ¢alismanin
en Onemli ve islevsel Onerisi olarak belirginlesmektedir. Vakif iiniversiteleri ile
yurtdisindaki basarili merkez uygulamalarinin temel dayanagi da kanmimizca yetkin ve
yeterli personel istihdaminda yatmaktadir.

Caligmamizin bulgulari 1s18inda, kariyer alaniyla dogrudan ilgisi olmayan, motivasyonu
diisiik 6gretim tiyelerinin, yonetici sifatiyla kariyer merkezlerinin basina getirilmelerinin de
bu merkezleri verimsiz kildig1 sdylenebilir. Agikgasi birimin baginda danisman olarak bir
akademisyen bulunsa bile mutlaka tim mesaisini kariyer hizmetlerine vakfedecek konunun
erbabi bir koordinatore ihtiya¢ oldugu agiktir. Bu gorevlere ders verme, sinav yapma,
makale yazma, diger idari gorevler iistlenme gibi islerle zamanmin ¢ogunu dolduran bir
akademisyenin yetismesi miimkiin degildir. Oysa meslegi kariyer danismanligi olan
profesyoneller aracilifiyla yiiriitillecek faaliyetler merkezin goriinen yiizii olacak ve
ogrenciler i¢in merkezin cazibesini arttiracaktir. Hizmet kalitesinin artmasi, merkezlere
olan giiveni hem Ogrenciler, hem mezunlar hem de isgiicli piyasasi paydaslari nezdinde
giiclendirecektir. Unutulmamalidir ki, &grencilere dokunabilmek ancak yoneticisinden,
uzmanlarina, uzmanlarindan ofis ¢alisanlarina kadar isi goniilden sahiplenen bir ekiple
mimkdndr.

“El yordamyla” ya da “sezgilere” veya yetersiz “deneyime” dayanarak igletilmeye calisilan
kariyer merkezleri c¢agmn gerisinde kalmaktan kurtulamazlar. O nedenle, kariyer
merkezlerinin profesyonel meslek mensuplarina devredilmesi kaginilmazdir.
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