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Mesleki Yonelim Olcegi Raporu Hakkinda

Bu rapor, Mesleki Yénelim Olcegi (MYO) sonuclari temel alinarak hazirlanmistir.
Mesleki yonelim, bireyin hangi tir is iceriklerine daha fazla ilgi duydugunu, hangi
gorev ve faaliyet alanlarinda daha yilksek motivasyon yasayabilecegini ve hangi
calisma ortamlarinda kendini daha tatmin olmus hissedebilecegini anlamaya yonelik
onemli bir gostergedir.

Calisma yasamini 13 farkli boyutta ele alan 65 maddelik bir 6z degerlendirme araci
olan MYO, kariyer planlama, egitim alani secimi, mesleki farkindalk ve gelisim
sureclerinde destekleyici bir degerlendirme araci olarak kullaniimaktadir. Raporun
amaci, bireyin bu ilgi ve motivasyon 6riintlisiini sistematik ve bittncill bir cercevede
ortaya koymaktir.

MYO bireyin zeka dizeyini, akademik basarisini, kisilik 6zelliklerini ya da belirli bir
alandaki yetkinlik dizeyini 6lgmez. Olcegin temel odagi, bireyin hangi tir calisma
iceriklerinden daha fazla motivasyon ve tatmin alabilecegini belirlemektir. Bu nedenle
belirli bir boyuttan dusiuk puan alinmas, ilgili alanda basarisiz olunacagr anlamina
gelmez. Benzer sekilde, bir alanda basarli olmak da o alana yoénelik mesleki
motivasyonun yiiksek oldugu anlamina gelmeyebilir. Olcek sonuglari, bireyin ilgi ve
yonelimlerini anlamaya yonelik bir iggdri sunar.

Raporda yer alan 6rnek meslek ve egitim alanlarinin, bireyin 6nceden distiindigu ya
da hedefledigi mesleklerle birebir 6rtiismesi kadar drtismemesi de mimkindur. Bu
durum, profilin hatali oldugu anlamina gelmez; aksine bireyin planlarini daha dogru
ve tutarll yapilandirmasi icin bir firsat sunar. Bir meslege yonelik ilgi; aile, cevre, rol
modeller, toplumsal gorintrlik, statl algisi, ekonomik beklentiler veya 6nceki
deneyimler gibi farkli kaynaklardan beslenebilir. MYO ise bu dissal etkenlerden ok,
ilgili meslegin glnlik calisma pratiginde yer alan is iceriklerinin birey icin ne olctide
motive edici ve surdurilebilir olabilecegine odaklanir. Bu nedenle raporda yer alan
Oneriler, bireyin hedeflerini yeniden disiinmesi icin degdil; bu hedefleri kendi ilgi,
motivasyon ve calisma tercihleriyle daha bilingli bicimde iliskilendirmesi igin
degerlendirilmelidir.

Sonug olarak rapor sonuglar, kariyer kararlari alinirken bireyin degerleri, yetkinlikleri,
yasam kosullari, gelisim hedefleri ve firsat alanlariyla birlikte ele alinmali; tek basina bir
karar araci olarak degil, butincil bir degerlendirme silrecinin pargasi olarak
kullanilmalidir.
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MYO PROFILI

Yénetim/Liderlik 4.60
Fikirsel/ifadesel Yaraticilik 4.20
insan Odakli/Sosyal 4.00
Estetik/Duyusal Yaraticilik 3.80
Sozel/Kavramsal Analitik 3.60
Teknoloji/Dijital B = s ot o 3.60
Rutin/istikrar (R, AR L 2.60
Ticari/Finansal R R = 2.00
Teknik/Mekanik (S, 1.40
Doga/Canli Sistemler e =T 1.40
Fiziksel/Bedensel [ Y| 1.20
Sayisal/Mantiksal Analitik 1.20
Zanaat/El Becerisi 1.20
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Genel Profil Ozeti

Bu profil, liderlik motivasyonunun belirleyici bicimde 6ne ¢iktigi, fikirsel yaraticilik ve insan
odaklilikla gugli bicimde desteklenen, estetik duyarlilik ve dijital yetkinlikle zenginlesen tutarli
bir mesleki yonelim yapisini yansitmaktadir. Hukuk egitimi ve ¢ok sektorli kurumsal kariyer bu
profille gli¢ll bir uyum sergilemektedir. Bununla birlikte profil, mevcut kariyer konumunun tam
kapasiteyi karsilamadigina ve bazi boyutlarin henliz yeterince degerlendirilemedigine isaret
eden 6nemli sinyaller tagimaktadir.

Giiclii Boyutlar ve Yorumu

Yonetim/Liderlik profilin tartismasiz birinci boyutudur. Sorumluluk almak, karar streglerini
yonlendirmek ve baskalarini ilham vererek harekete gecirmek gicli bir i¢sel motivasyon
kaynagidir. Bu boyutun bu denli baskin ¢ikmasi, kariyer yolunun salt hukuki uzmanliktan oteye
gecmesi gerektigine isaret etmektedir; yonetim sorumlulugu bu profil icin bir ek degil, temel
bir ihtiyactir.

Fikirsel/ifadesel Yaraticilik ikinci giiclii boyut olarak &zgiin ¢oziimler iretme, kavramsal
cerceveler kurma ve standart yaklasimlarin 6tesine ge¢me motivasyonunu yansitmaktadir.
Sirket hukukunun gerektirdigi karmasik yapilandirma strecleri ve 6zgiin hukuki ¢6ziimler bu
boyutla dogrudan ortlismektedir.

Insan Odakli/Sosyal (iciincii giiclii alan olarak insanlarla temas kurma, iliski yénetimi ve is
birligi motivasyonunu yansitmaktadir. Farkli sektérlerde edinilen mavekkil iliskileri deneyimi bu
boyutun glcli bir ifadesidir.

Estetik/Duyusal Yaraticihk ylksek dizeyde seyretmektedir. Bu boyutun hukuk kariyeriyle
birlikte disunuldugunde ilk bakista beklenmedik gériinmesi mimkundur; ancak bu duyarllik,
sunumlarin kalitesine verilen 6nem, iletisim biciminin estetigi ve kurumsal kimlik konularinda
kendini gosteriyor olabilir.

Sozel/Kavramsal Analitik ve Teknoloji/Dijital esit agirlikla yiksek diizeydedir. Kavramsal
distince ve argiman gelistirme kapasitesi sirket hukukunun temel gereksinimlerinden birini
karsilarken dijital yetkinlik, ginimuz hukuk pratiginin giderek artan dijital donisiim ihtiyaciyla
ortismektedir.
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Diisiik Boyutlar

Sayisal/Mantiksal Analitik, Zanaat/El Becerisi ve Fiziksel/Bedensel profildeki en disik
boyutlardir. Saf sayisal analiz, el isciligi ve fiziksel performans bu profil igin birincil motivasyon
kaynagi olusturmamaktadir.

Teknik/Mekanik ve Doga/Canl Sistemler de distk seyretmektedir. Mekanik sistemler ve
biyolojik stirecler bu profilin ilgi alani disindadir.

Rutin/istikrar gorece disik diizeydedir. Bu bulgu, tekrar eden ve &ngériilebilir calisma
yapilarinin bu profili zamanla sikabilecegine; dinamik, degisken ve yeni problemler iceren
ortamlarin ¢cok daha uygun bir zemin sunduguna isaret etmektedir. Farkli sektorlerde galisma
tercihinin arka planinda bu motivasyon yapisi yatiyor olabilir.

Ticari/Finansal orta-disik dizeydedir. Ticari hesaplar ve finansal strecler birincil motivasyon
kaynagi degildir ancak sirket hukukunun ticari boyutuyla islevsel bir temas sirdurilmektedir.

Profil Yorumu

Bu profil, hukuki uzmanhgini liderlik kapasitesi ve yaratici dislinceyle butlinlestiren nadir bir
yaplyl yansitmaktadir. Cok sektorlii kariyer hikayesi, Rutin/istikrar boyutunun distkligiyle
ortismektedir; her sektor degisikligi yeni bir problem seti ve yeni bir baglam sunmus, bu da
motivasyonu canli tutmustur.

Bununla birlikte profilin en glicli boyutu olan Yonetim/Liderlik, hukuk misavirligi roliinde tam
karsilik bulmamaktadir. Hukuk musavirligi uzmanlik ve analiz gerektirirken bu profil sorumluluk
alma, yonlendirme ve karar verme sureclerinin merkezinde olmay: istemektedir. Bu gerilim,
kariyer gelistirme ihtiyacinin temel kaynagini olusturmaktadir.




X X

.
o O Fd BT

Kariyer Alternatifleri
Hukuk Direktorliigii ve Ust Diizey Hukuk Liderligi

Mevcut kariyer birikimini koruyarak Yonetim/Liderlik motivasyonunu karsilamanin en dogal
yolu, hukuk musavirliginden hukuk direktorligiine (Chief Legal Officer) uzanan yoldur. Bu rol
yalnizca hukuki analiz degil; ekip yonetimi, strateji gelistirme ve Ust ydnetim kararlarina
dogrudan katihm gerektirmektedir — yani bu profilin baskin boyutlarinin tam karsihgidir. Bes
farkli sektorde edinilmis deneyim, 6zellikle holding yapilarinda veya ¢ok uluslu sirketlerde bu
role gegis icin nadir bulunan bir rekabet avantaji sunmaktadir; zira bu tir kurumlar tek sektérde
derinlesmis hukukgulardan c¢ok, farkli dizenleyici cerceveleri ve is modellerini bir arada
okuyabilen profilleri aramaktadir.

Genel Yonetim Rollerine Gegis

Hukuk kokenli Ust diizey yoneticiler, kurumsal dinyada giderek daha gorinir bir profil
olusturmaktadir. Baskin Yonetim/Liderlik, giicli insan Odakl ve Fikirsel/ifadesel Yaraticilik
boyutlarinin birlikteligi, bu profilin salt hukuk fonksiyonuyla sinirli kalmak zorunda olmadigina
isaret etmektedir. Genel miudir yardimciligi, operasyondan sorumlu direktorlik veya kurumsal
iliskiler liderligi gibi roller; hukuki perspektifi stratejik yonetimle bituinlestiren, bu profile 6zgu
bir kariyer sicramasi sunmaktadir. Rutin/istikrar boyutunun disikligi de bu gecisi
desteklemektedir: genel yonetim rolleri, hukuk musavirligine kiyasla cok daha degisken ve ¢ok
boyutlu bir gindem sunmaktadir.

Yonetim Kurulu Uyeligi

Cok sektorlt hukuk uzmanligl, bagimsiz yonetim kurulu Gyeligi i¢in aranan profille dogrudan
ortismektedir. Kurumsal yonetisim ilkelerinin agirlik kazandigi giinimuz is diinyasinda, hem
hukuki riski okuyabilen hem de farkli sektor dinamiklerini bilen bagimsiz lyeler 6zellikle
aranmaktadir. Sozel/Kavramsal Analitik ve Yonetim/Liderlik boyutlarinin birlikteligi, yonetim
kurulu ortaminin gerektirdigi stratejik tartisma ve karar alma surecleri icin glcli bir kapasite
ortaya koymaktadir. Bu yol, tam zamanli bir pozisyon degisikligi gerektirmeden mevcut
kariyerle paralel bicimde insa edilebilmesi agisindan da degerlidir.

Tahkim ve Arabuluculuk

Baskin insan Odakli ve Sézel/Kavramsal Analitik boyutlarinin birlikteligi, uyusmazlik ¢ézimi
alaninda glcll bir potansiyele isaret etmektedir. Arabuluculuk; taraflar dinlemek, ortak zemin
insa etmek ve yaratici ¢cozimler tUretmek Uzerine kurulu bir pratiktir — bu profilin ¢ baskin
boyutunu ayni anda karsilamaktadir. Ticari uyusmazliklarda arabuluculugun zorunlu hale
gelmesiyle blylyen bu alan, ¢ok sektorli deneyimi dogrudan degere donulstirmektedir.
Uluslararasi tahkim ise sektor bilgisi, dil yetkinligi ve hukuki derinligin kesistigi, prestijli ve
entelektlel olarak besleyici bir uzmanlk alani sunmaktadir.
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Bagimsiz Danismanhik

Bes sektordeki birikim, 6zellikle bu sektorlerdeki sirketlere yonelik bagimsiz hukuki ve stratejik
danismanlik icin giclii bir zemin olusturmaktadir. Bagimsiz danismanlk modeli, Rutin/istikrar
boyutunun distkliglyle de uyumludur: her proje yeni bir baglam, yeni bir problem seti ve yeni
bir kurumsal kultir sunmaktadir. Bu model ayrica yonetim kurulu Uyeligi, egitmenlik ve
arabuluculuk gibi diger alternatiflerle paralel yirutilebilen esnek bir yapi sunmaktadir.

Uyum ve Kurumsal Yonetisim Liderligi

Regllasyonun yogunlastigi sektorlerde (ilag ve telekominikasyon deneyimi burada dogrudan
degerlidir) uyum direktorligu ve kurumsal ydnetisim liderligi hizla biylyen bir alan
olusturmaktadir. Bu roller hukuki uzmanlhgr kurumsal yapi tasarimi ve Ust yonetim etkilesimiyle
birlestirmekte; hem Yonetim/Liderlik hem S6zel/Kavramsal Analitik boyutlarini beslemektedir.

LegalTech ve Hukukun Dijital Doniisiimii

Teknoloji/Dijital boyutunun yuksekligi, hukuk teknolojileri alanindaki firsatlar bu profil icin
erisilebilir kilmaktadir. Yapay zeka destekli sézlesme analizi, dijital uyum araglar ve regulasyon
teknolojileri hizla biytyen bir ekosistem olusturmaktadir. Bu alanda Ug farkli konumlanma
mumkundur: LegalTech girisimlerine hukuki danismanlk, kurumsal hukuk departmanlarinin
dijital déntstimine liderlik veya bu kesisimde bir girisim ortakligi. Fikirsel/ifadesel Yaraticilik
boyutunun yuksekligi, bu yeni alanda 6zgln ¢oziimler Giretme kapasitesini desteklemektedir.

Akademik Katki ve Egitmenlik

Sézel/Kavramsal Analitik ve insan Odakli boyutlarin birlikteligi, bilgi ve deneyimi aktarmaya
yonelik glicli bir motivasyona isaret etmektedir. Universitelerde sirket hukuku, kurumsal
yonetisim veya sektor reglilasyonlari alaninda ders vermek; kurumsal egitim programlarinda
egitmenlik yapmak veya genc hukukculara yonelik gelisim programlari tasarlamak bu profilin
hem entelektiel hem iliskisel boyutlarini besleyen kariyer uzantilandir. Cok sektorli saha
deneyiminin akademik cerceveyle bulusmasi, teoriyle pratigi bir arada sunabilen nadir bir
egitimci profili olusturmaktadir.
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Kariyer Gelistirme Onerileri
1. Liderlik Kimligini Mevcut Rol icinde insa Etmeye Basla

Yonetim rollerine gecis, liderlik deneyimi gorinir bigimde birikmeden zorlagsmaktadir. Bu
nedenle ilk adim mevcut pozisyon icinde atilmalidir: hukuki sureclerin sirket genelindeki
koordinasyonunu Ustlenmek, ¢apraz fonksiyonel projelerde hukuk perspektifini temsil etmek,
Ust yonetim sunumlarinda daha goérindr bir rol almak ve varsa ekip yonetimi sorumlulugunu
genisletmek. Bu adimlar hem liderlik kasini gliclendirmekte hem de bir sonraki role gegiste
referans olusturacak somut deneyimler Gretmektedir.

2. Cok Sektorlii Birikimi Sistematik Bir Varliga Doniistiir

Bes sektorde edinilen deneyim su anda buyuk olasilikla 6rtik bilgi biciminde durmaktadir; bu
birikimin gérunur ve pazarlanabilir hale getirilmesi gerekmektedir. Sektdrler arasi reguilasyon
karsilastirmalari, kurumsal hukuk pratigine iliskin deneyim yazilar veya sektorel hukuk
panellerinde konusmalar bu dénisimin araclandir.  Fikirsel/ifadesel Yaraticilik  ve
Sozel/Kavramsal Analitik boyutlarinin yiksekligi, bu Gretimin hem 6zgiin hem nitelikli olacagina
isaret etmektedir. Bu gorunirlik ayni zamanda ydnetim kurulu Gyeligi ve bagimsiz danismanlhk
hedeflerinin de 6n kosuludur.

3. Somut Sertifikasyon ve Egitim Adimlarini Planla

Bazi kariyer alternatifleri belirli nitelikler gerektirmektedir ve bunlarin dnceden edinilmesi gecis
strecini hizlandirmaktadir. Arabuluculuk siciline kayit icin arabuluculuk egitimi ve sinavi;
bagimsiz yonetim kurulu Uyeligi icin kurumsal yonetim derneklerinin sertifika programlars;
uluslararasi tahkim icin ilgili kuruluslarin egitim ve uyelik siregleri bu kapsamda
degerlendirilmelidir. Bu adimlarin mevcut is strdurilirken tamamlanabilir olmasi, dasuk riskli
bir hazirlik dénemi sunmaktadir.

4. Ag1 Hukuk Diinyasinin Otesine Tas!

Mevcut profesyonel ag buylk olasilikla hukuk ve calisilan sektorler etrafinda sekillenmistir.
Ancak hedeflenen roller — ydnetim kurulu Uyeligi, genel yonetim, bagimsiz danismanlhk —
farkh bir ag gerektirmektedir: kurumsal yonetisim platformlari, yonetici dernekleri, yatirnmci
cevreleri ve sektérler Gsti is forumlari. insan Odakl boyutun yiiksekligi bu genislemeyi dogal
ve surdurilebilir kilacaktir; 6nemli olan bu temasin bilingli bir stratejiyle yonlendirilmesidir.
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5. Mentorluk ve Bilgi Aktarimini Kariyerin Parcasi Haline Getir

insan Odakli ve Yénetim/Liderlik boyutlarinin birlikteligi, birikimi aktarmaya yonelik giicli bir
motivasyona isaret etmektedir. Gen¢ hukukgulara mentorluk etmek yalnizca bu motivasyonu
beslemekle kalmayacak; ayni zamanda liderlik kimligini gorindr kilan, sektorel itibari
glglendiren ve uzun vadede egitmenlik gibi kariyer uzantilarinin zeminini hazirlayan ¢ok islevli
bir yatirim olusturacaktir.

6. Kisa, Orta ve Uzun Vadeli Bir Zaman Cercevesi Kur

Siralanan alternatiflerin tamami ayni anda izlenemez; bir dnceliklendirme gerekmektedir.
Onerilen cerceve sudur: kisa vadede (ilk yil) mevcut rolde liderlik gérinirligini artirmak,
sertifikasyon sireclerini baslatmak ve icerik Gretimine ge¢mek; orta vadede (bir-tg yil) hukuk
direktorligu veya genel yonetim roliine gecisi gergeklestirmek ve ilk yonetim kurulu tyeligi
veya arabuluculuk pratigini baslatmak; uzun vadede ise birikimin tamamini bagimsiz bir portfoy
kariyerine — danismanlik, kurul tyelikleri, egitmenlik ve arabuluculugun bir arada yuratildugu
bir yapiya — déniistiirme secenegini degerlendirmek. Rutin/istikrar boyutunun disiikligu, bu
tur ¢cok parcali bir portfdy kariyerinin bu profil icin yorucu degil, aksine besleyici olacagina isaret
etmektedir.

Sonu¢

Bu profil, hukuki uzmanhgin liderlik kapasitesi, yaratici disiince ve gugclu insan iligkileriyle
butlnlestigi, kurumsal diinyada nadir rastlanan bir yapiyi yansitmaktadir. Bes sektori kapsayan
kariyer birikimi bu profilin en degerli varligidir; ancak bu varlik su anda bir uzmanlk deposu
olarak durmaktadir ve stratejik bir kariyer sermayesine dénustirilmeyi beklemektedir.

Profilin verdigi en net mesaj sudur: hukuk misavirligi bu kariyerin varis noktasi degil, bir sonraki
evrenin hazirlik asamasidir. Baskin Yonetim/Liderlik motivasyonu, dnimuzdeki dénemde ya
kurumsal yapi icinde daha Ust dizey bir liderlik rollyle ya da kurumsal yapinin disinda ¢ok
parcali bir portfoy kariyeriyle karsilanmak durumundadir; mevcut konumda uzun sire
kalinmasi, bu profil icin zamanla motivasyon kaybi riski tasimaktadir.

Oniimizdeki kariyer siirecinde belirleyici soru su olmalidir: "Hukuki uzmanligumt ve bes
sektorliik birikimimi; karar veren, yonlendiren ve iz bwrakan bir konuma hangi yol
iizerinden tasiyyacagim — kurumsal liderlik mi, bagimswz bir portfoy kariyeri mi, yoksa
ikisinin bilincli bir bilesimi mi?" Bu sorunun yaniti hem bireysel tatminin hem de mesleki
etkinin en glcli bicimde bulusacagi kariyer evresini sekillendirecektir.
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