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OZET

Orgiitlerin hayatta kalmalarinin en 6nemli etken verisi olan verimliligin
istenilen seviyeye cikarilmasinin ancak insan faktoriine olan Onemin artmasiyla
olacagi son yillarda iyice belirginlesmistir. Orgiit calisanlarinin motive edilerek daha
fazla verim alma istegi, orgiitlere kariyer planlamasi kavramiyla tanigsma zorunlulugu
getirmistir. Bu yiizden calisanlarin kariyer beklentilerine cevap vermek ve onlarin
orgiite baghligmm saglamak amaciyla kariyeri yonetsel bir uygulamaya
doniistirmiislerdir. Orgiit amaclarinin  calisanlarin  kariyer planlariyla  uyum
icerisinde tutarak calisanlarindan yeterli motivasyonun elde edilecegi kacinilmaz
hale gelmistir. Insan kaynaklari departmanlari artik sadece orgiitiin amaclarini
diistinmek yerine calisanlarinin amaclari, hedefleri, mutluklarin1 da diisiiniir hale
gelmislerdir. Kamusal orgiitlerdeki verimsizligin en 6nemli sebebi motivasyondur.
Motivasyonun arttirilmasi ancak basarili bir kariyer planlamasi ile olur. Kamusal
orgiitlerde kariyer kavraminin genel olarak siyasi goriis ile birlestirilmesi, kariyer
yonetimi uygulamasi yapmayi zorlastirmaktadir. Diinya geneline baktigimizda
hiyerarsik yapilar gittike azalmaktadir. Ulkemizde ise hiyerarsik yapilarda bir
azalma yoktur. Calisanlara yonelik is yasalarinin, kariyer planlamasim1 gdzetmeden
yapilmasi da bu sonuclarin ortaya ¢ikmasina katkida bulunmaktadir. Yapilan bu tez
calismast genel olarak kariyer yonetimini ve planlamasini konu alarak iilkemizdeki
kamusal orgiitlerde var olan bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasini ve bu konudaki
eksiklikleri anlamak agisindan 6nem tasimaktadir. Bu amacla bir kamu kurumunda
calisan ve yonetici konumundaki kisiler araciligiyla kariyer planlamasi iizerine
arastirma yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yonetimi, Bireysel Kariyer Planlamasi,
Orgiitsel Kariyer Planlamasi, Kamusal orgiitler
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SUMMARY

In recently years, it has become clear thorough that to be gone the effieciency
which is the most important factor date for the survival of the organisations up to
desired level only would be the increasing of the importance of human factor. The
request through the employees of the organisation is motivated to receive more
efficiency, with the concept of career planning organizations to meet has introduced
a requirement. Therefore respond to employees 's career expectations and their
commitment to the organization in order to provide a managerial career return to the
application. Organization of the objectives of employees career plan in harmony with
the employees holding sufficient motivation has become inevitable to obtain. Human
resources departments no longer just think of the organization's goals rather than
employees objectives, goals, happy to have become a philosopher. The most
important reason for inefficiency in public organizations is motivation. The
increasing of the motivation is only possible with a successful career planning. career
management application makes it difficult to do in that the concept of career
generally is combined with political opinion in public organizations, When we look
at world, hierarchical structures are gradually reduced. In the hierarchical structure of
our country there is no reduction. Of labor laws for employees, career planning
without respect to the emergence of these results to be made is contributing. Doing
this thesis mainly by taking career management and planning issues. Individual and
organizational career planning having public organizations in our country and it is of
great importance for understanding in terms of the shortcomings of this issue. For
this purpose, working employees and manager position that a public organization
were made through research on career planning

Key Words: Career, Career Management, Individual Career Planning,
Orgaznizational Career Planning, Public Organizations.
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GIRIS

Sozliikte bireyin, baslangic yaptigi, yasaminin iiretken yillarim1 kullanarak
gelistirdigi ve genelde ¢alisma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii is ya da pozisyon
olarak tanimlanan Kkariyer, teknolojik degisme ve gelismeler, islerin niteliginin
degismesiyle, kariyerin sadece bireyin sorumlulugu olmaktan ¢ikartmis ve orgiite de
sorumluluklar yiiklemistir. Orgiitiin gelecekteki ihtiyaclari, ve bireyin arzu ve
istekleri orgiitleri kariyer planlamasi ve gelistirilmesine onem vermeye yoneltmistir.
Orgiit ve birey iligkileri baglaminda organizasyon yapilarmnda onemli gelismeler
olmustur. Giintimiizde yetigkin personel ve nitelikli insan giiciinii orgiitte tutabilmek
onemli bir hale gelmistir. Bugiin nitelikli ve istenilen isgiicii, ancak gelismeye acik
bir kariyer yonetimi ile isletmede tutulabilmektedir. Onun icindir ki, tiim profesyonel
organizasyonlar ciddi bir sekilde calisanlar icin onlarin arzu ve beklentileri

dogrultusunda kariyer gelistirme programlar1 ve uygulamalar1 diizenlemektedir.

Kiiresellesmenin ve rekabet ortaminin her gecen giin artan giinlimiiz is
diinyasinda bireylerin beklentileri siirekli degismektedir. Bu degisen beklentilere
cevap vermek ancak orgiitlerin ve calisanlarinin siirekli iletisim halinde olmasiyla
miimkiindiir. Tiirkiye’ de de ekonomik verilere gore insanlarin yasam standartlarinin
artmast ancak verimliligin en iist diizeye gelmesiyle saglanacaktir. Son yillarda
tilkemizdeki kamusal oOrgiitlerdeki verimsizlik konusulmaya baslanmis ve Diinya
Para Orgiitiiyle yapilan ekonomik anlagmalar ¢ercevesinde bu konu siklikla masaya
yatirilmistir. Tiim diinyada gecerli olan verimliligi yiikseltmek icin gerekli orgiitsel

ve bireysel planlar iilkemiz i¢cinde gecerlidir.

Calisma iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde kariyer kavraminin
tanimi, tarihsel gelisimi anlatilarak bu kavrami genisleten kariyer yonetiminin insan
kaynaklar1 agisindan 6neminden bahsedilmistir. Daha sonra kariyer yonetiminin
sirecleri bireysel ve orgiitsel acidan ele alinmistir. Kariyer yonetiminin bireye ve
orgiite faydasit ayr1 ayr incelenmistir. Kariyer yonetiminin alt yapisini olusturan
planlar, kariyer planlamasi bashgr altinda ele alinmis ve bu kavram hem orgiitsel
hem de bireysel anlamda irdelenmistir. Bununla birlikte gecmisten giiniimiize
orgiitlerde uygulanan kariyer yaklasimlarina deginilerek, kariyer planlamasinin bu

yaklasimlara olan uyumu anlatilmaya caligilmistir.



Ikinci boliimde, bir kamu kurumunda varolan bireysel ve orgiitsel kariyer
planlamasi siireci ve bu siirece iligkin bireysel ve orgiitsel sorumluluklarin yerine
getirilme durumuna iligkin yapilan arastirmanin amaci, sinirliliklart ve Snemi
vurgulanarak, Singapur’da kamu kurumlarindaki insan kaynaklar1 yaklasimi {izerine
bir rapor incelenerek, kariyer planlamasi ile ilgili boliimleri ayirt edilip
arastirmamiza katkida bulunulmustur. Elde edilen verilere gore, arastirmanin
yapildigr kamu kurumunda c¢alisan - yonetici agisindan bireysel ve orgiitsel kariyer
planlamasi sorumlulugunun hangi seviyede uygulandig: iizerine degerlendirmeler
yapilarak, bireysel kariyer beklentisi ile orgiitsel amaclarin uyumu karsilastirilmagtir.
Orgiit calisanlar1 ve yoneticileriyle kariyer planlamasi iizerine yapilan goriisme
sonucunda, oOrgiitsel amagclarla bireysel kariyer beklentilerin uyum derecesinin
yiikseltilebilmesi amaciyla oneriler sunulmustur. Ulkemizde Kariyer planlamasi
konusunun kamu kurumunda ilk defa sistemli bir sekilde arastirilmasi bu tezin

Onemini ortaya koymaktadir.



BOLUMI

1.1. TEMEL KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.1. Kariyer Kavramimin Tanim

Kariyer kelimesinin kokeni oncelikle Latince ‘carrus’ (at arabasi), ‘carrera’
(yol) kelimelerinden gelmektedir. Ingilizce ‘career’ (meslek), Fransizca ‘Carrierre’

(yaris yolu) sozciiklerinden geldigi de sdylenebilir.

Kariyer, giiniimiizde meslek hayatinda en ¢cok kullanilan kavramlar arasinda
yer almaktadir. Kariyer kavraminin farkli agilardan tanimlayabiliriz. Bir tanima gore
kariyer, bireyin kamu ya da 6zel calisma yasaminda ilerleme saglayacagi bir basari

elde etmek amaciyla izledigi ve calistigi alandur'.

Giinlik yasamda kariyer, ilerlemek, meslek, is yasami, basari, bireyin is
yasami1 boyunca iistlendigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlamlarinda

kullanilmaktadir?’.

Genis anlamda kariyer, kisinin ¢alisma yasami boyunca iistlendigi islerin bir
biitiinii olarak tanmimlanirsa da, kariyer kavrami bu tanimin 6tesinde daha genis bir
anlam tagimaktadir. Bir kisinin kariyeri, sadece onun sahip oldugu isler degil,
isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu, ve arzularin
gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamin tasimaktadir’.

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda
adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deney ve yetenek kazanmasi anlamina

gelmektedir®.

'S. MERDEN, Endiistri Isletmelerinde isgiicii Planlama Teknikleri ve Bir Uygulama, Yiiksek Lisans
Tezi, Uludag Universitesi. Sos. Bil. Enstitiisii, Bursa, 1995, s.123.

ZN. ERDOGMUS, Kariyer Gelistirme, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2003, s.11.

3 S. AYTAC, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamas: Gelistirilmesi ve

Sorunlari, Ezgi Kitabevi,Bursa, 2005, s.6.

“N. TORTOP, Personel Yonetimi, TODAIE Yayini, Ankara, 1994, 5.92.



Cenzo ve Robins’ e gore kariyer, bir kisinin hayati boyunca isle ilgili edindigi

tecriibelerin basamaklaridir’.

Kariyer, insanin davranig motiveleri ile donanmis, bir yasam boyu devam
eden isler serisidir. Secilen bir hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla
para kazanmak, daha ¢cok sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, giic ve sayginlik

elde etmektir®.

Kariyer, calisanin kurum icindeki yerini belirten ve bireyin meslek veya
kurum ig¢indeki gelismesini ve yiikselen basarisim1 anlatan bir kavram oldugunu

belirterek, kisinin yasami boyunca yasadig isle ilgili deneyimler biitiiniidiir’.

Goriildiigiin  gibi  kariyer kelimesinin tamimi degisik kisilerce degisik
kullanilmistir. Bunlar1 6zetlemek gerekirse; ilerleme ve gelisme, yasam siiresince
birbiri ardina girisilen isler, meslek, is, kisisel olarak elde edilen isle ilgili davranig

ve tutumlar olarak ozetleyebiliriz.

Giintimiizde ilerleyen teknoloji, bilgi agi, ve Kkiiresellesmenin etkisiyle
bireylerin ve Orgiitlerin beklentilerinin degismesi de kariyer kavramina ayr1 bir boyut
katarak kariyer anlaminda hem orgiitsel hem de bireysel sorumluluklarin artmasina
yol acgarak, karsilikl1 etkilesimi zorunlu kilmistir. Kisilerin is hayatlar1 olsun sosyal
hayatlar1 olsun kendilerine belirledikleri hedeflere ulasma siirecleri ve bu siirecte
uyguladiklar1 programlarla gelen deneyimler kariyerin yapilanmasi acisindan biiyiik

onem tasir.

Kariyer kavraminin zaman icerisinde degisik sekillere girmesiyle birlikte bu
kavrama iliskin diger kavramlar ortaya cikmistir. Kariyerden bahsederken bireyin

hedeflerinin ve kullandig1 yontemlerin yani sira orgiitlerin ¢cok onemli oldugunu

> De CENZO & S. ROBBINS, Human Resources Management, Sth Ed., John Willey and Sons, 1996,
$.266

®H. CAN, A.AKGUN, S. KAVUNCUBASI; Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, 2. Baski,
Siyasal Kitabevi, Ankara, 1995, s.163.

"D. T. HALL, Career Development, The International Library of Management Dartmouth Publ.
Comp, 1994, s.401.



belirttik. Bu durumda karsimiza iki 6nemli kavram c¢ikiyor: Kariyer planlama ve

kariyer gelistirme, kariyer yonetimi.

1.2.1. Kariyer Yonetimi Kavramm

Kariyer yoOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme kavramlari
birbirleriyle iliskili kavramlardir. Bu kavramlardan birini digerinden ayirmamiz
dogru degildir. Zaten yonetim kelimesinden de anlasilacagi gibi, bu kelimeyi
destekleyen planlama ve gelistirmedir. Kariyer yonetimi, orgiit ve bireyin karsilikli

iletisim kurarak birbirlerinin hedeflerini destekleyen yonetsel bir uygulamadir.

Daha acgik bir tanimla, isgiicliniin ihtiyaclarini tatmin etmek ve bireylerin
kariyer hedeflerine ulagsmasini saglamak icin yoneticilere imkan saglayan hedeflerin

planlanmast, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmast siirecidir®.

Kariyer yonetimi, ise yerlestirme, potansiyel degerleme, danismanlik, egitim,
gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerini icine alan, bu faaliyetler araciligiyla, bireyin ilgi
ve kabiliyetlerinin Orgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve istenilen diger Orgiitsel
sonuglarin elde edilmesi i¢in tasarlanan faaliyetler biitiintidiir. Kariyer yonetimi,
bireylerin, kisisel kariyer planlar1 ile orgiitiin kariyer sisteminin biitiinlestirildigi;

hazirlik , uygulama, kontrol asamalarindan olusan ve siireklilik gdsteren bir siirectir’.

Kariyer Yonetimi, calisanlarin orgiitten ve dis diinyadan beklentileriyle,

orgiitiin calisanlardan beklentilerinin kesistigi noktayi tespit eder.

Bireylerin yeterli tecriibeye ulagmalari ve uygun yonetici vasfina gelmeleri

icin Orgiitce desteklenmeleri kariyer yonetiminin ana unsurudur.

8 K.CARRELL, E. ELBERT, Personnel / Human Resource Management, Mc Millian
Publishing Company,New York, 1992, 5s.360.
’ ERDOGMUS, a.g.e., s.15.



1.2.1. Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer yonetimi siirecinin orgiit icinde en ©Onemli nedenlerinden biri,
calisanlarin is doyumu ile birlikte verimli, istekli ve basarili bir sekilde orgiitte
devamliliklarin1 saglamaktir. Performans degerlendirme c¢alismalart da Kkariyer
yonetimine katkida bulunur. Kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢alismalari,
etkinlikleri, eksiklikleri, yeterlilikleri, fazlaliklari, yetersizlikleri gozden gecirilir.
Bunun sonucunda personeldeki eksik yonler ortaya konularak, eksik yonlerin ortadan
kaldirilmas: i¢in hangi egitim faaliyetlerinin diizenlenmesi gerektigi kararlastirilir.
Biitiin bu caligmalar bireyin kuruma bagliligim arttirarak, motivasyonun yiiksek

olmasin1 saglar, dolayisiyla verimlilik yani kalite, hizmetin niteligi, karlilik artar.

Kariyer yonetimi, bireylerin yeteneklerinin farkina vararak analiz etmelerine
yardimc1 olmasi agisindan 6nemlidir. Tabi ki bireyin yeteneklerinin farkina varmasi,
orgiitiin kariyer gelistirme programlar1 ve destegiyle miimkiin olmaktadir. Her
yonetim unsurunda oldugu gibi kariyer yonetiminde de bir karar asamasi vardir. Bu
karar asamasinda; birey, orgiit isbirligi yaparak ortak bir tavir sergilemektedir. Diger
bir yandan; giiclii bir kariyer yonetimi sayesinde bireyin i tatmini ve Orgiitsel

sadakati artmaktadir.

Basaril1 bireylerin, ileride orgiit icinde onemli pozisyonlara getirilebilmesi
amactyla orgiit tarafindan desteklenmesi ve calisanlar1 orgiit icinde motive etmek
amactyla calisanlarin beklentilerinin, kariyer planlarinin ve amaclarinin bilinmesi

acisindan kariyer yonetimi énem tasimaktadir.

1.2.1.1. Kariyer Yonetiminin insan Kaynaklar1 Acisindan Onemi

Insan kaynaklar1 yonetiminin varligin1 yogunlukla hissettirmeye basladigi bu
donemde, orgiitlerin insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 arasinda énemli bir yer teskil
eden kariyer yonetiminde de aktif olarak rol aldigin1 ve ¢alisanlarin kariyer yollarini
belirlemenin 6tesinde, kariyer gelisimleri sirasinda calisanlarin sahip olmalar gereken
bilgi ve beceriler konusunda gelisim olanaklar1 saglayarak desteklediklerini

goriilmektedir. Bu amacla ayrilan yiiksek tutarli biit¢eler oOrgiitlerin calisanlarina



yaptiklart yatirnmin katkist ve geri doniisii olacagina duyduklar1 inanci da direkt

olarak yansitmaktadir'®.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temelini olusturan yetkinliklerin tanimlanmast,
personel planlamasi, segme ve yerlestirme, egitim, performans degerlendirme, ticret
yonetimi ve dzliik isleri vb. fonksiyonlar, kariyer yonetimi siirecinde de son derece

onemlidir.

Orgiitler, insan kaynaklar1 fonksiyonlarini ilk asamadan son asamaya kadar:
ise alim, performans yonetimi, iicret yonetimin egitim faaliyetleri vb. gibi tiim
asamalar1 hangi seviyede ciddiye alirlarsa kariyer yonetiminin ¢ercevesini de o

seviyeye gore belirlerler.
1.2.2. Kariyer Yonetimi Siireci

Kariyer yonetimi, farkli alanlar tarafindan farkli olarak yorumlanmaktadir.
Sosyoloji, iktisat, isletme, klinik psikolojisi, sosyal psikoloji ve gelisim psikolojisi
kariyeri farkli asamalarda ve derinliklerde gormektedirler. Biitiin bu bakis acilarini
Sekil 1’ de, bireysel ve orgiitsel diizeydeki girdileri birbirinden ayirarak gerekli
biitiinlesmeyi gorebiliriz.
Bu model ii¢ periyodik diizeyden meydana gelmektedir''.

a.Girdiler

b.Gelisim sathalari

c.Ciktilar.

197, A. PEREK, Kariyer Yolunda Egitim, http://www.ntvmsnbc.com/news/312712.asp,

(ET: 02.12.2009)

"' J. SONNENFEILD, Career Management, An Introduction to Self Assesment Career Development
and Career Development and Career Systems, Science Research Associates, Inc., 1984, s.6.



Sekil 1’ de bireysel diizey, orgiitsel diizey ve bunlar arasindaki etkilesim

goriilebilir.

Bireysel diizeyde, bireyin degerleri, istekleri, ilgileri ve yetenekleri ele

alinmaktadir. Orgiitsel diizeyde ise insan kaynaklarinin ihtiyaglarina dikkat edilir.
Sekil 1° de de goriillecegi gibi kariyer bireysel anlamda kendini
degerlendirmeyle baslar. Bireysel degerlendirmeler sonucunda  Orgiitsel
degerlendirmelere gecilecektir. Sonug¢ olarak, birey ve orgiit karsilikli etkilesim
icinde kariyer gelisimini saglayacaktir.
Bu nedenle kariyer yonetimi iki goriiniim arz etmektedir'?.

1. Orgiitiin birey iizerindeki kariyer yonetimi

2. Bireyin kendi iizerindeki kariyer yonetimi

' CENZO & ROBBINS, a.g.e., 5.283
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Sekil 1. Kariyer Yonetim Elemanlart
Kaynak: Jeffrey SONNENFELD, Career Management, An Introduction to self
Assesment Career Development and Career Systems, Science Research Associates,

Inc., 1984, s.6.
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1.2.2.1. Orgiitiin Birey Uzerindeki Kariyer Yonetimi

Orgiitiin birey iizerindeki kariyer yonetiminin baglangict bireyin ise
girmesiyle baglar. Bu siirecte 6nemli olan orgiit ve bireyin uyumudur. Siire¢ i¢inde
insan kaynaklar1 departmani onemli rol iistlenmektedir. Ciinkii kariyer yonetimi, ise
alma, ise alinacak kisinin belirlenmesi, uyum egitimleri ve gorevde yiikselme gibi
tiim insan kaynaklari fonksiyonlariyla yakindan ilgilidir. Orgiit gelecekte ihtiyac
duyulacak is pozisyonlarini ve kariyer firsatlarini bireye agik¢ca sunmalidir. Yani
orgiit gerekli kariyer planin1 ve is dizaynimi 6nceden bireye sunmalidir. Diger bir
deyisle orgiit, ¢calisanina kendi kariyer planin1 yapmasi i¢in katkida bulunmalidir. Bu
plan cercevesinde, ise alma, egitim, isten c¢ikarma, rotasyon, orgiitsel yedekleme,

gorevde ylikselme ve emeklilik vardir.

1.2.2.1.1. ise Ahnma Siireci ve ic ise Alm

Insan kaynaklari planlamasinda, ise alma siirecinde 6ncelikli konu, arzu
edilen yetenekli adaylar1 yeterli oranda ise ¢ekme, ise alma, se¢cim yoOntemleri
uygulama, ise yerlestirme ve yeni ise alinanlarin oryantasyon siirecini kolaylastirmak

icin yapilan stratejileri olusturmaktir'?,

Orgiitiin ¢alisan iizerindeki kariyer yonetimi siirecinin ilk baslangi¢ noktasidir.
Bu siirec i¢inde onemli olan orgiit i¢in fayda saglayacak ve yetenekli kisileri orgiite
cekme, secme islemleri ve kisi ise basladigindaki verilecek uyum egitimlerinin

planlarinin olusturulmasidir.

Ic ise alim olarak adlandirabilecegimiz bu islemin firma dis1 kaynaklardan
yararlanarak yapilan ise alim isleminden bir farki yoktur. Herhangi bir nedenle ac¢ik
olan pozisyon i¢in bir is duyurusu hazirlanir. Bu is duyurusu, pozisyonun adini,
yerini, i$ tanimini, i§ niteliklerini, bagvuru yeri, zamani1 ve aranacak sartlari igerir.
Nitelikleri is duyurusunda belirtilen kriterlere uygun olan firma c¢alisanlari,

calistiklar1 boliimiin yoneticilerinin de onaymi alarak bos olan pozisyon icin

By, WALKER, Human Resources Planning, Mc Graw Hill Book Company, 1980, s.254.
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bagvururlar. I¢ ise alimin, dis kaynaklardan yapilan ise alima gére bazi yararlari

vardir. Bunlar:

- Daha kolay ve kisa siirelidir.

- Adaylarin calismalarn ve basarilar1 hakkinda daha detayli ve gercekei bilgi
sahibi olunur.

- Adaylar firmay1 ve kiiltiiriinii bilirler, ise uyum siireci ¢ok kisadir.

- lyi bir motivasyon kaynagidir. Firma icindeki calisanlara 6ncelik verilmesi
calisanlarin moralini yiikseltir.

- ¢ ise alimin bu yararlarina kars1 bazi sakincalar1 da vardir. Oncelikle tiim
acik pozisyonlar1 firmanin mevcut personeli ile doldurmak imkansizdir. Eger
pozisyonun gerektirdigi nitelikler, firmadaki personelin niteliklerini agiyorsa
dis kaynaklara bagvurmak zorunlu hale gelir. Ozellikle firmanmin deneyim
sahibi olmadig1 bir alanda faaliyete gecmesi sonucu agilan pozisyonlarda bu

ihtiya¢ kendini gosterir.

Ikinci olarak, firmamin dis kaynaklardan personel saglamasi sonucu farkli
bilgi ve deneyim birikimine sahip adaylar firmaya taze kan katar, yeni bakis
acilartyla firmanin gelisimine katkida bulunur. Acik pozisyonlar siirekli ig
kaynaklardan doldurulursa firma bir siire sonra atalete siiriiklenir. Son olarak, firma
kiiltiiriiniin de boyle bir uygulamaya elverisli olmas1 gerekir. Bunun i¢in se¢imin adil
ve objektif olarak yapilmasi, secilemeyen adaylarin da kirilganlik gostermemeleri

gerekir.

Eger acik olan pozisyon, bagvuranlar agisindan daha iist bir pozisyon ise terfi,
daha farkli bir yer veya fonksiyon ise transfer veya yer degistirme sonucunu
doguracaktir. I¢ ise alimi terfi ve transfer veya yer degistirmeden ayiran en 6nemli

fark, is duyurusunun yapilarak isteklilerin bagvurularinin saglanmasidir.

1.2.2.1.2. Gorevde Yiikselme Planlamasi

Calisanin yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak iicret yoniinden daha {iist
diizeydeki bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilir. Calisanlarin terfi

ettirilmesi kariyer yonetiminin en onemli konularindan biridir. Ciinkii terfi islemi
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dogru bir sekilde yapildiginda hem OoOrgiitiin basaris1 artar, hem de calisanlarin

motivasyonlari ve drgiite olan bagliliklar artar'?,

Terfi, personel se¢cim kararindan daha da dikkat gerektiren 6nemli bir orgiitsel
karardir. Yonetim, bireyin terfisi i¢in karar verirken ii¢ temel noktayr dikkate almali
ve bu kararlarin c¢alisanlarin motivasyonu, performanst ve moralleri iizerinde nasil

etki yapacagin bilmelidir"”.

- Kideme gore mi yoksa yeterlilige gore mi terfi karar1 verilecektir?

- Eger terfi yeterlilige dayali ise, yeterlilik nasil l¢iilecektir?

- Acik pozisyona terfi icin kriterler nedir ve nasil terfi karar verilecektir?

Goriildiigii gibi terfi konusunda performans degerlendirmesi 6n plana
cikmaktadir. Orgiitlerin performans degerlendirme kriterlerini biitiin calisanlar:

acisindan objektif olarak belirlemesi gereklidir.

Pozisyonlar arasi gecislerin dikey olmas1 gerekmez. Ayni diizeydeki
pozisyonlar arasinda da gecis yapilmast miimkiindiir. Ornegin; muhasebe
uzmanlhigindan personel uzmanligina gecis yapilabilmesi gibi. Bu planlamay1
yaparken personel iizerindeki etkisini de gbz Oniinde bulundurmalidir. Gorevde
yiikselme kriterleri i¢cinde, kidem durumu, personelin performansi, yeterliligi ve acik
bulunan pozisyonlar degerlendirilmelidir. Hangi kriterlerin degerlendirilecegi
tilkemizde kamu sektoriine ve 0Ozel sektore gore farklilik gostermektedir. Kamu
sektoriinde genellikle kideme gore gorevde yiikselme yapilirken, ©zel sektorde
performans ve yeterlilik 6n plana c¢ikmaktadir. Hangi kriterler uygulanirsa
uygulansin gorevde yiikselmede adil ve objektif olunmasi gereklidir. Aksi taktirde
personel arasinda kariyer belirsizligi, orgiite giivensizlik ve orgiite olan baglilikta

azalma olabilir.

'*'S. Bayraktaroglu, insan Kaynaklari Yonetimi, Sakarya kitabevi, 2003, Sakarya, s.142
5G. DESSLER, Personel Management, 4. Edt. Prectise Hall, New Jersey, 1988, s.542.
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1.2.2.1.3. Orgiitsel Yedekleme Planlamasi

Orgiitsel yedekleme planlamas1, uzun donem Onemli yonetici pozisyondaki
potansiyel adaylarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmasi ile orgiitsel
liderligi olusturmak anlamina gelmektedir ' Basarih bir orgiitsel yedekleme
planlamasi, kariyer yonetimi ve calisanlarin kariyer planlar1 goz Oniine alinarak
yapilmalidir. Orgiitlerin stratejik planlari, insan kaynaklar1 planlamas1 ve calisanlarin
kariyer planlar oOrgiitsel yedekleme planlamasinin ana unsurlaridir. Bu unsurlar
degerlendirilerek Orgiitiin ileride bosalacak stratejik kadrolar1 i¢in belirli yetenek ve
performansa sahip calisanlarindan secim yaparak onlar1 kariyer gelisim
programlarina tabi tutmalidir. Boylece yetenek havuzu olusturulacak ve calisanlarda

acik bir kariyer plan1 yapma sansina kavusacaklardir.

1.2.2.1.4. Transfer ve Rotasyon

Transfer ve rotasyon, calisanin Orgiit icinde mevcut baska sehir veya
tilkedeki subelerine gonderilmesi veya ayni yerdeki baska bir pozisyon ve
sorumluluga getirilmesi kararidir. Orgiitte calisanlar dama tahtasi iizerinde oldugu
gibi saga, sola, asagi, yukar1 gibi hareket ettirilir. Bu durumu sekil 2 de goriiliiyor.
Rotasyon ve transferin, birey {iizerindeki etkisi diisiiniilerek karar verilmelidir.
Rotasyon ve transfer durumunda ¢alisanin ailevi ve maddi ve manevi olanaklarindaki
olas1 degisiklikler arastirilmalidir. Rotasyon ve transfer kararlari oOrgiitiin birey

izerindeki kariyer yonetiminin 6nemli bir pargasidir.

L. EASTMAN, Succession Planning, Center for Creative Leadership Greenbord, North Carolina,
1995, s.1.
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Rotasyon Gorevde yiikseltilme Isten ¢ikarilma,Emeklilik

Distis
Sekil 2. Bireyin orgiit i¢i hareketliligi
Kaynak: Wayne CASCIO, Managing Human Resources, Mc.Graw Hill, Third
Edition, 1992, 5.323.

Orgiitii bir iiggen piramite benzetecek olursak, calisanlarin basariyla yerine
getirdigi gorevinden bir iist goreve getirilme ihtiyac1 Peter Prensibine gore yeni
yetirildigi bir {list gorevde basarisizlik getirir. Peter prensibini soyle 6zetlemek de
miimkiin: idari hiyerarside yer alan kisiler daima bir iist mevkiye yiikselmek isterler;
ta ki verimsiz olacaklari, yani liyakatsizliklerinin miintehasina ¢ikacaklar1 yere kadar.
Bir ornekle agiklanirsa; diyelim ki adam, sirketin giivenlik hizmetlerini miikemmelen
yerine getiriyor. Verimlilik, bu sahsin hep basarili oldugu alanda bulunmasi

gerektigini isaret eder fakat adamimiz giivenlik hizmetleriyle yetinmemekte; bilakis
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yatirimlari, Ar - Ge faaliyetlerini, pazarlamay1 da yonetmek i¢in didinmektedir. Peter

Prensibi, iste bu sahsin terfi ederek basarisiz olmasinin hikayesini anlatir'’.

Insanlar basarili olduklari yerlerde, bu basarilar1 sebebiyle terfi ettiriliyor.
Sonu¢ olarak nihai terfi, bir ehliyetlilik seviyesinden ehliyetsizlik seviyesine

yiikkselmek anlamina geliyor.

Peter prensibi iilkemizdeki kamu sektorii icin ele alindiginda, fazla
istthdamdan kaynaklanan verimsizligin, yeni eleman ise alarak sorunun ¢oziilmesidir.
Ulkemizde kamu sektoriindeki yonetmelikler geregi zaman icerisinde galiganin orta
diizey gorevlere gelmesiyle ve bulunduklart mevkilere bir sey katamamalar1 ve isleri
yapacak eleman sayisinin yeterli olmamasi sonucunda verimsizligin artarak bir

hiyerarsik ¢ikmaza doniismesi olarak ele alinabilir.

1.2.2.1.5. Egitim ve Gelistirme

Calisamin Thtiyag duydugu egitimin verilmesi ve kendini gelistirmeye
yoneltilmesi  Orgiitiin ~ kariyer yOnetimi cercevesinde ortaya c¢ikan Onemli
sorumluluklarindan birisidir. Isveren tarafindan izlenecek "calisanin gelisimi"
sirecinde, calisanlarina kariyer gelisim firsatlarini iletmek, gerekli egitim ve 6gretim
imkanlarin1 sunmak, ¢alisana yeni yetkinlikler gelistirmesi i¢in firsatlar yaratmak,
geri bildirim ve degerlendirmeler ile ileri adimlar1 ortaya ¢ikartmak ve calisanin
izleyecegi hareket planini belirlemek yer almaktadir. Isverenlerin egitim amagh
kullanacaglr yontemler arasinda ise seminerler, bilgisayar destekli simiilasyon
programlari, takim caligmalari, gelisim kitaplar1 gibi ¢ok farkli egitim alternatifleri

yer alabilir.

Calisan gelisiminde formal egitimin yaninda yoneticinin iistlenecegi rol de ¢ok
onemlidir. Ciinkii cogu calisanin goziinde yoneticisi veya siipervizorii sirketi temsil
eder. Calisan yoneticisinin kendi gelisimi ile ilgili olmasini, onu yonlendirmesini ve

O0grenme siirecinde yardimci olmasini bekler.

173, ALPAY, Peter Prensibi Nedir?, http://www.medyapazari.com, (ET: 30.12.2009).
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1.2.2.1.6. Yonetici Gelistirme

Bilim, teknoloji, iiretim bic¢imlerinde ve sosyal yasamdaki hizli degisim,
calisma yasami bicim ve iliskilerinde de ©nemli degisikliklere neden olmustur.
Bunun sonucunda, yonetimin 6nemi ve yoneticilerde aranan nitelikler de artmugtir.
Yoneticilere yeni calisma iligkilerinin gerektirdigi niteliklerin kazandirilmasi da
onemli bir kariyer yonetimi uygulamasi haline gelmistir. Istenen nitelikteki
yoneticilerin firma disindan saglanmasi miimkiinse de firma icinden yetistirilmesinin
cok daha olumlu sonuglar verdigi goriilmiistiir. Yonetici Adayr Programi, belirlenen
kariyer haritast dahilinde yetenekli gencglerin ise alinarak belirli bir programa uygun
olarak gelecegin yoneticileri olarak yetistirilmesidir. Talent Pool ise, yetenekli
yoneticilerin veya yonetici adaylarinin {ist yonetim icin belirli program dahilinde
yetistirilmesidir ve yonetici adayr programinin bir iist diizeyidir. Giiniimiizde bir¢cok
firmada, ozellikle yonetici aday1 programlar1 yaygin olarak uygulanmaktadir. Ancak
bircok firmada bu program, uygulanmasi icin gerekli altyapi hazirliklar
tamamlanmadan, suf “moda” oldugu icin uygulanmaktadir. Gerekli altyapi
calismalar1 hazirlanmadan yiiriitilen bu programlardan da dogal olarak beklenen

yararli sonuclar1 almak miimkiin degildirlg.

1.2.2.1.7. isten Cikarllma

Orgiitlerin kariyer yonetimi cercevesinde hazirladiklar1 personel devir hizi
sayesinde oOrgiitiin verimliligini arttirmak, yeni yeteneklerin oOrgiite kazanilmasi
acisindan 6nemlidir. Isten ¢ikarma elbetteki hem calisan hem de isveren igin zor bir
karardir. Isten cikarilma sonucunda bireylerin psikolojik durumlari goz Oniinde
bulundurulmahdir. Orgiit bu safthada isten c¢ikarilanlarin bundan sonraki kariyer
planlarina yardimci olmak amaciyla baska yerlerde calisma firsatlari konusunda
yardimc1 olmalidir. Insan kaynaklari strateji planinda isten c¢ikarma ne kadar zor
goriinse de, orgiit ici kariyer tikanikliklar1 ve daha Once belirttigimiz Peter prensibi
kapsaminda kaynaklanan sorunlar1 ¢ozmek agisindan 6nemli bir karar siirecidir.

Ulkemizde kamu sektériinde ¢alisanlarin is giivencesi acisindan boyle bir sorunu yok

18 K. U. Tiirk, Kariyer Planlama, http://www.ytukvk.org.tr/arsiv, (ET: 29.11.2009)
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denecek kadar azdir. Bunun sonucunda Kamusal orgiitlerin bu karar verme siirecini

kullanmalar1 olduk¢a zordur.
1.2.2.1.8. Emeklilik

Orgiit icinde kariyer yonetimi konusunda geng calisanlara oncelik taninsa da
bircok orgiit artik personeli i¢in emeklilik oncesi kariyer danismanligi yapmaktadir.
Son zamanlarda cevremizden de goriilecegi gibi kisiler emekli olduktan sonrada bir
kariyer devam siirecine giriyorlar. Emekli olma karar1 genelde bireyin elinde olsa da

orgiitte bazen birey i¢in emeklilik karar1 verebiliyor.

Orgiitiin yer aldig1 iilkenin yasalar1 ve hayat kosullar1 emeklilik kararini tam

olarak bagimsiz bir kariyer yonetimi karar1 olmaktan ¢ikarabiliyor.
1.2.2.2. Bireyin Kendi Uzerindeki Kariyer Yonetimi

Bireyin kendi iizerinde odaklandigi Kkariyer yonetimi kendini
tanimayla baglar. Bireyin kendi kariyerini kendi kendine yonetmesi bireysel kariyer
planlamasidir. Bireyin kendi 6zelliklerini, zevklerini, arzularini, isteklerini,
duygularini, degerlerini, kizginliklarin1 tamimasi kariyer planinin etkinliginde
oldukca onemlidir. Birey kendi kariyerini yonetirken is ve yasamdan ne bekledigini
diistinmelidir. Kisi genelde neyi bildigi ile, hedeflerine nasil ulasacagi arasinda bir

denge kurmalidir. Bu dengenin saglanmasinda en 6nemli iki arag vardir'®.

1. Kisisel degerlendirme

2. Orgiit i¢i veya disindan bir yol gostericiyle iliskiye gecme.

Kisi kendini degerlendirirken, yetenek ve beklentileri On plana cikar.
Beklentiler anlaminda: statii, 1yi bir firmada calismak, maddi acidan rahat olmak ve

kendini ispatlamak gibi arzularidir. Ancak kisi kendini degerlendirirken reel olmal

ve yeteneklerinin farkinda olarak hareket etmelidir. Yeteneklerinin elvermeyecegi

9 AYTAC, a.ge., 5.135.
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arzularinin pesinde kosmasi ilerde hayal kiriklig1 yaratabilir. Bircok alanda yetenege
sahip olabilir. Ama hangi alanda en fazla yetenege sahipse o alana yOnelmelidir.
Birey kariyer planlamasi esnasinda kendi {istiinden, kariyer damismanindan veya
daha tecriibeli birinden yardim alabilir. ilgi alanlari, kendini kanitlama, psikolojik

durumu gibi etkenler bireyi kariyer yonetimi siirecinde etkileyen icsel faktorlerdir.

Bireyin ailevi durumu, cevresi dissal etkenlerdir. Tiim bu etkenler etrafinda
birey kendi kariyer planini olusturmaya baslar. Birey kendi arzu ve beklentilerini

karsilamak isterken orgiitiin beklentilerini g6z ardi edemez.

Icsel ve dissal faktorlerin etkisiyle birey kariyer asamalarin1 yasar. Ama insan
kaynaklar1 sistemine gore bireyin kendi arzu ve beklentileri, Orgiit yonetiminin

ihtiyaglarina da uyum gostermelidir. Sekil 3 bunu gostermektedir.

Yonetimin fhtiyaclar Insan kaynaklar | Bireysel ihtiyaclar

. sistemleri o

Isletme amac ve planlari Kisisel amac ve
Onceden tatmin yasam/kariyer planlari

Ise miiracaat ﬂ

. Se¢me yerlestirme
Insan kaynaklar1 planlar

. ] Bireysel kariyer
Ucretlendirme
gelistirme planlar

Egitim gelistirme

Emeklilik ?

Sekil 3. Kariyer Yonetimi: Cifte Bag
Kaynak: James Walker, Human Resource Planing, Mc.Graw Hill, Inc. USA, 1980,
8.253.




19

Kariyer yonetimi Insan kaynaklar1 fonksiyonunun alt basamagidir. Orgiitsel
ve bireysel olarak kariyer yonetiminin basarili ve etkin olmasi icin her ¢alisanin ve

yonetimin ortak amaglar1 paylagsmasi gereklidir.

Birey bazen Kariyer planlarinda eksiklik hissedebilir. Orgiitten beklentilerine
tam olarak cevap alamayabilir. Bu durumda, bireyin orgiite baghliginda bir azalma
meydana gelir. Kendi beklentilerini gerceklestirecek Orgiit arayisina yonelebilir.
Orgiite diisen sorumluluk, diizenli olarak bireyin beklentileri ve istekleri hakkinda

arastirma yapmaktir. Bireyle iletisim kurma yollarina giderek, bireyin beklentilerine

en iist diizeyde fakat orgiitsel beklentilere aykir1 olmayacak sekilde cevap vermelidir.

1.2.3. Kariyer Yonetiminin Faydalar:

Kariyer Yonetiminin bireylere ve orgiitlere nemli faydalar: bulunmaktadir™.

1.2.3.1. Orgiitsel Faydalar

v Calisanlarin s6yleyemedikleri beklentilerini anlayabilmek.

<\

Orgiit icindeki bilgi koordinasyonunu etkin hale getirmek

v" Orgiitiin ileride ihtiya¢ duyacag nitelikteki calisan ihtiyacimi bilerek buna
hazirlikli olmak.

v" Orgiite sadakatin artmasin1 saglamak.

v’ Bireysel gelismeleri ve beklentileri hissederek orgiitsel degisimleri

hizlandirmak.

1.2.3.2. Bireysel Faydalan

v" Orgiite sadakatin artmasiyla bireyin orgiitte uzun siireli istihdamin saglanmasi,
v’ Bireyin yeteneklerinin farkina varmasinin saglanmasi,
v" s tatmininin artmasi

v" Orgiitiin destegini bilerek farkli kariyer hedeflerine yonelmesini saglamak.

* SONNENFELD, a.g.e., s. 5.
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v" Onceden yapilan kariyer planlamasi ile bireylerin olas1 kariyer tercihlerini

gorebilmesinin saglanmasi.

Ozetle, Kariyer yonetiminin organizasyona yararlari arasinda, ¢alisanlar1 uzun
vadeli hedeflere odaklamak, ¢alisanlarda olusabilecek gelecekle ilgili belirsizlikten
kaynaklanan ~memnuniyetsizligi  azaltmak, c¢alisanlarin  farkli  alanlardaki
yetkinliklerini  gelistirerek organizasyon icindeki esnekligi artirmak, cesitli
pozisyonlara adaylar tespit edip, calisanlart bu pozisyonlara hazirlayarak

organizasyonun siirekliligini saglamak gibi 6nemli sonuglar yer aliyor.

1.2.4. Kariyer Yonetiminin Basarisim Etkileyen Faktorler

Insan sermayesini gelistirmek igin yeni imkanlar sunan bir degisim siireci
icinde kariyer yonetiminin katkisi biiyiiktiir. Orgiitsel ve bireysel ihtiyaclarin
biitiinlestirilerek ortak bir amaca ulasilmasinda orgiitlere yardimci olan kariyer

yonetiminin basarisini belirleyen dort faktorden sz edilmektedir®'.

L Kariyer yonetimi planlt olmalhdir.

II. Ust yonetim, kariyer yonetimini desteklemelidir.

II1. Yoneticilerin kariyer yonetimi programlarimi ve siireclerini goz ardi
etmemelidir.

IV. Kariyer yOnetimi programlarmin en kritik faktorii sayilan kariyer

uyumuna onem verilmelidir. Bu isverenin calisanlar i¢in hazirladig
kariyer planlamasi ile ¢alisanlarin kendi planlar1 arasindaki uyumu ortaya

cikarmaktadir.

TAYTAC, a.ge., s.122.



21

1.3. Kariyer Planlamas1 Kavram

Kariyer planlamasi, bireyin kariyer amaclarinin ve bireyin bu amaclari

basarmasi gereken amaclarin belirlenmesi siirecidir®.

Kariyer planlamasi, kisinin; sirketin gelecege doniik hedefleri ile bireysel
hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi
icin mevcut yeterliliklerinin gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi pozisyonlar icin

gerekli yeni yeterliliklerin kazandiriimasidir™.

Kariyer planlamasi, calisan birinin kariyer yolunun tespitindeki Kkisisel

kararidir®.

Kariyer kavrami 70’li yillarda baslayarak farkli yonleri ile ele alinmis ve
degerlendirilmistir. Bunlarin sonucunda da literatiire kariyer hareketliligi (career
mobility), kariyer duraganligi (career stability), kariyer platosu ve kariyer dengeleri
(career anchors) gibi olgular kazandirilmistir. Kariyer sadece dikey bir ilerleme
olarak diisiiniilmemelidir. Kisi ayni pozisyonda bilgi ve becerilerini arttirarak da
kariyerini gelistirebilir. Ayrica isle ilgili her tiirlii tecriibe bireye bir kariyer saglar.
Kariyer kavramu ile, basar1 ve basarisizlik, hizli veya yavas ilerleme kastedilmez.
Ciinkii kariyer degerlendirmesinde var olan bir standart yoktur®. Kariyer kavramiyla
iligkili kavramlarin tamimlarindan kisaca bahsedilmelidir, ¢iinkii kariyer planlamasi

kavramiyla dogrudan baglantilidir.

Kariyer hareketliligi; bireyin kariyeri ile ilgili olarak farkli oOrgiitlerde
caligsmasi ya da ayni orgiitte farkli diizeylerde gérev yapmasi anlamina gelmektedir.

Her durumda kariyer hareketliligi icin amaclanan konu siirekli yiikselmedir®.

Kariyer duraganligi; bireyin kariyer yasamindaki duraksamalaridir. Bu

duraksamalar, bireyin kendi sahip oldugu ozelliklerden veya c¢evresiyle ilgili kisisel

2y, CAN, Organizasyon ve YOonetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1994, s.317

% Human Resource, Insan Kaynaklar1 ve Yonetim Dergisi, Say1:1, 1996, s.31.

#LE. BOONE, D.L. KURTZ, Management,, 4. Edt.., McGraw Hill, New York, 1992, 5.556
P, Demir, Isletmelerde Yiikselen Bir Uygulama: Kariyer Yonetimi,

www.5mworld.com, (ET: 02.01.2010)

%S AYTAC, age.,s.13
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etmenlerden kaynaklanabilmektedir. Kariyer Duraganligi gereginden fazla uzarsa
bireyin ve dolayli olarak da Orgiitiin fonksiyonlarin1 yerine getiremez konuma

gelecegi aciktir’.

Kariyer dengeleri; Bireyin kisisel deger ve tutumlarindan olusan, onun
yasamini dengeleyen, kendi algiladig ozellik ve yetenekleri, giidii, deger, tutum ve
davranslari ile, bunlar1 dengeleyen ve yonlendiren unsurlardir®®. Bunun sonucunda

birey, deger ve beklentilerine gore kariyer secimi yapmaktadir.

Kariyerde plato; bireyin iist diizeydeki gorevlere yiikseltilme olanaklarinin
zayif oldugu noktalar, olarak tanimlanmaktadir®. Birey kariyer platosunda olmasi
demek, pozisyonda bekletilme siiresi ya da yiikselmeler arasinda gecen donem

anlamina gelir.

Kariyer planlamasi kariyer yonetiminin i¢inde 6nemli bir yer tutar. Bu
baglanti su sekilde 6zetlenebilir. Kariyer yonetimi, bireyin organizasyon Kkiiltiiriinii
benimsemesi, organizasyonun amaci ile ortiismesi, i doyumu ve iste kalmasi i¢in
temel belirleyici bir faktordiir ve bu yonetsel yaklasim calisanin potansiyelini
maksimize etmek icin bagvurulan bir uygulamadir. Giiniimiizde artik kariyer
planlamasi isletmeler tarafindan degil, daha cok c¢alisan tarafindan yapilmaktadir.

Bunun i¢in de her seyden once bireyin kendisini ¢ok iyi tanimasi gerekmektedirSO.
1.3.1. Kariyer Planlamasmim Onemi

Kariyer planlamasi hem orgiit hem de birey agisindan ¢ok 6nemlidir. Birey
kariyer planlamasi sayesinde kendini tanimis olacaktir. Is tatmini, motivasyon ve

verimlilik agisindan da kariyer planlamasi sarttir.

Kariyer planlamasmin giiniimiizde 6nemi hizla artmaktadir. Ciinkii calisan
niifusun egitim diizeyindeki genel artig, kariyer planlama ve gelistirmeye hem

calisanlar hem de kurumlar tarafindan verilen 6nemin artmasina sebep olmustur.

7 A. TUNC, A.UYGUR, Kariyer, Gazi Kitabevi, 2001, s.6.

#S.AYTAC, a.ge.,s.12.

M. Aldemir vd,, Personel Yonetimi, Baris Yayinlari, [zmir, 1993, s.171.

O, Uzun, insan Kaynaklar1 Yonetiminde etkin bir yontem: Kariyer Planlamast,
http://www.isguc.com, (E.T.: 20.08 2009).
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Is yasaminda neredeyse herkesin belli bir kariyeri vardir. Peki, herkes
kariyerini planlayabilir mi? Ya da kariyerini planliyor mu? Cok az insan kariyerlerini
ve planlarin1 analiz etmektedir. Planlama, bireyin ilgilendigi alanin ne oldugunun
haritasin1 ¢ikarmaya ve orgiit icinde bireyin ulasabilecegi firsatlarin ne oldugunu

kisinin gormesine yardimci olur’".

Geleneksel kariyer anlayisinin egemen oldugu hiyerarsik yapilanmanin
zamanla yatay yapilanmaya doniismesi ve calisanlarin yatay olarak uzmanlagmaya

tesvik edilmesi kariyer planlamasinin 6nemini daha da arttirmistir.

1.3.2. Kariyer Planlamasinin Amaci

Kariyer planlamasinin temel amaci, Orgiitin ve bireyin etkinlik ve
verimliliginin artirilmasidir. Ayrica orgiit bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak
suretiyle de gelecekte ihtiyag duyacagi nitelikli eleman giiciinii simdiden

sekillendirmis olmaktadir”.

Kariyer planlamasi sayesinde bireylerin yetkinlikleri ve yetenekleri tespit
edilir. Bireylerin yetkinliklerini gore terfi ve atama durumlari degerlendirilir. Orgiit
ici atama ve terfilerden bireyler haberdar olurlar. Planlama sayesinde is
zenginlestirilmesi ve rotasyon imkani saglanir. Rotasyon sonucu olumsuzluklarla

kars1 karstya kalinmasi engellenmis olur.

Kariyer planlamasinin amagclar1 gerceklestirildiginde ve bu konuda gerekli
yatirimlar saglandiginda birey acisindan ve orgiit acisindan farkli yararlar dogurur.
Bireyin ihtiyaclarina cevap verilmesini saglarken aym1 zamanda calisanlarin
motivasyonunu yiikselttigi icin verimliligin artmasini saglar. Bireyler basarili
olduklarim1 kanitlamis olurlar bu da o6zgiiven kazanmalarinda oldukca etkili
olmaktadir. Kariyer planlamasi bireye veya orgiite her zaman tiimiiyle basariyi

garantileyemez. Ancak kariyer planlamasi, olmadan ortaya cikan kariyer firsatlari

' WALKER, a.g.e., s.327.
2 S. Simsek, A. Celik, T. Akgemci , A. Soysal, Kariyer Yonetimi, Can Yayinlari, Istanbul, 2004, s.93.
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icin bireylerin agik olan kadrolara yerlestirilmesi ¢cok zaman almaktadir. Bundan

dolayi kariyer planlamasinin gerekli oldugu séylenebilirSS.

1.3.3. Kariyer Planlamasinin Faydalan

Kariyer planlamasinin faydalar1 soyle siralanabilir’®:

1.3.3.1.Bireysel Faydalari;

> Terfi edebilir personeli gelistirme: Orgiit icinden terfi imkan1 saglayarak,
personelin gelisimini saglar.

» Devir 1zim diisiirmek: Bireysel kariyer icin artan dikkat ve ilgi, daha ¢cok
orgiitsel sadakati meydana getirmekte ve kariyer planlamasi bundan dolay1
personelin devir hizin1 diisiirmektedir. Bireyin ve orgiit hedeflerinin
uygunlugu ve cesitli sebeplerden dolayi1 orgiite olan iiyeligin siirdiiriilmesi
istegi

> Personelin potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikarma : Kariyer planlamasi
personelin potansiyel yeteneklerini daha fazla ortaya ¢ikarmak icin onlari
tesvik etmektir.

» Gelismeyi kolaylagtirmak: Kariyer plan ve amaclar1 personelin yetismesi ve
gelismesi icin onlar1 motive eder.

» Gizliligin azalmasi: Kariyer planlamasi, personelin niteliklerinin farkinda
olacagi, yonetici ve personel departmaninin olugsmasina neden olmaktadir.

» Personelin ihtiyaclarim Tatmin Etme: Calisanlarin ihtiyaclarinin (sayginlik,

taninma, prestij, ciddiyet, kendini gerceklestirme gibi) tatminini kolaylastirir.

1.3.3.2. Orgiitsel Faydalari;

» Biitiin kademelerdeki personelin orgiitiin amaclarina uyumlastirilmasina katki
saglar.

> Istenilen nitelikteki personel yapisini olusturur.

P AYTAC, a.ge., s.142.
i W. B. WERTER, K. DAVIS, Human Resources and Personnel Management, 4. Edt.,Mc Graw Hill,
1993, 5.282.
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» Personelle orgiit arasinda pozitif duygusal bag olusturarak oOrgiite sadakati
artirir.

» Uluslararasi orgiitlerde istihdami kolaylastirarak, atamalarda hizli davranma
imkani verir.

» Personel devir hizin1 azaltir.

> Ucret politikalarmin daha saglikli olmasinda katk1 saglar.

» Terfi, nakil, isten c¢ikarma ihtiyaclarinin giderilmesinde hazir operasyon

alternatifleri sunar.

1.4.Kariyer Planlama Sistemi

Kariyer planlamasi devamli ve sistemli yapilmasi gereken bir olgudur.
Stratejik plan dahilinde gereken sistem yaratilmalidir. Bu sistem bireysel

sorumluluklar ve orgiitsel sorumluluklar olarak iki yonlii ele alinmalidir.

1.4.1.Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel kariyer planlamasimin  baslangic  noktasi, bireyin kendini
degerlendirmesi ve bu degerlendirmeye uygun bir kariyer planlamasi yapmasidir.
Birey, orgiit icinde kendi kariyerinden birinci derecede sorumludur. Bu sorumluluk
cercevesinde kendini degerlendirerek, kendi zayif ve giiclii yonlerini, yeteneklerini,
ilgi alanlarm tespit ederek bireysel anlamda kariyer planlamasina baglamasi
gerekmektedir. Bireylerin biitiin kariyer gelistirme cabalar1 Sekil 4’ te goriildiigii

gibi belirli bir ¢evre icerisinde gerceklesmektedir.
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Ustler

Orgiit

BIREY

Toplum

Is

Is Arkadaslar

Astlar

Sekil 4. Bireysel Kariyer Planlama Siirecinde Cevre Faktorleri

Kaynak: H. Ozgen, A. Oztiirk, A. Yal¢in, Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Nobel Kitabevi, Adana, 2001, s.195

1.4.1.1. Bireysel Kariyer Planlamasinin Asamalari

Daha oOncede belirtildigi gibi, bireysel kariyer planlamasi, bireyin kendini
degerlendirmesiyle baslar ve kariyer firsatlarin1 gérmesi, kariyer amaclarini ortaya

koymasi ve bunlara uygun planlar yapmasiyla devam eder. Bu asamalar su sekilde

siralanabilir:

1.4.1.1.1. Kendini Tanmimak
Birey kendini degerlendirirken oncelikle kendine bazi sorular ybneltecektirSS.
» Ben ne ¢esit insanim?

» Nasil yeteneklerim var?

» Ne yapmayi istiyorum?

¥ AYTAC, a.ge., s.153.
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» Kuvvetli yonlerim ve kisitlamalarim nelerdir?

» Nasil daha iyi bir mevkie gelebilirim?

Tiim bu sorularin sonucunda birey kendi degerlerini, ilgi alanlarini, zayif ve
giiclii yonlerini tespit edebilecektir. Birey bu tespitini tam olarak yapamayabilir. Bu
durumda Orgiit, bireye bazi test uygulamalart yaparak bireyin kendini

degerlendirmesinde yardimci olur.

1.4.1.1.2. Firsatlar1 Tanima

Aragtirma veya secenek belirleme olarak da adlandirilan bu asama bireyin
kariyer alternatiflerini ortaya koymasi ve kendi ilgileri ve davraniglarina iliskin is

olanaklarinin daraltilmasini igerir36.

Kisinin kendini degerlendirme asamasinda ulastig1 analizlerle Kkariyer

firsatlari iliskili olmalidir.

Bireyler, oOrgiit icinde firsatlar1 gormekte zorlanabilir. Bu durumun

yasanmamasi i¢in Orgiit is firsatlar1 yaratarak bireye yardimci olabilir.
1.4.1.1.3. Hedefleri Belirleme

Birey, kendini degerlendirdikten sonra ulastigi analizlere gore hedefler
belirleyebilir. Ciinkii bireyin hedefleri yetenekleriyle uyum icinde olmalidir.

Bireyin ilgi alan1 zaman icerisinde degisebilir, Bu degisikliklere gore kariyer

secim kararlar1 da degisebilir.

Bu asamayla, kisi kariyer planlamasini amaglandirmis olacaktir.

*N. AYDEMIR, 2000” 1i Yillara Dogru Ozel Sektor Imalat Sanayinde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Kariyer Arayislari, TUGIAD, 1995, 5.32.
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1.4.1.1.4. Planlar1 Hazirlama

Son olarak birey hedefine ulagmak ic¢in planladigi kariyer Kkararini
uygulamaya gecirir. Bu kararin uygulanmas1 calistign orgiite de baghidir. Orgiitiin
insan kaynaklar1 yonetimi bireyin kariyer kararini uygulamasi i¢cin danismanlik ve
uygun ortam saglayabilir. Uygun ortam, is rotasyonu ve farkli is firsatlar1 yaratmak

anlamina gelir.

1.4.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamasinda odak noktayr orgiitsel amaclar ve
gereksinimler olusturmaktadir. Orgiitsel kariyer planlama; orgiit yoneticileri
tarafindan Orgiitiin amaclarini, islerin nitelik ve gereklerine uygun bi¢imde
gelecekteki isgiictinii sekillendirerek ve calisanlarinin ilerlemelerini saglayarak
gerceklestirmek iizere onlarin kisisel beklentileriyle uyumlu hedeflerin, stratejilerin

ve kariyer yollarinin tespit edilmesi faaliyetleri olarak tanimlanmaktadir®’.

Orgiitsel kariyer planlama siirecinde, orgiit yoneticilerinin yapmasi gereken,

calisanlara kariyerleri ile 1lgili yol gostererek yardimci olmaktir.

Birey ve orgiitiin amagclar etrafinda biitiinlesmesi, bireysel ve orgiitsel kariyer
planlamasinin sonucudur. Yani bireyin sahip oldugu yetenek ve becerileri

dogrultusunda orgiitteki geleceginin belirlenmesidir.

Orgiit tarafindan yeterince iyi diizenlenmis bir kariyer plami ii¢ ©nemli
konuyu igermelidirSg.
» Calisanlara kendi igsel kariyer gereksinimlerini degerlendirmede yardimci
olmak.

> Isletmede bulunan kariyer firsatlarini, bireye tanitmak ve gelistirmek.

M. ARGUDEN, Orgiitsel Kariyer Yonetimi Ve Yap1 Kredi Bankas1 Uygulamasi, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 1998, s.59.

* C. TELCI, Career Planning in Organization, M.U. Sos. Bil.Ens. Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul, 1992, s.18.
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» Calisanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak

dizenlemek.

Tiim bu konularin uygulanmasi sonucunda calisanin is doyumu ve orgiitsel

basar1 gerceklesecektir.

Orgiitsel Kariyer Planlamasi | Bireysel Kariyer Planlamasi

Gelecekteki orgiitsel personel | Kisisel yetenek ve ilginin

ihtiyaglarim belirleme belirlenmesi
Kariyer basamaklarinin Is ve giinliik yasam hedeflerinin
planlanmasi planlanmasi

Orgiit icindeki ve disindaki alternatif
kariyer yollarin1 ve secenekleri
degerlendirme

Bireysel potansiyel ve egitim
ithtiyacinin belirlenmesi

Orgiitsel gelisim firsatlar1 ile
bireysel yetenek ve arzularin
karsilastirilmasi

Isletme ici ve dis1 ile ilgili kariyer
basamaklari

Tablo 1. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamas1 Karsilastirmasi
Kaynak: R. L. Mathis, J. H. Jackson, Personnel / Human Resource Management,

6. Edt., West Publ. Comp., New York, 1994, s.285.

Tablo 1’de bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasinin karsilastirilmasi
yapilmistir. Bu tabloya gore, Birey merkezli kariyer planlamasi ile orgiit merkezli
kariyer planlamasi birbirinden tamamiyla farkli degildir. Bireysel olarak kariyer
planlamasin1 orgiit icinde gerceklestiremeyen birey o oOrgiitten ayrilmak zorunda
kalacaktir * . Bireyler sorumluluklarimi tamamladiklart Olciide Orgiitten destek

beklemelidirler.

Tiim bu bilgilere gore, kariyer planlama siirecinde oOrgiitiin, yoneticilerin ve

bireylerin sorumluluklar1 ve rolleri vardir.

¥ F. EROGLU, Davranss Bilimleri, Beta A.S., istanbul, 1995, s.15.
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BIiREY

Kariyer icin sorumluluk iistlenmek

lgilerini, becerilerini ve degerlerini belirlemek

Kariyer bilgilerini ve kaynaklarini arastirmak

Hedeflerini belirlemek ve kariyer planlarin1 yapmak

Kendini gelistirme firsatlarin1 degerlendirmek

Yoneticileriyle kariyerleri ile ilgili goriismeler
yapmak

Gergekei kariyer planlarini takip etmek
YONETICi

Zamaninda performans geribildirimi saglamak

Kariyer gelistirici gorevler ve destekler saglamak

Kariyer planlama tartismalarinda yer almak

Calisan gelistirme planlarini desteklemek

ORGUT

Misyonu, politikalar1 ve prosediirleri iletmek

Egitim ve gelistirme firsatlar1 saglamak

Kariyer bilgisi ve kariyer programlar1 saglamak

Cesitli kariyer alternatifleri sunmak

Tablo 2. Kariyer Planlamasi Siirecinde Bireyin, Yoneticinin ve Orgiitiin
Sorumluluklari
Kaynak: G. Dessler, Human Resource Management, Prentice Hall, 8th Ed., New
Jersey, 2000, s.364.

1.4.2.1. Orgiitsel Kariyer Planlamasi Teknikleri
Orgiitler, bireysel kariyer planlamasina yardimci olmak icin, danismanlik

atolyeleri, kendini gelistirme materyalleri ve degerlendirme programlarini1 kapsayan

temel teknikler kullanmaktadirlar®’. Bu temel teknikler*':

“ EROGLU, a.g.e., s.335.
" AYTAC, a.gee., 5.170.
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> Danismanlik: Orgiit icinde ihtisas sahibi kadrolu personeller, disaridan bir
uzman veya kariyer merkezleri, iiniversiteler yoluyla danigsmanlik hizmeti

saglanabilir.

» Atolyeler: Bireylerin yeteneklerini, bilgilerinin degerlendirmesini yaparak,
kariyerlerinin farkinda olmalarin1 saglar. Kisisel gelistirme planlari
olusturulmasina yardim eder. Kariyer ortasi atolyeleri, kisilerin kariyer
gelistirmelerine yardimci olmak ve orgiitte kalma siirelerini uzatmak amacini
giiderken, kariyer sonu atolyeleri ise calisanlarin emeklilik donemine

hazirlanmalarina yardime1 olmaktadir.

» Kendini gelistirme materyalleri: Sirket tarafindan 6zel olarak gelistirilen ve
calisanlarin kullanimi i¢in yayimlanan alistirma kitaplarim1 kapsar. Bireylerin
ilgilerinin hangi alanlarda olduklarinin tespitinde yardimci materyallerdir. Bu
kitaplar, kendi kendini analiz lizerinde deneyler, kariyer amaglarinin yerlesimi,
orgiitiin personel sistemi, politikalar1 ve pratikleri, kariyer uygunlugu, iicret

yonetimi ve diger politikalar1 hakkindaki bilgileri de icermektedir.

» Degerlendirme programlari: Yoneticiler tarafindan uzun siireden beri
kullanilan, personel secimi, terfi, transfer, ve gelistirilme kararlarinda
kullanilan, tutum, egilim, kabiliyet, yetenek, mesleki ilgi ve diger ozelliklerin

belirlendigi testleri kapsar.

1.5. Orgiitlerde Kariyer Yaklasimlari

Kariyer yollar1; bugiiniin bireylerini ve is ortaminda karsilagilan durumlarini,
orgiitiin ilerideki ihtiya¢ ve kisisel is ve yasam durumlariyla baglantilandiran bir
kavramdir. Kariyer yolunun var olmasi — bireysel ve oOrgiitsel bakis acilariyla
orgiitsel ve bireysel kariyer planlamada big¢imsel farkliliklarin ayirt edilmesine

baghdir**. Her orgiitin kendi yapisina gore kariyer yolu degismektedir. Kariyer

2 EH. Burack, Career Management In Organisations:a Practical Human Resources Planning, Brace-
Park Press Lake Forest, IL., 1988, s.3
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yollar1 teknolojik gelismeler ve rekabet unsurlari nedeniyle zaman icerisinde

degisimler gostermistir.
1.5.1. Klasik (Geleneksel) Kariyer Yaklasimi

Bu model ge¢miste yasanmig kariyer gelisimlerini temel alir. Esnek degildir,
gelenekseldir. Kariyer gelisimi ve yatay tecrilbbe kazanimi soz konusu degildir,
subjektiftir. Insanlara olayin biitiiniinii tamma ve kariyerlerini planlama olanag

vermez, gelisen kosullar1 dikkate almaz, gecmisten giiciinii alir®.

;—>|m% [omm] [ ] [
mmmmmmmmmmmﬁﬁ

Sekil 5. Geleneksel Kariyer Yolu

Kaynak: A. SOYSAL, Kiiresellesen Is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklasimlars,
www.bilgiyonetimi.org/cm, 2004, s.4.

Bu modelin en biiyiik avantajlarindan biri kariyer yolunun agik ve diiz

olusudur, Bu modelde atacaginiz her adim hizmet siiresiyle baglantilidir.

Giintimiiz is diinyasinda geleneksel kariyer diisiincesi ¢ogu insan ig¢in bir
sirketin i¢inde daha giivenli ve daha iyi islerde otomatik olarak ilerlemenin bir serisi

seklinde diigiiniilmektedir**.

Genellikle iilkemizdeki kamu sektoriinde bu modelin uygulandigi
goriilmektedir. Teknoloji ve isin niteligindeki degismeler, isletmelerdeki yapisal
kiiciilmelere gidilmesi, ara kademe pozisyonlarinin ve hiyerarsinin azalmasi,
bireylerin egitim talebinin artmasi vb. nedenlerle bu modelin giiniimiizde yetersiz

kaldig1 goriilmektedir.

“ AYTAC, a.ge.,s.179
*'S. MAVIN, Approaches to Career in Management: Why UK Organizations Should Consider
Gender, Career Development International, Volume.5, Number 1, MCB UP Ltd., 2000, s.13.



33

1.5.2. Ag Tipi Kariyer Yaklasim

Simdiye dek kariyer yollarn siirekli yukariya dogru terfi zinciri seklinde
algilamyordu. Orgiit icindeki hizmet yilina, tecriibeye, daha onceki iist diizey
yoneticilerinin izledikleri asamalara gore kariyerler olusturuluyordu. Ancak
geleneksel kariyer yoluna gore calisanlar yetenekli olsalar bile yas, hizmet siiresi gibi
nedenlerle hak ettikleri seviyelere cikmalarinin engellenmesi, orgiitlerde yeni bir
yaklasimi on plana ¢ikarmistir. Dogrusal ve sinirlayict bir terfi sisteminden ¢ok her
noktay1 bir mevkii olarak diisiinen bir ag orgiisii yapilanmasiyla, mevkiler arasinda
pek cok terfi kombinasyonu elde etmeyi amaclayan ag tipi kariyer yolunda, hem
yonetici hem de calisanlar hangi gorevler icin ne tiir niteliklerin gerektigini bilirler.
Bu yaklasimda yas ve kidem etkisizdir. Burada tecriibe isin gerektirdigi sartlar,

yetenek yiikselmek i¢in dnemli parametre olarak gbriilmektedir45.

Sekil 6. Ag Tipi Kariyer Yolu

Kaynak: Kaynak: A. SOYSAL, Kiiresellesen Is Hayatinda Yeni Kariyer
Yaklasimlari, www .bilgiyonetimi.org/cm, 2004, s.4.

Bu kariyer yaklasiminda Sekil 6’da da goriilecegi iizere, yatay ve dikey

sekilde sonsuz olasilikla bir¢ok kariyer yolu yaratmak miimkiindiir.

1.5.3. Esnek Kariyer Yaklasimm

Calisanlarin siirekli 6grenme diisiincesini benimseyerek kiiresel degisimlere
ayak uydurabilmelerini amac¢ edinen bir yaklasimdir. Giiniimiizdeki hizli degisimler
nedeniyle calisanlarin siirekli yetenek, bilgi ve becerilerini gelistirmelerini gerektiren
bu anlayista birey kariyer planlamasi1 sorumlulugunu iistlenmesinin yaninda ¢alistigi
orgiitiin de basarisimi diisiinmek zorundadir. Ciinkii 6rgiitteki rekabet ortaminda uzun

siireli istihdamini ancak boyle saglayabilecektir. Orgiitlerde bu modelle bireylerin

¥ AYTAC, a.g.e., 5.186.
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cok yonlii becerilere sahip olmasini desteklemedir. Bireyler tek bir orgiitte ¢calisma
fikrinin yerine farkli oOrgiitlerde calisabilecek beceri, bilgi ve potansiyele sahip

olacaklardir.

IKINCIi BOLUM

BiR KAMU KURUMUNDA MEVCUT KARIYER PLANLAMA SURECI VE
BU SURECE iLiSKiN BIREYSEL VE KURUMSAL SORUMLULUKLARIN
YERINE GETiRiILME DURUMU UZERINE BiR ARASTIRMA

2.1. ARASTIRMANIN GENEL CERCEVESI

Calismanin genel kavramsal cerceve kisminda kariyer yonetimi, kariyer
planlamasi kavramlar1 ve insan kaynaklari iizerindeki etkileri ele alinarak, kariyer
planlamasinin orgiitsel ve bireysel sorumluluklar1 degerlendirilmistir. Arastirma
boliimiinde bir kamu kurumundaki mevcut orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasi
sorumluluklart ve bu konunun ne kadar onemsendigine dair yiiriitiilen arastirma
aciklanacaktir. Arastirma boliimiinde, arastirmanin problem durumu, varsayimlar,
sinirliliklar, amaci, 6nemi irdelenmistir. ikinci boliimde ise arastirmanin yontemi,
arastirma bulgularinin istatistiki ac¢idan analiz edilmesi, yorumlanmasi ve arasgtirma

sonuclarinin genel olarak degerlendirilmesi tizerinde durulmustur.

2.1.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, bir kamu kurumunda oOrgiitsel ve bireysel kariyer
planlama siirecinin gergeklestirilmesine iligskin ¢alisanlarin (memur — miihendis — sef
- miidiir yardimcisi) ve yoneticilerin (miidiir - daire baskani) degerlendirmelerini
iceren goriislerini ve Onerilerini saptamak ve bireysel kariyer beklentileri ile orgiitiin

sagladigi kariyer olanaklar1 arasindaki uyumu irdelemektir.

Orgiitlerin ayakta kalmak ve rekabet edebilmek icin calisanlarinin
gelistirilmesini ve orgiite olan katkilarinin maksimum diizeye ¢ikarilmasi amaciyla

kariyer planlamasi yapilmasi gercegini kabul ettikleri bir donemden ge¢mekteyiz.
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Kariyer planlamasi siirecinde, ¢alisanlarin sahip olduklart bilgi, beceri, deneyim ve
yeteneklerin tespit edilerek, bu o©zelliklerin kurumun hedefleri dogrultusunda
yonlendirilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Bir iilkenin kalkinmasi ve gelecege
yonelik emin adimlarla ilerlemesi ancak kendi biinyesindeki kamu kurumlarinin
verimli ¢alismas1 ve c¢alisanlarina gerekli degerin verilmesiyle miimkiindiir.
Ulkemizdeki kamu kurumlarinin verimsiz olmalart sebebiyle 6zellestirilme
caligmalarinin arttigi son donemlerde goze carpan bu verimsizligin sebeplerinden
birinin de kariyer planlamasina verilen dnemin yeterli olmamasidir. ilk kez yapilacak

olan bu arastirma bir kamu kurumundaki kariyer planlamasin1 sorgulayacaktir.

2.1.2. Arastirmanin Simirhiliklar:

Bir kamu kurumunda mevcut bireysel ve Orgiitsel kariyer planlamasi
sorumluluklarin1 ve bu siirecte calisanlarin ve yoneticilerin goriislerini incelemeye
yonelik olan bu arastirma Ankara bolgesinde yer alan ve tagrasi olmayan bir kamu
kurumuyla smirlandirilmistir. Kamu kurumlarinda kariyer planlamasi siirecini
arastirmaya yonelik daha Once bir arastirma olmamasi da bu arastirmada bir kamu
kurumunun temel alinmasina yonelik bir nedendir. Arastirmanin yapildigi kamu
kurumunda bir ¢alisan olmam sebebiyle, arastirmanin zaman, para maliyeti, ¢alisan
ve yoneticilerle olan iligkilerimin bu arastirmaya yonelik daha verimli olabilecegi
diistincesiyle tek bir kamu kurumuyla sinirlandirilmistir. Anket ¢alismasindan elde
edilen verilerde, drneklemde yer alan kisilerin anket sorularia karsi olan onyargilari

da arastirmanin bir diger sinirliliginm teskil etmektedir.

2.1.3. Arastirmanin Onemi

Calismanin genel kavramsal cerceve boliimiinde de vurgulandigl iizere
kariyer planlamasinin orgiit ve birey acgisindan cok Onemli olmasi sebebiyle bu
arastirma yapilmistir. Bir kamu kurumu ele alinarak mevcut yasalar ve
yonetmeliklerin sinirlarim1  agmadan bireylerin ve kurumun kariyer planlama
stireclerinin ne asamada oldugunu anlamak ve bu siirecte kurumun ve bireylerin
goriislerini degerlendirmek agisindan 6nemli bir arastirmadir. Calisanlarin kariyer

planlarim1 yaparken kamusal orgiitiin bagimhi oldugu yonetmelikler ve kanunlarin
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disinda elde etmek istedikleri beklentileri ele alinarak, kamusal orgiitiin bu
beklentilere hangi diizeyde cevap verebildigi degerlendirmesi yapilacaktir. Bu
konuda caligsanlarin ve orgiit yoneticilerinin goriislerine yer verilecektir. Tiim bunlar
daha oncede belirtildigi gibi, bir iilkenin ekonomik kalkinmasinda yonlendirici
konumda bulunan kamusal orgiitlerde uygulanmasit bu arastirmanin 6nemini daha da
fazla arttirmaktadir. Kamusal oOrgiitlerdeki yonetmelikler ve yasalarin Kkariyer
planlamasi siirecinin istenilen diizeyde yapilmasina engel olup olmadigina da bu

arastirmanin sonucundaki bulgularla ulasabilecegiz.

2.2. Literatiir Taramasi

Bugiine kadar bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi iizerine sinirli sayida
bilimsel calisma yapilmistir. Literatiir taramasinda Tiirkiye’de bir kamu kurumu ele
almarak bireysel ve Orgiitsel kariyer planlamast konulu bir aragtirmaya
erisilememistir. Aslinda kamu kesiminde ise alma, atanma, terfi, egitim gibi kariyer
yonetimi ve planlamasinm ilgilendiren bir¢ok alanda onceden belirlenmis kurallara
gore hareket edildiginden bireyin elinde kariyer planlamasini dayandirabilecegi
veriler bulunmaktadir. Fakat iilkemizde kamu kesimindeki kayirmacilik, objektif
olmayan kararlar ile yazili sistem biiylikk Olciide dejenere edildiginden,
arastirmacilarin  kamu kesiminde kariyer planlamasi konusu iizerine yeterince

egilmedikleri goriilmektedir.

Bu yiizden literatiir taramasi boliimiinde, Maliye Bakanligi tarafindan
hazirlanan Singapur kamu yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimi ve gelisimi egitim
programina iligkin diizenlenen rapora yer verilerek, iilkemizdeki kamu kurumlarinda

uygulanan kariyer planlamasiyla karsilastirma imkani saglanacaktir.

Singapur kamu yonetiminde beseri sermaye temel unsur olarak
goriildiigiinden egitim ve kariyer planlamasina 6zel énem verilmektedir. Singapur’
da kamu kurumlarinda kariyer planlamasi ele alinirken, performans degerlendirme
etkili bir veri aracidir. Calisanin potansiyel performansina ve ilerleyebilecegi
pozisyonlara bir biitiin halinde bakilir. Calisanin potansiyeli degerlendirilirken, biitiin
baglantilar1 gorebilen makro bakis acisina sahip olup olmadigmnin yam sira

entelektiiel nitelikleri, basar1 motivasyonu ve liderlik Ozellikleri de dikkate
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alinmaktadir. Performanst diisiik calisanlar iist yonetimden uyari alirlar ve bu
durumun neden kaynaklandigi arastirilir. Eger calisan bu durumunu diizeltmezse
isine son verilmektedir. Kamu kurumlar1 ayn1 zamanda kendi verimliklerini artirmak
ve ciktilarini maksimize edebilmek i¢in kurum yapisini ve is fonksiyonlarin1 da
siirekli olarak gozden gecirirler. Bir isin gereksiz olduguna karar verilmesi
durumunda, o iste calisan kisi “Ozel Istifa Plan1” ¢ercevesinde tazminat 6denerek
kamu hizmetinden cikarilmaktadir. Kariyer planlamasinin konusu olan ise alma,
terfi, emeklilik, odiillendirme vb. asamalar Anayasa ile bagimsiz kilinan Kamu
Hizmeti komisyonu tarafindan yapilmaktadir. Ucret konusunda, kamu sektoriiniin
sundugu hizmetlerin yiiksek standartlarda olmasini teminen iilkedeki en nitelikli
isgliclinii ¢cekmek amaciyla iicret yapisi 6zel sektordeki iicret yapisi goz oniinde
bulundurularak belirlenmektedir. Ucret diizeyi, kamuda calisanlarin motivasyonunu
artirmak ve iste kalmalarim1 saglamak amaciyla belirlenmektedir. Kariyer
planlamasinin bir diger konusu olan egitim alaninda temel felsefe olarak, isin dogru
yapilabilmesi i¢in dogru kisilere dogru becerilerin kazandirilmasi amaciyla dogru
zamanda dogru egitimin verilmesi ongoriilmektedir. Ancak egitim her zaman diisiik
performansin c¢aresi olarak goriillmemektedir. Yeterli becerilere sahip ancak
motivasyonu diisiik ¢alisanlar da diisiik performansa neden olabilmektedirler. Bu
nedenle, her diisiik performans i¢in egitim kaynaklarini harcamamak gerekmektedir.
Iki durumun ayirtina varabilmek icin egitim ihtiyaci analizinin dogru yapilmasi
gerektigi diisiiniilmektedir. Egitim ihtiyaci analizi kurum bazinda, daire bazinda ve
calisan bazinda ii¢ diizeyde yapilmaktadir. Kurum bazinda egitim ihtiyaci analizi
yapilirken; kurumun mevcut ve gelecek stratejik hedefleri, gelisime nerede ihtiyag
duyuldugu ve egitimin ne ile iliskili oldugu ortaya konulmaktadir. Daire bazinda
yapilan analizde, isi etkin ve verimli bir sekilde bagsarmak icin ne yapilmasi gerektigi
saptanmakta, kisisel analizde ise, kimin gelistirilmesi gerektigi ve ne tiir bir gelisime
ithtiya¢ duyuldugu belirlenmektedir. Egitim ihtiyact analizinin temel amaci mevcut
performans ile ulasilmak istenen performans arasindaki boslugu kapatmaktir *°.
Egitim planlarinin, iicret diizeyinin Orgiitin amaclarina uygunlugu ve bireyin

beklentilerini karsilamasi amaciyla yapildig1 goriilmektedir. Tiim bu fonksiyonlarin

* L. Z. CEYLAN, Singapur Kamu Yonetiminde insan Kaynaklar1 ve Gelisimi Konulu Egitim
Programina iliglin Rapor, 27 Kasim 2008, Maliye BAKANLIGI Katar, s.7.
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belirlenmesinin tamamen biirokrasiden bagimsiz Kamu Hizmeti Komisyonunca

yapilmasi, liyakat, verimlilik ve diiriistliigii 6n plana ¢ikarmaktadir.

2.3. Arastirmanin Yontemi

2.3.1. Arastirmanmin Modeli

Tarama modeliyle yapilan arastirmada bir kamu kurumundaki bireysel ve
orgiitsel kariyer planlamasina yonelik, yoOnetici ve c¢alisan kisilerin goriigleri
arasindaki iliski bulunmaya calisilacaktir. Bu amacla kariyer planlamasini olusturan
ve etkileyen Ogeler ¢alisan ve yonetici grubu agisindan irdelenecek ve mevcut kariyer

planlamasi diizeyi tespit edilecektir.

2.3.2. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Aragtirmanin amaci dogrultusunda, gereksinim duyulan bilgilerin toplanmasi
icin gelistirilen anketler kullanilarak ve bu anket formu {iizerinden sohbet tarzi
goriisme yoluyla veri toplama yoluna gidilmistir. Anket formu 4 temel boliimden ve
kapali uglu sorulardan olusmaktadir. Anketin birinci bolimiinde kurumun
calisanlarinin ve yoneticilerinin yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik
ozelliklerine iliskin sorular; ikinci boliimde kariyer planlama siirecini etkileyebilecek
goriisler, tligiincii boliimde, bireysel kariyer planlama siirecine iliskin sorular;
dordiinci boliimde de orgiitsel kariyer planlamasi siirecine iliskin sorular yer
almaktadir. Anket sorularindan bazilar1 yoOnetici konumunda bulunan 4 kisi ve

calisan konumunda olan 5 kisi ile bire bir yapilan goriismeyle detaylandirilmistir.

2.3.3. Arastirmanin Veri Analizi

Anket yoluyla toplanan veriler SPSS 17.0 istatistik paket programi
kullanilarak degerlendirilmistir. Verilerin analizinde frekans dagilimlari, ki-kare

iliski testi gibi istatistiksel yontemler kullanilmastir.
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2.3.4. Y13 ve Orneklem

Arastirmanin yigimini uygulamanin yapilacag: bir kamu kurumu calisanlari ve
yoneticileri olusturmaktadir. Yiginimizdan rastgele 6rnekleme metodu ile ¢alisan ve
yonetici kisilerden olusan 73 kisilik bir 6rnek secilmistir. Ornege cikan kisilere yiiz

yiize anket uygulanmistir.

2.3.5. Arastirmanin Giivenilirligi ve Gecerliligi

Yapilan arastirmada, bireysel kariyer planlama olcegi ve orgiitsel kariyer
planlama 6l¢egi olarak 5’ 1i likert 6lgekli sorular uygulanmig(1 hayir,2 hemen hemen,
3 kismen, 4 genellikle, 5 evet seklinde puanlanarak) ve % 95 giiven diizeyinde
Olcegin Cronbach Alpha degeri 0,782 bulunmustur. Yani, yapilan arastirma % 78

diizeyinde giivenilirlige sahiptir.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

782 22

2.4. Bulgular ve Yorumlar

2.4.1. Anket Sorularina Verilen Cevaplarin Analizi

Arastirmaya lliskin Demografik Ozellikler ve Bulgular

Burada genel kavramsal bilgilerinin yer aldig1 ilk kisimda irdelenen bilgilerin
uygulamadaki kullanim sekillerinin goriilmesi ve genel kavramsal cerceve ile
uygulamaya yonelik bilgilerin biitiinlestirilmesi iizerinde durulacaktir. Calismanin bu
boliimiinde bir onceki kisimda amaci ve Onemi vurgulanarak yoOntemi aktarilan

arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizi ve degerlemesi yapilacaktir.
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Kamu kurumundaki calisanlarin ve yoneticilerin demografik ozelliklerine

iliskin frekans ve yiizde analizlerinden elde edilen bulgular

Degerlendirmenin ilk kisminda arastirmanin yapildigi kamu kurumuna ait

genel bilgilere yer verilecek ve anketin birinci boliimiinde yer alan kurumun

calisanlarinin ve yoneticilerinin yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik

ozelliklerine iliskin sorulara verilen cevaplar degerlenecektir.

Tablo 3

Yiginimizi Olusturan Bireylerin Hizmet Siiresi, Bagh Oldugu Kanun ve

Cinsiyetine Gore Genel Dagilim

HIZMET MEMUR SOZLESMELI TOPLAM GENEL

GRUPLARI | KADIN | ERKEK | KADIN | ERKEK | KADIN | ERKEK | TOPLAM
0-5 0 0 8 12 |8 12 20
06.Eki 0 0 17 3 |17 3 20
Kas.15 0 1 8 16 |8 17 25
16-20 1 6 8 719 13 22
21-25 3 7 15 11 |18 18 36
26-30 2 10 9 8 |1 18 29
31-35 1 11 5 12 |6 23 29

36- veiistii | 0 5 0 2 |0 7 7

TOPLA

M 7 40 70 71|77 111 188

Bu tabloda yer alan memur statiisiinde c¢alisan (657 sayili devlet memurlari

kanununa tabi) kisiler miidiir ve daire baskani unvanlarina sahiptirler. Sozlesmeli

pozisyondakiler (399 sayili kanun hiikkmiinde kararnameye tabi) ise memur-miihendis,

sef, miidiir yardimcist unvanlarina sahip calisanlardir.

statiisiindekileri yonetici; sozlesmeli statiidekileri de ¢alisan olarak ele aldik.

Anketimizde memur
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Tablo 4

Arastirmaya katilan Kisilerin yaslarina gore dagilimm

Yas Say1 Yiizde
20-30 11 15.1
31-40 40 54,8
41-50 18 247
51-60 4 5,5

Toplam 73 100,0

Ankete katilan kisilerin %15,1°’1 20-30 yas araliginda; % 54,8° i 31-40 yas
araliginda; % 24,7’ si 41-50 yas araliginda; % 15,1 i 20-30 yas araliginda; % 5,5’ i
51-60 yas araligindadir. Ankete katilan kisilerin cogunlugunun 31-40 yas araliginda

toplandigimi goriilmektedir.

Tablo 5
Arastirmaya Katilan Kisilerin Egitim Seviyesine Gore Dagilinm
Egitim Seviyesi Sayi Yiizde
Lise 1 1,4
Universite 57 78,1
Yiiksek Lisans 15 20,5
Toplam 73 100,0

Ankete katilan kisilerin % 78,1’ i tiniversite(lisans);% 20,5’ i yliksek lisans;%

1,4’ i lise mezunu egitim seviyesindedir.

Tablo 6
Arastirmaya Katilan Kisilerin Calisan — Yonetici Simifina Gore Dagilim

Calhisan-Yonetici Say1 Yiizde
Cahisan (Memur-Miih / Sef / Miid.
yrd.) 53 72,6
Yonetici (Miidiir / Daire Bsk.)

20 27,4

Toplam 73 100,0
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Oncelikle ankete kayilan bireyleri calisan ve yonetici olarak iki gruba
ayrilmistir. Calisan grubuna, memur - miihendis, sef ve miidiir yardimcist dahil

edilmistir. Yonetici grubuna ise miidiirle ve daire baskanlarindan olusmaktadir.

Anketimize katilan kisilerin 9% 72,6’ s1 calisan olarak (memur - miihendis, sef,
miidiir yardimcist); % 27;4° i yonetici (midir - daire baskan1) olarak
degerlendirilmistir.

Tablo 7

Arastirmaya katilan Calisan ve yonetici grubunun yas aralifina gore

dagilim
Calisan-Yonetici
Yas .. . .|Toplam
Calisan | Yonetici
20-30 11 0 11
31-40 27 13 40
41-50 13 5 18
51-60 2 2 4
Toplam 53 20 73

Ankete katilan ¢alisan grubunun 31-40 yas aralifn ve 41-50 yas araliginda;

yonetici grubunun ise 31-40 yas araliginda yogunlastigr anlasilmaktadir.

Tablo 8
Ankete katilan calisan - yonetici grubunun cinsiyete gore dagilimi
L. Calisan-Yonetici
Cinsiyet — .. Toplam
Calisan | Yonetici
Kadin 23 6 29
Erkek 30 14 44
Toplam 53 20 73

Yukaridaki tabloya gore yonetici grubu erkek agirliklidir. Calisan grubunda

da erkek agirlikli olmasina ragmen yonetici grubundaki kadar erkek {iistiinliigii yoktur.
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Tablo 9

Arastirmaya Katilan Kisilerin Cinsiyetine gore dagilimm

Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 29 39,7
Erkek 44 60,3
Toplam 73 100,0

Ankete katilan kisilerin % 60,3” ii erkek; % 39,7° si bayan katilimcilardan

olusmaktadir.

Bireysel Kariyer Planlamas Siirecine iliskin Sorulara Verilen

Cevaplarin Cahsan — Yonetici Grubuyla Tliskisi

Anketimizin {i¢iincii bolimiinde yer alan bireysel kariyer planlamasi ile ilgili

sorulara calisanlarin ve yoneticilerin verdigi cevaplar sayesinde ki-kare testi

yardimiyla degerlemesi yapilacaktir. Bu analizler sonucunda kamu kurumundaki

bireysel kariyer planlamasinin hangi seviyede oldugu ve buna iligkin goriisler

bulunmaya ¢alisilacaktir.

Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda

olanlarin kendi yeteneklerinin, ilgi odaklariin, zayif ve giiclii yonlerini

Tablo 10

bilmeleri durumu arasindaki iliskinin dagilim

hemen

Likert olcekler hayir | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
Kendi Calisan

yeteneklerinizi, ilgi 6 7 7 6 27 53
odaklarimzi, zayif _

ve giiclii yonlerinizi | YOnetici

biliyor musunuz? 1 2 1 2 14 20
Toplam 8 3 9 45 8 73
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Ki-kare Value df Asymp.

Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 2-8la 4 ,630

Likelihood Ratio 2,781 4 ,595

Linear-by-Linear 1,964 1 ,161

Association

N of Valid Cases 73

Calisan ve yonetici degiskeni ile kendi yeteneklerini, ilgi odaklarini, zayif ve
giiclii yonlerini bilip bilmemeleri arasindaki bir iliskinin var olup olmadigim
aragtirmak amaciyla iki degisken arasinda iligki analizi yapilmis, p=0,630 > 0,05
bulunmustur. Dolayisiyla iki degisken arasinda %95 giiven diizeyinde istatiksel

olarak anlamli bir iliski saptanamamustir.

Calisan grubunun kendi yeteneklerinin, ilgi odaklarinin, zayif ve giiclii
yonlerini bilmeleri durumu (ortalama=3,7736) iken, yoOnetici grubunun kendi
yeteneklerinin, ilgi odaklarinin, zayif ve giiclii yonlerini bilmeleri durumu
(ortalama=4,3000)" dir. Diger bir ifade ile yoOnetici grubunun bireysel kariyer
planlamasinin ilk asamas1 olan kendini tanima farkindaliginin, calisan grubuna gore
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kavramsal gerceve boliimiinde de belirttigimiz
gibi bireyin kariyer planlamasi yapmasi i¢in kendini tanima asamasi: yani bireyin
kendi yeteneginin, zayif giiclii yonlerinin bilmesi ve bunlara gore planlamanin
yapilmast bireysel kariyer planlamasinin vazgecilmez birinci asamasidir. Ankete
katilanlarin bu durum iizerine (genel ortalamas1=3,9178)’ dir. 5 likert dl¢gegimiz goz

Oniine alindiginda, genel ortalamanin kotii bir sonu¢ olmadig goriilmektedir.



Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda

olanlarin kendilerini gelistirmek icin egitim faaliyetlerine katilma ihtiyaci
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Tablo 11

duymalari durumu arasindaki iliski dagilim

Likert ol¢ekler hayir | kismen | evet | Toplam
Kendinizi Calisan
gelistirmek icin 3 8 42 53
egitim faaliyetlerine
katilma ihtiyaci Yonetici
duyuyor musunuz? 13 4 3 20
Toplam 16 12 45 73
Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square | 33,263" 2 ,000
Likelihood Ratio 32,964 2 ,000
Linear-by-Linear 32,272 1 ,000
Association
N of Valid Cases 73

Calisan ve yonetici degiskeni ile kendilerini gelistirmek icin egitim
faaliyetlerine katilma ihtiyact duymalar1 durumu arasinda bir iliskinin var olup
olmadigini arastirmak amaciyla iki degisken arasinda iliski analizi yapilmis p=0,00 <

0,05 bulunmustur. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda bir iliski oldugu anlasilmistir.

Tablo 12
Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda
olanlarin 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacaklarim bilmeleri durumu

arasindaki iliski dagilim

Likert ol¢ekler hayir | kismen | evet | Toplam
Kendinizi Calisan

gelistirmek icin 38 4 11 53
egitim faaliyetlerine

katilma ihtiyaci Yonetici

duyuyor musunuz? 3 4 13 20
Toplam 41 8 24 73
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Ki-kare testi élsgy I?;_
Value df sided)
Pearson Chi-Square 072 2 ,000
Likelihood Ratio 20,068 2 ,000
Linear-by-Linear 17,452 1 ,000
Association
N of Valid Cases 73

Calisan ve yonetici degiskeni ile 10 yil sonra hangi pozisyonda olacaklarini
bilmeleri durumu arasinda bir iliskinin var olup olmadigini saptamak amaciyla iki
degisken arasinda iliski analizi yapilmis p=0,00 < 0,05 bulunmustur. Kamu
kurumunda caligmakta olan yonetici ya da calisan pozisyonunda olanlarin 10 yil
sonra hangi pozisyonda olacaklarini bilmeleri durumu arasinda %95 giiven
diizeyinde) anlamli bir iliski oldugu anlagilmistir. Tablodan da goriilecegi gibi
yonetici pozisyonundaki kisiler ¢alisan pozisyonundaki kisilere gore 10 yil sonra
hangi pozisyonda olacaklarin1 daha net tahmin ediyorlar. Bu durumun nedenini
ilerideki kistmlarda anketi detaylandirmak amacli yapilan goriisme bulgularinda
gormek miimkiin olacaktir.

Hem bireysel hem de orgiitsel kariyer planlamasi agisindan orgiitiin
gelecekteki kariyer planini tam olarak ortaya koymamis olmamasi, calisan grubunun

gelecekteki kariyerini net gérememesine sebep olmaktadir.

Tablo 13
Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da ¢alisanlar pozisyonunda
olanlarin, sahip olduklar: yeteneklerinin baska bir iste calismalarina imkan

vermesi durumu arasindaki iliski dagilim

hemen
Likert ol¢ekler hayir | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
Su anda sahip Calisan
oldugunuz 34 8 3 4 4
yetenekleriniz _
bagska iste Yonetici
caligmaniza imkan 4 2 3 4 7
veriyor mu?
Toplam 38 10 6 8 11
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Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 16,571a ,002
Likelihood Ratio 16,316 ,003
Linear-by-Linear 15,796 1 ,000
Association
N of Valid Cases 73

Calisan ve yonetici degiskeni ile su anda sahip oldugunuz yeteneklerinizin

baska iste calismaniza imkan vermesi durumu arasinda bir iliskinin var olup

olmadigin1 saptamak amaciyla iki degisken arasinda iligki analizi yapilmis, p=0,002

< 0,05 oldugundan kamu kurumunda c¢alismakta olan yonetici ya da c¢alisanlar

pozisyonunda olanlarin, sahip olduklar1 yeteneklerinin bagka bir iste ¢alismalarina

imkan vermesi durumu arasinda anlamli bir iligski oldugu anlagilmistir.

Ankete katilan bireylerin sahip olduklar1 yetenekleri sayesinde baska iste

calismalarina imkan vermesi durumu genel ortalamasi=2,2329° dur. Bu sonug

kurumda calisanlarin genel anlamda esnek bir kariyer anlayisina sahip olmadiklarini

gostermektedir. Diger bir deyisle genel ortalama gosteriyor ki kamudaki is

giivencesinin 6zel sektore gore daha fazla olmasi da bireylerin yeteneklerini

arttirmak i¢in herhangi bir beklenti ve ¢aba i¢ine girmemelerine sebep olmaktadir.

Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da ¢calisanlar pozisyonunda

olanlarin, siirekli aym isi yaptiklar1 ve canlariin sikildigini diisiinmeleri

Tablo 14

durumu arasindaki iliski dagilim

hemen

Likert ol¢ekler hayir | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
Stirekli ayni isi Calisan

yaptiginizi ve 5 1 7 36 4 53
caninizin sikildigini _

diisiiniiyor Y Onetici

musunuz? 3 2 2 9 4 20
Toplam 8 3 9 45 8 73
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Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 6.150a ,188
Likelihood Ratio 5,661 4 ,226
Linear-by-Linear ,355 1 551
Association
N of Valid Cases 73

Calisan ve yonetici degiskeni ile siirekli aynmi isi yapmalari ve canlarinin

stkilmast durumu arasinda yapilan iligki analizi sonucunda p = 0,188 > 0,05

oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadig1 anlagilmistir.

Calisan grubu siirekli aymi is yapmalar1 ve canlarmin sikilmasi durumu

(ortalama=3,6226) iken, yonetici grubu da (ortalama=3,4500)’dir. Bu sonuglardan

kurumda calisan siirekli ayni1 isi yapmalarindan yakindiklar1 goriilmektedir. Bu sonug

kurumda, bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi ile bagimli olan is tatmininin az

oldugunu ve bagka nedenlerden dolay1 bu ise devam ettiklerini gostermektedir.

Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda

olanlarin, kendilerine sik sik bir giin bunu yapacagim demeleri durumu

Tablo 15

arasindaki iliski dagilim

hemen

Likert ol¢ekler hayir | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
Kendinize sik sik | Calisan
bir giin bunu 3 5 5 10 30 53
yapacagim diyor
musunuz? Yonetici

1 2 4 6 7 20
Toplam 4 7 9 16 37 73
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Value df Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 548 479
Likelihood Ratio 3,424 4 ,490
Linear-by-Linear ,933 1 ,334
Association
N of Valid Cases 73

Calisan ve yonetici degiskeni ile kendilerine sik sik bir giin bunu yapacagim

demeleri durumu arasinda yapilan iligki analizi sonucunda p = 0,479 > 0,05

oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadig1 anlagilmistir.

Genellikle ve evet diyen sayis1 53 kisidir. Calisan grubunun kendisine sik sik

bir giin bunu yapacagim demesi durumu (ortalama=4,1132) iken, yonetici grubunun

(ortalama=3,8000)" dir. Calisan grubunun gelecekteki bireysel kariyer planlar

acisindan daha hirsh ve belli amaclara sahip oldugu soylenebilir.

Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda

Tablo 16

olanlarin, insan kaynaklari departmanina sorunlarim cekinmeden iletebilmeleri

durumu arasindaki iliski dagilhimm

hemen
Likert ol¢ekler hayir | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
Insan kaynaklari Calisan
departmanina 5 6 8 21 13 53
sorunlarinizi _
cekinmeden Yonetici
iletebiliyor 3 2 3 8 4 20
musunuz?
Toplam 8 8 11 29 17 73
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Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 028 4 ,967
Likelihood Ratio 541 4 ,969
Linear-by-Linear ,308 1 ,579
Association
N of Valid Cases 73

Calisan ve yonetici degiskeni ile insan kaynaklari departmanina sorunlarini
cekinmeden iletebilmeleri durumu arasinda bir iliskinin var olup olmadigim
aragtirmak amaciyla iki degisken arasinda iligki analizi yapilmis, p=0,967 > 0,05
bulunmusgtur. Dolayistyla iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadigi

anlasilmstir.

Hem calisan grubu hem de yonetici grubu, sorunlarimi insan kaynaklarina
iletebilme durumu ortalama olarak yakin goziikmektedir. iki grubunda insan
kaynaklarina sorunlarin iletebilme ortalamasi 3,5 civarinda olup, insan kaynaklartyla
kurum ¢aligsan ve yoneticilerinin iletisim sorununun ¢ok fazla olmadig goriilmektedir.
Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi acisindan orgiit ve bireylerin siirekli iletisim
halinde olmalarinin gerekliligi diisiiniiliirse, bu sonug orgiit ve birey icin olumlu bir

etken kabul edilebilir.

Tablo 17
Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda

olanlarin, su anda olmak istedikleri kariyere sahip olmalar1 durumu arasindaki

iliski dagilim
hemen
Likert olcekler hayir | hemen | kismen | genellikle| evet | Toplam
Su anda olmak Calisan
istediginiz kariyere 25 13 4 8 3
sahip misiniz? _
Yonetici
2 1 4 8 5
Toplam 27 14 8 16 8
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Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square BAsla ,001
Likelihood Ratio 20,407 ,000
Linear-by-Linear 17,024 1 ,000
Association
N of Valid Cases 73

Kamu kurumunda caligmakta olan yoOnetici ya da calisanlar pozisyonunda
olanlarin, su anda olmak istedikleri kariyere sahip olmalar1 arasinda bir iligkinin var
olup olmadigr arastirllmistir, p=0,001 < 0,05 bulunmustur. Dolayisiyla iki degisken
arasinda anlamli bir iliski oldugu anlasilmistir. Aslinda burada arastirilmak istenen
tema kariyer tatminidir. Kariyer tatminin de sirr1 bir isi eglenerek yapmaktir. Caligan
degiskeninin kariyer tatmini durumu (ortalama=2,0755)’ dir. Buna gore calisan
grubu icerisinde ele aldigimiz bireylerin kariyer tatmin durumlarinin diisiik oldugu
ortaya  ¢ikmaktadir.  YOnetici  grubunun  kariyer tatmini  ortalamasina
(ortalama=3,6500) baktigimizdaysa calisan grubundan daha iist seviyelerde kariyer

tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Orgiitsel Kariyer Planlamasi Siirecine iliskin.Sorulara Verilen
Cevaplarin Calisan — Yonetici Grubuyla Iliskisi

Tablo 18
Performansa deger verilmesi ve performans yonetimi uygulamasi
yapilmasi durumu ile ¢calisan- yonetici grubu arasindaki iliski dagilinm

hemen
Likert olcekler hayrr | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
Performansa deger |Calisan
verili yormu, 2 5 9 22 15 53
performans _
yonetimi Yonetici
uygulamasi 2 2 8 5 3 20
yapiliyor mu?
Toplam 4 7 17 27 18 73
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Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 0.445a ,168
Likelihood Ratio 6,203 ,185
Linear-by-Linear 3,642 1 ,056
Association
N of Valid Cases 73

Ankete katilan calisan-yonetici grubuna performansa deger verilmesi ve

performans yonetimi uygulanmasi ile ilgili soru yoneltilmistir. Verilen cevaplar

sonucunda p = 0,168 > 0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlaml bir iligki

olmadig1 anlasiimistir.

Kurum calisanlar1 ve yoneticileri (genel ortalama=3,6575) performansa

genellikle deger verildigine ve performans yonetimi uygulandigi goriisiindedirler.

Genel kavramsal cerceve kisminda da belirtildigi gibi, bireysel ve orgiitsel kariyer

planlamanin gereksinimlerinden birisi de bireyin verimliligini arttirarak orgiitiin

verimliligini arttirmak olarak belirtilmisti. Sonug¢ olarak istenilen verimlilige

ulagsmanin en belirgin dl¢iitlerinden olan performans degerlendirmenin kurum iginde

yapiliyor olmasi kurumsal kariyer planlamasinin varligin1 desteklemesi agisindan

onemli bir bulgudur.

Tablo 19

Gelecekte bosalabilecek stratejik pozisyonlarin belirlenmesi ile calisan-yonetici

grubu arasindaki iliski dagilimm

hemen

Likert olcekler hayir | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
Gelecekte Calisan
olusabilecek 31 15 4 1 2 53
stratejik pozisyonlar _
belirlenmis mi? Yonetici

11 3 4 1 1 20
Toplam 42 18 8 2 3 73
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Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 3074a 4 ,449
Likelihood Ratio 3,521 4 475
Linear-by-Linear ,885 1 ,347
Association
N of Valid Cases 73

Calisan ve yonetici degiskenleri ile gelecekte bosalabilecek stratejik
pozisyonlarin belirlenmesi durumu arasinda iliskinin olup olmadig1 analiz edilmistir.

p= 0,449 > 0,05 oldugundan bu degiskenler arasinda iligski olmadig1 anlagilmistir.

Tablodaki verileri bakildiginda, kurum i¢inde gelecekte bosalabilecek
stratejik pozisyonlarin belirlenme orami yok denecek kadar azdir. Genel kavramsal
cerceve kisminda da belirtildigi iizere; oOrgiit, calisanina kendi kariyer planini
yapmast icin katkida bulunmalidir. Bu unsur degerlendirilerek oOrgiitiin, ileride
bosalacak stratejik kadrolart i¢in belirli yetenek ve performansa sahip ¢alisanlarindan
secim yaparak onlar kariyer gelisim programlarina tabi tutmalidir. Bu duruma
orgiitsel yedekleme denilmektedir. Arastirmanin yapildigt kamu kurumunda,
gelecekteki stratejik pozisyonlarin belirlenme oraninin diisiik olmasi orgiitsel kariyer

planlamasi ac¢isindan negatif bir gosterge olarak goriilmektedir.

Tablo 20

Arkadan gelenlerin yeterlilikleri bir iist goreve gelmeleri icin sitnanmasi ile
calisan-yonetici grubu arasindaki iliski dagilimm

hemen

Likert olcekler hayrr | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
Arkadan gelenlerin | Calisan
yeterlilikleri bir iist 3 9 34 3 4 53
goreve gelmeleri _
icin sinaniyor mu? | YOnetici

3 8 7 1 1 20
Toplam 6 17 41 4 5 73
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) ) Asymp.
Ki-kare testi Sig. 2-
Value df sided)

Pearson Chi-Square 1ila ,126
Likelihood Ratio 6,921 ,140
Linear-by-Linear 3,802 1 ,051
Association
N of Valid Cases 73

Ankete katilan c¢alisan-yOnetici grubuna gelecek icin arkadan gelenlerin
yeterlilikleri bir iist goreve getirilmeleri icin sinanmasi ile ilgili soru yoneltilmistir.
Yapilan analiz sonucunda p = 0,126 > 0,05 oldugundan bunlar arasinda iliski
olmadig1 anlagiimistir.

Cevaplarin  ortalama degerleri incelendiginde, arkadan gelenlerin
yeterliliklerinin kismen smandigi goriilmektedir. Orgiitsel kariyer planlamasi
acisindan bir {ist pozisyona terfi edecek bireylerin yeterliliklerinin sinanmasi
gerekmektedir. Bireyin yeterliligi uygun olmamasina ragmen terfi edilmesi, Genel
kavramsal cerceve kisminda da degindigimiz gibi Peter prensibinin kapsadig
sorunlar1 ortaya ¢ikaracaktir. Diger bir deyisle, bir list pozisyona getirilen bireyin su
anda uzmanlik alanim1 kapsamayan bir goreve getirilmesi o bireyin iist pozisyonda
basarisiz olmasina yol agmaktadir. Ve o bireye baglh calisanlar icinde sikinti

olusturur.

Tablo 21
Kurumun calisanlarinin yeteneklerini ortaya koyacak is firsatlar1 yaratmasi ile

calisan-yonetici grubu arasindaki iliski dagilim

hemen
Likert olcekler hayrr | hemen | kismen | genellikle| evet | Toplam
Kurumunuz Calisan
calisanlarina 27 15 5 3 3 53
yeteneklerini ortaya
koyacak is firsatlar | YOnetici
yaratiyor mu? 9 6 2 2 1 20
Toplam 36 21 7 5 4 73
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Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 348 ,970
Likelihood Ratio ,507 973
Linear-by-Linear ,185 ,667
Association
N of Valid Cases 73

Ankete katilan ¢alisan-yonetici grubuna kurumun ¢alisanlarinin yeteneklerini
ortaya koyacak is firsatlar1 yaratmasi ile ilgili soru yoneltilmistir. Yapilan iliski
analizi sonucunda p = 0,970 > 0,05 oldugundan bunlar arasinda anlamh bir iliski

olmadig1 anlagilmstir.

Calisan grubu ile kurumun is firsatlar yaratmasi durumu (ortalama=1,8679)’
dir. Yonetici tarafinin ortalamasinda da durum cok farkli degildir. Arastirmanin
yapildigr kamu kurumunun c¢alisan ve yoneticilerine neredeyse hi¢ denecek kadar

yeteneklerini ortaya koyacak is firsatlar1 yaratmadigi goriilmektedir.

Tablo 22
Kurum icinde calisanlarin yetenek ve egitim durumlarina gore rotasyon imkam

tanminmasi ile calisan-yonetici grubu arasindaki iliski dagilim

Likert 6l¢ekler Toplam
hayir |kismen |evet

Yetenek ve Calisan

egitim durumuna 36 14 3 53

gore rotasyon

: Yonetici

imkant onetet) 4 15 20

saglanmasi

Toplam 37 18 18 73




56

Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 39,5598 2 ,000
Likelihood Ratio 41,243 2 ,000
Linear-by-Linear 36,539 1 ,000
Association
N of Valid Cases 73

Ankete katilan ¢alisan-yonetici grubuna kurum i¢inde ¢alisanlarin yetenek ve
egitim durumlarina gore rotasyon imkani taninmasi ile ilgili soru yoneltilmistir.
Yapilan iligki analizi sonucunda p = 0,00 < 0,05 oldugundan bu iki degisken
arasinda iliski vardir. Ortalamalara bakildiginda; yoneticiler, genelde rotasyon
imkaninin tanindigim ifade ederken, daha alt kademede calisanlar bu imkanin

taninmadig1 yoniinde cevap vermislerdir.

Orgiitiin, birey iizerindeki kariyer planlamasi acisindan rotasyonun
gerektiginde yapilmamasi, bireyin is tatminsizli§ine ve verimsizlesmesine neden
olacaktir.

Tablo 23
Orgiit ici egitim ve seminer programlar diizenlenmesi ile calisan-yonetici grubu

arasindaki iliski dagilim

hemen
Likert olcekler hayir | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
Orggt ici egitim ve |Calisan 1 3 42 6 1
seminer
p'r'ogramlfarl Y Onetici 2 1 14 1 >
diizenleniyor mu?
Toplam 3 4 56 7 3
Ki-kare testi Value df Asymp.
Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square >430a 4 ,246
Likelihood Ratio 4,867 4 ,301
Linear-by-Linear ,096 1 157
Association
N of Valid Cases 73
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Ankete katilan calisan - yonetici grubuna Orgiit ici egitim ve seminer
programlar1 diizenlenmesi ile ilgili soru yoneltilmistir. Yapilan iligki analizi
sonucunda p = 0,246 > 0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda iliski olmadig

anlasilmistir.

Yukaridaki tablodaki verilere bakildiginda orgiitiin kismen egitim ve seminer
programu diizenledigi goriilmektedir. Orgiitiin, bireylere diizenli olarak egitim
programlar1 diizenleyerek bireylerin yeteneklerini arttirmalar1 ve bireysel kariyer
planlarina destek olmasi sarttir. Calisanin ihtiya¢ duydugu egitimin verilmesi ve
kendini gelistirmeye yoneltilmesi Orgiitiin kariyer yonetimi cercevesinde ortaya ¢ikan
onemli sorumluluklarindan birisidir. Aksi taktirde orgiit, bireylerin beklentisini
karsilayamayacaktir. Bunun sonucunda da verimlilik diisecek, bireylerin kiiresellesen

diinya karsisinda zayif kalmalarina sebep olunacaktir.

Tablo 24
Yiiksek potansiyele sahip oldugu belirlenen elemanlar icin 6zel gelisme

programlar diizenlenmesi ile ¢calisan- yonetici grubu arasindaki iliski

Hemen

Likert 6lcekler Hayir hemen Kismen | Genellikle | Evet
Yiiksek
potansiyele sahip 40| %75,5| 13 |%25| 0 |%0| O | %0 | O |%0

Oldugu belirlenen Cahsan
elemanlar i¢in 6zel
gelisme
programlari
diizenleniyor mu? | YOnetici

200 %100 | 0 | %0 | O |%0| O | %0 | O |%0

Ankete katilan calisan- yonetici grubuna yiiksek potansiyele sahip oldugu
belirlenen elemanlar i¢in 6zel gelisme programlar1 diizenlenmesi ile ilgili soru

yoneltilmistir.

Calisan ve yoneticilerin biiyiik bir ¢ogunlugu bu soruya hayir cevabi

vermislerdir. Bu soruya Yoneticilerin tamami hayir cevabi; ¢alisanlarin da cogunlugu
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hayir ve hemen hemen cevabi vermislerdir. Buna gore degerlendirecek olursak,
kurumda yiiksek potansiyele sahip elemanlara 6zel egitim programi neredeyse hig

diizenlenmedigi goriilmektedir.

Tablo 25
Ise uyum ve oryantasyon programlar diizenlenmesi ile calisan- yonetici grubu

arasindaki iliski dagilim

Likert ol¢cekler hayir | kismen | evet Toplam
Ise uyum ve  |Calisan
oryantasyon 9 5 39 53
programlari .
diizenlenmesi Yonetici 5 4 11 20
Toplam 14 9 50 73
Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 2,534a 2 ,282
Square
Likelihood Ratio 2,422 2 ,298
Linear-by-Linear 1,600 1 ,206
Association
N of Valid Cases 73

Ankete katilan calisan- yoOnetici grubuna ise uyum ve oryantasyon
programlar1 diizenlenmesi ile ilgili soru yoneltilmistir. Yapilan iligki analizi
sonucunda p = 0,282 > 0,05 oldugundan bu degiskenler arasinda iliski olmadigi

anlasilmistir.

Aragtirmanin yapildigi kamu kurumunda calisan ve yoneticilere gore
genellikle ise uyum ve oryantasyon programlar diizenlendigi goriilmektedir. ise
uyum ve oryantasyon programlart bireyin yapacagi isi tanmimasi ve kendine

uygunlugunu gérmesi acgisindan onemlidir.
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Tablo 26
Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da ¢calisanlar pozisyonunda
olanlarin, kurumda is zenginlestirme ve isin yeniden dizaym yapilmasi

arasindaki iliski dagilim

Likert olcekler hayir | hemen | kismen |genellikle| evet | Toplam
hemen
Kurumdaki i Calisan
zenginlestirme ve 30 13 7 | 2 | 53
isin yeniden
dizayni
Y Onetici 9 4 1 4 ) 20
Toplam 39 17 8 5 4 73
Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 230 41,053
Square
Likelihood Ratio 8,463 4 ,076
Linear-by-Linear 3,488 1 ,062
Association
N of Valid Cases 73

Ankete katilan kamu kurumunda c¢alismakta olan yonetici ya da calisan
pozisyonunda olanlara, kurumda i zenginlestirme ve isin yeniden dizayni yapilmasi
ile ilgili soru yoneltilmistir. Yapilan iligki analizi sonucunda p = 0,053 > 0,05
oldugundan iki degisken arasinda %95 giiven diizeyinde anlamli bir iliski olmadig

anlasilmistir.

Calisan degiskeni ile is zenginlestirme ve isin yeniden dizayni durumu
(ortalama=1,7170); yonetici ise (ortalama=2,3000)’dir. Her iki grubun ortalamalarina
bakildiginda, kurumda is zenginlestirmenin zayif oldugu goriilmektedir. Genel
kavramsal cercevenin anlatildigi boliimde de bahsedilen is zenginlestirme,

calisanlarin gorevlerinin g¢esitlenmesini ve ayni isi yapan bireye yeni deneyimler
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kazandirmasi1 yaninda, calisanlarin yeni bilgiler edinmesini ve isi daha O6zenli

yapmasina tesvik eder.

Tablo 27
Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda
olanlarin, kurumda kariyer yonetimi ve planlamasi cabalarina rehberlik icin

yazili prosediir ve politika olusturulmasi arasindaki iliski dagilim

Likert olcekler hemen ) Toplam
hayir | hemen | kismen |genellikle | evet
Kariyer yonetimi | Caligsan
ve planlamasi 32 13 4 2 2 53
cabalarina
rehberlik i¢in Yonetici
yazil1 prosediir ve
politika 15 2 1 1 1 20
olusturulmus mu?
Toplam 47 15 5 3 3 73
Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square %4108 4 ,696

Likelihood Ratio 2,439 4 ,656

Linear-by-Linear ,157 1 ,692
Association
N of Valid Cases 73

Ankete katilan kamu kurumunda c¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar
pozisyonunda olanlara, kurumda kariyer yonetimi ve planlamasi ¢abalarina rehberlik
icin yazili prosediir ve politika olusturulmasi ile ilgili soru yoneltilmistir. Yapilan
iliski analizi sonucunda p = 0,696 > 0,05 oldugundan c¢alisan ve yOnetici
degiskenleri ile kariyer yonetimi ve planlamasi cabalarina rehberlik icin yazili

prosediir ve politika olusturulmasi durumu arasinda iligki olmadig1 anlagilmistir.

Calisan ve yonetici degiskenlerinin ¢alisan ve yonetici degiskenleri ile kariyer
yonetimi ve planlamasi cabalarina rehberlik icin yazili prosediir ve politika

olusturulmasi durumu ortalamalar1 ¢cok diisiiktiir. Bu sonug, kariyer yonetimi ile
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ilgili yazili bir prosediiriin olmadigini ya da insan kaynaklar1 departman tarafindan
istenilen etkinlikte tanitilmadigini gostermektedir. Orgiitiin, kariyer yonetimi ve
planlamasi konusundaki her seyi mutlaka yazili kaynak haline getirmesi, bireyin
gelecekteki kariyer planlamasi agisindan hem de oOrgiitiin bireyi yonlendirmesi
bakimindan ©6nem tasidiginin genel kavramsal cerceve boliimiinde deginildigi

goriilmektedir.

Tablo 28
Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda

olanlarin, kurumda esit ve adil terfi firsat1 saglanmasi arasindaki iliski dagilimm

Likert ol¢ekler hayir | kismen | evet Toplam
Esit ve a<vflil terfi Calisan | 45 5 6 53
firsat1 saglantyor _
mu? Yonetici| 3 3 14 20
Toplam 45 8 20 73
Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-

Value df sided)

Pearson Chi-Square | %% 2 ,000
Likelihood Ratio 28,664 2 ,000
Linear-by-Linear 27,991 1 ,000
Association

N of Valid Cases 73

Ankete katilan kamu kurumunda calismakta olan yonetici ya da calisanlar
pozisyonunda olanlara, kurumda esit ve adil terfi firsati saglanmasi ile ilgili soru
yoneltilmistir. Yapilan iliski analizi sonucunda p = 0,00 < 0,05 oldugundan, caligan
ve yonetici degiskenleri ile esit ve adil terfi firsat1 yaratilmast durumu arasinda iliski

vardir.

Yoneticiler, calisanlara nazaran esit ve adil terfi yapildigim1 daha c¢ok
savunuyorlar. Bu farkliligin nedenlerine, anket sonuglarini derinlestirmek amaciyla

yapilan goriismenin bulgularinda deginilmektedir.
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Tablo 29
Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda
olanlarin, kurumun yonetmeliginde yer alan terfi ve maas hakkindaki

maddelerin adil bulunmasi arasindaki iliski dagilim

Likert olcekler hemen ) Toplam
hayir | hemen | kismen |genellikle | evet
Yonetmelikte yer | Calisan
alan terfi ve maas 30 12 7 1 3 53
hakkindaki v
i adi Onetici
maddeleri adil 12 3 2 1 2 20
buluyor musunuz?
Toplam 42 15 9 2 5 73
Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 1.476a 4 ,831
Likelihood Ratio 1,423 4 ,840
Linear-by-Linear ,165 1 ,685
Association
N of Valid Cases 73

Ankete katilan kamu kurumunda c¢alismakta olan yonetici ya da calisan
pozisyonunda olanlara, kurumun yonetmeliginde yer alan terfi ve maas hakkindaki
maddelerin adil bulunmasi ile ilgili soru yoneltilmistir. Yapilan iliski analizi

0,831

sonucunda p >

0,05 oldugundan bu iki degisken ile kurumun
yonetmeliginde yer alan terfi ve maas hakkindaki maddelerin adil bulunmasi durumu

arasinda iligski olmadig1 anlagilmstir.

Calisan ve yonetici degiskenleri ile kurumun yonetmeliginde yer alan terfi ve
maas hakkindaki maddelerin adil bulunmasi durumu (calisan ortalamasi=1,7736;
yonetici ortalamasi=1,9000)" dir. Bu ortalamalara gore kurumdaki ¢alisan ve yonetici

gruplar terfi ve maas maddelerini pek adil bulmadiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 30
Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda

olanlarin, kurum tarafindan kariyer danismanhg hizmeti verilmesi arasindaki

iliski dagilimm
Likert 6l¢ekler hayir | kismen | evet Toplam
Kurum tarafindan Calisan 5
kariyer danismanligi 45 3 53
hizmeti veriliyor Yonetici
mu? 14 3 3 20
Toplam 59 8 6 73
Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square =»la 2 ,309

Likelihood Ratio 2,168 2 ,338
Linear-by-Linear 2,317 1 ,128
Association

N of Valid Cases 73

Ankete katilan kamu kurumunda c¢alismakta olan yonetici ya da calisan
pozisyonunda olanlara, kurumun kariyer danismanlig1 verip vermedigi ile ilgili soru
yoneltilmigtir. p = 0,309 > 0,05 oldugundan bu iki degisken ile kurum tarafindan

kariyer danigmanligi hizmeti verilmesi durumu arasinda iligki olmadig1 anlagilmistir.

Calisan ve yonetici degiskenlerinin bu durum karsisindaki ortalamalarina
bakildiginda herhangi bir kariyer danigmanligr hizmetinin olmadig1 goriilmektedir.
Kariyer danigmanligi, kurum c¢alisanlarina kariyer amaclarini olusturmada ve kariyer
hedeflerine odaklanmalarinda yardimci olur. Ayni zamanda kariyer danigsmanligi,
bireyin kendini tanimasmi, yaptigi isi tanimasmm ve bu ise iliskin kariyer
basamaklarini bilmesini ve orgiitle nasil uyum i¢inde olabilecegi bilgisine ulagmasini

saglar.
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Tablo 31
Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da calisanlar pozisyonunda
olanlarin, kurumun insan kaynaklar: departmaninin kariyer yonetimini yeteri

kadar ciddiye aldigina inanmalar arasindaki iliski dagilimm

Likert 6l¢ekler hayir | kismen | evet Toplam
Insan kaynaklari Calisan
departmaninin 40 11 2 53
kariyer yonetimini
yeteri kadar ciddiye | Ygnetici
aldigina inaniyor 14 5 1 20
musunuz?
Toplam 54 16 3 73
Asymp.
Ki-kare testi Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 2 2 ,891
Likelihood Ratio 227 2 ,893
Linear-by-Linear ,219 1 ,639
Association
N of Valid Cases 73

Ankete katilan kamu kurumunda calismakta olan yonetici ya da calisanlar
pozisyonunda olanlarin, kurumun insan kaynaklar1 departmaninin kariyer yonetimini
yeteri kadar ciddiye aldigina inanmalan ile ilgili soru yoneltilmistir. Yapilan iliski
analizi sonucunda p = 0,891 > 0,05 oldugundan bu iki degisken ile kurumun insan
kaynaklar1 departmaninin kariyer yonetimini yeteri kadar ciddiye almasi durumu

arasinda iliski yoktur.

Yukaridaki tablo’dan da anlasilacag iizere, evet yanitim1 3 kisi vermistir. Bu
degerlere istinaden, Insan kaynaklar1 departmaninin kariyer yonetimini pek ciddiye

almadig goriilmektedir.
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Tablo 32
Kariyer planlamasi sorumlulugu kime ait
. - Hem Bireye
Bireylere | Orgiite Hem Orgiite Toplam
Calisan SE'l'y1 11 3 39 53
Yiizde %?20,8 %5,7 %73,6 %100
Yénetici Say1 11 0 9 20
Yiizde %55 %0 %45 %100
Toplam Say1 22 3 48 73
Yiizde %30,1 %4,1 %65,8 %100

Tablodan anlasildig1 iizere, calisan statiisiindekiler kariyer planlamasi
sorumlulugunun agirlikla hem bireye hem Orgiite ait oldugunu; yonetici statiisiinde
calisanlar ise kariyer planlamasi sorumlulugunun agirlikla bireylere ait oldugu

goriisiindedirler.

Tablo 33

Bireysel ve orgiitsel beklenti ortalamalari

Ortalama
Orgiitsel | 2,1918
Bireysel | 3,1644

Tablo 38’ de goriildiigii gibi ankete katilan kisiler bireysel kariyer planlama
stirecine iliskin beklentileri (ortalama: 3,1644) orgiitiin kariyer planlama siirecinden

(ortalama : 2,1918) daha yiiksek oldugu bulunmustur.
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Tablo 34

Kariyere yon veren faktorler nelerdir?

Calisan-Yonetici
Soru Secenekler Cahisan(Memur- | Yonetici(Md./Daire
Miih/miid.yrd..) Bsk.) Toplam
K"ariyere Arkadaslar 6 5 11
yon
veren Meslektaslar ) 7 9
faktorler
nelerdir? Anne/Baba/Es 2 4 26
Cinsiyet 7 1 8
is ortaminin
giicliikleri 16 3 19
Toplam 53 20 73

Yukaridaki tablodan da goriildiigii gibi calisan grubu, kariyere yon veren

faktorler olarak aile ve is ortaminin giicliikleri seceneklerinde yogunlagsmislardir

Yonetici tarafindaysa meslektaslar, kariyere yon veren faktorlerin basinda

gelmektedir.
Tablo 35
Neden kamu sektoriinii sectiniz?
Calisan-Yonetici
Cahsan(Memur- | Yonetici(Md./Daire
Miih/miid.yrd..) Bsk.) Toplam
Neden Is giivencesi 28 16 44
kamu Sosyal | 0 |
sektoriinii | imkanlar
sectiniz? | g
yogunlugunun 15 0 15
diisiik olmasi
Beklentilerimin 9 4 13
az olmasi
Toplam 53 20 73
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Neden kamu sektorii sorusuna verilen cevaplarda calisan ve yonetici
grubunun birlikte yogunlastig1 secenek is giivencesi olmustur. Calisan grubunu diger

yogunlastigi cevapsa is yogunlugunun diisiik olmasidir.

2.4.2. Goriismeden Elde Edilen Bulgular

Bire bir yapilan anket ¢alismasi sonrasinda kurumda 25 yili agkin siiredir
calisan 4 yoneticiyle ve kurumda en fazla 10 yildir caligmakta olan c¢alisan
grubundaki 5 kisiyle bazi anket sorularini degerlendirmek amaciyla sohbet tarzi

goriisme yapilmistir.

Performans yonetimi uygulamp uygulanmadigi ve nasil uygulanmasi

gerektigine iliskin goriisler?

Yonetici grubundakiler her yil verilen sicil notunun yetersiz bir performans
degerlemesi oldugunu soylediler. Yetersiz kalmasinin nedeni de, 100 iizerinden 90’1n
altinda sicil notu veremediklerini aksi taktirde ¢alisan kisinin maasinin 399 kanun
hilkkmiinde kararname geregi diisecegini ve zaten diisiik olan maaglarin daha da
diismesinin bireyi kotii etkileyecegini diisiiniiyorlar. Yoneticilere gére bu durumun
maas kesintisi yerine gorevde yiikselme sinavinda puan diigme gibi bir etkisinin
olmasin1 6neriyorlar. Calisan grubundakiler ise kendi yoneticisi konumunda bulunan
kisiyi yoneticilik ve performans yoniinden degerlendirebilme imkani verilmesini
istiyorlar. Performans yOonetimi ve kariyer planlamasi ayrilmaz bir ikilidir. Yonetici
grubundaki yorumlarda bir digeri, Kariyer planlamasi performansin ¢iktis1 olarak
sekillenmelidir.. Performans yonetiminin laf olsun diye yapilmasi yani sicil notunun
laf olsun diye verilmesi kamu kurumunda istihdam edilen yetenekli calisanlarin
bireysel ve oOrgiitsel kariyer planlamalarina bir engeldir. Onlarin ayirt ediciligini

ortadan kaldirmaktadir.
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Insan kaynaklar1 departmammn kariyer yonetimini yeteri kadar ciddiye

aldigina inanmiyor musunuz?

Bu soru iizerine yapilan goriismede, hem calisan hem de yoOnetici grubunun, insan
kaynaklar1 departmaninin kariyer planlamasi konusunda bir sey yapamadiklarini ve

bu tiir konularda genelde siyasi kriterlerin 6n plana c¢iktigini soylemislerdir.

Ise uyum ve oryantasyon programlari diizenleniyor mu?

Bu soru iizerine yapilan goriismede, yeni ise baslayanlar i¢cin oryantasyon programi
diizenlendigini ama bunun 1-2 saat gibi komik bir zaman araliginda yapildigini ve

yetersiz oldugunu belirtmislerdir.

10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagimzi biliyor musunuz?

Bu soru iizerine yapilan sohbet tarzi goriismede, yonetici grubunda yer alan Daire
Bagkanlar1 ve Miidiirler 10 yil sonra emekli olacaklarini belirttiler. Zaten bu soru
lizerine yapilan ki — kare iliski analizinde de yoneticilerin 10 yil sonraki
pozisyonlarint daha net tahmin edebildikleri sonucu ortaya ¢ikmisti. Buna karsilik
Miidiirlere 10 yil icinde neden daire baskani olmayasiniz karsiligini verdigimde,
daire bagkanlig1 pozisyonuna getirilmenin tamamen siyasi kararlarla oldugunu o
yizden kendilerinin bu pozisyona getirilme sanslarinin ¢ok az oldugunu
sOylemislerdir. Siyasi kararla daire bagskani olunmasi, yani belli kriterlerin goz ardi
edilmesi, kamu kurumlarinda bireysel kariyer planlamasina kisithlik getirmektedir.
Yeterli tecriibesi ve daire bagkani oldugu alanla ilgili egitimi olmamasina ragmen
bazi kisilerin bu konuma getirilmesinden de calisanlar olduk¢a rahatsizlar. Bundan
dolay1 motivasyon ve verimliliklerinin diistiigiinii ve is tatminlerinin azaldigini ifade

ediyorlar.

Yonetmelikte yer alan terfi ve maas konularinin adil bulunup bulunulmamasi?

Terfi ve maas iizerine yapilan sohbet tarzi goriismede, calisan grubunun

icinde yer alan memur terfi ve maasi hi¢ adil bulmadigin1 belirtmistir. Neden sorusu
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izerine, calistigi kamu kurumunun genelde idari gorevler iistlenen bir fonksiyonu
olmasina ragmen miihendislere daha fazla maas verilmesinden ve terfi asamasinda da
sef olunabilmesi konusunda da miihendislerin 3 yil ¢alisma sartina tabi olduklarini,
memurlardaysa bu sartin 5 yil olmasini adaletsizlik olarak nitelendirdi. Yoneticilerse
terfi ve maas konularimi ¢ok adil bulmadiklarimi ifade etmislerdir. Performansi
yiikksek kisilere prim verilmesi gerektigine dikkat cekmislerdir. Kuruma yeni
baslayan yetenekli bircok kisinin maasin az olmasindan dolay1 istifa etmelerini de
ornek gostermislerdir. Kuruma baghligi arttirmak icin prim uygulamasinin sart
oldugunu vurgulamislardir. Bu durumun bireylerin kariyer beklentilerinde bir unsur
olan iicret konusunda orgiitiin bekleneni vermemesi Orgiitsel kariyer planlamasinin
da eksik oldugunu gostermektedir. Yapilan bire bir goriigmelerde de calisan
grubunda olan kisilerin ige giris tarihleri yonetici grubundakilere gore daha yenidir.
Ulkemizde de son zamanlarda ise girme konusunda rekabetin artmasindan dolayi,
cok yetenekli ve egitim seviyesi yiiksek kisilerin issiz kalmama adina kamu
kurumunu tercih ettikleri ve bu yiizden yeteneklerini kullanma firsati bulamayarak
istedikleri kariyere ulasamadiklar1 saptanmistir. Ulkemizin sartlarin1 da ele alirsak,
burada ise yeni baglayan bireylerin, bireysel kariyer planlarimi kendi istedikleri gibi

yapamamalari ortaya ¢ikmaktadir.

Su anda sahip oldugunuz yetenekleriniz baska iste calismamza imkan veriyor

mu?

Bu soruya yoneticilerin yanitlar1 genelde evet olmustur. Miihendisler de bu
soruya evet yanitin1 vermislerdir. Idari personel ise hayir yanitin1 vermistir. Calisilan
kamu kurumunun su anda popiiler bir alanda faaliyet gosterdigini ve bu alanda
tecriibe kazanma imkaninin sadece bu kamu kurumunda olmasi bagka bir orgiitte
calisma imkani verdigine deginmislerdir. Su anda olmak istediginiz kariyere sahip
olup olmadiklar1 sorusuna, daire bagkani ve miidiir pozisyonunda calisan yonetici
grubunun hepsi evet cevab1 vermistir. Calisan grubundan ise hayir ve evet cevabi
verenler olmustur. Hayir cevabi veren 1 calisan, bu cevabin nedeni olarak, sahip
oldugu yeteneklerinin ve egitiminin su anki kariyerine uymadigini soylemistir.
Kendisiyle aym kariyere sahip kurum c¢alisanlarinin egitim seviyeleri ve

yeteneklerinin kendisinden ¢ok daha diisiik olmasindan yakinmaktadir. Kariyerine



70

devlet memuru olarak baslamaktan pisman oldugunu ve her gecen giin kendine bir
seyler katmak yerine sahip oldugu becerilerin de korelmeye yiiz tuttugunu

sOylemistir.

Orgiit ici egitim ve seminer programlari diizenleniyor mu?

Bu soruya insan kaynaklar1 departmaninda calisan bir yonetici kesinlikle evet
demistir. Her sene basinda yil i¢inde diizenlenecek egitim ve seminer programlarinin
planlarinin yapildigimi sdylemistir. Calisan grubundan birisinin ilging yorumuysa,
egitim veya seminer sehir disindaysa, genelde kurum calisanlarinin gezmek amach
gittigini; yurtdisindaysa zaten calisan grubunun gitmesinin miimkiin olmadigini,
yurtdisindaki seminerlere sadece genel miidiir ve yardimcilarinin gidebildigini dile
getirmistir. Calisan grubundaki bagka bir kisiyse, kurum calisanlarinin istedigi
egitimlerin disinda egitim plani olusturuldugunu ve bu egitimlere gonderilen kisilerin
adil olarak secilmedigini ifade etmistir. Genelde egitime gonderilen kisilerin daire

baskanlarina olan yakinliklari ve siyasi goriislerinin ayni olmasindan yakinmaktadir.

Birimler arasi rotasyon imkaninin saglanabilmesi?

Rotasyon imkaninin saglanabilmesi konusunda, yoneticiler grubundakiler
rotasyon imkaninin zor oldugunu sodylemislerdir. Rotasyon imkaninin
saglanamamasinin nedeni olarak personel sayisinin az olmasini gostermektedirler.
Calisan grubundaki bir kisinin bu konudaki yaklasimi ise kurumdaki miidiir ve
miidiir yardimcisinin fazla olmasindan kaynakl alt kademe isleri yapacak elemanin
olmamasidir. Bu yiizden memur - miihendis ve sefin ¢ok fazla rotasyon imkanina

sahip olmadigidir.

Esit ve adil terfi firsat1 saglamyor mu?

Esit ve adil terfi firsati saglanmasi konusunda, yoneticiler ve ¢alisanlar miidiir
seviyesine kadar bu durumun nispeten adil oldugunu, fakat bu seviyeden sonraki
daire bagkanligi, genel miidiir yardimcilig1 gibi pozisyonlara yiikselmenin siyasi

kararlarin etkisinde kaldigini belirtmislerdir.
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SONUC

Insanlarin yasamlarmin biiyiik bir boliimiiniin is ortaminda ge¢mesi ve
bireylerin i yasamina 6nem vermeleri nedeniyle is ile ilgili kariyer planlarinin en iist
seviyede bireyi memnun edecek bi¢cimde diizenlenmesi gerekmektedir. Giiniimiizde
bu planlarin sorumlulugu sadece bireye ait olmaktan ¢ikarak, hem calistig1 orgiite

hem de bireye esit sorumluluklar yiiklemektedir.

Calismamizda belirttigimiz gibi bireysel kariyer planlamasinin baslangic
noktas1 kendi anlama ve kendini degerlendirmedir. Bir kamu kurumunda yaptigimiz
arastirma sonucunda c¢alisan ve yonetici grubunun kendini yeterince tanidigl ortaya
cikmistir. Fakat calistiklar1 kurumda calisan ve yonetici konumundaki kisilerin
stirekli ayn1 is1 yapmalari nedeniyle can sikintis1 ¢ektikleri bir gercektir. Bireyler
kendini degerlendirme durumunu meslek sec¢iminden Once yaparsa Kkariyer
planlamasina daha avantajli baslayacaktir. Bu kamu kurumunda yeni ise baslayan
kisilerin kendini degerlendirmeyi ise basladiktan sonra yaptiklari durumu ortaya
cikmaktadir. Bu meslek size uygun degilse neden basladiniz diyebilirsiniz? Calisan
grubunda kariyere yon veren faktoriin aile ve is ortaminin giicliikleri olmast; yonetici
grubundaysa meslektaglarinin olmasit bu arastirmanin ortaya koydugu en onemli
noktalardan birisidir. Anne — babas1 memur olan birisi de ailesinden 6rnek alarak

memur olmay1 seciyor.

Aragtirmanin diger onemli sonucu da yoOnetici grubunun artik emeklilige
odaklanarak kendilerini gelistirmek icin egitim faaliyetlerine katilma ihtiyaci
gormemeleri. Calisan grubununsa oOrgiitten egitim faaliyetleri diizenlenmesi
beklentisi yliksektir. Fakat orgiitiin, calisan tarafindan istenilen egitim faaliyetlerini
de goz ardi etmesi, arastirma sonucunda ulasilan bagka bir sonuctur. Bu sonug
orgiitsel kariyer planlamasinin siirecinin eksikligini otaya koymaktadir. Kariyer
planlamasi siirecinin Orgiitsel ve bireysel anlamda degerlendirilmesi ve iki taraf

arsinda uyumun saglanmasi gereklidir.
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Yapilan arastirma sonucunda kurumun insan kaynaklar1 departmaniyla
calisan ve yoneticilerinin iletisiminde bir sorun olmadig1 goriilmektedir. Fakat insan
kaynaklar1 departmaninin kariyer planlamasina onem vermemesi ve c¢alisanlarina
kariyer danismanli§i yapmamasi, bu iletisimin baska alanlarda gerceklestirildigini
ortaya koymaktadir. Kurumda c¢alisan teknik personelin kurumda edindikleri tecriibe
ile bagka sirketlerde ¢calisma imkanlarinin oldugu goriilmektedir. Yonetici tarafi ise
uzun yillar ¢calismanin verdigi tecriibeyle bagka bir iste ¢calisma imkan1 bulabildikleri
ortaya c¢ikmustir. Bu gosteriyor ki oOrgiit teknik c¢alisanlarina yani miihendis
konumundakilere tecriibe anlaminda kendilerini gelistirmelerine imkan vermektedir.
Yonetici grubunun gelecekteki pozisyonlarimi emekli olarak gordiikleri, calisan
kesimin ise gelecekteki pozisyonlarini tahmin etmekte zorlandiklar1 goriilmektedir.
Aslinda 399 sayili kanun hiikkmiindeki kararname ve kurum yonetmeliginde ise yeni
baslayan birisinin gorevde yiikselme sartlari agikca yazilmistir. Buna ragmen
calisanlarin gelecekteki kariyer planlarindaki netsizlik Onemli bir bulgudur.
Yaptigimiz goriismelerde, kanun ve yonetmelikte yer alan gorevde ylikselme
maddelerinin siyasi nedenlerle dejenere edildiginin anlagilmasi bu sonucu
dogurmaktadir. Yonetici kisminda yer alan miidiirlerin de daire baskani olabilmek
icin siyasi destek olmasi gerektigini vurgulamasi, bireysel kariyer planlamasi
siirecine engel teskil etmektedir. Orgiitler, orgiitsel kariyer planlama siireci icinde
bireylerin bir iist goreve getirilmeleri i¢cin performans olgegini dikkate almalidir.
Arastirmanin yapildigi kamu kurumunda performansa deger verildigi ortaya
cikmistir. Fakat yapilan sohbet tarzi goriismede kurum tarafindan performans
degerlendirmesi acisindan her yil sonunda yapilan sicil notu verilmesinin yeterli
olmadig1 goriilmektedir. Bunun yetersizligi 399 sayili kanunda bu konuyla ilgili
maddenin eksikliginden kaynaklandig1r ortadadir. Yoneticilere gore kurum igi
rotasyonun belli oranlarda saglandigi sonucuna varilmasina ragmen bu konuda da
eleman yetersizliginden dolayi istenilen diizeyde yapilmadigr goriilmektedir. Kurum
icinde miidiir yardimcisit unvanina sahip kisilerin ¢oklugundan yakinilmakta ve bu
yiizden gerekli goriilen rotasyon planlamasinin yapilamadigr goriilmektedir. 1999
yilindan Once unvan almak i¢in smav sarti olmamasi nedeniyle siyasi destegi
saglayan bir¢cok kisinin terfi edilmesi kurumun kariyer planlamasi yapabilme
durumunu zorlastirmustir.  Orgiitsel kariyer planlamasmin ©nemli bir asamast,

orgiitlerin calisanlarina kendilerini gelistirmeleri icin egitim imkani saglamasidir.



73

Kurum i¢i yillik egitim planlarmin insan kaynaklari tarafindan her yil yapildig:
anlasilmaktadir. Ama calisan ve yonetici grubu egitim programlarinin ¢ok fazla
diizenlenmedigi goriisiindedirler. Arastirmanin ortaya koydugu diger bir sonugsa,
yoneticiler esit ve adil terfi firsati saglandig1 goriisiinde olmalarina ragmen ¢alisan
grubundakiler bu goriisii paylasmamaktadirlar. Eger kuvvetli siyasi desteginiz yoksa
memurluk kariyer planlamasimin en iist basamagi miidiirliiktiir. Yonetmelikte yer
alan terfi ve maas maddelerini hem yoneticiler hem de ¢alisanlar adil bulmamustir.
Teknik personele verilen maasin idari personele verilen maastan diisilk olmasi,

kurum icinde motivasyon diisiikliigii ve verimsizlige sebep olmaktadir.

Aragtirmamizin bir diger amaci olan bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi
uyumunun bu kamu kurumunda eslesmedigi goriilmektedir. Fakat kamu kurumunda
calisan ve yoOnetici grubundaki kisilerin kamuda calismalarinin en 6nemli nedeninin
i3 giivencesi olmasi, bireylerin beklentilerini de azaltmaktadir. Aslhinda is
giivencesinin olmasi1 bireylerin bu kurumda uzun yillar calisacagi garantisini
vermektedir ki bu baglamda orgiitiin bireyin kariyer planina destek vermesi orgiitiin
lehine olacaktir. Bireysel kariyer planlamasinin en dnemli amaglarindan birisi de,
calisanlarin kendi hayatlarin1 hizla degisen diinyada garanti altina almaktir. Kamusal
orgiitte istisnai nedenler disinda bireye Omiir boyu istihdam garantisi verilmesi,
bireyleri kariyer planlamasi yapmaktan uzaklagtirmaktadir. Durum boyle olunca
orgiit bireye omiir boyu istihdam garantisi vererek, orgiitsel kariyer planlamasinin
diger unsurlarin1 hice sayma yoluna gitmistir. Fakat arastirmanin diger bir sonucu,
bazi calisan grubundakilerin maag1 diisik bulmalari sonucu motivasyon ve

verimliliklerinde diisiis olmasidir.

Yapilan arastirmada bireylerin beklentileri ile orgiitiin bu beklentileri
karsilama orami diisiiktiir. Yonetici acisindan bakacak olursak, daire bagkanlarinin
emekli olmaya yakin olmalari, bireysel kariyer planlama siireglerini yavaslatmastir.
Yonetici grubundan miidiir olanlarin ise siyasi faktorler nedeniyle bireysel kariyer
planlamalarinda smirlandirma vardir. Calisan grubunun bir boliimiiniin kariyer
planlamasi agisindan umutsuz goziikkmemelerine ragmen bir boliimiiniinse iilke
kosullarindaki igsizlik oraninin yiiksekligini diisiinerek “calisiyoruz iste abartmanin

ne alemi var” yaklagimindadirlar. Kanun ve yonetmelikte belirtilen Kkariyer
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basmaklarimin net olmast ve isten c¢ikarilma korkusunun yasanmadigr kamusal
orgiitlerde orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasinin iist diizeyde olmasi gerekirken,

bu orgiitlerin siyasi vesayet altinda olmalar1 bu durumu zorlastirmaktadir.

Arastirmanin bir baska Onemli bulgusu, calisan grubuna gore kariyer
planlamast sorumlulugunun hem bireye hem orgiite ait oldugu; yonetici grubuna

goreyse bu sorumlulugun bireye ait oldugudur.

Genel kavramsal cerceve boliimiinde belirtilen kariyer yaklasimlarina gore
durumu degerlendirirsek, arastirmanin yapildigt kamusal orgiitiin kendine ozgii
yapisinin, kiiltiiriiniin, hiyerarsik yapisinin, finansal 6zelliklerinin ortaya ¢ikardigi ve
benimsedigi kariyer yolu Klasik (Geleneksel) kariyer yaklagimidir. Arastirmanin
yapildigr kamu kurumunda bireylerin bir isten digerine dikey olarak yukar1 dogru
ilerledigi ve bu dikey ilerleme yolunun kanun ve yonetmelikle net olarak belli oldugu
bunun kanmitidir. Eskiden bu klasik kariyer yolu ise yariyordu. Eskiden cevrenin
hareketli olmamasi, islerin daha az cesitli olmasi ve degisken olmamasi, issiz kalma
korkusunun az olmasi bu anlayis1 gegerli kiliyordu. Oysaki su anda bireyler arasinda
egitim seviyesinin yiikselmesi ve sahip olduklar1 yeteneklere kurumun deger
vermesini istemeleri farkli yaklasimlara yonelmeyi zorunlu kilmistir. Mecburen issiz
kalmamak adina kamuda calismak yerini baska anlayislara birakmaya baglamistir.
Arastirmanin yapildigi kamu kurumunda bireyi giidiilemenin tek yolunun terfi olmasi,
bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasini kisitlamaktadir. Son olarak arastirmanin
yapildigr kamu kurumunda iizerinde durulmasi gereken temel bulgu, aslinda kurum
calisan ve yoneticilerinin oOrgiitin amagclarina ulagsmasi1 i¢in bir caba iginde

olmamasidir.

ONERILER

Arasgtirmanin yapildig1 kamusal orgiitte, bireysel ve orgiitsel kariyer planlama
stirecinin tam olarak uygulanabilmesi ancak geleneksel kariyer anlayisindan
vazgecilmesiyle miimkiindiir. Bunun i¢in reel performans ol¢iimlerine agirlik
verilerek, calisan ve yoneticilerin performans ve sahip olduklar1 yeteneklere gore

terfi islemi gerceklestirilmelidir. Is giivencesinin sonsuz olmamasi ve gerekirse



75

yetersiz bulunan personelin is aktinin iptali miimkiin olmalidir. Boylece birey ve
orgiit birbirini denetleyen, ortak amaci paylasan iki unsur haline gelecektir. Calisan
grubuna, yonetici konumunda olan personeli performans yoniinden degerlendirme

imkani1 verilmeli.

Insan kaynaklari departmani her yil ocak ay1 basinda hazirladigi egitim
planlarini, calisan ve yonetici grubunun beklenti icinde olduklar1 egitim konularini
dikkate alarak hazirlamali. Yonetici grubunun da ilgisini ¢ekecek egitim

faaliyetlerine odaklanarak bu grubu da kendini gelistirmeye yonlendirmelidir.

Esit ve adil terfi firsatim calisan grubu i¢in performans degerlendirme
Olcegine ve personelin yetenegine bagl olarak sunmalidir. Yonetici grubunda yer
alan miidiirlerin daire baskan1 olabilmeleri yolu ac¢ilmalidir. Siyasi otorite, kurumun

orgiitsel kariyer planlamasina engel teskil etmemelidir.

[se uyum ve oryantasyon programlari 1-2 saatten ibaret olmamali ve bu

programlarin zaman zaman belli periyotlarda yapilmasi saglanmalidir.

Yonetici ve calisan bireyler hem kendi aralarinda hem de insan kaynaklari
departmaniyla yaptiklar1 isin zenginlestirilmesi amaciyla iletisim i¢inde olmalidirlar.
Biirokratik engellere ve gecmisten giinlimiize kadar gelen aliskanliklarin
uygulanmasi yerine, daha verimli ¢alisma ortaminin nasil olusturulacagi personel

arasinda tartigilmalidir.

Calisan personelin haklarim1 aramasi ve orgiitten beklentilerini acikca ifade

edebilmesi i¢in sendikalara iiye olma hakki verilmelidir.

Yoneticiler, calisanlarin yeteneklerini goz oniinde bulundurarak onlarin hangi

birimde ve hangi isi yapmaktan mutlu olacaklarin1 degerlendirmelidirler.

Ucret disinda, 6diil, ikramiye gibi motive edici ve bireyin 6rgiite bagliligin
arttiran motivasyon araclari gelistirilmelidir. Personele tatmin edici maaglar

verilmelidir.
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Calisan ve yoneticilere yeteneklerini ortaya koyacaklarnn is firsatlar

yaratilmalidir.

Kariyer planlamasi sorumlulugunun hem birey hem de orgiite ait oldugunun
belirlenmesi amaciyla terfi imkaninin sadece bireyin calistigi yila bagli olmadigini

belirten madde yonetmelige konmalidir.

Sonug olarak, kamusal Orgiit, biirokratik ve sadece oOrgiitii kapsayan kariyer
anlayis1 yerine, meslege bagliligi ve uzmanlhig vurgulayan bir kariyer anlayisini
benimsemelidir. Son yillarda kamusal oOrgiitlerin verimsizligini fark eden siyasi
otorite tiim bu onerileri kamuda uygulamak yerine 6zellestirme yoluna gitmektedir.
Ciinkii tim bu Onerilenlerin yapilmasi ve kariyer planlamasinin orgiit ve bireye
kazanimlarinin saglanmasi oldukca uzun ve zor bir siirectir. Ozellestirme ile birlikte

birey artik, orgiitiin amaglarina ulagmasi icin bir caba i¢inde olacaktir.



77

KAYNAKLAR

ALDEMIR Can; ATAOL Alpay; BUDAK Giilay; Personel Yonetimi, Baris Yayinlari,
[zmir, 1993.

ALPAY, Sahin; Peter Prensibi Nedir?, http://www.medyapazari.com, (ET: 30.12.2009).

Anonim; Human Resource, Insan Kaynaklar1 ve Yonetim Dergisi, Sayi:1, 1996.
Anonim; Kariyer Planlama, http://www.ytukvk.org.tr/arsiv, (ET: 29.11.2009).

AYDEMIR, Nilgiin; 2000’ 1i Yillara Dogru Ozel Sektor Imalat Sanayinde Insan Kaynaklari
Yonetimi ve Kariyer Arayislari, TUGIAD, 1995, s.32.

AYTAC, Serpil; Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamas1 Gelistirilmesi ve
Sorunlari, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2005

ARGUDEN, Mehmet; Orgiitsel Kariyer Yonetimi Ve Yap1 Kredi Bankasi Uygulamast,
Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Eskisehir, 1998.

BAYRAKTAROGLU, Serkan; Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya Kitabevi, 2003, Sakarya.
BOONE, Louis E.; KURTZ, David L.; Management,, 4th Ed.., McGraw Hill, New York,
1992.

BURACK, Elmer H.; Career Management In Organisations:a Practical Human Resources
Planning, Brace-Park Press Lake Forest, IL., 1988.

CAN, Halil; Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1994.

CAN Halil, AKGUN A., KAVUNCUBASI S. ; Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi,
2. Basky, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1995.

CARRELL, Kuzmints; ELBERT E.; Personel / Human Resource Management, Mc Millian
Publishing Company, New York, 1992.

CASCIO, Wayne; Managing Human Resources, Mc.Graw Hill, 3th Ed., 1992.

CENZO, De, ROBBINS, Stephen; Human Resources Management, 5th Ed., John Willey
and Sons, New York, 1996.

DEMIR, Ferhat; Isletmelerde  Yiikselen Bir  Uygulama: Kariyer — Yonetimi,
www.Smworld.com, 2002, (ET: 02.01.2010).

DESSLER, Gary; Personel Management, 4th Ed. Prectise Hall, New Jersey, 1988.

DESSLER, Gary; Human Resource Management, Prentice Hall, 8th Ed., New Jersey, 2000.

EASTMAN, Lorina J.; Succession Planning, Center for Creative Leadership Greenbord,
North Carolina, 1995.

ERDOGMUS, Nihat; Kariyer Gelistirme, Nobel Yaymn Dagitim, Ankara, 2003

HALL, Douglas, T.; Career Development, The International Library of Management
Dartmouth Publ. Comp, 1994.



78

MATHIS, Robert L.; JACKSON, John H.; Personnel / Human Resource Management, 6th
Ed., West Publ. Comp., New York, 1994.

MAVIN, Sharon; Approaches to Career in Management: Why UK Organizations Should
Consider Gender, Career Development International, Volume.5, Number 1, MCB UP
Ltd., 2000, s.13.

MERDEN, Seher; Endiistri Isletmelerinde Isgijcii Planlama Teknikleri ve Bir Uygulama,
Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi. Sos. Bil. Enstitiisii, Bursa, 1995.

OZGEN, Hiiseyin; OZTURK, Azim; YALCIN, Azmi; Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Nobel
Kitabevi, Adana, 2001.

PEREK, Zeynep A.; Kariyer Yolunda Egitim, http://www.ntvmsnbc.com/news/312712.asp,
(ET: 02.12.2009).

SONNENFEILD, Jeffrey; Career Management, An Introduction to Self Assesment Career
Development and Career Development and Career Systems, Science Research
Associates, Inc., 1984.

SOYSAL, Abdullah; Kiiresellesen Is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklasimlart,
www.bilgiyonetimi.org/cm, 2004, (E.T.: 25.03.2009).

SiMSEK, Serif M.; (;ELiK Adnan; AKGEMCI Tahir; SOYSAL Abdullah; Kariyer
Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2004.

TELCI, Cafer; Career Planning in Organization, M.U. Sos. Bil.Ens. Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul, 1992.

TORTOP, Nuri; Personel Yonetimi, TODAIE Yayini, Ankara, 1994.

TUNC Azize; UYGUR Akyay; Kariyer, Gazi Kitabevi, 2001.

TURGAY Uzun; Insan Kaynaklar: Yonetiminde etkin bir yontem: Kariyer Planlamast,
http://www.isguc.com, (E.T.: 20.08 2009).

WALKER, James W.; Human Resources Planning, Mc Graw Hill Inc., 1980.

WERTER, William B.; DAVIS, Keith; Human Resources and Personnel Management, 4th
Ed..Mc Graw Hill, 1993.



79

EK1

BIREYSEL VE KURUMSAL KARIYER PLANLAMASI SORUMLULUGUNUN VE

SURECININ ARASTIRILMASINA YONELIK ARASTIRMA ANKET FORMU

I. BOLUM

Liitfen asagida size yoneltilen 4 adet Kisisel bilgi sorusunu yamitlaymiz ve size uygun
olanim isaretleyiniz.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1.Yas: 2. Cinsiyet 3. Pozisyon:

20-30 .... Erkek ...... Calisan ...

30-40 .... Bayan ...... (Memur-miihendis-sef-miid.yrd.)
40-50 Yonetici

50-60 (Miidiir-Daire Bsk.)

1. BOLUM

4.Egitim:
Lise ...
Universite

Yiiksek lisans ......

Liitfen asagida size yoneltilen 24 soru icin size en uygun secenegi

Isaretleyiniz.

KARIYER PLANLAMASINI ETKILEYEN GORUSLER

5. Kariyere yon veren faktorler nelerdir?

Arkadaslar

Meslektaslar

Anne / Baba / Es

Cinsiyet

Is ortaminin giicliikleri

6. Neden kamu sektoriinii sectiniz?
Is giivencesi

Sosyal imkanlar

Is yogunlugunun diisiik olmas1

Beklentilerimin az olmasi

oooooo

oooooo
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IIT. BOLUM

BIREYSEL KARIYER PLANLAMASINA ILiSKiN SORULAR

1: Hayir 2: Hemen hemen
3: Kismen 4: Genellikle
5: Evet

1. Hayir
2. Hemen hemen

3. Kismen

4. Genellikle

5.Evet

7.Kendi yeteneklerinizi, ilgi odaklarinizi, zayif ve giiclii yonlerinizi biliyor
musunuz?

8.Kendinizi gelistirmek i¢in egitim faaliyetlerine katilma ihtiyaci duyuyor
musunuz?

9.10 y1l sonra hangi pozisyonda olacaginizi biliyor musunuz?

10.Su an sahip oldugunuz yetenekleriniz baska iste calismaniza imkan veriyor mu?

11,Siirekli ayni1 isi yaptiginizi ve caninizin sikildiginm diisiiniiyor musunuz?

12.Kendinize sik sik bir giin bunu yapacagim diyor musunuz?

13.Insan kaynaklar1 departmanina sorunlarimzi cekinmeden iletebiliyor musunuz?

14.Su anda olmak istediginiz kariyere sahip misiniz?
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IV. BOLUM

ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASINA iLiSKiN SORULAR

1: Hayir 2: Hemen hemen
3: Kismen 4: Genellikle
5: Evet

1. Hayir

2. Hemen hemen

3. Kismen

4. Genellikle

5.Evet

15.Performansa deger veriliyor mu performans yonetimi uygulaniyor mu?

16.Gelecekte bosalabilecek stratejik pozisyonlar belirlenmis mi?

17.Arkadan gelenlerin yeterlilikleri bir iist goreve getirilmeleri i¢in sinaniyor mu?

18.Kurumunuz size yeteneklerinizi ortaya koyacak is firsatlar1 yarattyor mu?

19.Sizin yetenek ve egitim durumunuza gore degerlendirme yapilarak rotasyon
imkan1 saglantyor mu?

20.Orgiit ici egitim ve seminer programlari diizenleniyor mu?

21.Yiiksek potansiyele sahip oldugu belirlenen elemanlar i¢in 6zel gelisme
programlar1 diizenleniyor mu?

22.Ise uyum ve oryantasyon programlar1 diizenleniyor mu?

23.Is zenginlestirme ve isin yeniden dizayn1 yapiliyor mu?

24 Kariyer yonetimi ve planlamasi ¢cabalarina rehberlik i¢in yazili prosediir ve
politika olusturulmus mu?

25.Ejsit ve adil terfi firsati saglaniyor mu?

26.Yonetmelikte yer alan terfi ve maas hakkindaki maddeleri dogru buluyor
musunuz?

27 Kurumunuz size kariyer danismanligi hizmeti veriyor mu?

28.Insan kaynaklar1 departmaninin kariyer yonetimini yeteri kadar ciddiye aldigina
inantyor musunuz?
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