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Tezin Baghgu: Bilisim Sektoriinde Kariyer Planlamanin Motivasyona Etkisi ve Trk
Telekom Bursa Bolge Miidiirliigii Ornegi

Tezin Yazar:: Nihan GOKSEL Damisman: Yrd. Dog. Dr. Ersin Kavi

Kabul Tarihi:20.07.2012 Sayfa Sayisi: VIII (6n kisim) + 136 (tez) + 5
(ek)

Anabilimdali: Calisma Ekonomisi ve Endustri Iliskileri Bilimdal: Insan Kaynaklari
ve Calisma Iliskileri

Gunumuzin is diinyasinda, sirketlerin ayakta durabilme ve diger sirketlerle rekabet
edebilme giigleri, sahip olduklar1 kaynaklari en verimli ve en etkin bigimde
kullanabilme becerilerine baglidir. Son yillarda, ¢alisanlarin isletmelerin en degerli
kaynagi oldugunun anlagilmasi sonucu oOrgiitlerin insana ve onun yodnetimine
verdikleri 6nemin artmasina neden olmustur. Bu durum calisanlarin daha verimli
caligmalarin1 saglayacak en Onemli etmenlerden olan kariyer planlama ve
motivasyon ile ilgili arastirmalarda da artisa neden olmustur.

Bu ¢alismada giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli gorevlerinden biri
olan kariyer planlamanin ¢alisan motivasyonu iizerine olan etkisi incelenmistir. Bu
amacla oncelikle kariyer planlama, kariyer yonetimi ve motivasyon kavramlari
incelenmistir. Uygulama boliimiinde ise kariyer planlamanin ¢alisan motivasyonu
tizerindeki etkisi degerlendirilmistir. Calisma kapsaminda, Bursa’daki Turk
Telekom Bursa Bolge Miidiirliigii’'nde ¢alisan 171 kisiye, hazirlanan anket formu
araciligi ile sorular sorulmustur. Alinan cevaplarin analizi sonucunda kariyer
planlama ve motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde iligki tespit
edilmistir. Yapilan analizlerle de kariyer planlamanin ¢alisanlar tarafindan bilindigi
ve kariyer planlama uygulamalarinin ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini etkiledigi
ortaya ¢ikmistir. Ancak Tiirk Telekom igerisinde kariyer planlama uygulamalarinin
yetersiz kaldigi ve bu durumun da g¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkiledigi
ortaya ¢cikmuistir.

Anahtar kelimeler: Kariyer, Kariyer Planlama, Motivasyon
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SUMMARY

Yalova University Insitute of Social Sciences Abstract of Master’s Thesis

Title of the Thesis: The Effects of Career Planning on Employee Motivation and
Turk Telekom Bursa Regional Directorate Sample

Author: Nihan GOKSEL Supervisor: Ass.Prof.Dr. Ersin Kavi
Date: 20.07.2012 No. of pages :VIII (6n kisim) + 136 (tez) + 5
(ek)

Department: Calisma Ekonomisi ve Endustri iliskileri Subfield: insan Kaynaklari
ve Calisma lliskileri

In today’s business world, the power of surviving and competing with other
companies is related to use the resources efficiently and effectively. In recent years,
as a result of an understanding of employees’ most valuable resources of
enterprises, has led to increase in the importance that given to human and human
management. This also has led to an increase in career planning and motivation
researches, which is one of the most important factors to ensure employees work
more efficiently.

In this study, the effect of career management on employee motivation is examined
as one of the most important tasks of today's human resource managemet. For this
purpose, firstly, the terms career planning, career management and motivation are
investigated. In the application phase, the effects of career development on
employee motivation are examined. Within the scope of this research, 171
employees from Tirk Telekom Regional Directorate in Bursa, are surveyed via a
survey form. As a result of the analysis of the responses, a statistically significant
relationship between career planning and motivation have been identified.
According to the analysis, it has emerged that career planning is known by the
employees and career planning applications affect the level of employee
motivation. However, in Turk Telekom, career planning practices are inadequate
and it has emerged that this situation affects employees’ motivation negatively.

Anahtar kelimeler: Career, Career Planning Motivation




GIRIS
Giiniimiizde bilgi ¢cagmin geregi olarak hizli gelisen teknoloji ve iletisim olanaklar: ile
birlikte sosyal ve ekonomik alanlarda biiyiikk degisimler yasanmaktadir. Sosyal ve
ekonomik alanlarda yasanan hizli degisim ve gelismeler karsisinda rekabet piyasasinda

da artislar meydana gelmektedir. Yogun teknoloji kullanimi, bilgiye 6nem verilmesi

sirketlerin birbiri ile olan rekabetini daha da arttirmaktadir.

Calisma hayatinda goriilen bu degisimler sirketlerin politikalarin1 degistirmesine ve
yapisal olarak degigsmesine neden olmustur. Sirketler daha 6nce var olan ve uygulanan
klasik yaklagimlar1 birakip, rekabet ortaminda verimliliklerini arttiracak politikalara
yonelmektedir. Sirketlerin kiiresellesme olgusuyla artan rekabet ortamlarinda verimli
olabilmesi, bunun siirdiiriilebilir hale getirilerek, basarili olmasi sadece yapisal

kaynaklarla degil, insan kaynagina verilen 6nem ile saglanmaktadir.

Rekabette stiinlik saglayabilmenin, verimli ¢alisarak diger sirketlerden farkli
olabilmenin inancinda olan sirketler Insan Kaynaklar1 Y&netimi adi altinda yiiriitiilen
calismalara genis yer vermeye baslamislardir. Bu c¢alismalarda, sirketlerde nitelikli
insanlarin ¢aligmasi, insanlarin iglerine ve sirketlerine olan aidiyet duygusunun artmast,
huzurlu ve mutlu ¢alisma ortamlarinin saglanmasi ve ¢alisanlarin motivasyonlarinin
arttirtlmas1  amaciyla birgok uygulamaya yer verilmistir. Bu uygulamalarin
saglanabilmesi, sirket icerisindeki bireylerin hedefleri ile sirketin belirlemis oldugu
ama¢ ve politikalarin  birbirine uyumlastirilmasi, bireylerin  beklentilerinin
gergeklestirilmesi ile onlara deger verilmesi ve verimliliklerinin arttirilmasi ile sirkete
olan faydalarinin arttirilmasinin saglanarak, sirket amaglarina ulagilmasi kariyer

planlama uygulamalarini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Kariyer planlama; kisinin kendi bilgi, ilgi, beceri, deger yargisi, gucli ve glgsuz
yonlerinin degerlendirilmesi; isletme igi-dis1 kariyer olanaklarinin tanimlanmasi,
kendisine kisa, orta, uzun donemli hedefler saptamasi, kariyer planlarinin hazirlanmasi
ve planlarin uygulanmasi siireglerini igermektedir. Kariyer planlama; ¢alisanlarin
degerleri ve ihtiyaglari ile is deneyimleri ve firsatlar: arasinda en uygun iliskiyi kurmay1
amaclayan bir sorun ¢6zme ve karar alma siirecidir. Calisanlarin islerinde daha mutlu ve

daha verimli olmalarin1 saglamaktadir (Bingél, 2005: 283). Ayrica gelecegini tahmin



edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen, amacini ona gore belirleyen, yuksek
motivasyona sahip ve kendini isine adayan calisanlar yaratmaktadir. Kariyer planlama
ile c¢alisanlar kendi bilgilerini test edip, yeteneklerini degerlendirme firsati
yakalamaktadir. Isletmeler ise Kariyer planlama ile bireysel egitim ihtiyaglarini
belirleme, c¢alisanlarin i basarisint  degerlendirme, ise baghhginm arttirma,

motivasyonunu arttirma imkani1 bulmaktadir.

Calisanlar, sirketlerin uygulamak istedigi politikalar dogrultusunda belirledigi amaglara
ulagsmasina ve diger sirketlerden farkli olarak sirket imaj1 kazanilmasina olanak verirken
calisanlarin da sorumluluk alabilme, bagimsiz ¢alisma, iist pozisyonlara gecebilme, 1yi
ve huzurlu ¢alisma ortamlarinda c¢alisma, egitim ve gelisim olanaklarinin sunulmasi,
takdir edilme, odiillendirilme gibi istekleri olmaktadir. Calisanlarin bu istek ve
beklentileri karsilanmadik¢a sirketlerin amaclar1 ile bireylerin amaglari uyum
saglayamayacaktir. Dolayisiyla sirketler, calisanlarinin amag ve beklentilerini olumsuz
bir faktor olarak gérmemeli aksine sirketin basarisi i¢in katki olacaginin diisiiniilmesi
gerekmekte ve bu amagla kariyer planlama uygulamalarima 6nem verilmesi

gerekmektedir.
Calismanin Onemi

Degisen calisma kosullar1 artan rekabet piyasalarinda sirketlerin  varliklarini
koruyabilmeleri, basarilar1 olabilmeleri ve nitelikli insan giicii ile diger sirketlerden
farkli olabilmeleri amaciyla insan faktoriine verilen degeri arttirmaktadir. Bu nedenle
sitketler Insan Kaynaklar1 politikalarim1  degistirmekte ve farkli uygulamalar
kullanmaktadir. Bu ¢alisma da, degisen ¢alisan profili ile kariyer siireclerini, kariyer
planlama sistemlerini ve bu sistemler igerisinde nasil galisildigini, ¢alisanlarin nelerden
motive oldugunu ve bu sistemdeki sirket yonetiminin bakis acgisin1 yansitmasi agisindan

onem kazanmaktadir.

Calismanin Amaci

Bu ¢alismada yukarida s6zii edilen agiklamalar dogrultusunda, gunuimuz rekabet streci
icinde stratejik bir avantaj saglayabilecek olan hem ¢alisan hem de isletme agisindan

Oonem tasiyan kariyer planlama ve motivasyon kavramlari ile ilgili literatir taramasi



yapilmakta ve kariyer planlamanin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkisi

incelenmektedir.

Bu caligsma, hizla degisen yapilar nedeni ile sirketlerde yasanan yapisal, ekonomik ve
sosyal degerlerin sirketlerde insan kaynaginda meydana getirebilecegi sorunlar1 ortaya
koyabilmek, sirketlerin diger sirketler arasinda daha verimli olabilmesi ve basarilarinin

stirdiiriilebilir olmas1 amaciyla insan faktoriine olan degerin arttirilmasini saglamaktir.

Kiiresellesme olgusu ile birlikte ozellikle sirketlerde yasanan yapisal degisiklikler
calisanlar {izerinde olumsuz etkiler yaratmistir. Sirketlerin kiigiilmesi, birlesmesi,
teknolojik imkanlarin artmasi ¢alisan devir hizin1 arttirmakta, 6zellikle yeni teknolojiler
ile orta kademe c¢alisanlarin sirketten ayrilmasi, ¢alisanlarin sirketlere olan bagliliklar
azalmakta ve calisanlarin mutsuz olmasina neden olmaktadir. Bu nedenle sirketlerin her
kademede yer alan galisanlarinin verimliliklerini arttirabilmek ve sirket amaglarina
ulagabilmek amaciyla farkli insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin saglanmasi

gerekmektedir.

Calisanlarin ¢alisma hayatlarina ilk bagladigi giinden itibaren belirledigi hedeflere
ulagabilmesi, beklentilerinin sirketin sunmus oldugu olanaklar ile giderilebilmesi,
sitkete bu dogrultuda fayda saglayabilmesi, yapmakta oldugu isi daha iyi ve verimli bir
sekilde yapabilmesi i¢in mevcut yetkinliklerinin gelistirilmesi ve ilerde iistlenebilecegi
pozisyonlara yerlesme olanaginin taninmasi kariyer kavramini ve kariyer siirecini ortaya
cikarmaktadir. Bu calisma da, kariyer siirecinin nasil oldugu, bu siire¢ igerisinde
bireylere ve sirket yonetimlerine diisen sorumluluklari, bu siirecte yasanan engelleri,
calisgan motivasyonunu ve motivasyonu arttirict etkenleri detayli aciklayabilmek

amaciyla hazirlanmistir.

Calismanin Yontemi

Bu ¢aligmanin ana konusunu, giinlimiiz rekabet siirecinde, hizla degisen teknolojik
sartlarda ve siirekli gelisen ve degisen organizasyon yapilarinda ¢alisan Tiirk Telekom
caliganlar1 ve onlarin sirket igerisinde karsilastiklar1 kariye ve kariyer planlama siirecleri

olusturmaktadir.

Bu c¢alisma U¢ bolimden olusmakta ve g¢alismanin ilk boéliminde; kariyer, kariyer

asamalari, kariyer se¢imini etkileyen faktorler, kariyer engelleri, kariyer planlama,



kariyer planlama siireci, kariyer planlamanin boyutlari, kariyer planlama siirecinde
karsilagilan sorunlar, kariyer yonetimi, kariyer yonetimi uygulamalari, motivasyon,
motivasyon siireci, motivasyon teorileri ve motivasyonu Ozendirici araglar konulari
incelenerek, kariyer planlama, kariyer yonetimi ve motivasyon kavramlar1 genel olarak

degerlendirilmistir.

Arastirmanin ikinci bolumunde “Bilisim Sektoriinde Kariyer Planlama ve Motivasyon
Mliskisi” baslig1 altinda iliskinin genel cercevesine iki alt baslik altinda deginilmistir. Bu
kapsamda, bilisim sektorii hakkinda genel bir bilgi, bilgi toplumu, bilgi toplumunda
calisma iligkileri ve bilisim sektoriinde ¢alisma iliskileri ve kariyere deginilmistir.
“Bilisim Sektdriinde Kariyer Planlama ve Motivasyon Iliskisi” bashg altinda
degerlendirilen diger bir konu ise kariyer planlama ile motivasyon arasindaki iliski,
bireysel ve orgutsel kariyer planlama ve motivasyon iligkisi, kariyer engelleri ve
motivasyon iligkisi ile motivasyon araglarinin Kkariyer planlama Uzerindeki etkisi
konular1 detayli olarak agiklanmistir. Bu konulardan sonra Bilisim sektoriinde kariyer
planlama ve motivasyon iliskisine yer verilmistir. Uglincii bolimde ise; Kariyer
planlamanin Tlrk Telekom’da ¢alisan motivasyonu lzerindeki etkisi ile ilgili yapilan
alan arastirma ve sonuglari degerlendirilmektedir. Bu boliimde yapilan anket
caligmasinda elde edilen veriler bilgisayarda SPSS programinda degerlendirilerek,
kariyer planlamasi ile motivasyon arasindaki iliskiyle ilgili bazi sonuglar elde edilmistir.
S6z konusu sonuclar, istatistiksel olarak irdelenerek tablolar araciligr ile

yorumlanmustir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL BOYUT

1.1. KARIYER KAVRAMI

Kariyer, giinlimiizde is yasaminda ¢ok fazla kullanilan bir kavramdir. Tlrkce’ye
Fransizca “carriere” sozciigiinden cevrilerek gelmistir (Bing6l, 2006: 284). Gunluk
hayatta daha ¢ok mesleki anlamda ilerlemek, tecriibe kazanmak, unvan sahibi olmak
anlamina gelmektedir. Kariyer kavraminin literatiirde bir¢ok tanimi bulunmaktadir.

Tanimlardan bazilari soyledir:

Kariyer; bir kiginin hayat1 boyunca elde ettigi kamu, 6zel, bireysel calisma alaninda
deneyim ve tecrube edinmesi, calisma alaninda ilerlemesi, yetenek kazanmasi ve basari
elde etmesidir (Erdogmus, 2003: 11 ve Bingol, 2006: 285).

Bir baska ifade ile kariyer, “bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is
alaminda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir”
(Aytag, 2005:5). Bunun sonucunda da maddi ag¢idan daha fazla kazanmak, sorumluluk

ustlenmek, stat, giic ve sayginlik elde etmek ister (Adigiizel, 2009:278).

Simsek’e gore ise kariyer kavrami, “kisinin yasami boyunca ¢alistig1 ise ait kazandigi
deneyim ve uyguladig1 faaliyetlerle ilgili olarak algiladigi tutum ve davraniglardir”

(Simsek, 2009:356).

Kariyer kavramu ile ilgili tanimlar kiginin isine ait davraniglarini kapsasa da kisinin is

disinda sahip oldugu hayat ile de ilgilidir. Buna gore (Simsek, 2009: 356):

e Kariyer, yalniz yiiksek statiide yer alan c¢alisanlar i¢in veya kisinin sahip oldugu rol

tammumin hizli ilerleme olanaklari ile degismesi degildir.

e Kariyer, ¢alisma hayat igerisinde siirekli dikey hareketliligin sonucu kazanilan ig

degisikligi degil, yatay hareketliligin sagladig is degisikliklerini de kapsamaktadir.
e Kariyer, bir isletmede igse alinma veya herhangi bir is alaninda ise girmek degildir.

Anafarta’ya gore Kariyer ise, “bireyin ¢alisma yasami boyunca yaptigi isler, is
yasamindaki gelisme ve ilerleme oldugundan iki c¢esit kariyer kavramindan

bahsedilebilir (Anafarta ve Ozgenlik, 2011: 2):



e Birey Odakli Kariyer: Bireyin ¢alisma hayat1 boyunca isine iligkin algiladigi subjektif

kariyerdir.

e Orgiit Odakli Kariyer: Kisinin orgiit igerisinde isi ile ilgili kariyer basamaklarini
algiladig1 objektif kariyerdir.

Her iki kavram da bireysel odakli kavramlardir. Aytac¢’a gore, “insanlar gerek kaderleri
tizerinde bazi kontrol mekanizmalarina sahip olduklarin1 diisiinmekte, gerekse
kariyerlerinin saglamis oldugu mutluluk ve basariyr list diizeye ¢ikarmak i¢in de

firsatlar ustalikla kullanmaktadirlar (Aytag, 2005:9).
1.1.1. Kariyer Asamalari

Insan hayatinda ¢esitli doniim noktalar1 bulunmaktadir. Cocukluktan genclige,
genglikten yetiskinlige, yetiskinlikten vyasliliga gecis bu doniim noktalarini
gostermektedir. Insanlarin hayatlarindaki bu déniim noktalar1; hem toplumlarin kiiltiirel
ve sosyal yapilariyla; hem de bireyin biyolojik 6zellikleri ve kisilik yapisiyla ilgilidir
(Y1ilmaz, 2006: 21).

Insanlarin icinde bulundugu her doniim noktas1 farkli gereksinimleri, farkli
motivasyonlar1 ve farkli gorevleri icermektedir. Kariyer asamalarina iliskin birgok
model bulunmaktadir. Bu modellerin ¢ogunlugu yasa gore belirtilirken, bazilar ise is

yasamina gore olusturulmustur (Sahin, 2009:11).

Kariyer asamalarina iliskin modellere ait Ayta¢’in agiklamalar sdyledir (Aytag, 2006:
62):

“Daniel Levinson ve arkadagslari kariyer asamalarini, Arastirma-Muhakeme-
Kurma-Zlerleme-Stirdirme-Gerileme olarak alti asamada incelemislerdir. Greenhaus
ise, kariyer gelistirme modelini, is icin hazirligin bagsladigi donemden itibaren, Ilk
Orgiite Giris-Kariyer Kurulmasi-Kariyer Ortasi ve Kariyer sonu olmak iizere yas
donemlerine bagl olarak bes asamada incelemektedir. De Cenzo ve arkadaslar ise bes
asamada inceledigi bireysel kariyer devrelerinde kariyer azalmasimin 70 yasindan

’

itibaren gerceklestiginden soz etmektedir.’



Kariyer asamalarina ait birgok modelden bahsetmek miimkiindiir. Kariyer
asamalarindan sirasiyla kesif, orgiite giris Ve kariyer baslangici, kariyer ortasi, kariyer

sonu ve emeklilik olarak bahsedilecektir.
1.1.1.1. Kariyer Kesif Donemi:

15-25 yas arasinda gecen, kisilerin egitimlerini bitirdigi donemden ise baslayis
donemine kadar gegen bu donemde “ben kimligi” kazanilmaktadir (Can, 2005:403;
Aytag, 2005: 64). Bu donem kisinin kendisini ispatlamasi ve karsisina ¢ikan firsatlari

degerlendirmesi asamasidir.

Kisinin sahip oldugu ¢evreden, ailesinden, arkadaslarindan, kendi tercih ve
isteklerinden, ailesinin sosyal ve ekonomik durumundan etkilenerek firsatlar

degerlendirdigi ve segecegi kariyerine karar verdigi asamadir (Cerit, vd, 2007: 19).
1.1.1.2. Orgiite Giris ve Kariyer Baslangic1 (Kurulma)

Kurulma dénemi, kisinin farkli kaynaklardan is aramayla baslamasiyla, gercek
diinyadaki basar1 veya basarisizliklar1 kanitlayan ilk isi bulmasi, ise yerlesmesi, yetenek

kazanmasi, isi Ogrenmesi ve akranlari tarafindan kabul edilmesi surelerini

kapsamaktadir (Ergiin, 2007: 23; Aytac, 2010: 59).

Kurulma déneminde kisi giivenlik ihtiyaclarina 6nem vermektedir. Ozellikle
yoneticilerinden bu konuda destek bekler. Bu bakimdan yoneticilerin rehber 6gretici
rolii Gistlenerek kisiye yaklasim gostermeleri 6nemlidir (Can, 2005: 403). Bu asamada
belirsizlik ve bunalim baslar. Kisinin karsisina ¢ikabilecek sorunlardan biri mevki

bulma, digeri ise orgiit i¢erisinde kendini kanitlamaktir (Aytag, 2005: 65).
1.1.1.3. Kariyer Ortasi:

40-55 vyaslart arasim1 kapsayan orta kariyerde, kisi ulastigt noktayr korumaya
yonelmektedir. Kariyer ortasi asamasinda kisiler, mesleginde iyi bir yere gelmis, her
tiirlii maddi ve manevi tatmine ulasmis olabilir. Bazi kisiler ise, mesleginde daha fazla
ilerleyemeyecegini daha fazla verimli olamayacaklarini diisiinerek kariyerlerinde diisiis

yasayabilirler (Bing0l, 2005: 291).



Can’a gore, mesleginde iyi bir yere gelen kisiler sahip oldugu bilgi birikimini,
tecriibelerini kendisinden sonra oOrgiite gelen meslegi ile ilgili sorumlu Kkisilere,
Ogrencilere vs. aktarmaktadir. Kariyer ortasinda kisinin en énemli ihtiyacinin sayginlik
oldugu kabul edilir. Kariyerinde daha fazla ilerleyemeyen ve verimliligi diisen kisilerin
daha fazla meslegi ile ilgili doyum saglayamayacagindan, kisi fizyolojik ve psikolojik
rahatsizliklar duymaya baglar ve kariyer ortasi krizi ile kars1 karsiya kalir (Can, 2005:
403-404). Kariyer ortasi krizi giinlimiizde asir1 rekabetin yogun oldugu kariyerlerde
kisiler kendi ¢alismalarini ve basarilarini kanitlayamadiklar1 durumlarda, kisi eskidigini
fark ederek kariyerinde durgunluk (plato) olusabilir (Kingir ve Giin, 2007: 288; Seving,
2010: 61).

1.1.1.4. Kariyer Sonu

Bireyin, kariyerinin en uzun agamasi olup, kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir.
Bazi ¢alisanlar, ¢alisma yasaminin en st diizeylerine ulasmislardir. Eskime ve Kariyer
ortast sorunlar1 bu asamaya da tasinir. Bu asamada bireyin dikkati sagligina cevrilebilir.
50-65 yas arasi olan bu donemde kisi, is hayatindan sagladigi yeri korumaya yonelik
caba gostermektedir. Bu donemde kisiler gen¢ meslektaslar1 tarafindan saygi ve sevgi
gordiikleri zaman hoslarina gider ve gurur duyarlar. Sayginlik ve kendini gergeklestirme
ihtiyaci onemini korumaktadir. Bu asamada bireyler, kisilige yonelim (zerinde
odaklasir ve 6rglite yonelimleri azalir (Aytag, 2005: 72; Yilmaz, 2006: 29).

Kariyer ortas1 asamasinda karsilagilan sorunlarin bir kismi, bu asamaya da tasinir. Bu
asamada yiikselme egilimi gosterenlerin orani ¢ok diisiiktiir. Ozellikle bu asamanin
sonuna dogru, bireyin is yasamina olan ilgisi azalir ve daha ¢ok durgunluk ve gerileme

suirecine girer (Ozden, 2001: 37).

Calisanlarin verimli kalmasi, her donemde duygusal ve gorevsel bu ihtiyaglarin bireyin
kariyer olusum siireci i¢inde yer alan “Deneme, Kurulma, Kariyer Ortast ve Kariyer

Sonu” olarak adlandirilan dort asamada 6onemini belirtmektedir.”
1.1.1.5. Emeklilik

Kisinin kariyerinin tamamlandigi nokta emeklilik asamasidir. Bu asamada kisilerin

hedeflerinin bittigi, beklentilerinin artik sona erdigi asama olarak algilanmaktadir. Bu



asamada birey daha Once caligma hayati nedeniyle yapamadigi, vakit ayiramadigi

ugraslara yonelmekte ve yeni bilgi, beceri edinmektedir (Cerit, 2007: 21).

Emeklilik doneminde bireylerin ¢aligma hayatinda tamamen kazanilmis bir kimligi, son
bulmakta, bu da bircok emeklinin kendini yararsiz hissetmesine neden olmaktadir.
Bununla birlikte kariyer sonu ddnemindeki kimlik krizinde bircok insan aile
yasamindaki yeni ekonomik problemler ve diizenlemelerin de yiikiinii tagiyacaklardir.
Kariyerdeki azalma, karsilanmayan beklentiler sonucunda ve bir takim engellerle,
calisanlarin kendilerini istenmeyen ve ise yaramaz olarak hissetmelerine yol acar

(Aytag, 2005: 74).
1.1.2. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Kisisel kariyer planlamasinda kariyer se¢cimi olduk¢a dnemlidir. Kisi, bireysel kariyer
planlamasini birgok faktdrden etkilenerek yapacaktir. Bu faktorler; kisinin ailesinin
ekonomik diizeyi, kisinin beklentileri, toplumun etkileri, arkadas cevresi, kisisel
Ozellikleridir. Kariyer se¢imini etkileyen faktorler iizerine yapilan bir¢ok arastirma

kariyer secimini dort temel faktoriin etkiledigini ortaya koymustur (Aytag, 2005: 91).

o Kendini Tamima: Bireyin kariyer se¢imindeki kesif donemi asamasinda
gerceklesmektedir. Bu donemde bireyin kendini tanima ve kendine yonelik
degerlendirmelerde bulunma donemidir. Bu degerlendirmeler Kkariyer se¢imini

etkileyecektir (Sahin, 2009: 7).

e Kisinin Ilgi alanlari ve Beklentileri: Kariyer secimini etkileyen bir diger faktdr de
kisinin ilgi alanlar ve hayattan beklentileridir. Her birey ¢ocukluk déneminden itibaren
farkli beklentiler i¢ine girmektedir. Beklentisi yiiksek olan bireyler diger bireylerden
daha farkli segimlerde bulunmaktadir. Ayni1 zamanda kisilerin sahip olmak istedigi 6dul
yapilar1 da farklidir. Ornegin; baz1 calisanlar is hayatlari boyunca yalnizca huzurlu ve
ayak uydurabilecegi bir calisma ortami isterken bazi ¢alisanlar etkin yetkilere sahip

olmak istemektedir (Y1lmaz vd.,2006: 33).

e Kisilik Ozellikleri: Kariyer seciminde kisilik 6zellikleri de onemli bir faktordiir.
Kisiler kendi kisilikleri ile uyumlu olan isleri tercih etmekte, kariyer se¢imlerini bu

dogrultuda yapmaktadirlar (Can, 2005: 404).



e Sosyal Etmenler: Kariyer se¢imini kisinin bulundugu sosyal ortam da etkilemektedir.
Kisinin bliyiidiigli sosyal ortami, ailesinin ekonomik durumu, ¢evresi, kiiltiirel durumu

kisinin kariyer se¢iminde buyuk etkendir (Aytag, 2005: 91; Sahin, 2009: 8).
1.1.3. Kariyer Engelleri

Calisma hayatinda birgok kisi engellerle karsilagsmaktadir. Bu engelleri gozden diisme,

isten ¢ikartilmak, stres ve tiikkenmislik, engellenmek ve cam tavan olarak siralayabiliriz.

e Gozden Diigme: Sirket igerisinde yonetim kademesinde yukselmeyi bekleyen kisilerin
motivasyonlarinin diismesiyle isten ¢ikarilmasi, orta kademelere aktarilmasi veya orta
kademede duraganlik yasamasi durumudur. Bu durumun nedenleri; sirket igerisindeki
diger kisilerle catisma halinde olunmasi, iist yonetimde bulunan kisilerle anlagamama,
mevcut pozisyonda asirt rekabeti hirsi, sirket icerisinde uyum saglayamama, diger
calisan kisilere kotii muamele, isverene asiri baglilik, yeterli yeteneklere sahip olamama
olara siralanabilir (Ozden, 2008: 313; Aytag, 2005: 289).

Gozden diisme yasayan kisilerin hem kendilerine hem de Orgiite katkilar1 azalmaktadir.
Psikolojik anlamda da kendine giivensizlik, korku, endise duymaktadir. Orgiit bu tip
sorun yasayan Kkisilere kendilerini giivende hissetmelerini saglamalidir. Gozden
diismenin ana nedenini ortaya koymali ve kisiye farkli kariyer yollar1 sunmalidir

(Erdogmus, 2005: 25).

e [sten Cikartilmak: Kisinin herhangi bir sebeple isten cikarilmasi kariyer engeline
sebep olmaktadir. Niteligi yiiksek olan kisilerin isten ¢ikarilmasindan sonra yeni bir
bulmasi kolay olmasina karsin fazla yetkin olmayan kisilerin isten ¢ikarilmasi travmatik

bir olaya dontismektedir (Eryigit, 2000: 12).

o Stres ve Tiikenmiglik: Stres is yasaminda birey iizerinde baskiy1 arttirarak, bireyi isten
sogutan ve calisanin performansini diisliren bir kavramdir. Bireyin is yasaminda
yeteneklerinden, kisilik yapisindan, olaylara karsi bakis agilarindan, medeni halinden,
cinsiyetinden, egitiminden veya dis kaynaklardan ortaya ¢ikan sorunlarla bas etmesi
veya bu sorunlarla nasil bas edilmesi gerektigini diisiinmesi birey {lizerinde stres yaratan

durumlardir (Giimiistekin ve Giiltekin, 2009: 149).
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e Engellenmek: Bireyler orgiite girerek ve is hayatlarina katildig1 andan itibaren kendi
kisiliklerini, ¢alisma bigimlerini, beceri ve yeteneklerini de drgiite katmaktadirlar. Orgiit
icerisinde bireylerin sahip oldugu beceri ve yeteneklerin gelismesi kisisel gelisimlerinin
oldugu gostermektedir. Ancak bu kisisel gelisimlerin her bireyde ayni olamayacagi
hatta baz1 bireylerde kisisel anlamda herhangi bir gelisme olmadig goriiliir. Bireylerin
Orgiitsel a¢idan beklentilerinin karsilanamadigi ve herhangi bir gelisme gosteremedikleri

durum engellenme durumudur (Aytag, 2005:295; Sahin, 2009:8).

eCam Tavan: Cam tavan; kamusal alandaki gorevlerde, 0zel sirketlerde, egitim
kurumlarinda veya kar amaci giitmeyen kuruluslarda yiiksek mevkilere gelmeyi
bekleyen ve bunun ic¢in c¢abalayan kadinlarin karsilastiklari engellerdir. Cam tavan
kavrami ile is hayatinda karsilagilan sorunlarin belirsizligi anlatilmak istenmistir
(Oriicii, Kilig vd., 2007: 118). Kadin yoneticilerin belli bir asamadan sonra calisma
hayatlarinda yiikselememesi sonucunda olusan goriinmez engeller, cam tavan

sendromunu anlatmaktadir.

1.2. Kariyer Planlama Kavrami

Kariyer planlama kavrami, isletme igerisinde calisanlarin ilgi duydugu ve beceri
gosterdigi konular kapsaminda kariyer gelistirme faaliyetlerini planlama ve uygulama
diisiincesi ile ortaya ¢ikmistir. Bu kavram igin birgok tanim bulunmaktadir, tanimlardan

bazilar1 sdyledir:

Kariyer planlama, ¢alisanlarin, kendilerini gelistirmek amaciyla ortaya ¢ikan firsatlarin,
seceneklerin  ve sonuglarin farkina varmalarini, bireysel kariyer hedeflerini
belirlemelerini, bu hedeflere nasil ulasabilecegi konusunda gerekli analizleri
yapmalarin1 saglayacak islevsel konulari, egitim ve kisisel gelisimi saglayacak
faaliyetleri ve bireysel egitim olanaklarimi kapsayan programlamalart siirecidir

(Anafarta, 2011: 3).

Kariyer planlama, bireysel agidan kariyer kavramina bakisi yansitmaktadir. Kariyer
planlamasi, kisinin yasami boyunca gorev alacag islerle ilgili gérev ve pozisyonlarin,

hedeflerinin, geleceginin planlanmasidir (Ozden, 2008: 59; Kingir ve Giil, 2007: 284).

Kariyer planlamasi, bireyin bireysel kariyer hedeflerinin gerceklesebilmesi amaciyla

gereken araglarin belirlenmesi stirecidir (Can, 2005: 413).
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Bir bagka tanima gore, kariyer planlamasi, bireyin, orgiitiin gelecege doniik hedefleri ile
kendi bireysel hedefleri arasinda uyum saglanarak, bireyin yapmakta oldugu isi daha iyi
yapabilmesi amaciyla mevcut yeterliliklerinin gelistirilmesi ve bireyin gelecek islerinde

iistlenebilecegi pozisyonlar igin yeterli hale getirilmesidir (Simsek, 2009: 364).

Aytac’a gore ise, Boone ve Kurtz kariyer planlamasini, “galisan birinin kariyer yolunun
tespitindeki kisisel karar1 olarak; Schuler ise, kariyer planlamasini, kariyer amaclaria
ulasma siireci ve bu amacglart elde etmede yerlestirilen aktiviteler olarak

tamimlamaktadir (Aytag, 2005: 138).

Kariyer planlamasi, kisisel beceri ve yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siirecidir.
Kariyer planlamasinin en temel amaclarindan biri kisinin sahip oldugu bilgi birikimi ile
geleceklerini kontrol edebilme yetkisinin gelismesidir (Sabuncuoglu, 2009: 69;
Erdogmus, 2003: 15).

Kariyer planlama; ayni zamanda bireyin igletme i¢i ve disinda bulunan egitim ve
yetistirme firsatlarini tanimlamasi, kisa, orta ve uzun dénemli hedeflerinin belirlenmesi
ve bunlara yonelik planlarin uygulanmasi siirecini de kapsamaktadir (Giindogdu,

Karatag, Gacar, 2010: 611).

Kariyer planlamasi doneminde kisi karsisina cikan firsatlar1 ve alternatifleri nasil
degerlendirebilecegini ve nasil etkin kararlar alabilecegini de Ogrenir. Bu nedenle
bireylerin daha etkin kararlar alabilmesi amaciyla kariyer planlarinin esnek ve gercekei
tercihleri icermesi gerekmektedir. Bu nedenle kisilere, sadece amaglarini belirleyerek, o
amaca ulagmak icin ¢alismalar yapmalari sunulmamali, isletme tarafindan da kisilere
cok yonlii egitimler ve diger kariyer gelistirme araclart sunulmalidir (Sabuncuoglu,

2009, 169; Okakin, 2009:141).

Kariyer planlama, tanimlardan da goriildiigii gibi once bireyin kendisi tarafindan daha
sonra da Orgiit tarafindan planlanmasi1 gereken siirekli bir siirectir. Stirekli bir siireg
olmasinin nedeni, isletme igerisinde, bireyin kendisinde veya ¢evresinde meydana gelen
degisikliklerle, bireyin kariyer beklentilerini zaman zaman gozden gegirme

zorunluluklaridir (Okakin, 2010: 142; Bingol, 2005: 286).
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Glinlimiizde bireylerin kariyer tercihleri olduk¢a hizli degistiginden, isletmelerin
bireylerin gorev aldiklar1 pozisyon ve kariyerleri disinda ne istediklerini tahmin
edebilmek icin etkin bir kariyer planlama ¢alismasi sunmalar1 gerekmektedir. Etkin bir
kariyer planlama ¢alismasi i¢in ise bes temel faktor saptanmistir (Kingir ve Giil, 2007:

284; Okakin 2010: 141):

e Kariyer Esitligi: Calisanlar kariyerlerini gelistirmeye imkan verecek bir performans ve

terfi sisteminin olusturulmasini istemektedirler.

e Amir lgisi: Calisanlar iistlerinin kariyer gelistirmede ve performans geribildiriminde

aktif rol oynamasini talep etmektedirler.

e Firsatlardan haberdar olmak: Caliganlar kariyerlerinin orgiit icinde gelisebilecegi

firsatlar1 6grenmek istemektedirler.

e Calisanlarn Ilgileri: Her ¢alisan igin farkl tercihler s6z konusu oldugu i¢in ¢alisanlar

kendilerine 6zgii kariyer programlarinin olmasini isterler.

eKariyer Tatmini: Calisanlar mesleklerine ve yaslarina gore kariyerlerinden farkli

duzeylerde tatmin duymaktadirlar.

Orgiit icerisinde kariyer planlamasi siireci kesintisiz bir siirectir. Orgiit agisindan
calisanlarin beklentilerinin ve ihtiyaglarinin karsilanmasi maliyetli ve zaman alict
olmasima ragmen c¢alisanlarin yasamsal amaclarinin yerine getirilmesinden dolay1r ¢ok
blyuk bir éneme sahiptir. Kariyer planlamasi ayni zamanda oOrgiit yonetiminin ve
calisanlarin ortak hedeflerini gergeklestirdigi igin, Orgiit igerisinde hem motivasyonu
arttirict hem de ¢alisan verimliligini arttirict 6nemli ve tercih edilen bir uygulamadir

(Aybatli, 2008: 40).

Kariyer planlamasmin dogru yapilabilmesi amaciyla orgiit igerisinde yer alan her bir
pozisyonun gerekliliklerinin tanimlanmis olmasi, bu gorevi yapacak calisanlarin
niteliklerinin belirlenmesi, pozisyon geregi almasi gereken egitimlerinin neler
oldugunun bilinmesi, ise alma kriterlerinin veya disaridan iist pozisyonlara atanan
calisanlar igin prosediirlerin belirlenmis olmasi1 gerekmektedir. Orgiit icerisinde
calisanlarin performanslarinin izlenmesi, degerlendirilmesi ve orgiit kapsaminda

gelisimlerini saglayacak bir egitim yoOnetimi sisteminin de olusturulmus olmasi
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gerekmektedir. Bu kapsamda, calisanlar bilgilendirilecek ve bireysel kariyer hedefleri
icin yon gosterilecektir ( http://www.hrturkiye.com: 2011).

Kariyer planlamasinin énemi ve gerekliligi ise su sekilde 6zetlenebilir: Degisen yasam
kosullarina uyum saglamada, is piyasalarin1 genisletmede, isletmelerin devamliligini ve
basarili olmalarin1 saglamada ve insan faktoriine verilen Onemin artarak, insan
sermayesinin gelismesini saglamada onemli bir yere sahiptir. Ozellikle sirketlerin
nitelikli personel bulmalarindaki zorluk, var olan ve gelecekte ihtiya¢ duyulan bos
pozisyonlara personel yerlestirme ihtiyaclari kariyer planlama faaliyetleri tizerinde daha
fazla durulmasini gerektirmistir. Calisma hayatinda ortaya ¢ikan degisimlerden dolay1
sirketler hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢alisanlarin performanslarini ve motivasyonlarini
arttirmalidir. Isletmeler bunu yaparken calisanlarin bireysel hedefleri ile sirketlerin
hedeflerini birbirini uyumlastiran kariyer planlama siirecini isletmektedir (Gundogdu,

Karatag ve Gacar, 2010: 612).
1.2.1. Kariyer Planlamanin Amaclar1 ve Faydalar:

Gunumuzde gerek bireysel agidan gerekse oOrgiitsel agidan hedeflenen ve yiiriitiilen
kariyer planlamasi ile bircok amaca ulagilmaya calisilmaktadir. Bireysel kariyer
planlamanin en 6nemli amaci Orgiit igerisinde bireyin kendisini gelistirecek ortamlarin
saglanmasi, kariyer hedeflerini 6zgiirce amaclayabilmesi ve hedefledigi pozisyona
gelebilmesi amaciyla érgiitiin bireyin ihtiyaglarini karsilamasidir. Orgiit agisindan ise
kariyer planlama ile amacglanmak istenen; teknolojik degismelerin, artan rekabet
kosullarin, isin ve isgiici niteligindeki degisimlerin, orgiitsel ihtiyaglarimi da
degistirmesi sonucunda kariyer planlama konusuna 6nem vermek, bireylerin kariyer
hedefleri ile orgiitiin varligini siirdiirebilmek amaciyla takip ettigi hedeflerin uyumunu

saglamaktir (Deniz ve Unal, 2007: 108).
Kariyer planlamasinin bireysel amaglari su sekilde siralanabilir (Simsek, 2009: 365):

e Insan Kaynaklarinn etkin kullanimu,

e Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak,
o Yiikselme ihtiyaglarinin karsilanmasi igin ¢alisanlarin gelistirilmesi,

o Yeni ve farkl bir alana giren personellerin degerlendirilmesini saglamatk,
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e Calisanlarin is tatminin, motivasyonunun, oérgiite baglhiliginin saglanmasi,
e Calisanlarin is giivenligini saglamak,
e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarimin daha iyi belirlenmesi,

o [yi egitim ve kariyer olanaklarimin sonucunda ¢alisanlarin performanslarimin

artmasidir.

Kariyer planlamasinin temelinde bireysel hedefler mevcuttur. Bireyler orgiit igerisinde
kendileri icin belirledikleri hedefler dogrultusunda hareket ederler. Bireysel hedefler
orgut yonetimini harekete gecirmektedir. Orgitler bireysel hedeflerle kendi hedeflerini

esitlemeye calismaktadirlar.
Bu kapsamda orgiitlerin kariyer planlamas1 yapmasinin amaglari su sekilde siralanabilir:

e Orgiit icerisinde ¢alisanlarinin eksik kapasiteyle calismasini nler, orgiit verimliligine

ve karma ulagsmay1 saglar,

e Orgiit igerisinde calisanlarmn mutlu olmasin1 ve motivasyonlarinin siirekli yiiksek

olmasini saglar,

e Calisanlarinin orgiite kars1 aidiyet duygusunu hissetmelerini saglayarak, isten ayrilma

oranlarinin diisiiriilmesini saglar,

¢ Calisanlarinin giiciinden, emeginden, becerisinden uygun diizeyde yararlanilmasini

saglar,
¢ Calisanlarinin islerine karsi1 potansiyellerinin artmasini saglar,
o Cinsiyet, hastalik, yas gibi konular1 goz ardi ederek tiim ¢alisanlarin gelisimini saglar.

Orglit igerisinde calisanlarin ¢alisma ortamlarinda, sunulan firsatlarin, alternatiflerin,
kariyer olanaklarinin ve sonuc¢larimin farkinda olmalart kariyerleri ile ilgili hedefleri
belirleyebilmeleri, bu hedeflere ulagabilmek i¢in yon ve zaman tespiti yapmalari
olduk¢a onemlidir. Bu nedenle orgiitler ¢alisanlarina olanaklarin farkina varilmasini

saglama amaciyla gesitli sistemler kurmaktadir (Seymen ve Yilmaz, 2005: 6).
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Kariyer planlamasinin amagclart dogrultusunda yapilanlar sonucunda hem bireye hem de
orgiite ¢esitli faydalar saglamaktadir. Kariyer planlamanin bireye sagladigi faydalar su

sekilde siralanabilir:

e Calisanlarin, oOrgilit icerisinde sunulan olanaklarin farkina varmasiyla, bireysel
hedeflerinin kendisinin belirlemesi ¢alisanlarin hedeflere ulagsma istekleri artacak ve

motivasyonlar yiikselecektir.

e Calisanlar Orgiitin sunmus oldugu egitim firsatlarindan yararlanabildigi takdirde
egitim beklentisi kargilanacak ve eksik yonlerini tespit ederek gelisme firsati bulacaktir.
Egitim seviyesi artan ve gelisme gosteren ¢alisanlarin performanslart ve motivasyonlari

artacaktir.

e Calisanlarin beklentileri dogrultusunda hedefledikleri {ist pozisyonlar i¢in saglanan
geligme firsatlari, {ist pozisyona gelme diisiincesi, artan sorumluluklar ve maddi, manevi

kaynaklar sonucunda calisanlarin verimi artacaktir.

e Ust yonetimin, sadece belirli ¢alisanlar icin degil orgiit icerisinde tiim calisanlarin

becerilerinden, egitim seviyelerinden, hedeflerinden haberdar olmasi saglar.
¢ Tiim calisanlar kariyer hedefleri dogrultusunda ¢alismaya tesvik eder.

e Calisanlar kendilerini degerli hisseder ve motivasyonlari artar.

Kariyer planlamanin orgiite sagladigi faydalari ise su sekildedir:

o [sgiicii Cegitliligine Yardimci Olmak: Kariyer planlamasi ile ¢alisanlarm mesleki

formasyonlari ¢esitlendirilir.

e Uluslar arasi Istihdam: Kolaylastirmak: Cokuluslu sirketler calisanlarini yurt disinda
bulunan diger sirketlerde calismalarimi saglamak amaciyla da kariyer planlamasini

kullanmaktadirlar.

e [s Sadakatini Saglamak: Bireysel kariyer planlama kapsaminda calisanlarin 6rgiitiin

sundugu olanaklarin farkinda olmalar1 dikkat ve takip gerektirmektedir.
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e Yerlestirme ve Orgiitsel Yedeklemeyi Olusturmak: Calisanlarin kariyer hedefleri ile
kendilerini gelistirmesi sonucunda olusan herhangi bir agik pozisyonun doldurulmasi

kolaylagmaktadir.

o Terfi Edecekleri Belirlemek: Orgiit icerisinde yer alan mevcut acik pozisyonlara ve
olusabilecek agik pozisyonlara yerlesebilecek personellerin orgiit icerisinden olmasi

kariyer planlama ile saglanmaktadir.

e Yer Planlamasim Olusturmak: Orglt icerisinde yerlesim planlarina uygun olarak
personel istthdam edilir. Yerlesim planlarina uygun olarak personel ihtiyaglari da

belirlenmektedir.

e Esit Ise Esit Ucret Vermek: Kariyer planlamast ile iist yonetim tarafindan caliganlarin
performanslar1 siirekli takip edilmekte olup, performans sistemi sonucunda esit iste
calisanlara esit iicret verilmekte ve c¢alisanlarin iicret konusunda motive olmasi

saglanmaktadir.

e Esit Is Firsati Olusturmak: Kariyer planlamasi ile ise alim kriterleri, orgiit ierisinde
yer alan pozisyonlarin gereklilikleri belirlenmektedir. Bu sayede ise alim kriterlerini

yerine getiren personeller orgiite katilabilmektedir.

e Hedef Belirlemeyi Kolaylastirmak: Kariyer planlama oOrglt icerisinde yer alan
calisanlarin performanslarinin takibini zorunlu kilmasindan dolayr gelecege doniik

hedeflerin takibinin yapilmasi kolaylagmaktadir.

e Orgiitsel Hareketliligi Saglamak: Kariyer planlama ile orgiit igerisinde ¢alisanlar hem

dikey olarak hem de yatay olarak pozisyon degistirebilmektedirler.

e Ekip Olusturmak: Kariyer planlama ile ¢alisanlar kariyerlerini daha iyi gelistirebilmek

amaciyla ekip kurmaktadirlar.

e Performans: Yonetmek: Ust yonetim Kariyer planlama ile calisanlarina kariyer
firsatlar1 sunma, gelisimlerini izleme, degerlendirme, performans takibi yapma,

ticretlendirme gibi sistemlerin nasil yapilacagi hakkinda bilgi sahibi olurlar.

Kariyer planlama ayni zamanda kaliteli personel yetistirmektedir. Dikkatsiz, verimli

calismayan, hedefleri olmayan caligsanlar kariyer planlama aracilifi ile kolay tespit
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edilmektedir. Bu sayede nitelikli ¢alisanlarin orgiitte ¢aligmasi saplanmaktadir (Cascio
ve Aguiris, 2005: 453-454; Aytag, 2005: 144-145).

1.2.2. Kariyer Planlamanin Boyutlar:

Kariyer planlama ile calisanlar orgiit icerisinde Orgiite olan katkilarini arttirabilmek
amaciyla kendilerini gelistirmek, egitmek, orgiitiin sundugu firsatlardan yararlanarak
kendi kariyer hedeflerini olusturmak istemektedirler. Orgiitler ise bireylerin bu beklenti
ve istekleri karsisinda onlarin daha iyi hizmet vermesi, yetismesi, mesleki anlamda
kendisini yetistirerek hem verimliligi hem de kar1 arttirmasi beklenmektedir.
Dolayisiyla kariyer planlamanin hem bireysel hem de 6rgitsel olmak Uzere iki adet
boyutu vardir (Anafarta, 2001: 4).

Asagida yer alan sekil ile kariyer planlamanin iki boyutu da anlatilmaktadir.

Sekil 1. Bireysel ve Orgutsel Kariyer Planlama

Orgiitiin hedef ve stratejileri . Insan Kaynaklar1 Planlamas:
Ihtiyaglar Dikey, yatay ve diisey kariyer yollar1

Orglitsel Kariyer Planlama

}
T

Bireysel Kariyer Planlama

Deneyim Egitim Beklentiler

Kaynak: Yavuz (2006: 48)

1.2.2.1. Kariyer Planlamanin Bireysel Boyutu

Bireysel olarak kariyer kavrami, bireyin kendisine en uygun yolu segmesi ve bu yol i¢in
kendi planlarimi1 hazirlayarak kendisine bir yon ¢izmesidir. Ayrica, Orglt icerisinde
calisanlarin bulundugu pozisyon ve aldiklar1 gorevden c¢ok bireyin kendisinde

yogunlasan ve bireyin beklenti, hedef ve planlarini igeren bir kavramdir.

Her bireyin gelecekte neler yapacagi, ne olmak istedigi veya hedeflerinin ne olmasi
gerektigi ile kesin ve net kararlar1 yoktur. Bireysel kariyer planlama, bireyin dogru

kararlar verebilmesi, hizli bir sekilde gelisimini saglayabilmesi, eksik yonlerini,
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yeteneklerini, bilgi ve beceri diizeyini degerlendirebilmesi ve mesleki anlamda
kendisine uygun pozisyonlari tercih edebilmesi amaciyla kisisel planlamanin tesvikini

saglar (Deniz ve Unal, 2007: 109; Bolat ve Seymen, 2003: 10).
1.2.2.1.1. Bireysel Kariyer Planlamanin Asamalari

Bireysel kariyer planlama kendini tanima ve degerlendirme, 6rgut ici ve dis1 firsatlart
degerlendirme, kendi sartlarina uygun hedefler belirleme, kariyer planlarinin

hazirlanmasi ve galisma programina yansitilmasi: asamalarini i¢eren bir siiregtir.

e Kendini Degerleme, Tamima Asamasi. Kariyer planlamasimin baglangic asamasini
olusturmaktadir. Birey, kendini degerleme asamasinda kendisinde baskin olan degerleri
belirler. Kisilerin kendilerini degerlerken kullanabilecekleri bazi degerler vardir. Bu
degerler aile giivenligi, basar1, uyum, saygi, sevgi, ozgiirliik, esitlik gibi bireyin hayata
olan bakis acisini yansitmaktadir. Birey hayata olan bakis agisin1 degerlendirdikten
sonra ¢aligma hayatina yonelik degerleri de belirlemelidir. Caligma hayatina yonelik
degerlerden bazilar1 da yiiksek {icret, is gilivenligi, sakin bir ortam, baskalarini
etkilemek, baskalarina yardimci olmak, stresli bir calisma ortami, seyahat etmek gibidir.
Birey bir sonraki asamada ise talep ettigi ise yonelik beklentisini belirlemedir
(Erdogmus, 2003: 235-236).

o Firsatlart Tamma: Kisi bu asamada, Orgiit icinde veya Orgiit disinda kendi
yeteneklerine ve becerilerine uygun olanaklar tespit etmek amaciyla gozlem yapar. Kisi
i¢cin, 6nemli olan degerlerin ne oldugu ve gercekte ne yapmak, nerede olmak istedigi bu
asamada dnemlidir. Orgiit ici firsatlarin degerlendirilmesinde bireyler, isletmeyi tanitan
el kitaplarindan, orgiit icerisinde yer alan pozisyonlarin gerekliliklerinden, pozisyona ait
yetkinliklerden ve gorevlerden yararlanabilmektedir. Ayrica calisma arkadaslarindan,
Orgut ici sdylentilerden, o 6rgutten emekli olanlardan veya isten ayrilanlardan da bilgi
alarak hareket edebilir. Bireyler orgiit disindaki firsatlar1 da is ilan sitelerinden, yakin
cevresinden de takip edebilmekte ve kendisine uygun olan firsatlar1 degerlendirmektedir

(Bolat ve Seymen, 2003: 11).

e Hedefleri Belirleme: Birey kendisini degerleme asamasi ve oOrgiit igi, disi firsatlart
degerlendirme asamasindan sonra kendisi i¢in kisa ve uzun vadeli hedefler

belirlemelidir. Kendisini nasil gelistirecegi, belirli bir zaman igerisinde hangi pozisyona
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gelmek istedigine, neler yapmak istedigine karar vermelidir (Altay, 2006: 33).
Bireylerin belirlemis oldugu hedefler kisilik yapilar1 geregi farklilik gostermektedir.
Bireylerin zaman igerisindeki tercihlerindeki degiskenlikler, orgiit igerisindeki
degisimler de yeniden kariyer firsatlarina yonelmelerine sebep olabilmektedir (Aytac,
2005: 156).

e Kariyer Planlarimin Hazirlanmas: ve Gelistirilmesi: 1k ii¢ asama gerceklestirildikten
sonra ulagilmak istenen hedeflere nasil ulasilmasi gerektigi ile ilgili aksiyon planlarinin
hazirlanmas1  gerekmektedir. Bireylerin hazirlayacaklar1 planlarin = bireylere ait
yeteneklerin, deneyimlerin kisisel kariyerini nasil etkileyecegini  gostermesi
gerekmektedir. Bunu yaparken bireylerin tiim faktorleri gdz Oniinde bulundurmasi
gerekmektedir (Altay, 2006: 33; Anafarta, 2011: 8). Nedeni ise; 6rglt icerisinde veya
disinda bireyin kariyerine etki edecek arti yonlii degerler ile kariyerine etki edecek
negatif yonlii degerler bulunabilmektedir. Kariyer planlarinda verilen herhangi bir hatali
karar kisinin igine karsi mutsuz olmasina neden olmaktadir. Bu da kiginin Orgiit

icerisinde motivasyonun diismesine neden olabilmektedir (Eryigit, 2000: 18).

Bireyler kisisel kariyer planlarin1 hazirlarken, hedeflere nasil ulagilmasi gerektigi, nelere
dikkat edilmesi gerektigi, kendilerini hangi konuda nasil gelistirme gerektigi gibi
konularin dogru bir sekilde hazirlanmasi amaciyla oOrgiitlerin calisanlarina destek
vermesi amaciyla Insan kaynaklari sorumlulari veya calisanlarina &rnek olacak ve
tecrubelerinden yararlanilacak kisileri destek saglamalar1 igin gorevlendirmelidir.
Bunun sonucunda da bireyler saglikli bir sekilde Sekil 3’te de anlatildigi gibi
geribildirim alabilmelilerdir (Yilmaz, 2006: 77; Anafarta, 2001: 8).

o Kisisel Kariyer Kararmmin Verilmesi: Kisi kendisini tanidiktan ve mevcut olan durumu
degerlendirdikten sonra kariyeri ile ilgili karar vermeden Once iyi bir kariyer karari
verebilmesi igin kariyer kararini etkileyebilecek bilgileri tam olarak degerlendirmesi
gerekmektedir (Sahin, 2009: 16).

Goriildiigi gibi bireysel kariyer planlamasindan ii¢ sonu¢ ¢ikmaktadir (Aytag, 2005:
157):

e Bireyin kendi kapasitesi, ilgi ve yetenekleri ile tarafsiz bir degerlendirmenin

vapilacagt yasam planlamast.
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e Bireyin gelecekte ¢alisacagi is icin hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve bir diger

gelecekteki kariyer kararimin planlarini iceren gelistirme planlamasu.

e Bireyin belli amag¢ ve hedefleri dogrultusunda odiil beklentisini de kapsayan

performans planlamasi.
1.2.2.2. Kariyer Planlamanin Orgiitsel Boyutu

Orglitsel kariyer planlama genel olarak calisanlarin ihtiyaclarim karsilayarak, onlarm
kariyer hedeflerine ulasmasimi saglarlar. Orgiitsel kariyer planlama, Bingdl’e gére su
sekilde tammlanmustir: “Orgiitiin, calisanlara kendilerini gelistirmede veya kariyer
hedeflerini gerceklestirmede yardimci olmak, onlara kendilerini gelistirme firsati
yvaratmak ve onlar i¢cin yollar ve faaliyetler belirlemek amaciyla gerceklestirdigi siirekli

bir surectir” (Bingol, 2005: 286).

Bu siirecte orgiitler hem ¢alisanlarinin kariyer hedeflerini gergeklestirmek hem de
orglite olan katkilarinin artmasim1 saglamaktadir. Ayrica, Orgiitler, varliklarini
siirdiirebilmek, hedeflerine ulasabilmek amaciyla ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri
icin olanaklar da saglamaktadir (Seymen ve Yilmaz, 2005: 6). Bunun igin, ¢alisanlarin
kendi kariyerlerinden beklentileri ortaya ¢ikarilabilmekte ve orgiit olarak uygun kariyer
secenekleri sunulabilmektedir. Bunun yaninda var olan kariyer firsatlarina uygun olan
calisanlar da belirlenebilmektedir (Sezen, 2002: 222). Yetismis, kendini gelistirmis,
isinde belirli bir yetkinlige ulasmis calisanlara olan ihtiyaglar arttikga oOrgiitler kendi
biinyelerinde hizmet i¢i egitimler vermeye baslamislar ve nitelikli personellerin orgiit
igerisinde uzun silire ¢alismasini saglamak, Orgiite olan sadakati arttirmak amaciyla
tesvik edici firsatlar yaratmayr diisiinmiislerdir (Unal ve Deniz, 2007: 9). Orgitiin
sunacag1 bu firsatlar, bireysel tatmin agisindan énemli bir yere sahiptir ve orgutler bu
stireci ¢alisanlarina danigmanlik yaparak da gerceklestirebilmektedirler (Aytag,
2005:165).

1.2.2.2.1. Orgiitsel Kariyer Planlamanin Asamalari

Orgiitsel kariyer planlamanin asamalar1 pozisyonu tammlama, kurumsal degerlendirme,
personeli belirleme, bireysel kariyer planlamanin gelistirilmesi, uygulanmas: ve geri
bildirimdir.
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e Pozisyonu Tammlama: Orgiitsel kariyer planlama siirecinin ilk asamas1 orgiite ait
organizasyon semasinda yer alan tiim pozisyonlarin Ozelliklerinin tanimlanmasidir.
Boylece orgiit icerisinde yer alan kariyer yollarin saptanarak bu yollar tizerinde bulunan
her pozisyon ve gorevin gerektirdigi niteliklerin agik bir sekilde ortaya konmas: érgutsel

kariyer planlamanin baslangi¢ noktasini olusturmaktadir (Yavuz, 2006: 58).

e Kurumsal Degerlendirme: Kariyer planlamanin bu asamasi orgiitte yer alacak insan
kaynagini genel olarak gozden gegirdigi siiregtir. Bireyler her ne kadar bireysel kariyer
planlama surecinde kendi ihtiyaglarini, degerlerini, yetenek ve beklentilerini
degerlendirmeye ¢aligsalar da Orgiitin bu siirecte c¢alisanlara destek olmasi

gerekmektedir (Sahin, 2009: 17).

e Personeli Belirleme: Bu asama ile tepe yoneticisi veya tepe yoneticileri Orgutteki
potansiyel kariyer gelistirme talebi i¢inde bulunan personeli tespit etmektedir. Bu
durumda hem personelin kariyer gelisimine olan egilimini tespit etmis, hem de buna

uygun olarak kariyer gelistirme kanallarini agik tutmus olacaktir (Eryigit, 2000: 115).

eBireysel Kariyer Planlamanin Gelistirilmesi ve Uygulanmasi: Orgit tarafindan
gerceklestirilen kariyer planlama siirecinin bu asamasinda insan kaynaklari bélimi
daha onceki asamalarda gerceklestirilen faaliyetlere paralel olarak c¢alisanlarin ilgi ve
yeteneklerine uygun is kollarmin belirlenmesi, kariyer yollarinin tespiti ve bireysel

kariyer planlarinin hazirlanmasi stireclerinde destek olmaktadir (Sahin, 2009: 18).

eGeri Bildirim: Orgiitsel kariyer planlama siireci igerisinde insan kaynaklari
boliimiiniin orgiit icerisinde yer alan tiim calisanlara karsi seffaf, acik ve net olmasi, tim
iletisim kanallariin da ayrica agik olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle kariyer planlama
streci icerisine dahil olamayan c¢alisanlarin orgiit igerisinde degerli olduklarinin
hatirlatilmas1 ve ileride olusabilecek bos pozisyonlar igin tekrar degerlendirmelerin

olabilecegi agikc¢a belirtilmelidir (Yavuz, 2006: 62).
1.2.2.2.2. Orgiitsel Kariyer Planlama Teknikleri

Orgitlerde bireyin kariyer planlama faaliyetlerinde kullamlmak iizere gelistirilen bir

takim teknikler bulunmaktadir. Bunlar; kariyer planlama teknikleri ise kariyer haritalari,
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kariyer danigsmanligi, kariyer rehberligi, kariyer merkezleri, kogluk, is rotasyonu,

kariyer atdlyeleri, egitim ve gelistirme programlaridir.

e Kariyer Haritalarr: Orgiit igerisinde bir isten diger bir ise ilerleyebilmenin yollarini
belirlemek tizere kullanilan bir tekniktir. Diger bir deyisle, orgiit igerisinde yer alan tiim
pozisyonlarin tek bir sekilde gosterildigi bir semadir. Bu semada calisanlarin hangi
pozisyondan sonra hangi pozisyona gecebilecegi acik ve net bir sekildedir. Calisanlar bu
semay1 baz alarak hangi yetkinliklere sahip olmalar1 gerektigini bilerek orgiit igerisinde

ilerleme olanagina sahiptirler (Ozden, 2008: 259).

e Kariyer Damsmanhgi: Orgiit icerisinde mevcut mesleki ve egitim olanaklarindan
faydalanmak amaciyla ¢alisanlara kariyer gelisimlerinde yardimci olmayr amaglayan bir
hizmettir. Bu hizmeti ilgili insan kaynaklar1 boliimii ¢alisanlari, orgiit i¢i kidemli
caligsanlar, uygun kariyer amaglarini belirlemek, uygun kariyer hedefleri ile ¢alisanlara

uygun kariyer basamaklarina yonelmeleri amaciyla vermektedir (Aytag, 2005: 219).

e Kariyer Rehberligi: Kariyer yonetimi uygulamalarinda kullanilan en 6nemli kariyer
gelistirme etkinligidir. Kariyer rehberligi, calisanlarin kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi
ve degerlerini; bunun yaninda ¢alisanlarin farkli kariyer imkanlarin1 tanimlamalarina
yardimci olmaktadir. Ayrica, Kariyer rehberligi, mesleki gelisimleri igin bireylere hangi
kitaplar1 okumalari, hangi kurslar1 almalari, belli yetenekleri gelistirmek ic¢in hangi
danigsmanlarin talimatlarina uymalar gerektigi, kariyer olanaklari, isletme iginde ve
disindaki egitim olanaklar1 hakkinda bilgi verilerek, bireylere yon gdosterilmesidir

(Yilmaz, 2006: 133).

e Kariyer Merkezleri: Orgiitsel kariyer gelistirme destegi sunan ve orgiit icerisinde yer
alan calisanlarin kendi kendini degerlendirmelerinde ve kariyer gelisimleri hakkinda
bilgi almalarina katki saglayan orgiit i¢i kuruluslardir (Torrington, Hall ve Taylor, 2008:
459).

e Kocluk: Calisma hayatindaki is gelistirme tekniklerinin en yenisi olan kogluk, belirli
bir amag icin 6zel egitim, seminer verilerek; bireyi amagladigi hedefe hazirlama ve bu
yolda bireye geri bildirimler saglama teknigidir. Calisanlar1 hazirlama siirecinde igletme

icerisinde yiikselme firsatlar1 i¢in hangi yetenek ve becerilerini gelistirmeleri konusunda
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bireylere yardimci olunmaktadir. Etkili bir kogluk siireci i¢in ¢alisanlar veya yoneticileri

arasinda saglikli ve iyi iligkiler olmalidir (Mathis ve Jackson, 2011: 307).

els Rotasyonu: Is rotasyonu, bireylerin ¢alisma hayatim ve kariyer gelisimini
canlandirmak amaciyla 6nceden belirlenmis bir program ve siirelere gore, bireylerin
isletme i¢inde yatay olarak yer degistirmesidir. Alt diizey islerde monotonlugun ortadan
kaldirilabilmesi veya hafifletilebilmesi amaciyla gelistirilmigtir. Ayn1 zamanda Orgiit
icerisinde calisanlar kendi yetenek ve becerilerini farkli islerde de degerlendirme

olanaklarina sahip olmaktadirlar (Ozden, 2008:266; Mathis ve Jackson, 2011: 307).

e Kariyer Atolyeleri: Is gérenlerin kariyer planlarini degerlendirerek kendilerini daha iyi
tanimlarina yardimci olurlar. Bir diger deyisle, kariyer atdlyeleri, calisanlarin kendi
kendini tanimasi ile kisinin gosterdigi aktivitelerle oOrgiitiin bireyi tanimasinin

karsilastiritlmasini yaparak ayrimini ortaya koyar (Delipoyraz, 2009: 60).

e Egitim ve Gelistirme Programlari: Egitim ve ¢alisanlarin kendilerini gelistirmesi hem
orgilit igerisinde yer alan calisanlar hem de yonetim icin gerekli bir faaliyettir. Egitim
yoluyla, o6rglt icerisinde hedeflenen islerin gergeklesmesi miimkiin olmakta ve
calisanlar bu dogrultuda yetkinlik sahibi olabilmekte, rasyonel kararlar alabilmektedir.
Orgiitler egitim ve gelistirme yolu ile ¢alisanlarinin Kariyer planlarmi ortaya

koymaktadir (Collings ve Woods, 2009: 125).
1.2.3. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Uyumlastirilmasi

Basarili bir kariyer planlamasi uygulamasinda; hem bireye, hem de isletmeye esit
sorumluluk diismektedir. Bireyler isteklerini ve yeteneklerini tanimali ve danigmanlik
yardimiyla belirli bir kariyer yolu icin gerekli egitim ve gelisimi belirlemelidir. Isletme
ise ihtiyac ve imkanlarin1 belirlemeli, ¢alisanlarina kariyer bilgisi ve egitim
saglamalidir. Calisanlara isletmedeki kariyer yollari, gorevinden ayrilacak veya emekli
olacak caliganlarin pozisyonlart ve bu pozisyonlarn gereklilikleri hakkinda bilgi

verilmeden kariyer planlamasi yapilmamalidir (Sahin, 2009: 20).
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1.2.4. Kariyer Planlamada Karsilasilan Sorunlar

Kariyer planlama siireci i¢inde ¢alisanlar bazi sorunlarla karsilasabilmektedir. Kariyer
planlamada karsilagilan sorunlari; kariyer planlamada 6zel sorunlar ve kariyer dénemi

sorunlar: ve kariyer sonu sorunlari olarak agiklayabiliriz.
1.2.4.1. Kariyer Planlamada Ozel Sorunlar

Bireyin 6zel yasamindan kaynaklanan Kariyer sorunlari cinsiyetten kaynaklanan
sorunlar, cift Kkariyerli esler, c¢ift kariyerlilik ve ay 1s181 sorunu olarak

incelenebilmektedir.

e Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar: Giiniimiizde ¢alisma hayatinda kadin ¢alisan sayisi
giderek artmaktadir. Ancak Orgiit yonetiminde artan ¢alisan kadin sayis1 orgiit igerisinde
sorun teskil etmekte ve bu nedenle erkek c¢alisan sayisi kadin ¢alisan sayisindan daha
fazla olmaktadir. Calisma hayatinda kadin calisanlarin Orgilit yonetimine cinsiyet
faktoriinden dolayr getirilmemesi kariyerlerindeki en 6nemli sorundur. Ayn1 zamanda
kadinlarin kariyerlerindeki diger ©nemli sorun ailevi sorumluluklarindan dolay1

olmaktadir (Tlrker, 2006: 1).

o Cift Kariyerli Esler: Kadmnlar ¢alisma hayatinda daha fazla rol oynadiginda ve bu
arada kariyer yollarinda ilerlemeye basladiginda, bu sorun ortaya ¢ikmaktadir. Her iki
esin farkli kariyer yollarinda, farkli kariyer hedefleri ile ilerlemesi aile hayatin1 da
etkilemektedir. Eglerin her ikisinin de kariyerlerine agirlik vermesi birbirlerini olumsuz

yonde etkilemektedir (Ozden, 2008: 309).

o Cift Kariyerlilik: Bireyin ayni1 anda iki farkli kariyere birden sahip olmasi da kariyer
sorununu ortaya c¢ikarmaktadir. Cift kariyerli olmanin geregi, birey agisindan her iki
isinde belli bir uzmanlik ve tecriibe gerektirmesi, her iki isin bireye unvan, statii ve
kariyer saglamasidir. Tek bir kariyer yolunda uzmanlasamayan birey tiim performansini

iki kariyer yoluna paylastirmak zorunda kalacaktir (Simsek, 2009: 374).

o Ay Isig1 Sorunu: Bu kavram, diizenli olarak ¢alisan bir kisinin haftada 12 veya daha
fazla saatle daha fazla tecriibe kazanmak, gelir yetersizligi yasamak ve yeni beceriler

kazanmak amaciyla disarida ¢alismasini tanimlamaktadir. Ay 15181 sorunu olmasinin
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temel nedeni, bireyin enerjisini diger islerde de kullanmasidir. Bu durumda birey

calistig1 Orgiitte yeterli performansla ¢alisgamamaktadir (Aytag, 2005: 275).
1.2.4.2. Kariyer Donemi Sorunlari

Bireyler ¢alisma yasaminda kariyer asamalarini izlerken, orgiit i¢inde de bazi1 sorunlarla
karsilasabilmektedir. Bireylerin kariyer yasaminda karsilasabilecegi sorunlar; baslangi¢
donemi sorunlari, Kkariyer ortasi sorunlart ve kariyer sonu sorunlart olarak

incelenebilmektedir.

e Baslangi¢ Dénemi Sorunlari. Calisanlar, orgiite giris doneminde meslekleri ile ilgili
hedefler belirlemektedirler. Ancak bu donemde orgiitiin kisiye sagladigi olanaklarin
yetersizligi nedeniyle belirsizlikler ve sorunlar yasanabilmektedir. Kisi ise ilk bagladigi
giin hayal ettigi is ile girdigi is arasinda farkliliklarin oldugunu goérerek gercegin ¢ok
farkli oldugunu anlayabilmektedir. Bu durum hayal kirikligina sebep olmaktadir. Bu
kisilerin yasadigi “Gergek/Kariyer Soku’dur.” Bu donemde birey, amaglari ve
beklentileri dogrultusunda kendine en uygun Kariyer yollarini arastirmalidir. Orgiit ise
caligma yagamina yeni baslamis olan personelin korku ve endiselerini gidermek, orgiitle
biitiinlesmesini  saglamak amaciyla oryantasyon programlari dizenlemeli ve yeni

elemanlarina destekleyici tavir sergilemelidir (Bingol, 2006: 291; Kirci, 2007: 23).

e Kariyer Ortast Sorunlari: Kariyer ortasi doneminde kisilerin calisma hayatlarinda
iiretkenlikleri azalarak, kisiler durgunluk donemine girmektedir. Bu donemde kisiler
kendilerini mutsuz hissetmektedir. Kariyerlerini koruma asamasi da denilen bu
donemde kisi kendini ve kariyerinde dogru bir se¢im yapip yapmadigini sorgulamaya
baslamaktadir. Yasam evrelerinde de orta yas krizine denk gelen bu déonemde zihinsel
ve fiziksel bir yavaslama olmaktadir. Kisilerin sik sik saglik problemleri ile
karsilagilmaktadir. Bu donemdeki kisiler duygularini ¢ogu kez islerine karistirmaktadir.
Geng ve zeki meslektaslarina karst kendilerini ezik ve giligsliz hissetmektedirler.
Calisanlarin orgiit igerisinde terfi hizlar1 diismektedir. Isletmeler dogru insan kaynaklari
yOnetimi strateji uygulamadigi takdirde ¢alisanlar bu dénemden uzaklasamamakta ve
motivasyonlari diismektedir (Aytag, 2005: 69-70; Kingir ve Giin, 2007: 288).

e Kariyer Sonu Sorunlari: Bu donemdeki kisiler performanslarinin ve verimliliklerinin

azaldigim1 ve bulunduklar islerinde ilerleyemeyeceklerini fark ederler. Boylece isten
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emekliligini hak ederek kazanma donemi baglamis olmaktadir. Bu dénem ¢alisanlarin
fazla stres altinda kalmas1 nedeniyle oldukca énemli bir dénemdir. Bu nedenle Insan
kaynaklar1 yoneticilerinin, emeklilik déneminin hem c¢alisan hem de isletme igin
zorlugunu anlamalar1 gerekmektedir (Kingir ve Giin, 2007: 288). Yash c¢alisanlarin
genellikle algilama ve Ogrenme kabiliyetlerine iliskin sorunlar konusundaki
Onyargilarina karsin, baz1 onlemler isletmedeki iist yonetim tarafindan almarak kisi
emekli oluncaya kadar onlara aktiviteler kazandirilabilir. Eger isletmelerdeki (st
yonetim emeklilik donemine gelmis ¢aligsanlarin islerini daha iyi yapacaklarina inanirsa
esnek calisma programlar, siirekli egitim ve ayrimdan kacinma gibi Onlemlerle
caliganlara yardimci olabilirler. Bu konuda emeklilik programlari diizenleyebilirler
(Bingol, 2005: 292).

1.3. Kariyer Yonetimi Kavram

Kariyer yonetimi kavramina iligkin literatiirde bircok tanim mevcuttur. Bunun nedeni
ise kariyer yonetiminin hem bireysel agidan hem de Orgiitsel agidan gerceklesen
faaliyetlerin bir bitiin olarak degerlendirilmesidir (Ozden, 2008: 249). Kariyer
yonetimi, calisanlarin ayni veya farkli isletmelerde, is gruplarinda yaptigi islere veya

edindigi tecriibelere gore gelisme gdsteren bir siirectir (Deniz ve Unal, 2007: 105).

Calisanlarin gelecek programlarini ve kariyerlerini gelistirmek amaciyla sunulan
firsatlar ile ¢alisanlarin ihtiyact olan ve yeteneklerini gelistirici egitim programlarini
temin etmek ile ilgilidir. Kariyer yonetiminin temel esaslari; 6gretici ve gelistirici
olanaklar saglamak, kariyer planlamas1 yapmak ve basarili bir yonetim plani sunmaktir

(Armstrong, 2006: 399).

Kariyer yonetimi, bireylerin beklentileri ve ihtiyaglar1 dogrultusunda olusan
hedeflerinin Orgiitin sunmus oldugu olanaklarla biitiinlesmesini igerir. Bu surecte
calisanlar ve oOrgiit birlikte hareket ederek, birbirlerini destekleyecek faaliyetlerde
bulunurlar. Ancak hem 6rgiite, hem bireye belirli gérevler diisse de kariyer yonetiminde

bireyin rolu cok dnemlidir (Kingir ve Gun, 2007: 281).

Kariyer yonetimi siirecinde bazen c¢alisanlarin Orgiitten ayr1 olarak Kkariyerlerini
planladiklari, 6rgiitiin de bireyin ilgi ve beklentilerini dikkate almadan terfi ve atamalar

yaptigi  goriilmektedir. Bdyle bir durumla karsilasmamak amaciyla bireyin
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beklentilerinin ve ihtiyaglarinin mutlaka orgiitiin sundugu yonetsel imkanlarla uyumlu
olmasi, orgiitiin de bireyin talep ve kapasitelerini mutlaka goz oniinde bulundurmasi

gerekmektedir (Phillips, 2007: 211; Erdogmus, 2005: 16).

Kariyer yonetimi, orgiitlerin sahip olduklar1 degerli insan kaynagini korumaya yonelik
bir kavramdir. Kariyer yonetimi, her gecen giin artan rekabette Orgiitlerin ve
calisanlarinin is hayatinda yasanan olas1 degisimleri hazirlikli bir bigimde karsilayip, is
hayatinda gelecege iliskin gercekgi kararlar alabilmeleri, hem 6rgiit i¢in hem calisanlar
icin olumlu sonuglar gosterebilmektedir. Bu sonuglar, ¢alisanlarda is tatmini, orglite
baglilik, verimlilik ve motivasyonu artirict etkiler yaratmaktadir (Yaprak vd.,2010:
400).

Kariyer yonetimi, 6rgut icerisinde ¢alisanlarinin ihtiyaglarini, beklentilerini, hedeflerini
orglitiin sunmus oldugu veya sunacagi firsatlarla veya bunlara engel olabilecek
durumlarla uyumlastirmaktadir. Orgutler, degerli insan kaynagmna verdikleri &nem
dogrultusunda, motivasyonu yiiksek, gelisime acik, verilen hedeflere zamaninda ulasan,
uyumlu c¢alisanlar1 zamaninda ve gelecekte stirekli egitmek, gelistirmek ve orgiite aitlik
duygusunu vermek istemektedirler. Bu planlarini ise kariyer yonetimi sayesinde

yapmaktadirlar (Bingo6l, 2005: 288).

Kariyer yonetiminin uygulandigi isletmelerde oOrgiitsel yedekleme planlamasi ve
yonetimsel anlamda gelisme 6n plana ¢ikmaktadir ve bu kariyer yonetiminin en 6nemli
konusudur. Bireyler isletme igerisinde iist diizey pozisyona gelebilmeleri, gerekli
yetkinlige ulagsmalar1 icin bireysel olarak planlanan gelisimlerin yonetim tarafindan da

desteklenmesi kariyer yénetimi konusu igine girmektedir (Aytac, 2005: 116).

Kariyer yonetiminin diger bir Onemli konusu da, ¢alisanlarin orgiit igerisinde
bulunduklar1 pozisyonun farkinda olmalarini saglamasi, ¢alisanlarin kariyer yolunda
atacaklar1 adimlarin nasil ve bir sonraki kariyer adiminin ne olmasi gerektigini
gostermesi ile ¢alisanlarin kendilerini gelistirmek i¢in yapacaklari hazirliklar1 belirleme

firsatin1 vererek is verimini ve motivasyonu arttirmasidir (Yavuz, 2006: 120).

Kariyer yonetimi, ayn1 zamanda, kariyer planlarinda kararsiz kalan c¢aliganlarina ihtiyaci
olan destegi vererek onlar1 cesaretlendirerek, calisanlarin yetenekleri ve mesleki

amaclar1 ile organizasyonun sundugu kariyer firsatlarim1 da uyumlastirarak; tim
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calisanlarina, onlarin yeteneklerine uygun, sorumluluk alabilecekleri bir dizi dgretici

aktivite ve deneyim olanagi saglamaktadir (Armstrong, 2006: 399).
1.3.1. Kariyer Yonetiminin Amaclar:

Kariyer yonetiminin amaclarini genel ve 6zel olmak iizere ikiye ayirmak mimkindur.
Buna gore kariyer yonetiminin genel amaglarini su sekilde siralayabiliriz (Sahin, 2009:
24):

® Basarili bir orgiit olmak amaciyla var olan veya gelecekte olabilecek ihtiyaglarin

belirlenerek giderilmesi,

e Orgiit icerisinde bireyin diizeyi 6nemli olmaksizin kariyer hedefine ulasmak amaciyla

belirli yetkinlige sahip bireyleri bulundurmak,

e Kariyer hedefleri olan bireylere danismanlik yapmaktir.

Kariyer yonetiminin 6zel amaglari ise (Okakin, 2009: 142):

e Calisanlarin sahip olduklar: pozisyonun gerekliliklerine dayali olarak veya ileride
tistlenecekleri gorevlerinde belirli yetkinlige sahip olabilmek amaciyla ihtiyag
duyduklar: yeteneklerini gelistirmesine, almasi gereken egitimleri almasina yardimci

olmak,

e Orgiitiin var olan amaglart ile ¢alisanlarimin istek ve beklentilerini wyumlu hale

getirmek,
e Orgiit icerisinde ¢calisanlarina yeni kariyer firsatlar: sunmak,

e Kariyerlerinde sorun yasayan c¢alisanlarini motive ederek onlart islerine ve

hedeflerine karsi canlandirmak,

e Orgiit icerisinde calisanlarina kigisel kariver planlarini yapabilmek icin firsatlar

tammark.

Orgiitlerin kariyer yonetiminin amagclarma ulasabilmesi amaciyla, calisanlar1 igin
kariyer yollarin1 siirekli arastirmali, ¢alisanlarina sik sik agik pozisyonlar hakkinda bilgi

vermeli ve etkili bir performans degerlendirme sistemi kurmasi gerekmektedir. Ayrica
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calisanlarina kariyer danigmanligi hizmeti vermesi, egitim programlarinin diizenlenmesi
ve c¢alisanlarina mesleki anlamda deneyim kazanabilmesi amaciyla firsatlar tanimasi

gerekmektedir.
1.3.2. Kariyer Yonetiminin Onemi ve Sagladigi Faydalar

Gunlimulzde bireylerin kariyerlerine iliskin beklentileri hizla degisim gostermektedir.
Buna paralel olarak orgiitler de degisim siireci icerisine girmektedir. Bireyler Orgiit
igerisindeki beklentileri dyle degismistir ki, bireyler tek bir meslek grubuna ait olmak
istememekte, omiir boyu tek bir kariyer beklentisi icerisine girmemektedir. Bilgi isci
olarak adlandirilan kisilerin yonetimi de bu degisime uygun olarak daha farkli bir
yaklagimi 6n plana ¢ikarmustir. Orgiit icerisinde bireylerden beklenen verimliligin en iist
seviyede olmast igin sunulan firsatlar sonrasinda birey davraniglarinda ve
uygulamalarda olumlu degisimler yaratmistir (Bolat ve Seymen, 2003: 10; Aytag, 2005:
118).

Bireylerin, ise giris adimindan itibaren Orgiite fayda saglamalar1 ve kendi kariyer
yollarin1 belirleyebilmeleri amaciyla siirekli giindemde olan kariyer, kariyer yollari,
egitim-gelistirme programlari, bireysel kariyer danigmanligi gibi kavramlar ve

uygulamalar insan kaynaklar1 yonetiminde de 6énemli bir yere sahiptir.

Kariyer yonetiminin orgltler i¢in 6nem kazanmasmin diger nedenleri ise; Orgiit
icerisinde yer alan iglerin daha karisik hale gelmesi, biiyiik isletmelerde fazla personelin
istthdam etmesi ve c¢alisanlarin ayn1 anda terfi edilememesi, ¢alisanlar1 yatay
pozisyonlardaki islere gegirmek amaciyla onlar1 tesvik etmek, isten ayrilan personel
oranin1 diislirmek, agik pozisyonlara Orgiit i¢i calisanlar1 yerlestirmek amaciyla
calisanlarin gelisimini ve motivasyonunu arttirmaktir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 986).
Kariyer yonetimi ile ¢aliganlar, orgiit igerisinde hangi pozisyona yerlestirileceginin veya
hangi pozisyona gelebileceginin bilgisini almaktadir. Bu bilgi ¢alisanlar1 6rgiite baglar,

is verimliligi ve ¢alisan motivasyonu artar.

Kariyer yonetiminin bireye sagladigi faydalar su sekilde siralanabilir (Aytag, 2005:
121):

e Onceden bilgilendirme ile olasi kariyer tercihleri yapmak,
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e Bireyin isindeki diis kirikligi siirprizi olasiligini azaltmatk,

o Farkll kariyer hedeflerine ulasmak icin ihtiya¢ duyulan giiven ve is becerilerini daha

iyi teshis etmek,
e Bastirilmis ve ¢atisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmek.

o [s yerini, aile yasamini, endiistriyel deSismeyi ve toplum iiyeligini kapsayan yasamin

her alanminda daha iyi kariyer hedeflerini yerlestirmek.

Kariyer yonetiminin orgiite sagladigi faydalar ise su sekilde siralanabilir (Y1lmaz, 2006:
127):

o Gelecekte ihtiyag¢ duyulacak insan kaynaklart ihtiyacin daha iyi tespit etmek,

e Mikro ve bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek i¢in orgiitsel degismeyi
kolaylastirmak,

e Orgiitiin kullanimi icin ¢alisanlarin becerilerini ve amaclarini stoklamak,
e Calisanlarin ger¢ek¢i olmayan ve sakll beklentilerini ortay ¢ikarmatk,
o Kendi gelimse planlarini hazirlayanlar yoluyla bireysel degisimi kolaylastirmak

e Orgiit icindeki uzmanhiklar ve meslekler icin daha iyi ve farkl gelisim asamalarini

onceden tahmin etmek,
o [sgiiciinii tehlikeye diigiirenleri, yeniden egitmek ve harekete gecirmek,
e Insan kaynaklar: yonetiminin etkinligini artirmak.

Kariyer yoOnetiminin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in hem onu kullanan
calisanlarin hem de orgiitiin bu siireci benimsemesi gerekmektedir. Hem c¢alisanlarin
hem orgiitiin ortak amaclara ulagsmak amaciyla ortak hareket etmesi bu siliregte cok
onemlidir. Orgiit igerisinde kariyer yonetiminin amaclarina ulasildig1 takdirde
calisanlarin kariyer beklentileri gergeklesecek, orgiite olan aidiyet duygusu artacak,
performans yiikselerek Orgiitiin de verimliligi artacaktir. Boylelikle hem ¢alisana ait

hem de Orgute ait motivasyon artacaktir (Kirci, 2007: 21; Yilmaz, 2006: 127).

31



1.3.3.  Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Kariyer yonetimi uygulamalarinin baslicalar1 i¢ ise alim, terfi, transfer ve yer
degistirme, isten cikarma, emeklilik, oryantasyon egitimi, yOnetim gelistirme ve

orgutsel yedeklemedir (Yilmaz, 2006: 142).

el¢ Ise Alim: Kariyer yonetiminin ilk ana konusu, orgiitte bulunan pozisyonlarin
gerekliliklerine gore uygun kisileri ise almaktir. Orgiit igerisinde kisa ve uzun vadeli
insan kaynaklar1 planlamasi ile isletmenin devamliligimi ve gelisimini saglamak
amaciyla ne kadar is gorene ihtiyacinin oldugunun analizini daha 6nce elde edilen
verilerle saglar, bunun yaninda biiyiime gosteren ve gelisen isletmeler igin ihtiyag olan
is gorenlerin nasil saglanacag konusunda ¢ozim bulur (Akyiiz, 2006: 68). Is géren
saglanmasi s6z konusu oldugunda, orgiit icerisinde ilk i¢ kaynaklara basvurulmakta, bu
ise kariyer analizlerinin yapilmasi veya orgiit i¢i yapilan duyurular ile bosalan
pozisyonlara aym isletme igerisinde calisan kisiler ya dikey hareketle ya da yatay
hareketle atanmaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 82; Akyiiz, 2006: 69).

e Terfi Planlamasi: Calisanlarin orgiit icerisinde yetkilerinin, sorumluluklarinin ve buna
bagli olarak ticret yoniinden daha iist bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilir.
(Ozden, 2008: 270) Terfi, orgiitiin birey iizerinde verecegi kararlardan en
onemlilerinden biridir. Birey oOrgiitiin sagladigi terfi olanaklar ile isi ile ilgili
sorumluluk alacak, yetkilendirilecek, licretinde artis saglanacaktir. Bununla birlikte,
bireyi aldigi sorumluluk duygusu ile sirkete baglayarak, kisisel anlamda daha da

ilerleme istegi saglayacak ve ¢alisan motivasyonunu arttiracaktir.

o Transferler veya Yer Degistirme: Transfer veya yer degistirme; Orgiit igerisinde
calisanlarin ayni pozisyonda kalarak, baska bir yerdeki goreve veya Orgut icerisinde
ayni iskolundan benzer nitelikteki bir géreve atanmasidir (Ozden, 2008: 271). Transfer
veya yer degistirmede ¢alisanin isi ile ilgili yetkileri, sorumluluklari ve buna bagli aldig
ticret hi¢ degismemektedir veya ¢ok az degismektedir. Transfer veya yer degistirme bir
anlamda orgiit icerisinde calisanin yatay hareketlerle pozisyonun degistirilmesidir.

(http://www.ikademi.com: 2011)

e Egitim ve Gelistirme: Orgiitiin kariyer yonetimi kapsaminda ¢alisanlarin ihtiyag

duydugu egitimleri vermesi ve kendini gelistirmeye yoneltmesi Onemli bir
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sorumlulugudur. Orgiit yonetimi tarafindan izlenecek olan “calisanin  gelisimi”
siirecinde, calisanlarina oOrgiit igerisinde kariyer gelisim firsatlarini iletmek, gerekli
iletisim ve ogretim imkanlarin1 sunmak, c¢alisanlarin yetkinliklerini gelistirebilmesi
amaciyla firsatlar yaratmak, calisanlarina geribildirimler vererek eksik veya zayif
yonlerinin gelisimini saglamak yer almaktadir. Isverenler ¢alisanlar ile siirekli iletisim
halinde olabilmek, onlara geribildirimler saglamak amaciyla onlarla toplantilar,
seminerler, egitimler, c¢alistaylar yapmakta, kisisel gelisim kitaplari, dergileri, e-
O0grenme sunumlart sunmaktadir. Bunlarin yaninda yoneticilerin ¢alisanlarina destek
vermesi, onlarin gelisimlerinde yardimci olmasi da ¢ok Onemlidir. Calisanlar
yoneticilerinden alacaklar1 geribildirimlerle kendilerini gelisim siirecinde yalniz
hissetmezler. Bu calisanlarin motivasyonlarinin artmasini1 saglamaktadir (Aydin, 2010:

15).

e [sten Cikartilmak: Isten ¢ikartiilmanin hem genel hem de 6zel nedenleri bulunmaktadir
(Aytag, 2005: 133). Genel neden olarak orgiitlerin iginde bulundugu ekonomik
durgunluk, firmalarin kiigiilmesi, orgiitlerde yasanan degisimler veya oOrgiitlerin belirli
bir alanda faaliyetlerine son vermesi olabilir. Ozel nedenler ise; personelin isine kars
yeterli performansi verememesi, is etigine aykir1 hareketlerde bulunasi veya calisma
ortam1 igerisinde disiplini bozmasi sayilabilir. Calisanlarin ekonomik nedenlerden
dolay1 6zellikle firmalarin kii¢iilmesi sonucunda calisanlarin isten ¢ikartilmasi sonucu
geri kalan calisanlarda tedirginlik meydana gelecektir. Bu tedirginlik 6rgiit yonetimi
tarafindan giderilemezse calisanlarin motivasyonunu azaltict bir unsur haline
doniisecektir. Ozel nedenlerden dolay: isten cikartilan personeller icin son care isten
cikartma diisiiniilmeli, personelin performansini arttiric1 faaliyetlerde bulunarak,
personellerin motivasyonlarinin ve orgiite olan baghiliklarinin arttirilmasi saglanmalidir

(Ozden, 2008: 274; Yilmaz, 2006: 147).

Basarili bir kariyer yonetimi uygulamasi kapsaminda ise alinacak, terfi ettirilecek
personellerin belirlenmesi kadar, 6rgiit yonetiminin isten ¢ikarma igin alacag politikalar
ile isten ¢ikaracagi galisanlart belirlemek de ¢ok 6nemlidir (Aytag, 2005: 133).

e Emeklilik: Insanlar yaslandik¢a fiziksel acidan yorgun diismekten, tam kapasite
calisgamamaktan, islerine karsi bikkinlik yasamaktan dolay1 islerinden ayrilmak i¢in bir

karar verebilirler. Bu karar ¢aligma hayat1 boyunca emeklilige hak kazanmak i¢in elde
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ettigi hizmet yilinin dolmasi ve bir diger etken yas sinirin1 agmanin sonucunda goniillii
olarak belirli bir zaman diliminde verilmektedir. Emekliligi hak etmek amaciyla hizmet
yilinin dolmasi ve yas smirinin olmasi faktorleri iilkeden iilkeye degiskenlik

gostermektedir (Bingdl, 2006: 520).

¢ Oryantasyon Egitimi: Oryantasyon egitimi, Orglite yeni katilan personeller ile gorev
degisikligi nedeniyle yeni goreve baslayan personellerin yeni islerine karsi uyum
saglamalar1 amaciyla yapilan faaliyetlerden biridir.(Y1ilmaz, 2006: 149) Orgite yeni
katilan personeller i¢in oryantasyon egitimi olduk¢ca Onemlidir. Bu egitimler ile
calisanlarin Orgiit kiiltiiriine ve isine en kisa siirede uyum saglamasi, orgiitiin sunmus

oldugu hizmetleri tanimast amaglanmaktadir.

e Orgiitsel Yedekleme Planlamas:: Eryigit, orgiitsel yedeklemeyi “potansiyel adaylarin
vetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandwrilmast yoluyla orgiitsel liderligi
olusturmak” seklinde tanimlamaktadir (Eryigit, 2000: 13). Bing6l’e gore ise, orgutsel
yedekleme; “iist yonetim pozisyonlart i¢in adaylart belirleme ve hazirlama ¢alismasidur.
Bir baska deyisle, onemli profesyonel veya yonetsel pozisyonlari doldurmak igin yiiksek
potansiyele sahip ¢alisanlart hazirlamaya odaklanan sistematik, uzun dénem kariyer
gelistirme  faaliyetidir” (Bingol, 2006: 137). Orgit icerisinde ozellikle Kilit
konumundaki ve herhangi bir nedenden dolayr bosalan iist pozisyonlarin bos
kalmamasi, kisa siire igerisinde bu pozisyonlara gegecek c¢alisanlarin olmasi amaciyla
uygulanan orgutsel yedekleme kariyer yonetiminde dnemli bir yere sahiptir (Seving,
2010: 218).

1.4. Motivasyon Kavram

Motivasyonun, insan davraniglarinin giicii ve yoniiyle ilgili psikolojik bir kavram olmasi
degisik agilardan ele alinmasina ve motivasyonun bir¢cok taniminin yapilmasina neden

olmustur.

29 13

Tiirkgede “giidii”, “saik” anlamina gelen motivasyon kelimesi, Latincede “Movere”
sozclgiinden gelmektedir. Giiniimiizde motivasyon kelimesine ait bir cok tanim

bulunmaktadir (Karaman, 2012: 27; Eren, 2009: 529). Bunlardan bazilari sdyledir:

“Hareket etmek” anlamina gelen Motivasyon, bir bireyi belli bir davranisa yonelten

faktorler ve ihtiyaci gidermek igin gerekli davranislar1 baslatan bir kuvvettir (Yaprakl,
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Yilmaz, 2007: 63; Yildirnm, 2007: 4). Motivasyon; “kisilerin belirli bir amag

gergeklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalaridy” (Koca, 2011: 24).

Diger bir deyisle; motivasyon insanlarin faaliyetlerinin ve c¢abalarinin siirekliligini
saglayan ve onlar1 harekete geciren gii¢lerin tiimiidiir. Motivasyon siirecini tanimlarken
asagida belirtilen ii¢ Snemli unsura dikkat edilmelidir (Ogiit, Akdemci; Demirsel, 2011:
286).

e Organizmay1 bir davranmista bulunmaya zorlayan ya da davranisa yol agan giig,
e Davranmisin belli bir yonde gelismesini saglayan giig,

e Bir davrams ortaya ¢iktiktan sonra, bu davranmisin korunmasi ve siirdiiriilmesini

saglayan giig.

Dolayistyla motivasyonun temel bilesenleri;

Intiyaglar,

Davranzs,

Hedefler,

Geri besleme’dir.

Motivasyon genellikle ¢alisanlarin ve ozellikle yoneticilerin yeteneklerini ve gelisme
olanaklarii ortaya koyacak sekilde, onlarin kisisel, toplumsal ve ekonomik tercihlerini

tatmin ederek tesvik edilmeleri demektir (Seving, 2010: 28).

Motivasyon, insan iliskilerine yon veren en Onemli kavramlardan biridir. Orgiit
yonetiminin amaci  ¢alisanlarinin  emeklerini, c¢abalarim1  bu amaca dogru
yonlendirmektir. Amaglara ulagabilmek, verimli olabilmek ve fayda saglayabilmek i¢in
calisanlarin istekli davranmalari, islerini benimseyerek calismalart gerekmektedir. Bu
istegi saglayan olgu insanlarin motivasyon diizeyidir. Buna gore motivasyon; ¢alisanlari
islerine kars1 tesvik ederek verimli olmalarimi saglamak ve buna karsilik bireysel

ihtiyaclarin karsilanacagina dair beklenti ve inancin olusumunu saglama siirecidir

(Celtek, 2004 1).

Motivasyon siirecini tam anlamiyla anlayabilmek igin kisilerin belirli sekillerde belirli

davraniglarina  yonelmesinin nedenlerinin, kisilerin hedeflerinin, davranislarin
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stirdiiriilme olanaklarinin olabilmesi amaciyla kisilere performanslari hakkinda geri

beslemelerinin yapilmasinin incelenmesi gerekmektedir (Kogel, 1995: 382).
1.4.1. Motivasyon Siirecinin Tsleyisi

Motivasyon siireci insanlar1 harekete geciren giidllerin ortaya ¢ikmasi ile
baslamaktadir. insanlarin fiziksel, psikolojik veya sosyal ihtiyaglarin1 giderme istegi
insanlart belirli bir davranisa yoneltmektedir. Giidiiler, bireyleri uyarmakta, faaliyete
gecirmekte ve belirli bir amaca dogru yonelmesini saglamaktadir. Bu yonelme
sonucunda birey ihtiyaglarii karsiladigi zaman doyuma ulagmakta, motivasyon ise bu
noktada gergeklesmektedir. Bu durum her bir ihtiyacin dogmasindan giderilmesine

kadar surekli devam etmektedir (Ciiceloglu, 2010: 230)

Motivasyon surecinin belirlenebilmesi icin, giidii kavramina ve giidiilerin gesitlerine

deginmekte fayda bulunmaktadir.
1.4.1.1. Giidii ve Cesitleri

Gidi, bireyin ihtiyaglarini tatminle sonuglandiran bir ortam yaratarak bireyin harekete
gegmesini, etkilenmesini ve isteklendirilmesini saglayan bir kavramdir. Bireylerin
ihtiyaclarindan dolay1 ortaya ¢ikan gilidiiler her bireyde yoni, siddeti ve amaci
bakimindan farklilik goéstermektedir. Gilidiiler kendi igerisinde i¢gilidl, fizyolojik,
psikolojik ve sosyal giidii olmak iizere ayrilmaktadir (Can, Tuncer ve Ayhan, 2004:
229). Giidiilerin cesitleri su sekilde siralanmaktadir (Ciiceloglu, 2010: 233; inceoglu,
1985: 3-4; Sahin, 2009: 38):

e [cgiidii:  Bireyleri dogal nitelik tasiyan gereksinimlere yénelten bilingsiz
davraniglardir. Bu gudiler 6grenmeyi gerektirmez ve yasam boyu unutulmamaktadir.

Icgiidiilere acikma, susama durtlist gosterilebilmektedir.

e Fizyolojik Gudu: Insan yasaminm strdirilebilmesi icin gerekli olan temel ihtiyaglart
kapsamaktadir. Kaynagint fizyolojik gereksinimlerden alan bu guddlerin baslicalar;

beslenme, giyinme, 1sinma ve barinmadir.

eSosyal Guduler: Dogrudan dogruya ya da dolayisiyla diger insanlarla ilgili olan
gudulerdir. Insanlar1 bir araya getiren ve toplumsal beraberligi saglayan bu gudu

bilinclidir.
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e Psikolojik Gudu: Bireyin dogustan gelen ya da sonradan kazandigi gudulerdir. Bu
guddlerin yapisi bireylerin kisilik ve davramis modellerini olusturur. Psikolojik

gudulerin analizini yapmak fizyolojik ve sosyal gudulerden daha zordur.
1.4.1.2. Gudulerin Ozellikleri

Guduler, yon verici ve aktive edici unsurlari igeren karmasik bir yap1 olarak da ifade
edilebilir. Gudilerin 0zet olarak su o6zelliklerinden bahsedebiliriz (Tarakgioglu ve
Sekmen, 2010: 4):

e Davramislart  baslatma islevi: Organizmanin hareket haline gegmesi veya

davraniglarindaki yon degisimini ifade eder.

e Davramiglarin siddet ve enerji diizeyini tayin islevi: Harcanan eforun miktarina ve

davranislarin hizina, keskinligine, miktarina igaret eder.

e Davranislara yon verme islevi: Organizmanin harekete ge¢cme sebebiyle belirli nesne-

organizma-durum-davranis yani, belirli bir hedef arasindaki iliskiyi ifade eder.

e Devami saglama islevi: Belirli bir hedefe yonelmis davraniglarin siiresine ve direncine

isaret eder.

Bu kapsamda Sekil 2’den de anlasilacagi gibi motivasyon siirecinde ihtiyaglarin
uyarilmas: 6nemlidir. Bireyin ihtiyaca dogru yonelmesi ile birey tatmin olmakta ve

motivasyon siireci tamamlanmaktadir.

Sekil 2. Motivasyon Sureci

Tatmin ihtiyaglarin ihtiyaglarin

Edilmemis Uyarilmasi Tatmini

ihtiyaglar Gudi

Kaynak: Yildirim (2007: 5)
1.4.2. Motivasyon Teorileri

Tarihsel siire¢ incelendiginde calisma kosullarinin ¢ok agir oldugu, daha c¢ok

isletmelerde verimliligin fiziki sartlara dayandirildigi ve beseri anlamda herhangi bir
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faktoriin ele alinmadigi goriilmiistiir. Calisanlarin islerini sevmedikleri ve aldiklar
ticrete gore islerine kars1 baglilik duyduklart ortaya ¢ikmistir. Caligsanlarin sadece fiziki
sartlardan dolay1 ¢alismalar1 verimligi diistirmekte bu da isten ayrilma oranlarin1 giderek
arttirmistir. Verimlilik iizerinde sadece fiziki sartlarin degil beseri sartlarin 6nemli
oldugu Sanayi Devriminden sonra anlasilmis ve insan olan dnemin verilmedigi yapilan

arastirmalar sonucunda anlasilmistir (Telimen, 1978: 193; Ozer ve Topaloglu, 2008: 1).

Beseri faktorlere daha ¢ok Onem verilmesi ve orgiit igerisinde calisanlarin mutlu
olmalari, islerine kars1 sahiplenme duygularinin arttirilmasi amaciyla belirli kuramcilar
gerek calisanlarin gerekse yoneticilerin islerini yapmalarinda isten aldiklari {icret
iligkisini veya icten gelen faktorlerle islerine devam etmelerini arastirarak bazi
motivasyon teorileri ortaya koymuslardir. Bu teoriler ayn1 zamanda insana olan énemi
arttirmakla birlikte yoneticilerin caligsanlar islerine karsi nasil motive etmesi gerektigi

ile ilgili de bilgi vermektedir (Kogel,1995: 383; Ozer ve Topaloglu, 2008: 1).

Bu teorileri genel olarak iki baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlardan biri kapsam
teorileri olup daha ¢ok bireyin harekete gegmesini veya herhangi bir davranistan
vazgecmesini iceren igsel faktorlere agirlik vermektedir. Kapsam teorilerinde; insani
strekli psikolojik ve fizyolojik ag¢idan gelistigini disiiniirler ve bireyin iginde
bulundugu durumu anlamaga ¢alisarak, onun tutum ve davraniglarina neden olan

hislerini analiz ederek motive etmeye calisirlar.

Digeri ise daha ¢ok tist yoneticiler tarafindan istenilen davranislarin nasil tekrarlanacagi
ve istenmeyen bir davranis s6z konusu ise nasil ortadan kaldirilacagi {izerinde durulan
strec teorileridir. Burada daha ¢ok kisinin kendi i¢inde neler yasandigini anlamak
yerine kisinin ¢evresi ve ¢evresinde onu motive edebilecek faktorlerin analiz edilmesi

on plandadir (Celtek, 2004: 1; Yaprakli ve Yilmaz, 2007: 64; Kocel,1995: 384).
1.4.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, orgiit igerisinde insanlarin ¢alisma ortamlarinda nelerin mutlu ve
huzurlu ettigini belirlemeye, insanlarin istek ve ihtiyaglarini ortaya g¢ikarmaya ve
kisilerin sahip olduklar1 ihtiyaglarin 6nem sirasini tespit etmeye ¢alismaktadir (Koca,
2011: 26). Kapsam teorileri ayn1 zamanda kisilerin sahip oldugu ihtiyaglari tatmin

edebilmek icin ortaya ¢ikan hedeflerin tutturulabilmesi icin nasil ¢aba gosterildigini de
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kapsamaktadir (Ozer ve Topaloglu, 2008: 1). Kapsam teorilerinin temel noktas1 bireysel
ihtiyaglardir. Kapsam teorilerine gore; orgiit icerisinde ¢alisanlarin islerine karsi
gostermis oldugu ilgisizlik, c¢aligsanlar tarafindan uygun goriilmeyen davranislarin
sergilenmesi bireylerin ihtiyaclarinin giderilmemesinden, bireylerin temel anlamda

tatmin olamamasindan kaynaklanmaktadir (Y1lmaz, 2006: 160).

Baslica kapsam teorileri; Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift

Faktor Kurami, Mc Clelland tarafindan gelistirilen Basarma ihtiyaci Kurami ve

Aldefler’in ERG Kurami’dir.
1.4.2.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon konusunu ilk inceleyen yonetim uzmanlarinin basinda Abraham H. Maslow
gelmektedir. Maslow, 1943 yilinda insanlarin ihtiyaglan ile ilgili olarak yazdigi “A
Theory of Human Motivation” makalesinde insan ihtiyaglarini bes kategoriye ayirmistir
(Koca, 2011: 26). Bu kategorilerde her insanin farkli goriiniimii, istekleri ve yasantilari
oldugundan farkli ihtiyaclarin ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Bu teori, insanlarin hangi
faktorlerden dolayr motive oldugunu, benzer durumlar karsisinda insanlarin farklh
tutumlari gostermek ve ihtiyaglar arasindaki cesitliligi ortaya koyabilmek amaciyla

faydali olmaktadir (Telimen, 1978: 198).

Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisi bireylerin istek ve ihtiyaglarmin kendi i¢ diinyalarinda
olmasindan dolayr i¢sel motivasyon olarak kabul edilmektedir. Bireyler ic
diinyalarindan gelen istekler karsisinda harekete ge¢gmekte bazen bilingli
davranmaktadir bazen ise bilingsiz davranmaktadirlar. Bireylerin i¢ diinyalarindan gelen

ihtiyaclar fiziksel, psikolojik ve sosyal ihtiyaglardir (Baykal, 1981: 213).

Bu yaklasimin iki temel varsayimi bulunmaktadir. Bu varsayimlardan ilki, bireyin
gostermis oldugu her davranig bireyin ihtiyact olan durumu gidermeye yonelik
olmasidir. Ikincisi ise, ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu yaklasima gore bireyler belirli
bir siralanma gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt sirada yer alan ihtiyaglar giderilmeden bir
iist siradaki ihtiyaca birey yonelememektedir bunun nedeni ise alt sirada yer alan
ihtiyacin giderilmemesinden dolayr bireyin tatmin olamamasidir. Bireyleri ihtiyaca

dogru yonelten kiginin tatmin duygusudur. Tatmin edilen bir ihtiyag¢, davranisi etkileme
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ozelligini kaybeder ve daha iist bir seviyedeki ihtiyaglar1 etkilemeye baslamaktadir

(Aktan, 1999: 1; Kocel, 1995: 385).

Bu yaklagimin esas aldig1 motivasyon siireci su sekildedir:

Sekil 3. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi Motivasyon Siireci

Kisinin icinde ihtiyaglarin
bulunan — 3| davranig saiki > R

ihtiyaclar ve olmasi DAVRANI3 AMAG
arzular

Kisinin icinde bulundugu ihtiyaglar ve
arzulardaki degisiklik

Kaynak: Kogel (1995: 384)

Maslow, bireyin ihtiyaglarinit fizyolojik ihtiyaclardan kendini tanimlama ihtiyacina
dogru hiyerarsik bir sirada tanimlamistir. Bu hiyerarsiye gore en alt sirada fizyolojik
ihtiyaclar, ikinci sirada giivenlik ihtiyaglari, {igiincii sirada sevgi ve aidiyet ihtiyaci,
dordiincii sirada saygi ihtiyaci, besinci sirada ise kendini tanimlama ihtiyact yer
almaktadir.

Sekil 4. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kendini
Tanimlama
ihtiyac

Saygi ihtiyaci
Sevgi ve Aidiyet ihtiyaci
Guvenlik ihtiyaclari

Fiziksel ihtiyaclar

Kaynak: MTD Training (2010: 27)
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e Fizyolojik Ihtiyaclar: Insanlarin sahip olduklari en temel ihtiyaglardir. Hayatlarini
devam ettirebilmek i¢in ihtiya¢ duyduklar1 yeme, igme, uyuma gibi ihtiyaglar 6rnek
olarak gosterilebilir. Insanlar bu ihtiyaglarini calisma yasamlarinda iicret, yan haklar ve
iyi ¢aligma kosullar1 gibi araglarla karsilayabilirler (Can, Tuncer ve Ayhan, 2004: 231).
Tiim fizyolojik ihtiyaglar birbirinden bagimsizdir ve genellikle viicudun belirli bir yeri
ile tanimlanmaktadir; tatmin olma durumunda kalabilmesi ic¢in tekrar tekrar kisa
araliklarla karsilanmas1 gerekmektedir; gelecekteki ihtiyaglarin karsilanabilmesi igin
bunlardan bir miktarmin karsilanmasi gerekmektedir (Hicks ve Gullett, Ceviren:
Baykal, 1981: 215).

e Giivenlik ihtiyaglari: Temel ihtiyaclardan daha iist seviyedeki ihtiya¢lardir. Giivenlik
ihtiyaglarin temelinde, bireylerin fiziksel ihtiyaclarin giderilmesinden sonra yasadigi
tatminin stirekli olmasi, biyolojik a¢idan hayatini her tiirlii gelebilecek tehlikelerden
korunarak bu durumun siirekliliginden dolay1 yasanacak mutluluk vardir. Bu kapsamda,
bu tar ihtiyaclar gelebilecek tehlikelerden korunma, giiven i¢inde yasama gibi ihtiyaglar,
isletmelerin calisanlarina sunmus oldugu saglik, sigorta ve emeklilik programlari,
calisanlarin isten atilma duygusunun olmamasi, iyi bir ekipte uyum igerisinde ¢alisma
gibi oOnlemlerle giderilmeye c¢alisilmaktadir. Bu ihtiyaglar fizyolojik ihtiyaglardan
stirekli olmamalar1 ve giderildigi anda yasanan tatmin duygusu farklidir (Can, Tuncer

ve Ayhan, 2004: 231; Eren, 2009: 536).

e Sevgi ve Aidiyet Ihtiyaci (Sosyal Ihtiyaclar): 11k iki ihtiyacin karsilanmasindan sonra
sevgi ve aidiyet ihtiyaci bireye yon veren temel motivasyon konumuna gegmektedir. Ait
olma, bagka insanlarla birlikte olma, sevme, sevilme, sefkat gosterme, yardimsever

olma gibi ihtiyaclar bu tur ihtiyaglara 6rnek olarak gosterilebilir (Aktan, 1999: 1).

e Sayg1 Ihtiyact (Kendini Gosterme Ihtiyac): Toplumdaki cogu insanin kendi 6z
degerini gostermek veya bagkalar1 tarafindan itibar gormek gibi ihtiyaglan
bulunmaktadir. Bu ihtiyaglar su sekilde siniflandirilmaktadir. Biri; toplum icerisinde
giiclli, yeterli olma, ustalik gosterme, gliven duyma ayrica bagimsizlik ve ozgiirliik
duyma olarak gosterilirken digeri tin, prestij, statii, san, seref duyma, 6zen gosterilme,

saygl duyma ihtiyaci olarak gosterilmektedir.
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e [deallerini ve yeteneklerini gelistirme ihtiyaci (Kendini Tamamlama Ihtiyact): Tk dort
basamaktaki ihtiyacglarin1 karsilayan birey artik son basamakta yer alan kendini
tamamlama, sahip olunan degerleri ortaya cikarma, yaraticilik, tatmin olma, basari

duyma, kisisel gelisme ihtiyaci hissetmektedir (Kogel, 1995: 386; Yildirim, 2007: 8).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi sezgilere dayanan, etkili bir teori olarak
gortlmektedir. Fakat ampirik ¢alisma olarak dogrulanmis degildir bu yiizden elestirilen
bir teoridir. Her insanin farkli ihtiyaglarinin oldugu ve bu ihtiyaglar dogrultusunda
ilerlemenin her insan i¢in ayni olmadigi, farkli ihtiyaclarin olabilece8i gercegi
bulunmaktadir. Bir ihtiyagtan diger bir ihtiyaca gecis kisinin egilimi ile
gerceklesmektedir (Armstorng, 2006: 258). Birey, bir ihtiyacinin giderilmesinden sonra
yasayacagi tatmin duygusu ile bir {ist basamaktaki ihtiyacina yonelmeyebilir aksine alt
basamaktaki ihtiyacina dogru hareket edebilir. Ayrica bireylerin diger basamaklardaki
ihtiyaglarina yonelmeleri i¢in ihtiyacin %100’liniin karsilanmas1 gerekmemektedir

(Karaman, 2010: 37).
1.4.2.1.2. Cift Faktor Teorisi

Motivasyon konusunda gelistirilmis populer teorilerden Frederick A. Herzberg“in “Cift
Faktor Teorisi” ya da “Motivasyon-Hijyen Teorisi” olarak bilinen yaklagimdir.
Herzberg ve arkadaslari; Mausner, Petersen, Capwell 1959 yilinda is sartlarindaki
motive edici ve hijyen faktorlerini ele alarak ayirmislardir. Bunun igin, 1959 yilinda 200
muhasebeci ve miihendis tizerinde yapilan bir arastirma ile Cift Faktor Teorisi ortaya
cikmistir. Bu arastirma icin iki kritik soru kullanilmis ve deneklere “Ozellikle ne zaman
isinizde kendinizi iyi hissediyorsunuz?” ve “Ne zaman isinizde kendinizi koti

hissediyorsunuz?” sorulart sorulmustur (Werther and Davis, 1993: 360).

Bolat ve arkadaslarina gore bu aragtirmadan ¢ikan en 6dnemli sonuglar ise su sekildedir

(Bolat vd.,2008: 221):

e Arastirma kapsaminda bireyler, orgiitsel ¢alisma ortamlarinda tatmin olmus olduklar
anlart anlatirken, is ile dogrudan ilgili olan; isin kendisi, basarma, sorumluluk vb.

kavramlart kullanmuslardr.
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e Benzer sekilde bu bireyler, en kotii ve en az tatmin olmus olduklar: anlari anlatirken,
isle ilgili olmakla birlikte, isin disinda bulunan; iicret, ¢calisma kosullari, nezaret vb.

kavramlart kullanmuslardr.

Yapilan bu calisma sonucunda insan davranislarim1 etkileyen ve islerinde tatmin
derecesini arttiran veya azaltan iki ayr faktoriin varligi ortaya ¢ikarilmistir. Bunlardan
ilki; birinci grupta yer almayan faktorlerdir ve iste tatminsizlige yol agmaktadir. Yer
aldiklarinda ise, kisileri herhangi bir davranisa yoneltmez veya tesvik etmezler isler
normal seyrinde gitmeye devam etmektedir. Ikincisi ise; bireyleri 6zendirici, belirli bir
davramisa yoneltici ve motive edicidir. Orgiit icerisinde ¢aliganlari motive ederek
yaptiklari islerde basarili olmaya tesvik ederler (Werther and Davis, 1993: 360; Erturk,
2009: 148).

e Glduleyici Faktorler: Bu gruba giren faktorler; kisinin basarisi, takdir edilmesi,
yaptig1 isin niteligi, gorev ve sorumluluklari, kariyeri igin st pozisyonlara gecebilme
imkaninin olmasi, statii, taninma gibi faktorlerdir. Bu faktorlerin varligi bireylerde
caligma istegini arttirmaktadir. Bu faktorlerin olmamasi durumunda ise bireylerde
calisma istekleri azalmaktadir (Kiguk, 2007: 77).

eHijyen Faktorler: Bu gruba ait faktorler ise bir isyerinde galisanlarin fiziksel ve
psikolojik saglig1 agisindan normal olarak bulunmasi gereken kosullar1 ifade eder fakat
mevcut olmadiklar1 takdirde daha ok bireylerde is tatminsizligine yol acan, is yapma
istegini azaltan faktorlerdir (Armstrong, 2006: 263). Bunlar; lcretin azalmasi, ¢alisma
kosullarinin kotliye gitmesi, is giivenliginin olmamasi, sirketin tutumunun olumsuz
olmasi, ¢alisma ortaminin huzursuz olmasi, denetimin koti yapilmasi gibi faktorler

olup; is tatminini olumsuz etkileyen faktorlerdir (MTD Tranining, 2010: 12).

1.4.2.2. Sureg Teorileri

Siire¢ kuramlariin temelinde belirli bir davranisa yonelen bireyin o davranisa tekrar
yonelip yonelmeyeceginin nasil saglanacagi sorusu vardir. Siire¢ kuramlari, bireyi
davranigsa yonelten faktorlerden birinin bireyin ihtiyact oldugunu ifade etmektedir.
Bireyi davranisa yonelten igsel faktorlere ek olarak bireyi herhangi bir dissal faktor de

davraniga yoneltebilmektedir (Bolat ve digerleri, 2009: 224).
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Siire¢ kuramlarinin odak noktasinda kapsam kuramlarindan farkli olarak giidiilemenin
igselligi detaylandirilmamistir. Her bir kisi i¢in farkli ihtiyaglar s6z konudur. Bireylerin
ihtiyaglar1 i¢in herhangi bir davranisa yonelmesindeki gii¢ tizerinde, zihinsel faktorler
tizerinde durmustur (Topaloglu, http://www.e-motivasyon.net: 2011; Werther ve Davis,
1993: 366).

Siire¢ teorileri ¢alisma hayati igerisinde calisanlar i¢in daha yararli olacagi ve
calisanlara ¢alisma hayatlar1 i¢in rehberlik edecegi diislincesi ile yoneticiler tarafindan

daha ¢ok tercih edilen teorilerdir (Armstrong, 2006: 259).

Bu béluimde Vroom’un Bekleyis Kurami, Lawler-Porter Modeli ve Adams’in Esitlik

Kuramina deginilecektir.
1.4.2.2.1. Bekleyis Teorileri

Motivasyon konusunda Onemi gittikce artan teorilerin basinda bekleyis (beklenti)
teorileri gelmektedir. Bekleyis teorileri iki ayr1 teoriden olusmaktadir. Bunlardan birisi
V. Vroom tarafindan gelistirilen teori, digeri de bu teorinin E. Lawler ve L. Porter

tarafindan daha da gelistirilmesi ile sonuc¢lanan bekleyis teorisidir.
1.4.2.2.1.1. Vroom’un Umit (Bekleyis) Kuram

Vroom’un Bekleyis Kuraminin temelinde insan davraniglarinin amag¢ ve beklentilerin
gerceklesebilmesi kapsaminda yapilacak faaliyetler yer almaktadir. Bu teoriye gore,
bireyler amag ve beklentilerine gore uygun olan davranisi belirler ve gergeklesmesi igin

gercekci tahminlerde bulunurlar (Can, 2005: 525).

Bu kurama gore, is ve gorev basarisi biiylik Ol¢iide odiillendirilmis bir davranisin
fonksiyonudur. Bu kuram, orgiitsel davranislarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel
varsayimlara dayanmaktadir. Bu varsayimlar su sekilde agiklanmaktadir (Eren, 2010:
533):

o [ Varsayim: Bir davramisin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler kendi kisisel

ozellikleri ve ¢evresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir.

o2 Varsayim: Her insamin diger insanlardan farkl ihtiyag, arzu ve amaglara

sahiptirler. Ayni sekilde her birey arzuladigi 6diil yapilar: agisindan da farklhidir.
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e 3. Varsayim: Insanlart arzuladiklar: édiillere ulastiracak alternatif davranis bicimleri

arasindan algilarina gore segcim yapmak zorunda olduklaridir.

Vroom’un teorisinde Valens, beklenti ve aragsallik anahtar gorevini yapan ¢

kavramdir.

e Valens: Bir kiginin belirli bir ¢aba sarf ederek elde edecegi 6diilii arzulama derecesini
belirtir. Bu 6diil farkli kisiler tarafindan farkli sekilde tercih edilecektir. Bazi bireyler
belirli olan bir odili fazlasiyla isterken bazi kisiler bu odile hi¢ deger
vermeyeceklerdir. Bireyin 6dul icin ¢aba sarf etmesi durumunda valens pozitif bir deger
olacak fakat 6diil karsisinda bireylerin kayitsiz kalmasi durumunda Valens sifir degeri
ifade edecektir. Hatta baskalari i¢in boyle bir 6diil ugrunda gayret sarf etmeye
degmeyecek bir degeri de ifade edebilir. Bu durumda valens negatif olacaktir (Bolat vd.,
2009: 226; Kocel, 1995: 394). Valensi +1 -1 degisken bir deger olarak gostermek
miimkiindiir. Kisilerin ihtiyacina ve tatmin olma durumuna yonelik kisilerin ¢abalari

arttikga deger pozitif bir deger olacak ve siirekli artacaktir (Kaplan, 2007: 45).

e Beklenti: Bireyler belirli bir davranisa yoneldigi zaman bu davranis sonucunda belirli
bir sonug elde edebilecegi inanci igerisine girmektedir. Bir diger deyisle birey beklenti
icerisine girmektedir (Can, 2005: 526). Bu beklenti bireyin ¢aba goéstermesi ile belirli
bir 6dilii hak edecegi diisiincesidir. Eger birey, bu ¢abasi sonucunda belirli bir 6diil
alacag1 beklentisi i¢ine giriyor ve buna inaniyorsa birey daha ¢ok ¢aba gdsterecektir.
Ancak birey yapacagi davranig sonucunda ddiil yerine ceza alacagi beklentisine igine
girerse caba gostermekten vazgegecektir. Dolayisiyla bekleyisi 0 ile +1 arasinda bir
deger olarak gostermemiz mumkindur (Konur, 2006: 50; Kocel, 1995: 395).

Eger bir kisinin belirli bir davraniga yonelmesi sonucunda beklentisi ve valensi yiiksek
ise o kisinin motivesi yiiksek olmaktadir. Kisi kendi ¢aba ve ilgi, tecriibesiyle ihtiyaca

olan davranisi gergeklestirecektir.

e Aragsallik: Birey belirli bir caba sonucunda belirli bir diizeyde performans
gosterecektir. Bu performans belirli bir sekilde o6diillendirilecektir. Bu ddiillendirme
birinci kademe sonug olarak diisiiniilmelidir. Ornegin ilk kademe olarak gosterilen
gayret sonucunda birey terfi ettirilebilir. Bu kademede yer alan sonuglar bir sonraki

ikinci kademede yer alan sonuclart gerceklestirmek amaciyla birer arag gorevini
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gormektedir. Ornegin birinci kademe ile bireye sunulan terfi imkani ile bireyin maasi
artacak ve bireyin maddi anlamda da kazanci olacaktir (Karaman, 2010: 47; Kaplan,
2007: 45). Beklenti kuramina gore motivasyon Valens ile beklentilerin ¢arpimi ile elde

edilmektedir.

Sekil 5. Vroom Motivasyon Modeli

Valens

Per‘foml—' Birinci Ll ikinci »  Tatmin
[ Diazey Dazey Olma
Sonug Sonug

Bekleyis

Kaynak: Kogel (1995: 395)

Birinci diizey sonuglar bireylerin performanslar1 sonucunda karsilastiklar1 sonuglardir.
Bireyin gdstermis oldugu performans sonucunda yetkilerinin artmasi gibi. Ikinci diizey
sonuclar ise bireyin performansi sonucunda bekledigi ve ihtiyag duydugu sonuglardir.

Ornegin bireyin yetkilerinin artmasi ile iicretinde de artisin saglanmasidir.

1.4.2.2.1.2. Lawler-Porter Modeli

Lawler ve Porter, Vroom’un bekleyis kuraminin eksik yonlerini tespit etmisler ve bu
kuram1 gelistirmiglerdir. Bu kurama gore, bireylerin gosterdikleri ¢abalar her zaman
yiiksek performanslarla sonu¢lanmamaktadir. Bu noktada bu modele “bilgi ve yetenek”
ile “algilanan rol” faktorleri eklenmistir. Kiside gerekli bir beceri ve bilgi birikimi yok
ise ne kadar ¢ok caba gosterirse gostersin yeterli performansi yakalayamayacaktir.
Kisinin orgiit icerisinde sorumlu oldugu rolii etkin bir sekilde gdsterememesi ise rol
catismasina neden olarak kisinin performansini etkileyecektir (Konur, 2006: 54; Bolat
vd., 2009: 227)
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Sekil 6: Lawler Porter Motivasyon Modeli

l Bilgi ve Yetenek Esitlik

Valens
» Birinci Duzey

» | Gayret | Performans Sonug DOYUM
L \

Bekleyis ‘ ikinci Diizey

Alginan Rol Sonug

Kaynak: Kaynak: Kogel (1995: 397)

Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol unsurlarina bagh olarak bireyin gdstermis oldugu
performans belirli bir 6dulle 6dullendirilecektir. Bu birinci kademe sonucu ifade
etmektedir. Bu oduller igsel veya dissal 6diil olabilir (Kogel, 1995: 397). Bireylerin
odiiller konusunda bazi beklentileri olmaktadir. Burada énemli olan esit cabaya adaletli
odiil verilmesidir. Birey gdstermis oldugu ¢aba sonucunda alacagi 6diili karsilastirma
yoluna gidecektir, eger ¢abasindan daha diisiik bir degerde 6diil aldigin1 diisiiniir ise

motivasyonu azalacaktir.

1.4.2.2.2. Esitlik Teorisi

Siireg teorilerinden birisi de esitlik teorisidir. Bu teoriye gore, bireyler ¢alisma ortamlari
icerisinde diger kisiler ile kendilerine esit davranilmasi ihtiyacin1 duymaktadirlar.
Boylece herkese esit davranilmasiyla bireylerin motivasyonlart artacaktir (Kogel, 1995:
398). Diger bir deyisle, bu teorinin temelinde g¢alisanlarin is yapma, is basarma ve
islerinde tatmin olma duygusunun islerinde esit muamele gérmeleri halinde olabilecegi
yer almaktadir. Bu teorinin kurucusu J.Stacy Adams’a gore, bireyler c¢alisma
ortamlarinda ¢aba sarf ederek aldiklar1 odiilleri diger calisanlarin ¢aba sarf ederek
aldiklar1 odiiller ile karsilastirir (Bolat vd., 2009: 228). Bu karsilagtirmalarda bireyler
kendilerinin orgiite sunduklar1 emekleri, zekalari, ¢abalari, tecriibe ve yeteneklerini ile
kazandiklar1 basarilarii gostermekte buna karsilik orgiitten aldiklar1 6diil olarak ticret
artiglari, Uist pozisyona gecis, prim artiglari, sosyal yardimlar, yonetsel yetkiler ile i yeri

kosullarinin iyilesmesi gibi faktorler siralanabilir. Calisanlar bu iki faktor arasindaki
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adaleti belirlemek amaciyla birbirleri arasindaki oranlari karsilagtirmaktadir (Eren,

2009: 577).

1.4.3. Motivasyonu Ozendirici Araglar

1.4.3.1. Maddi Araclar

e Ucret: Ucret iscinin isletmeye giris nedeni olmakla birlikte ayn1 zamanda calisani
isletmeye siirekli baglayan en giiclii motivasyon aracidir. Ucret, ¢alisanlarin hayatlarini
devam ettirebilmesi, bireylerin bagli bulunduklar1 gruplarda seviyelerini gostermesi
bakimindan da olduk¢ca Onemlidir. Ayni zamanda, calisanlarin toplum i¢indeki

sayginligini ve gelecegine karsi olan giivenini arttirmaktadir (Karaman, 2010: 140).

e Ekonomik Odul: Orgiit igerisinde yer alan tiim ¢alisanlarin ihtiyaglar1 birbirinden
farklidir. Ancak her calisan isine karsi elde ettigi basarili bir sonug, yenilik ve katma
deger sonucunda herhangi bir sekilde ddiillendirilmek istemektedir. Orgiit ydnetiminin
bu yolla g¢alisana verebilecegi ekonomik odiiller hem bir sonraki kaliteli is veya
hizmetlerin devaminin gelmesini saglamakta hem de c¢alisanlarin motivasyonunu

arttirmaktadir.

e Kara Katilma: Ekonomik acidan ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmanin bir diger yolu
caliganlar1 Orgiitiin karina katmaktir. Boylece, orgiitlerin kazanmis olduklar1 karlarinin
igerisinde kendi paylarini diisiinen g¢alisanlar motive olmus olacaklardir (Kavi, 2006:

82).

e Maddi Guvenlik: Calisanlar ¢alisma hayatlar1 boyunca kendilerini giivende hissetmek
isterler. Bu nedenle issizlik, kaza, hastalik vs. konularmi kapsayan ¢alisanlarin
giivenligini saglayarak, onlar1i memnun eden sigorta haklar1 ortaya ¢ikmustir. Orgiitler
de bu sigorta konularini kapsayan haklari galisanlarina sunarak onlarin g¢aligma

hayatlarinda memnun olmalarin1 saglamaktadir.
1.4.3.2. Psiko-Sosyal Araclar

o Calismada Bagimsizlik: Calisanlarin biiyiik bir kismi, ¢alisma ortamlarinda i¢lerinden
gelen benlik olgusu ile ¢alismak ve isini yiiriitmek istemektedirler. Orgiit igerisinde yer
alan igverenlerin ¢alisanlarina, baski altinda ¢alisma hissi vermemesi, onlara uygun bilgi

akigin1 saglayacak, hatalarii belirli bir 6l¢tide kabul edilebilecek ortamlarin saglanma
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hissini vermesi gerekmektedir. Bu tamamen ¢alisanlarin 6zgiir birakilmasi demek
degildir. Aksine, bu yolla hissettirilen ve calisana verilen yetkinlikler sayesinde kisi
kendini bir gruba ait olma, bir isi yapabilme hissine kapilacagindan c¢alisanlarin

inisiyatif alma duygusu gelisecektir (Unliiénen vd., 2007: 11).

e Kurum ici iletigim: Iletisim sadece ¢alisma hayatinda degil, tiim yasamimizda cok
onemli bir yer tutmaktadir. Calisanlarin orgiite ilk girdigi andan itibaren orgiit igerisinde
yer alan diger ¢alisanlarla iliskisi olmaktadir. Bu iliskinin saglikli olmasi, 6rgiit kiiltiiriin
yayillmasi, devam ettirilmesi, kaliteli hizmetlerin verilebilmesi, Orgiit yonetiminin

calisanlari ile iyi iligkiler kurabilmesi ¢ok dnemlidir.

e Takdir Edilme ve Olumlu Elestiri: Takdir edilme ve yoneticilerinden ve diger caligma
arkadaslarindan alacagi olumlu elestiriler manevi yonii agir basan bir motivasyon

kaynagidir. Bu yolla c¢alisanlarda iist diizey bir tatmin saglanmaktadir.

Aym zamanda yoneticilerin g¢alisanlarina yapacaklari olumlu elestiriler sayesinde de
calisanlarda st diizey bir tatmin saglanmaktadir. Ancak calisanlarda yapilan olumlu
elestirilerin ve takdirin olumlu sonug¢ verebilmesi amaciyla ifade tarzlarina dikkat

edilmesi, elestirilerde bulunurken kullanilan sézciiklerin dogru secilmesi gerekmektedir.

eSosyal Etkinlikler: Sosyal etkinlikler, calisanlar tarafindan en ¢ok talep edilen
motivasyon faktorlerinden biridir. Orgiit tarafindan bu kapsamda hazirlanan geziler,
turlar, dogum gilinli partileri, doga ylirliylisleri vs. hem calisanlarin 6rgiit disinda da
birlikte olma firsat1 yakalayarak paylasimlarini arttirma, hem calisma ortamlar1 diginda
da sosyal bir hayatlarinin olmasini saglama yoniinden olduk¢a &nemlidir. Ornegin;
calisan sayisinin ¢ok fazla oldugu isletmelerde yapilan etkinlikler hem birgok ¢alisanin

sosyallesmesine hem de biiyiik paylasimda bulunulmasina yarar saglamaktadir.

o Gelisme ve Basariya Tesvik Etme: Kisinin yaptidi islere iistleri ve ¢alistigi arkadaslari
tarafindan deger verilmesi kisinin motivasyonu i¢in ¢ok 6nemlidir. Her calisan isinde
gelisme olanaklar1 aramaktadir. Bu calisanlar icin kuvvetli bir motivasyon aracidir.
Orgiit yonetimi calisana kendini gelistirebilmesi i¢in gerekli imkan ve egitimleri
vermekle yiikiimliidiir. Bunun yaninda her ¢alisan basarili olmak ve daha da 6nemlisi bu
basarilarinin takdir edilmesini ister. Bu basar1 bireysel ve orgiitsel anlamda kisilerin

motivasyonu igin ¢ok onemlidir.
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1.4.3.3. Orgutsel ve Yonetsel Araglar

e Ama¢ Birligi: Orgiit yonetiminin en Onemli gorevi orgiitsel amagclara ulagsmada
calisanlarin hedeflerini de 6n planda tutarak orgiit hedefleri ile ¢alisan hedeflerini
uyumlastirmaktir. Bu kapsamda calisanlarinin hedef ve beklentilerini 6grenebilmek
amaciyla onlara yakinlik gosterilmelidir. Hedeflerin ortak noktada dengede tutulmasi

her iki taraf agisindan da fayda saglayacaktir.

e Kararlara Katilma: Calisanlar, kendilerini ilgilendiren her tiirlii kararin goriisiilmesine
ve sonuglandirilmasina katilmak, dislincelerini  Orgiit yonetimi ve ({stleri ile
paylasabilmek istemektedirler. Bu durum c¢alisanlara mutluluk katmakta kendilerini
degerli hissetmektedirler. Kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmak, ¢alisanlar a¢isindan

motive edici bir etkiye sahiptir (Demir, 1999 : 279).

e Fiziksel Calisma Kosullarimin Iyilestirilmesi: Bu kavramda en 6nemli unsur is yerinde
calisma kosullarinin (fiziki ortamin) saglikli ve emniyetli olmasidir. Calisanin her giin
yiiz yiize kaldig1 ve etrafin1 ¢cepegevre kusatan caligma ortaminin ve calistigt yerdeki
fiziki alanlarin ve kosullarin iyilestirilmesi, onun isinde daha verimli ve yuksek moral
seviyesiyle c¢alismasini saglamaktadir. Yoneticiler kendi odalarimin diizenlenmesine
gosterdigi titizligi, ¢alisanlarinin ¢alisma ortami i¢inde gostermelidirler. Calisma yerini
uygun bicimde 1sitma, aydinlatma, havalandirma ve saglik kosullarina uygun hale
getirme; ayrica kullanilan malzeme, ara¢ ve geregleri yenileme, ¢alisani isinde olumlu
yonde motive edici maddi ve fiziki etmenlerdir. Fiziksel kosullar is gorenlerin
motivasyon dizeylerini, morallerini, stres duzeylerini, is tatminlerini, bedensel ve
zihinsel eforlarini dogrudan etkilemekte, devamsizlik, is kazalari, yipranma, isten
ayrilma oranlarina yansiyarak orgiit performansinda belirleyici olmaktadirlar (Yildirim,

2007: 33).

e Yiikselme Olanaklar: Saglamak: Orgiit igerisinde calisanlar zamanla yaptiklari
islerinde tecriibe kazanarak aldig1 sorumluluklarin daha da artmasini talep edeceklerdir.
Calisanlarin bulunduklar1 pozisyondan bir iist pozisyona geciste yasadiklar1 engeller
calisanlarda ¢alisma isteksizligi yaratabilmektedir. Bu nedenle {ist yonetim tarafindan

calisanlara sunulacak olan terfi olanaklari ¢alisanlar igin olduk¢a Onemli motive

kaynagidir (Eren, 2009: 549).
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e [sinin Onemli Oldugunu Hissettirmek: Kisiler, yaptiklari islerin toplumda bircok
kimsenin arzu ve ihtiyaclarini karsiladigini gérmekle biyik zevk duyarlar. Yaptig
hizmetlerin degerini baskalarini memnun olmus gorerek anlayan cogu kimseler,
cektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin siddetini az duyar ya da hi¢ aklina bile getirmez.
Daha iyi hizmetler basarabilmek amaciyla fiziksel, zihinsel ve 06zellikle duygusal
gucleri artar. Boylece kisi, 6rgut amaglarini1 sosyal yonden gerceklestirmenin kendisi
icinde bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanir. Isyerinde bu konuda alinacak
tedbirler, isciyi isletmenin gercekten sosyal bir hizmet yaptigina inandirmalhdir.
Ornegin; miisteri memnuniyetini temel alan bir hizmet firmasinda calisanlarin sunmus
olduklar1 hizmetler karsiliginda miisterilerden gelen memnuniyet bildiren dilekceler,

ilgili galisanlara verilerek 6rnek gosterilmelidir (Kaplan, 2007: 56).

Ayni zamanda calisanlarin yaptiklar islerde degerli olduklarin1 hissettirebilmek
amaciyla orgiit igerisinde hem calisanlarinin beceri ve deneyimlerini degerlendirmek
hem de tecriibelerini arttirmak ve ¢aliganlarinin motivasyonlarini arttirmak amaciyla
islerin yeniden diizenlenmesi gerekmektedir. Bunu ise is tasarimi, is zenginlestirme ve
is basitlestirme ve is rotasyonu ile gerceklestirmektedir. Is tasarimi; ¢alisanlarin islerinin
yeniden uygun bir sekilde diizenlenmesidir. Is basitlestirme ise, calisanlarin sahip
olduklar1 karmasik, detayli islerin azaltilmasi ile gorev etkinliklerinin arttirilmasidir.
Isin zenginlestirilmesi ise ¢alisanlara daha fazla yetki ve sorumluluk verilerek uzmanlik

alanlarinin artmasi saglanmakta bu da ¢aligsanlarin gelisimine fayda saglamaktadir.
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BOLUM 2: BILISIM SEKTORUNDE KARIYER PLANLAMA VE
MOTIVASYON ILiSKiSi

2.1. Bilisim ve Bilisim Teknolojileri Sektorii

Bilisim kavrami Fransizca kokenli informatigue’den gelmekte olup Ingilizcede
informatics kelimesi ile karsilik bulmaktadir. Bilisim kelimesini ilk kullanan Aydin
Koksal bilisimi; insanoglunun teknik, ekonomik ve toplumsal alanlardaki iletisiminde
kullandigi ve bilimin dayanagi olan bilginin, ozellikle elektronik makineler aracilig ile,

diizenli ve ussal bi¢cimde islenmesi bilimi” olarak tanimlamistir (Arslan, 2004: 33).

Bir baska tanima gore; “Bilisim, bilgi tiretiminde kullanilan ve anlam ¢ikarmaya
elverisli islenmemig olgular, rakamlar veya detaylar olan verilerin yararl:, anlaml: ve
organize edilmis hali olup en yaygin sekliyle bilisim kelimesi bilginin islenmesi,
depolanarak saklanmas:, bilginin teknik araclara en kolay ve en hizl: yoldan iletilerek
bilgi akisinin saglanmas: anlamina gelmektedir” (Cetin, Sahin ve Yildirim, 2012:
2695).

Bilisim teknolojilerindeki (BT) gelismelerin ¢izgisine bakildiginda en kapsaml
degisikliklerin ve degisimin hizinin neredeyse tam hizla arttig1 donemin 1990’11 yillarin
basinda oldugunu goriilmektedir. Bu donemdeki bilgisayarlarin artis gostermesi,
yazilim teknolojisinin gelismesini de beraberinde getirmistir. TUrkiye’de yer alan
sitketlerin farkli cografi yapilarinin olmasi ve birimler arasi uzakliklarin olmasi
nedeniyle iletisim bu dogrultuda saglanmasi gerekliligi beraberinde iletisim ve Telekom

altyap1 ve servislerinin de gelisimini getirmistir.

1993 yilindan itibaren ise hizla ilerleyen iletisim ve Telekom altyapilar1 beraberinde
iletisim aglarinin da yogun olarak kullanildigi bir donemi getirmis bu ise
telekomiinikasyon pazarmi ¢ok konusulan bir sektér haline  getirmistir.

(http://www.scribd.com/doc, 2004: 3-6)

2.1.1. Bilgi Toplumu ve Bilgi Ekonomisi

Bilgi Toplumu deyimi g¢ogu kez, “bilgi duzeyi yiksek toplum”, “bilginin temel
ekonomik kaynak oldugu toplum”, “bilgisayar ve bilgi ile kullanilan ileri toplum”,

“bilginin tiretimi ve sosyal deger yarattigi toplum” anlamlarinda da kullanilmaktadir.
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Genel anlamlan ile bilgi toplumu; “bilisim teknolojilerinin gelismesiyle bilgi
sektorunun, bilgi Gretiminin, bilgi sermayesinin ve nitelikli insan faktorinan, egitimin
stirekliliginin on plana ¢iknig, iletisim teknolojileri, bilgi otoyollari, elektronik ticaret
gibi yeni gelismeler ile toplumu ekonomik, sosyal, kiltirel ve siyasal agidan sanayi
toplumunun étesine tagiyan bir gelisme asamast olarak” tanimlanabilir (Izci ve Arslan,

2004 34),

Bilgi toplumu, dayanikli olarak tiiketim mali Uretip tlketen sanayi toplumlarinin aksine,
yuksek seviyede kitlesel bilgi treten ve bu bilgiyi sosyal hayatin her alaninda kullanan
bir toplum olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda bilgi toplumunun; bireysellesmeyi,
ademi merkeziyetciligi, kiiltiirel yerellesmeyi ve mistik egilimleri savundugu
belirtilmektedir (Cetin vd. 2012: 2693).

2.1.2. Bilgi Toplumunda insan Kaynag ve insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yeni gelisen teknolojiler, degisen gereksinimler, artan niifus ve beraberinde yasanan
kiiresellesme olgusu sirketler arasinda rekabeti yasatmaktadir. Bu rekabetle basa
cikabilmek ve yeni teknolojileri en iyi sekilde kullanabilmek amaciyla bilgiye biiyiik
oranda ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu bilginin igletmelerde en etkin bir sekilde kullanilmak,
karsilagilan sorunlar1 ¢6zmek i¢in ise bilisim sistemleri olusturulmustur (Koza, 2008:

175).

Dolayisiyla, bilisim sistemlerinde ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin en énemli 6zelligi
bilgiyi yonetmektir. Bunu ise; bilgiyi verimli kullanan ve tahsis etmeyi bilen,
yaraticiligr yiiksek, sorumluluk alabilen, yetkiyi kullanabilen, siirekli gelismeye agik,
yenilikleri daima takip eden, esnek hareket yetenegine sahip, analitik diisiinen, teknoloji
ile barigik olan, katilimci ruha sahip, grup calismasina yatkin olan bilgi isgileri

gerceklestirmektedir (Ince, 2011: 320).

Bilgi iscisi, ¢alismasini, isini ve sosyal konumunu egitimi ile elde etmekte, bilgiden
bilgiye gecis bireye farkli firsatlar sunmaktadir. Bilgi isgileri siirekli yeni bilgi
yarattigindan, bilgiye olan talep arttik¢a bilgi iscilerinin de verimliliginin artmasindan
ve bundan dolay1 iicretlerinden artmasindan dolay: bilgi isciligi bir “kariyer” haline
gelmektedir (Ince, 2011: 323).
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Bilgi ekonomisinde/toplumunda Insan Kaynaklar1 Yonetimi isi personel temin etme,
acik pozisyonlara uygun personel yetistirme, c¢alisanlarin performanslarini yonetme,
onlarin egitim ve gelisme firsatlarini takip etme gibi geleneksel islevleri ile sinirh
kalmayacaktir. Bilgi ekonomisinde IKY’nin hem geleneksel hem de geleneksel
olmayan birtakim c¢alismalar yiiriitmek zorundadir. Artik IKY insanlarin yarattiklari
becerileri ve yine insanlarin gelistirmek zorunda olduklar iligkileri yonetmekle
sorumludur. Bilgi ekonomisinde var olan teknoloji, idari verimliligi arttirarak IK’nin
daha az eleman ile sirket igerisinde daha fazla katma deger yaratabilmesini ve
calisanlarin etkililigini ve verimliligini arttirmak amaciyla bilgiye her an ve her yerden

ulagsma imkanini saglar (Lengnick-Hall, 2004: 42).

Bilgi ekonomisiyle degisen kosullara, sistemlere, organizasyonlara ve uygulamalara
uyum saglayan, degisime tepki gostermeyen calisanlarn varhg 1KY tarafindan
olmakta, ayn1 zamanda sirket icerisinde uzun siiredir ¢alismakta olan calisanlarin bu

degisime uyum saglamlarinda IKYY yardimci olmaktadur.
2.1.3. Bilisim Sektoriinde Calisma iliskileri ve Kariyer

Bilgi temelli toplumlarda ve sektérlerde lretim ve paylasim siire¢lerinde énemli yapisal
doniistimler ortaya c¢ikmis, geleneksel asamalarin yerini siirekli kendini yenileyen,
rekabet eden bir yap1 almistir. Beseri sermaye kavrami iizerinde de dnemli etkileri olan
bilgi, yeni ¢alisma tipleri ve kosullarimi ortaya ¢ikarmistir (Korkmaz ve Ozcan, 2011:

1654).

Ortaya ¢ikan bu degisim temelde sanayi is¢iliginden bilgi is¢iligine dogru ortaya ¢ikan
temel doniisiimii ifade etmektedir. Ifade edilen yeni isler 6nemli miktarda bigimsel
egitim ve teorik, analitik bilgi elde etme ve uygulama yetenegi gerektirmektedir.
Calisma farkli bir yaklagim, degisik bir bakis acis1 ve siirekli 6grenen bireyleri talep
etmektedir (Telekom Diinyas1 Dergisi, 2010: 5).

Calisma iliskilerinde olusan farkli yaklasimlar ile bilgi toplumu ve sektorlerinde kadin
isgiiclinde de artis oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte ¢esitli isglicli i¢in esnek
calisma bicimleri ortaya ¢ikmistir. Kismu siireli calisma, gegici ¢alisma, tagseron ¢alisma
gibi. Bu esnek calisma bigimleri ile ucuz ve kaliteli isler yapan verimli kiicik ve orta

biiyiikliikteki isletmeler 6nem kazanmustir. Bilgi toplumlarinda isletme yonetiminin
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gelistirdigi kalite yonetim sistemleri 6n plana ¢ikmistir (Dereli, 2005: 2). Bu sistem ile
daima {iretim ve hizmet sunulan piyasalarda miisteri memnuniyetini amaglayan bunun
icin de c¢alisanlarin yonetim kararlarina katilimini amaglayan ve siirekli egitimi 6n plana

koyan, takim ¢aligmalarina 6nem veren bir anlayis ortaya ¢ikmustir.

Kisacasi, bilgi toplumu ve sektorlerde bilgi ve birey on plana ¢ikmaktadir. Calisma
iligkilerinde de is¢i ve igveren iligkileri yayginlagsmaktadir. Ayrica, Sendikalagmaya olan
ilgi azalmakta, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin yeni uygulamalari sendikalari
azalmaktadir. Bireysel c¢alisma iligkileri 6n plana c¢ikmaktadir (Telekom Diinyasi
Dergisi, 2010: 5).

Bu c¢alisma iligkileri kapsaminda ¢alisan isciler, sanayi doneminin fabrikalarinda ¢alisan
rutin, monoton ve sikici igler yapan vasifsiz veya yari1 vasifli mavi yakali kol is¢ilerinin
aksine yiiksek bilgi birikimi ve beceri kadar teknoloji kullanimini gerektiren isleri
yapmakta oldugundan bilgi toplumlarinda yer alan sirketler bu sektore 6zgii nitelikteki

bireyleri istthdam etmeyi ve gelistirmeyi amaglamaktadir (Parlak ve Cetin, 2012: 108) .

Bu tiir sirketler ¢alisanlarinin siirekli gelismelerini amaglarlar. Calisanlarindan beklenen
yaratict ve yenilik¢i sonuclara ulagmakta katki saglayacak bilgiler sunmak, beceri ve
yetkinlik kazandirmak ve bu becerileri sirkete fayda saglayacak sekilde kullandirmay1
amagclarlar. Ayn1 zamanda ¢alisanlarina gerekli yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmalarina

firsat saglamak amaciyla gorevleri lizerinde bireysel yetki olanaklar1 sunarlar.

Bu tiir toplumlarda yer alan sirketler, dogru insan giiclinii sirket bilinyesine katmay1
amaglarlar. Sirket icerisinde yapilmasi gereken spesifik islerin ve gorevlerin dinamik
olmalar1 ve stirekli 6grenmeyi gerektirmesi calisan se¢imlerinde 6n planda olmaktadir

(Lengnick-Hall, 2004: 131).

Bu dogrultuda sirket igerisinde yer alan c¢alisanlar uzmanlastiklart alanlarda, yeni
teknolojiyi takip eden, yenilikei, yetki sahibi olarak gorev almakta ve kariyerlerini bu

dogrultuda planlamaktadirlar.
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2.2. Kariyer Planlama ve Motivasyon Tliskisi

Calisma hayatinda yer alan tiim bireylerin, ¢alisma ortamlarinda islerini en iyi sekilde
yapabilmek, islerine karsi tatmin olabilmek ve psikolojik ve sosyal agidan mutlu

olabilmek amaciyla isini severek yapiyor olmasi1 gerekmektedir.

Degisen calisma kosullar1 icerisinde ve yogun teknolojilerin kullanildigi sirketlerde
insan faktoriine olan degerin arttirilmasi ve ¢alisanlarin islerine kars1 baghliklarinin
arttirtlmas1  oldukga oOnemlidir. Calisanlarin  islerini severek yapabilmesi ve
bagliliklarinin arttirilabilmesi amaciyla g¢alisanlarin amag¢ ve beklentilerinin girket
yOnetimi tarafindan bilinmesi, sirketin amaglari ile biitiinlestirilmesi gerekmektedir. Bu
ise glinlimiiz sirketlerinde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 igerisinde

yer alan kariyer planlama ile olmaktadir.

Kariyer planlama, sirket igerisinde calisanlarin beklentilerini ve amaglarini ortaya
cikaran, sirket icerisinde yer alan gorev ve sorumluluklarin belirlenmesini saglayan,
calisanlarin yaptiklar islerde daha iyi olabilmeleri i¢in onlara egitim ve gelistirme
firsatlarinin sunulmasini saglayan, sirket i¢i terfi olanaklar1 hakkinda sirket yonetiminin
calisanlarina karsi agik ve net olmasini saglayan, ¢alisanlarin sayginlik, gii¢, taninma
gibi ozelliklerinin 6n plana ¢ikmasini saglayan bir kavramdir. Bu nedenle ¢alisanlarin
verimli olmasim1 ve islerine kars1 tatmin duygusunu hissederek motive olmasini

saglayan bir kavramdir (Ozden, 2008: 57).

Ancak, kariyer planlama tiim ¢aligsanlar iizerinde ayn1 etkiyi saglamamaktadir. Buradaki
en 6nemli etken olan galisanlarin motivasyon diizeyini belirleyen bireylerin ihtiyaglari
arasindaki farkliliklar g6z Oniinde bulundurularak hareket edilmelidir. Gergekte
insanlarin  birbirinden farkli kisilik yapilar1 ve deneyimlere sahip olduklari
bilinmektedir. Dogal olarak bu farkliliklar, insanlarin ihtiyac¢larinin da farklilagmasina
yol agmaktadir. Bazi ¢aligsanlar i¢in yaptiklari is sonucunda elde ettikleri ticret en 6nemli
motivasyon kaynagi iken; bazi ¢alisanlar i¢in de pozisyon ve alacagi unvan daha ¢ok
Oonem tagimaktadir. Dolayistyla motivasyon bireysel farkliliklara dayanmaktadir (Yildiz,

2006: 196).

Bireylerin farkli ihtiyaglarini ve bulunduklar1 davraniglarinin arkasindaki temel nedeni

ortaya ¢ikarmak ve belirlemek icin ¢alisanin motivasyon durumunu bilmek
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gerekmektedir. Bir insanin motivasyonunun; iginde yasadigi kiiltiirel, ekonomik,
toplumsal deger ve normlarin etkisiyle bi¢imlendigi ve bireyin davranisini etkiledigi
gorilmektedir. Daha 6nceki boliimlerde de belirtildigi gibi bir kisinin motivasyonu,
ihtiyaglarin karsilanmasi sonucunda gergeklesmektedir. Sekil 7°de belirtilen motivasyon
stirecini  inceledigimizde, motivasyonun ihtiyaclarin  karsilanmasi  sonucunda

gerceklestigi goriilmektedir.

Sekil 7. Motivasyon Sireci

MOTIVASYON
(Giidiileme)
THTIYAC : Yasamda <_ia_ha yt.lksek -sta_ndart
¢ Sl arrin ve daha 1yl pozisyon ihtiyaci
Tatmin edici bir amag arama Icecek bir sey arama  Ilanlaria daha iyi bir is arama
Amaci tatmin etmeye katilma  Uygun bir kafe gorme Uygun bir ig tlam gdrme
Amaca ulasmaya tegebbiis Kafeye girme Ise bagvurma ve 6n goriisme
Amaca ulagma ve Igecek siparigi vererek Isi elde etme ve orgiitte
ihtiyaglarin tatmini icme ihtiyacim giderme calismaya baglama

Kaynak: Aytac (2005: 46)

Cogu yonetici oOrgilitsel amaglara ulasabilmek, oOrgiitsel verimliligi arttirabilmek
amaciyla calisanlarin1 motive etmek istemektedirler. Yoneticiler bu kapsamda asagida

belirtilen yollardan ¢alisanlarini etkileyebilmektedirler (Aytag, 2005: 46-47):

o Calisilan is ortaminin motive edici olmasini saglamatk,

Motivasyonu yiiksek ¢alisanlart bulmak,

Egitmek,

Obijektif bir degerlendirme yapmatk,

Calisani maddi veya manevi olarak édiillendirmetk.
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Yoneticilerin belirtilen yollardan ¢alisanlarini etkileyebilmesi, oOrgiitiin belirlemis
oldugu hedeflere ulasabilmesi ve bunun siirdiiriilebilir olabilmesi ancak c¢alisanlarin
farkli ihtiyaclarinin giderilebilmesi ile gergeklesmekte oldugundan oldukg¢a zordur.
Sirket yonetiminin calisanlarin motive olabilmeleri amaciyla tam anlamiyla tatmin
olacagi davranislart gelistirmesi ve bunu her calisani i¢in uygulamasi gerekmektedir.
Ancak burada en 6nemli konu bireysel farkliliklar ve bireysel ihtiyaglarin ne siddette
oldugudur. Sirket yOnetimi tarafindan c¢alisanlarin tatmin olmasii saglayici
davraniglarin gelistirilmesi hem kisisel hedeflere ulasmada hem de 6rgltsel amagclara

ulagsmada fayda saglamasi da olduk¢a 6nemlidir (Koca, 2011: 37).

Sirketlerde calisanlar ¢esitli motivasyon uygulamalariyla sirkete baglanabilirler. Burada,
calisanlart neyin veya nelerin motive ettigini bilmek O©nemlidir. Bu konuda
yOneticilerin; ihtiyag, beklenti, pekistirme, esitlik ve amag¢ kuramlarini bilmesi gerekir.
Genel olarak sayilan bu kuramlar; ¢alisanlardan istenilen verimlilik, etkinlik, kararlara
katilma, sirkete baglilik gibi sonuglarin nasil elde edilecegi konulariyla ilgilenmektedir.
Bu anlamda ¢alisanlarin kariyer planlamasinda etken olabilecek bu kuramlarin ortaya
cikardig1 motivasyon faktorleri ile ilgili olarak, bugiine kadar yapilan aragtirmalarin
cogunun iicreti motivasyonun bir unsuru olarak kabul ettigi belirlenmistir. Ucret,
bundan sonra da temel motivasyon faktorlerinden biri olmaya devam edecektir. Ancak
giiniimiizde ticret tek basina bir motivasyon faktorii olarak kabul edilmemekle birlikte,
calisan1 motive edebilmede 6nemli rol oynayan sorumluluk, egitim ve gelisme, saygi
gorme, terfi, takdir ve kararlara katilma gibi diger motivasyon faktorlerinin de dikkate

alinmasi gerektigi anlasilmistir (Y1lmaz, 2006: 196)

Motivasyon aract olarak kariyer firsatlarin1 kullanmak i¢in yoneticiler kariyerin ne
anlama geldigini ve calisanlarin bu siirecte nasil yer alacaklarini bilmeleri de oldukga

onemlidir (Aytag, 2005: 49).

Kariyer, kisinin hayat1 boyunca edindigi deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladig
tutum ve davranislardir (Ozden, 2008: 59). Bu nedenle, bircok insan egitim siirecini
tamamladiktan hemen sonra ¢alisma hayatina girmekte, hedeflerine ulasabilmek, bilgi
ve birikim yolu ile deneyim kazanmak ve bu sayede kendileri i¢in kariyer yollari

olusturmaktadir.
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Asagidaki tabloda da bireylerin ihtiyag, yas ve kariyer asamalarinin bireysel farkliliklar

PO

itibariyle degistigi goriilmektedir.

Tablo 1. Kariyer Asamalariyla Bireysel Gereksinimler Arasindaki iliski

, ) _ Basari Kendini
Ihtiyaglar Guvenlik Guvenlik Basari .
Saygi Gergeklestirme
Psiko- ) 3 ) ;
Emniyet Ozerklik Ozsaygi
sosyal
Yas ——>» 25 ——>» 30 » 45 ———» 65
Kariyer . . . -
Is Oncesi Ise Giris Ilerleme Koruma Emeklilik

Asamalari

Kaynak: Aytac (2005: 49)

Kariyer, insan hayatinin ekonomik ve psikolojik yonii iizerinde oldukga etkilidir.
Ekonomik bir gelir elde etmenin yolu olan is, bircok insan igin yasami siirdiirme
ihtiyacindaki geliri saglamaktadir. Bu nedenle isin ekonomik bir doyum kaynagi oldugu
bilinmektedir. Bu ekonomik goriinlim i¢inde calisana saglayacak kariyer firsatinin

-

“digsal motivasyon kaynagi” oldugu anlasilmaktadir (Bingol, 2005: 285).

Giliniimiizde yetiskin personeli ve nitelikli insan giiciinii sirketlerde tutabilmek ciddi bir
sorun teskil etmektedir. Bu anlamda sirketlerde calisanlarin gerek daha iiretken
olabilmeleri, yaraticiliklarinin tesvik edilebilmesi, verimliliklerinin arttirilabilmesi ve
ekonomik gelismelere ayak uydurabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri ve
gerekse isletmede uzun yillar tatmin olmus bir sekilde calistirilabilmesi icin, etkin bir

kariyer yonetimi ve stratejilerine ihtiyag duyulmaktadir (Soysal, 2006: 14-15).

Sonug olarak; calisanlarin kariyer hedeflerini en iist diizeyde yakalayabilmeleri, onlarin
islerine gerektigi Ol¢iide motive olmalarina baghidir. Bu da ancak sirket yonetiminin
onlara saglayacagi kariyer gelistirme araglariyla miimkiin olabilir. Bunun igin sirketler,
calisanlarin kariyer beklentilerine ve motivasyon duzeylerine etki eden faktorleri
belirlemeli, kariyer gelisimlerini saglayabilecek imkanlar1 sunabilmeli ve is
tatminsizligine yol acabilecek sebepleri ortadan kaldirmalidir. Bunlar saglandigi

takdirde; motivasyon kaybindan dolay1 ortaya ¢ikabilecek is birakma, ise devamsizlik
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ve kendini ise verememe gibi bircok olumsuz faktdr ortadan kaldirilacak ve toplam

kalite artirilabilecektir (Kirci, 2007: 106)

Bireylerin kariyerlerinin baslamasina, gelismesine ve sekillenmesine yardimci olan
bir¢ok faktdrler mevcuttur. Bu faktorlerin bazilari; kisilerin fiziksel, zihinsel ve kisisel
ozellikleri, aile, kisisel tercihler, yas, merak, ¢evre, is tecriibeleri, deneyimdir. Ornegin;
birey 0zsaygi ihtiyacina bagli olarak belli bir plan ¢ergevesinde kendisine bir yon
secerek, istek ve amaglarini belirlemekte, bu yonde kariyerini gelistirmektedir. Ancak
her bireye gore secilen kariyer yolu, istek ve beklentilerin degismesi nedeniyle farklilik

gostermektedir (Yilmaz vd., 2006: 40).

Modern toplumlarda bazi insanlarin sadece gelir elde etmek igin ¢alismadiklari, kisisel
ilgileri ve hobileri dogrultusunda bos zamanlarini1 degerlendirmek icin bir diger ifadeyle
psikolojik doyum saglamak igin ¢alistiklar1 goriilmektedir. Psikolojik olarak is, kisiligin
olusumunu saglamakta ve insanlarin yasamini daha anlamli hale getirmektedir. Bu
psikolojik gorunum icerisinde, is hayatinda saglanacak bir kariyer firsatinin “igsel
motivasyon” kaynagi olarak son derece dnemli oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle
isletmelerde etkili bir kariyer planlama sistemi sayesinde c¢alisanlarin is ile ilgili bilgi,
yetenek ve becerileri en iyi sekilde kullanilarak; birey ve isletmenin amaglarina
ulagsmalar1, egitim ve gelisim diizeylerini yiikseltmeleri, c¢alisanlarin i tatmini ve

motivasyonunda artig saglanacaktir (Aytag, 2005: 50).

Kariyer planlama, oncelikle calisanlara uygun kariyer yollarinin tanimlanabilmesi
amaciyla c¢alisanlarin kendilerini degerlendirme firsati sunmaktadir. Boylece mesleki
anlamda hangi konularda yeterli, hangi konularda yetersiz oldugu ortaya ¢ikararak,
bireye uygun gorev ve sorumluluklar belirlenecek ve uygun ise uygun calisanlar
yerlestirilecektir. Bu durum ¢alisanlarin islerine karsi istegi arttirarak motive olmalarini

saglayacaktir.(Seving, 2010: 134)

Yapilan bu aciklamalar sonucunda sirketlerde calisanlara yon verebilecegi ongoriilen

motivasyon faktorleri sunlardir (Karaman, 2010: 139-140):

e Daha fazla lcret elde etme; maas artisi, primli iicret, kara katilma, ekonomik odiiller.
o Tanminmak ve saygi gormek.

o [s giivencesini artirmak; can ve is giivenligi, sosyal haklara kavusmak.
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e Kararlara katilma,; onemli oldugunu hissetme, isine hakim olmak.
o Egitim ve geligsme imkadni, yenilik.
o Uygun ¢alisma ortamina kavusma; c¢alisma ortamimin yer, isitma-aydinlatma gibi

ergonomi ozellikleri agisindan ¢alisma sartlarina uygun olmasi.
2.2.1. Bireysel Kariyer Planlama ve Motivasyon Iliskisi

Insanlar dogdugu andan itibaren sosyal bir ¢evrenin igerisine girmektedirler. Bu sosyal
cevrenin etkileri bireylerin ilk bulunduklar1 arkadas ¢evrelerinde ve daha sonra
yasayacaklar1 egitim ve Ogretim yillarinda goriilmektedir. Egitim ve 6gretim yillart
sonrasinda yasayacaklar1 is hayati bireylerin icinde bulundugu bir diger sosyal ¢evre
olmaktadir. Bireylerin yasamis oldugu bu sosyal ¢evre siireglerinde yasamlarinin biiyiik
bir kismina sahip olan ¢aligma hayatlarinin baslangici bireylerin mesleklerini tercih

etmesi, oldukca 6nemli ve zor bir konudur.

Yogun kiiresel rekabet, artan ve farklilasan miisteri talepleri, ve diinya sirketlerinin
global baskilari, gliniimiizde pek cok sirketi dogru ise dogru c¢alisan se¢gmeye
zorlamaktadir. Bu konuda sirketlerin dogru se¢im yapmak i¢in tiim maddi imkanlarini
seferber ettikleri gorilmektedir. Bu nedenle caligma hayati Oncesinde bireylerin
egitimleri, meslek segimleri, kendilerini gelistirmeleri oldukca &nemlidir. Ozellikle
bireylerin aldiklar1 egitime paralel bir is se¢imi yapmak ve bu isi severek yapmak
olduk¢a Onemli bir 6n kosuldur. Bu noktada alinan egitimin bireyin gelecekte yer
alacagi c¢aligma ortami ile yakindan ilgili oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla
calisma hayatinda basladigi diisiiniilen Kkariyer kavramimin daha bireyin calisma
hayatina adim atmadigi donemlerde, orta ve lise Ogretiminde ve oOzellikle egitim
gormeyi diisiindiigii alan1 segme ve karar verme silirecinde ortaya ¢iktigr goriilmektedir

(Keser, 2006: 1; Aytac, 2005: 87).

Bireylerin egitim siireclerinde baslayan kariyer kavrami, bireylerin almis olduklari
egitimden etkilendigi kadar bireylerin kisiliklerinden, c¢evresinden, ailesinden ve
tercihlerinden de olduk¢a etkilenmektedir. Bireylerin egitim alanlarinda kendi
degerlerine uymayan bir egitim siireci segmeleri bireylerin hayatlar1 boyunca edinecegi
kariyer tecriibelerini olumsuz etkilemektedir. Bunu oOnleyebilmek ve bireyleri ilgi

duydugu ve yeteneklerinin oldugu alanlara yonelmelerini saglamak amaciyla orta ve lise
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ogretim yillarinda bireylere “kendini degerlendirme envanterleri” yapilmaktadir. Bu
envanter bireylerin dogru meslek secimleri i¢in almasi gereken egitim siirecini ortaya
koyarak dogru meslek tercihi yapmalarini ve bireylerin kendi degerlerinin farkina
vararak onlarin bireysel kariyer planlama siirecinin baslamasini saglamaktadir (Ozden,

2008: 79).

Bireysel kariyer planlamasinin baslangic noktasi, belirtildigi gibi bireyin kendini
degerlendirmesi ve bu degerlendirmeye uygun bir kariyer planlamasi yapmasidir. Birey,
Orgut icinde kendi kariyerinden birinci derecede sorumludur. Bu sorumluluk
cercevesinde kendini degerlendirerek, kendi zayif ve giiglii yonlerini, yeteneklerini, ilgi
alanlarini tespit ederek bireysel anlamda kariyer planlamasina baslamasi gerekmektedir

(Aydm, 2010 25).

Bireyler kendilerini degerlendirme asamalarinda tespit ettigi degerleri Omiir boyu
kullanacagi i¢in biiyiik bir sorumluluk alacaktir. Bireyler 6z degerleme asamasinda
saptadiklar1 zayif yonleri once kendileri gelistirmeli daha sonra orgiitten yardim
istemelilerdir. Kariyer planlarinda verilen herhangi bir hatali karar kisinin igine karsi
mutsuz olmasina neden olmaktadir. Bu da kisinin orgiit icerisinde motivasyonun
diismesine ve islerine kars1 tatminsizlik olusmasina neden olabilmektedir (Eryigit, 2000:
18).

Kariyer se¢imlerinde bireyin kisilik 6zellikleri de onemli faktordiir. Girisken, giiclii,
basarili, caliskan insanlarin sececegi kariyer yollar1 zit karakterde olan bireylerden daha
farkli olmaktadir. Ayn1 zamanda kisilerin beklentilerinin de karakterlerine uygun olmasi
sececekleri meslek ve kariyer i¢in oldukca &nemlidir. Ornegin; grup c¢alismasi degil de
bireysel c¢alismaktan keyif alan, otorite giicii az olan bireylerin bulunduklar
pozisyondan daha Ust bir pozisyona ge¢cmeyi hatta yonetici pozisyonuna yikselmeyi
hedeflemesi, kisiligine uymayan kariyer se¢imlerinden dolayr birey ig¢in riskli

olabilmekte ve bu durum motivasyon kaybina neden olmaktadir.

Kisinin kariyer planlamasinda etkili olan bir diger faktor de kisinin ¢evresidir. Cevre
hem ekonomik hem de sosyal anlamda kisinin tercihlerinde 6nemli bir faktordiir. Eger,
bireyler, kendi istemedigi halde ¢evrelerinin etkisi altinda kalarak kariyer se¢imlerinde
bulunursa hayatlar1 boyunca bu se¢imin yiikii altinda kalabilirler. Hayatlar1 boyunca

sevmedikleri isleri yapmak, kendi istek ve beklentilerini ortaya koyamamak, kendi
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kisisel gelisimlerinde tercih yapamamak bireyleri hem yaptiklar: isten sogutma hem de

i¢csel motivasyonlarini diigiirmektedir.

Bu nedenle bireylerin bu siirecte kendilerine birkag soru sorarak kendilerini anlamasi ve

kendisi i¢in en dogru olan kariyer kararini segmesi gerekmektedir.
Oncelikle bireyin kendisine yoneltecegi sorular su sekildedir (Aytag, 2005: 153):

® Ben ne cesit insanim?

o Nasil yeteneklerim var?

e Ne yapmayi istiyorum?

e Kuvvetli yonlerim ve kisitlamalarim nelerdir?

o Nasil daha iyi bir mevkie gelebilirim?

Yasam1 boyunca belirtilen sorulara cevap aramak durumunda olacak kisi kendi
kisiligini olusturacak, yol ve yoniinii belirlemek isteyecektir. Kisi potansiyel olarak
gelistikge “kendini gerceklestirme™ giidiisti dogrultusunda kariyerini gelistirmek ihtiyaci

duyacak ve kariyer kararinda olumlu kararlar vererek, motive olabilecektir.

Birey kendi kariyer kararin1 vermeden once kendi kendini degerlendirmeye tabi tutup,
isinin  kendi  ihtiyacim1  karsilamaya  yonelik olup olmadigim1  Oncelikle
degerlendirmelidir. Neden bu isi istedigi, bu iste basarili olup olamayacagi,
yeteneklerinin karar verecegi ise yonelik mi oldugu, sececegi isin kendisine prestij mi
yoksa 1iyi bir licret mi saglayacagi gibi sorulara verecegi dogru cevaplar kisinin dogru
tercih yapmasini saglamaktadir (Aytag, 2005: 158). Dogru isi tercih etmek ve kiginin
kendisi i¢in uygun oldugunu tespit etmek olduk¢a Onemlidir. Kisi sevecegi isle
ugrasarak, beceri ve yeteneklerini gelistirerek mutlu olabilmekte, bireysel hedeflerini bu
dogrultuda  gerceklestirmek istemektedir. Ornegin; miizikle ilgilenen, farkli
enstriimanlar ¢alabilen ve kariyerini bu yolda degil de teknik isleri kapsayan bir meslek
secerek ilerlemek durumunda kalan bir kisi yeteneklerini ve becerilerini ortaya
koyamadig1 i¢in mutsuz olmaktadir. Kariyeri i¢in dogru kararlar alamayan bireyler
verimsiz ve isten zevk alamayan kisiler olmaktadir. Bu durum bireylerde strese ve

gerginlige yol agmakta ve bunun sonucunda da fayda saglanamamaktadir.
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Bireysel planlamada dikkat edilmesi gereken diger konu, Kkariyer planin kigisel
tercihlerle sinirlt olmasidir. Plan yapilirken kisisel egilim, yetenek ve degerlendirme ile
boyle bir kariyer yonelimine nicin ihtiya¢ duyuldugunun iyi disiiniilmesi
gerekmektedir. Daha sonra 6rgut ici ve 6rgut disi firsatlarin ortaya konmasi ile bireysel
kariyer planlamasinin ilk asamalarinin gerceklesmesi gerekmektedir. Yeteneklerin ve
beklentilerin dogrultusunda kariyer amaglari saptandiktan sonra, saptanan amaclara
ulagsmak icin bireyin bazi planlar yapmasit gerekmektedir. Bu planlar1 yaparken
iistlerinden veya oOrgiit biinyesinde bulunan personel departmanlarindan yardim
isteyecek olan birey; ilk Once kisa donemli amaglarina daha sonra ise, orta ve uzun
donemli amaglarina uygun planlar yapmahdir (Uzun, 2003: 1) Ancak bireysel kariyer
planlamada dikkat edilmesi gereken bazi 6nemli konular bulunmaktadir. Ornegin;
bireyler bireysel kariyer planlarinda gegici ve hizli ¢oziimler aramamali, caligma
hayatlar1 boyunca islerine karsi tatmin olacagi, kendini siirekli gelistirebilecegi planlar
hazirlamalidir. Bu sekilde bireyler calisma hayatlarinda mutlu olabilmekte ve fayda

saglayabilmektedir. (Seving, 2010: 87)

Bireyler, ¢alisma hayatlar1 igin bireysel amag¢ ve beklentileri dogrultusunda meslek
tercihi yaparlar. Bu dogrultuda hazirlamis olduklar1 kariyer planlarini uygulamaya

baglarlar.
Bireysel kariyer planlamasindan {i¢ sonug ¢ikarilmaktadir (Aytac: 2005: 157):

eBireyin kendi kapasitesi, ilgileri, yetenekleri ile tarafsiz bir degerlendirmenin

vapilacagi yasam planlamasi.

e Bireyin gelecekte c¢alisacagi isi icin hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve bir diger

gelecekteki kariyer kararimin planlarini iceren gelistirme planlamasu.

eBireyin belli ama¢ ve planlart dogrultusunda o&diil beklentisini de kapsayan

performans planlamasi.

Bu durumda bireyin kariyer planlamasinda, kariyer se¢imini etkileyen ii¢ diizeyden
bahsetmek miimkiindiir. Bu diizeylerde orgiit, rollerinin geregi olarak yerini doldurmada
basarisiz olursa, bireyler bu bosluklari doldurmak igin hareket edeceklerdir (Seving,
2010: 141).
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Calisma hayatina katilan bireylerin zamanla istek ve beklentileri mesleki anlamda
kariyere odaklanabilmekte ve ¢alisanlarin orgiit yonetimi tarafindan karsilanmasini talep
ettikleri beklentileri olmaktadir. Bireysel kariyer planlama bireylerin sadece terfi

ettirilmesi, iyi bir licret kazanmas1 veya imanlarinin arttiritlmasi ile sinirl degildir.

Bireylere sunulan farkli is ortamlari, islerinde kendilerini basarili hissetmeleri, farkli
islerde ¢alismak, farkli yatay pozisyonlara gegis saglamak, c¢evresi tarafindan takdir
edilmek gibi beklentiler de bireylerin kariyer planlama streclerinde oldukga 6nemlidir.
Bunlar saglayan sirket yonetimi ise ¢aliganlarin verimliliklerini saglayarak, onlarin

motivasyonlarini arttirmaktadir (Aytag, 2005: 162)

2.2.2. Orgiitsel Kariyer Planlama ve Motivasyon Tliskisi

Kariyer planlamanin basarisi, énemli Ol¢lide sirket yonetimden alinan destege baglh
olmaktadir. Bir¢ok sirket ¢alisanlarina kariyer planlama siireclerini dogru tanitmak ve
uygulatmak amaciyla destekler almaktadir. Sirket yonetiminin ¢aliganlarina sagladigi bu
destek caliganlarin verimliliklerini arttirarak, onlar i¢in iyi bir motivasyon kaynagi
haline gelmektedir (Aytag, 2005: 164). Bireylerin kendi yeteneklerinin farkinda
olmadigi durumlarda sirket yonetiminin onlara yardimci olmasi, bireyin calisma
hayatinda kendi kendisini tanimasini kolaylastirarak ¢aliganlarin bireysel kariyer

planlamasina katki saglayacaktir (Yilmaz, 2006: 73).

Bireysel motivasyon (zerinde etkili olan kariyer planlama siirecinde, sirket yonetiminin
temel gorevi, Orgiiti olusturan bireylerin amag¢ ve beklentilerini Orgiitiin hedefleri
dogrultusunda gergeklestirmek ve uyumlastirmaktir (Telimen, 1978: 13). Orgiit
icerisinde yer alan bireyler kendi amaglart ve hedefleri dogrultusunda ilerlemek ve
beklentilerinin gerceklesmesini isteyerek caba gostermektedirler. Ancak her zaman
orgiitiin hedeflerine ulagsmak icin ¢aba gostermeyebilirler. Bu durumda 6rgiit igerisinde
istemeyerek yapilan islerin isteyerek ve severek yapilan is haline doniismesini motive

edici faktorler ile saglanmasi gerekmektedir.

Bireyler hayatlar1 boyunca ihtiyaclar1 olan somut veya soyut maddelere ulagabilmek
amaciyla ¢aba gostererek kendilere ait hedefler belirleyerek de belirli bir davranisa
yonelebilmektedirler. Bu hem sosyal hayatlarinda hem de herhangi bir orgiite dahil

olduklarinda orgiitsel anlamda devam etmektedir. Bireyler, hedeflere ulastik¢a
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kendilerini mutlu ve huzurlu hissederler. Yaptiklar1 is her ne olursa tatmin duygular
artar ve verimli kisilikler ortaya ¢ikar. Ancak bireyler hedeflerine ulagamaz ise tatmin
duygusu ortadan kalkar, birey verimsizlesir ve hedeflerinden uzaklasir, giivenini
kaybeder bu ise kisinin motivasyonunu disiirmektedir (Coskun,

http://www.hrturkiye.com: 2007).

Her bireyin bulundugu davranmisinin altinda yatan bir¢ok neden bulunmaktadir. Bu
nedenler; bireyin kalitim ve ¢evresinin etkisiyle ortaya ¢ikmig nedenler olabilecegi gibi,
bireylerin ihtiyag, istek veya beklentilerinden de olabilmektedir (Aytag, 2005: 23-24).
Calisma hayatlarinda da orgiitler calisanlarinin belirli bir davranisa yonelmelerinin
altinda yatan nedenleri bilmez, degerlendirmez ise ¢alisanlarinin amac¢ ve hedeflerini,
ihtiyaclarini ortaya ¢ikaramaz ise calisanlar hayal kirikligina ugrayarak, orgiit icerisinde

faydasiz birer kisi olabilmektedir.

Orgiitiin basarisi, Orgiitii olusturan bireylerinin orgiitsel amaclar dogrultusunda
caligmalarina; bilgi, deneyim ve yeteneklerini bu dogrultuda harcamalarina baglidir. Bu
nedenle ¢alisanlarin performansi ve verimliligi orgiit agisindan ¢ok onemlidir (Kogel,
1995: 382). Giiniimiizde orgiitler gereken bu performans ve verimliligin sadece
teknolojilerle olamayacagi insan faktdriine olan 6nemin arttirilmasi gerektiginin bunun
ise motivasyon kavrami ile gergeklestirildiginin bilincindedirler. Bu kapsamda

motivasyon sadece calisanlarin degil yonetimin de ayrica bir sorunudur.

Insanlar sosyal varliklardir ve birgok ihtiyaglari bulunmaktadir. Orgiit igerisinde ise
sosyal olan varliklarin somut, gozle goriilebilir ve somut bir sekilde giderilebilir
ihtiyaclart oldugu kadar soyut ve bazen anlagilamayan fakat cok dnemli olan ihtiyaclar
da bulunmaktadir. Yoneticinin en temel gorevlerinden biri bu gézle gérlinmeyen ancak
cok onemli olan, giderilmedigi takdirde bireylerde ve orgiit igerisinde huzursuzluk
yaratan ihtiyaglarin giderilmesini saglamaktir. Bu gibi ihtiyaclar giderilmedigi takdirde
bireylerde performans diisiikligii ve verimliligin azalmas1 gozlenmekte ayrica diger
calisan bireyleri de bu dogrultuda olumsuz yoénde etkilemektedir. Bu yuzden
calisanlarin yaptiklar1 islerine kars1 istekli olmalarim1 saglamayi, c¢alisanlarinin
ihtiyaclarmi karsilayarak, beklentilerini ve amaglarin1 gerceklestirmeyi isteyen
yOneticilerin bireylerin Orgiit icerisinde nasil ve nelerden dolay:r harekete gectigini

bilmesi gerekmektedir (Sahin, 2011: 527; Karaman, 2010: 126).
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Orgiit icerisinde yer alan bireylerin ise istekli hale getirilmesinde bireylerin
ihtiyaglarmin karsilanarak giidiilenmesi Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuraminda da
aciklanmistir. Bu kurama gore calisma hayatinda calisanlar1 motive ederek, is tatmini

saglayan yontemler Tablo 2’de belirtilmistir.

Tablo 2. is ve Gereksinimlerin Tatmini

1.Temel Gereksinimler Para, fiziksel ¢calisma kosullart

. Para, emekli ayligi ve hastalik odemleri,
2.Giivenlik Ihtiyaci
sendika tiyeligi, sirket politikalar

) . Calisanlarla arkadaslik kurma, grup
3.Ait Olma Ihtiyact
normlarina uyma, sirket sosyal aktiviteleri

f§in unvani, statii sembolleri, beceri ve
4.Saygi, takdir veya ego tatmini ihtiyact ) )
tecrlibeye sahip olma

Kendini gostermek i¢in tatmin edici bir is,
. yaratici olma firsati, birinin tiim

5.Kendini Gergeklestirme Ihtiyact L o
yeteneklerini ve 6zel becerilerini

kullanmak i¢in gosterecegi ¢aba ve bilgi

Kaynak: Aytac (2005: 45)

Calisanlarin temel gereksinimleri olan maddi kazanimlar ¢alisanlarina ve ailelerine gelir
kaynag1 saglamasi agisindan énemli bir motivasyon aracidir. Orgiit igerisinde yaptig1 is
sonucunda yeterli tlicret alamayan bireyler maddi gecim sikintisina diisebilir, ailesi
icerisinde huzursuzluk yasayabilmektedir. Bu durum ¢alisanin isine yansiyabilmekte ve

calisan performansi diismektedir.

Giivenlik ihtiyaglar1 ise bireylerin orgut icerisinde kendilerini giivenli hissetmelerinden
dolay1r motivasyonlarin1 arttirmakta ancak bu ihtiyaclarin fazla garanti altina alinmasi
rasyonel olmayan davranislarmn ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Ornegin, Orgiit
icerisinde bir birey c¢alissa da caligmasa da iicretini alacagimi diisiiniir ise verimliligi
diisebilir ve iyi bir performans sergilemeyebilir. Bagka bir sakincasi da bireylerin orgiite
olan aidiyet duygularinin fazla olmasina neden olmaktadir. Bu durumda bireyin

tiretkenligi tamamen sinir olup, biiyiik oranda diismektedir (Eren, 2009: 536).

Orgiit igerisinde yer alan ¢alisanlar sosyal bir cevre edinmek amaciyla sevdigi kisilerle

birlikte grup olusturmak ve belirli bir seviyeye gelmek isterler. Boylece karsilikli sevgi
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ihtiyaglarini giderebileceklerini beklerler. Ait olma ihtiyact bazi ¢alisanlar igin temel
gereksinimlerden de 6te bir motivasyon araci olmaktadir. Ornegin; iyi bir iicretle yogun
bir sekilde calisan bir kisinin kazancin1 paylasamadigi bir sosyal grubunun olmamasi
veya ¢alisma ortamina dahil olamayip, diger ¢alisan bireyler tarafindan sevilmemesi
onun motivasyonunu diisiirecek, temel ihtiyacit sevgi olacaktir. Bu sektoru itibariyle
zaten yiiksek Tlicret almasi ile teknik islerden otiirii diger kisilerle fazla iletisim

kuramayan bilisim sektorii caligsanlari i¢in de bir 6rnek olmaktadir.

Ait olma ihtiyaci ayn1 zamanda Orgiit icerisinde sosyal aktivitelere katilim ile de
iliskilidir. Orgiit icerisinde yonetim tarafindan sosyal aktivite kapsaminda calisanlarin
diger calisanlarla birlikte olma beklentisine 6nem verilmesi calisanlarin kendilerini 1yi
hissetme, Orgiite ve orgiit kiiltiiriine karst saygi, paylasim, huzur duygusu, molalardan
kagma istegi yaratacagindan islerine karsi da tatmin duygusu 6n plana ¢ikacaktir.
Calisanlara verilen 6nemin ve degerin farkli bir sekilde anlatildig1 sosyallesme olgusu

calisanlar i¢in oldukca 6nemli bir motive kaynagidir.

Bireyin 0z-saygi ihtiyaglarinin giderilmesi 6z giiven, saygi, 6zen, diinya ve toplum igin
yararli olma gibi duygulara yol agmakta bu da bireylerin i¢sel motivasyonlarini
arttirmaktadir (Topaloglu, http://www.e-motivasyon.net: 2011). Bunun tersi durumunda
bireyin 0z saygi ihtiyaclarinin giderilmemesi durumunda ise, bireylerde asagilik
duygusu, zayif olma ve yeteneksizlik duygulari ortaya c¢ikmaktadir. Bireyler bu
duygular nedeniyle orgiit igerisinde ve g¢alisma ortamlarinda mutlu olamamakta ve

motivasyonlarini kaybetmedirler (Hicks ve Gullett, 1981: 217).

Maslow’un bes kategoriye ayirmis oldugu ihtiyaglardan ilk dordiiniin giderilmesiyle
tatmin olan bireyler son asamada kendisine en uygun diisen isleri yapamiyor ise kisi
mutsuz ve i¢sel motivasyonu azalmis olabilmektedir. Kisiler kendilerini ortaya ¢ikaran
ve tiim potansiyellerini sergileyerek yaraticiliklarini kullanan islerde kendilerini mutlu
hissetmektedirler (Hicks ve Gullett, 1981: 217). Ornegin; dzellikle teknik islerde ¢alisan
bireyler i¢in teknigini ve yetenegini ortaya koyarak en iyi isi yapabilme onun bir sonraki
asamada olan isleri yapabilmesi i¢in 6nemli bir adim ve motivasyon kaynagidir.
Yetenegini ve becerisini ortaya koyamadigi ¢alisma ortamlarinda calisanlar kendilerini
beceriksiz hissedebilmekte bu da motivasyon kaybina ve igine karsi isteksizlige neden

olmaktadir.
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Ancak, kisinin gercek kisiligini ortaya ¢ikarabilen is ortamlarinda kisisel ve diisiinsel
acidan kendini gelistirebilen birey kendisi i¢in gizli kalmis yeteneklerini ortaya
koymaya baslar. Tam giiciiyle ¢alismaya baslayan ve tam anlamiyla kendisini ortaya
koyan kisiler ¢calisma ortamlarinda hem kendilerine hem de orgiite fayda saglayarak

mutlu olmaktadirlar (Yildiz, 2006: 166).

Bu nedenle o6rgiit yonetimi, galisanlarinin bireysel gereksinimlerini 6n planda tutarak,
onlarin beklentilerini saglayarak oOrglit amaglarina ulasabilmektedir. Ancak bu
yoneticiler i¢in olduk¢a zor bir konu olup calisanlarin beklentilerinin birbirinden
oldukga farkli olmasindan dolayi iistlenilmesi kolay bir sorumluluk degildir. Bu nedenle
calisanlarin ihtiyaglarinin degerlendirilerek orgiit yonetimi tarafindan bu ihtiyaclarin

karsilanmasi ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracaktir (Aytag, 2005: 47).

Glinlimiizde calisanlar, ¢alisma hayatlarinda iyi bir licret 6denmesinden daha ¢ok, daha
{ist ihtiyaclarin tatminini 6n plana ¢ikartmislardir. Ornegin; iyi bir iicretle ¢alismaktan
daha c¢ok kisisel gelisime, daha iist bir pozisyon beklentisine, iyi bir ¢alisma ortamina,
esnek caligma saatlerine ihtiya¢ duyuldugu yapilan arastirmalarda da ortaya ¢ikmustir.
Ozellikle teknik islerde ¢alisan miihendis veya teknikerler {ist seviyede bir iicret
beklentisinin diginda, ilgi alanina yonelik bir isle ugrasmak, bu iste uzmanlasmak,
caligma ortaminda teknik anlamda kendini gelistirebilecedi ortamlarin yaratilmasina
ihtiya¢c duymaktadir. Orgiit yonetimi, ¢alisanlarinin bu istek ve beklentilerini ¢alisanlari

icin sundugu kariyer firsatlari ile saglamaktadir.

A. Herzberg’in Cift Faktor Teorisinde de belirtilen ve guduleyici faktorlerden biri olan
kariyer firsatlari, daima g¢alisanlarin motivasyonlarini ve is tatminlerini arttirirken,
hijyen faktorlerinin yetersiz kalmasi veya hi¢ olmamasi is tatminsizligine ve

motivasyon kaybina neden olmaktadir.

Orglit ydnetimi tarafindan calisanlarm ihtiyaglarmin karsilanmasi veya karsilanmamasi
durumunda karsilagilan tatminsizlik ve motivasyon kaybi asagidaki tabloda da ayrintili

gorilmektedir.
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Sekil 8. Tatmin ve Tatminsiz Edicilerin Karsilastirilmasi

1844 olayda iste olagani=ii 1753 olayda igte olagarisii
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Kaynak: Semerci (2005: 17)

Sekil 8’de de goriildiigii gibi hijyenik faktdrler daha ¢ok sol tarafta yer alan dikdortgen
uzantilardir. Motive edici faktorler ise sekilde sag tarafta yer alan dikdortgen
uzantilanidir. GoOriildigii gibi  hijyen faktorlerinin mevcut durumda olmayislar
bireylerde tatminsizlige yol a¢gmaktadir. Mevcut durumda olmalar ise is tatminini
saglamaktadir.

Calisanlar orgiit icerisinde Orgiitiin amagclar1 dogrultusunda g¢alistiklart siiresince Orgiit
yonetimi tarafindan desteklenmek ve i¢sel motivasyonlarinin arttirilmasini amaclarlar.
Orgiit yonetimi tarafindan da bilinen bu amaclar, ¢alisanlarin hak edecegi fiziksel
faktorlerin arttirnllmasi ile de gergeklestirilebilmektedir. Soyle ki, oOrglit icerisinde
calisanlarin yaptiklari is sonucunda alacaklar1 ddiiller iyi bir motivasyon kaynagi olup,
calisanlarin islerine karsi tatminlerini ve performanslarini arttirmaktadir. Ancak hak
edilen odiller calisanlar arasinda sorgulanmaya baslandiginda ve ¢alisanlar igin esitsiz
bir diisiince olmasi durumunda, tatminsizlik yasanilacak ve birey bunu gidermek igin
harekete gececektir. Birey algiladigi esitsizlik i¢in kendi oOdillerini arttirmak veya
orgiite sunmus oldugu girdileri azaltmak isteyecektir. Birey esitsizlik karsisinda isten
ayrilmak, ise gelmemek, devamsizlik yapmak veya birim degistirmek gibi davraniglarda

da bulunacaktir. Istedigi tatmin seviyesine gelmedigi takdirde orgiit icerisinde diger
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bireyleri yipratma faaliyetlerine baslayarak odiillerini ve psikolojik acidan {iziintii
vererek Orglite sunduklart girdileri azaltmak isteyecektir (Eren, 2010: 542; Bolat vd.
2009: 229).

Orglit igerisinde bir yandan calisanlarin motive olmasini saglamak diger yandan orgiitiin
amaclarina ulagsmasini saglamak amaciyla Orgiit yonetimine ve calisanlara diisen
sorumluluklar olduk¢a 6nemlidir. Ornegin; drgiit ydnetiminin uygun ¢alisma kosullarini
sunmas1 kendini rahat hisseden ¢aligan profilinin ortaya ¢ikarmasini saglayacaktir. Ayni
zamanda o6rgut yonetimi belirlenen sorumluluk ve gorevlere i¢sel motivasyonu ylksek
calisanlar1 getirerek de calisma ortamlarmi iyilestirebilir boylece diger calisanlarin
motivasyonlarinin da artmasim1 saglamaktadir. Yoneticilerin c¢alisanlarinin  siirekli
kendilerini gelistirebilmeleri amaciyla onlara sunacaklari egitim olanaklar1 ¢aliganlarin
hem islerinde uzmanlagsmalarin1 saglayacak hem de orgiitlerin calisanlarina sundugu
egitim olanaklar1 kendilerine deger verildigini gosterecektir. Ayni1 zamanda Orgiit
icerisinde adil bir kariyer politikas1 sunmak ¢alisanlarin motivasyonlarini arttiracaktir.
Onlar1 basariya tesvik ederek odiillendirmek ise verimliliklerini arttirarak oOrgiitiin
amaclarina ulasmada fayda saglamalarma imkan verecektir. Orgiit yonetiminin
calisanlarina sunmus oldugu olanaklar bu kapsamda kariyer planlamasi yolu ile
saglanmaktadir. Asagidaki Sekil 9’da da gorildigi gibi oOzellikle Orgiitlerin
calisanlarina karst sorumlu oldugu alanlar egitim olanaklar1 sunma, uygun ise
yerlestirme ve onlarin beceri kazanabilmesini saglamaktir. Orgiitler bunu Kkariyer
planlama siireci ile gergeklestirebilmekte bu yolla da calisanlarinin motivasyonlarini

arttirmaktadir.
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Sekil 9. Kariyer Planlamasi siirecinde Calisan Yonetici ve Sirketin Rolleri

—{ Orgitiin Roli

KARIYER

- Is konusunda egitim verme
- Etkin yerlestirme fonksiyonu * Kariyer Planlama Gorlismesi
- Insan kaynaklari sistemini olusturma

- Meslek igi egitim verme ve deneyim kazanma
* Gelisim Plani Hazirlanmasi

CGahlisanin Roll l

- Kendini tanitma ve degerlendirme * Uygulamasi
- Bireysel gelisim plani hazirlama
- Veri toplama

- Amag belirleme * Orguitsel Yedekleme
- Danigsmanla birlikte ¢alisma

- Plan gelistirme l
- Firsati degerlendirme
- Yuikselme segenekleri belirleme * Geligimlerin Takibi

KARIYER PLANLAMA SURECI

Yoneticinin Roli

- Performans analizi

- Rehberlik ve danismanlhk

- Geri besleme sistemini olugturma

- Bilgi akisini saglama ve kontrol

- Sistemin bitinlugind saglama

- Bireysel gelisim planini gbzden gegirme

Kaynak: Eryigit (2000: 110)

Sirketler kariyer planlamasi aracilii ile calisanlarin egitim ihtiyaglarini belirleme,
belirli bir yetkinlik kazanabilmesi amaciyla ¢alisanlarin gelisimini saglama, is sonucu
degerlendirme ve performanslarinin belirlenmesi, calisana uygun hedef belirleyebilme
sonucunda ise olan baglilig1 arttirma, ¢alisanlar1 motive etme imkanina sahip olurlar.
Calisanlar da orgiitiin sagladig1 olanaklardan faydalanabilme, ihtiyaci olan egitimleri
alabilme, bireysel hedefleri belirleyebilme ve kariyer tercihleri yapabilme imkanlarma
sahip olarak ise olan bagliliklar1 artmis olup motive olurlar (Can, 2005: 525). Kariyer
planlamasinin en 6nemli avantajlarindan biri olan ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak

hem calisan hem de orgiit i¢in oldukca dnemlidir.
2.2.3. Kariyer Engelleri ve Motivasyon liskisi

Giinlimiizde birgok calisan isletme igerisinde farkli sorunlarla karsilasmaktadir.
Calisanlarin  kargilagtiklart bu sorunlar verimliligi diigiirmekte, diger calisanlarla
iletisimi azaltmakta, ¢alisanin igine karsi isteksizligi olugsmakta hatta ¢alisan isinden

ayrilmak istemektedir.
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Orgiite giris amindan itibaren emeklilige kadar uzanan siire igerisinde c¢alisanlar
kendilerini gelistirebilecek, daha verimli hale gelecek firsatlar1 yakalayabilmek ve
hedeflerine ulagsmay1 amaglarlar. Ayni sekilde sirketler de calisanlar araciligiyla sahip
oldugu politikalar kapsaminda hedeflerine ulasmay1 amaglarlar. Bu nedenle sirketler
hem orgiitsel hedeflere hem de ¢alisanlarinin kendi hedeflerine ulagsmalarini saglamak

amaciyla insan faktoriine ayr1 bir 6nem vermektedirler.

Calisanlarin orgilite ilk giris anindan itibaren karsilasabilecekleri her tiirlii sorun ayni
zamanda sirketlerin hedeflerine yansimaktadir. Sirket yoneticileri c¢alisanlarin
karsilastiklar1 her sorunda onlarin yaninda olmali ve ¢alisanlarina verdikleri degeri

onlara hissettirmelidir.

Calisanlarin kariyer siireglerinde karsilastiklar1 sorunlarda 6zellikle yonetim kademesine
ilerlemeyi diistinen ancak olusabilecek olumsuzluklar nedeni ile orta kademelere
aktarilan ve motivasyonu azalan, kendini gilivensiz hisseden, kariyerinden endise duyan
calisanlarina sirket yoneticileri kendilerini giivende hissettirmeli ayni1 zamanda

kariyerlerindeki diisme nedenlerini ortaya koyarak alternatif firsatlar ortaya koymalidir.

Calisanlarin kariyerlerinde karsilastig1 sorunlardan biri de isten ¢ikartilmaktir. Herhangi
bir nedenden dolay1 isten ¢ikarilan g¢alisanlar kendilerini mutsuz hissetmekte ve bir
sonraki kariyer se¢cimlerinde bazi ¢alisanlar daha az girisken olmaktadir. Bunun nedeni
ise yasadiklari motivasyon kaybidir. Ayrica gahsanlarin 0Ozellikle issizligin arttig:
donemlerde veya emekli olma kosullarini yerine getirmeden isten ¢ikarilma endisesi
tasimalari, onlarda tatminsizlik duygusunun gelismesine yol acar. Orgit icerisinde yer
alan galisanlarin bu gibi durumlar1 yasamamasi amaciyla isten ¢ikarilanlara ve emekli
olanlara yasayacaklari bu donemde destek olmalart gerekmektedir (Bakan ve
Biiytikbese, 2004: 37).

Bir diger kariyer engeli ise; Orgiit igerisinde bireysel kariyer planlama firsatt sunmayan
Ust yonetimin galisanlarimi stres altinda kalmasina ve motivasyonlarinin diismesine
neden olmasidir. Bireylerin kariyer kararlarinda kararsiz kalmasi, kariyer hedefleri
konusunda baski altinda kalmasi veya bireylerin ¢ok farkli beklentiler i¢ine girmesi
veya Orgiitlin hedeflerini ger¢eklestirmek amaciyla bireyin performansini arttirarak
ihtiyaclarinin artmas1 sonucunda beklentilerinin, ihtiyaclarinin Orgiit tarafindan

karsilanmadigin1 gérmesi de bireylerde motivasyonun azalmasina ve stres olgusun
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ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum c¢alisanlarin performanslarini da
etkileyecektir. Performansi azalan kisiler orgiite olan aidiyet duygusunu hissedemeyerek
farkl1 1s alanlarini tercih edeceklerdir. Diger yandan 6rgiit icerisinde ¢alisanin bireysel
kariyer planlar1 ile oOrgiitin sundugu kariyer olanaklarinin oOrtlismemesi de birey

Uzerinde stres yaratan diger bir durumdur (Giimiistekin ve Giiltekin, 2009: 149).

Dolayistyla daha once de deginildigi gibi Orgiitsel kariyer planlama siireglerinde
yonetimin sorumlulugu hem ¢alisanlarina yakin olarak onlarin orgiitte kalmalarini
saglamasi hem de onlara kariyer ve gelisim konularinda firsatlar sunmasi agisindan
onemli bir yere sahiptir. Orgiitsel kariyer planlamada, planlama kapsamma almacak
personellerin belirlenmis olmas1 da ayrica énemlidir. Ust pozisyonlarla ilgilenmeyen,
gelisime acik olmayan, egitim almak istemeyen personellerin planlama disinda
tutulmas1 gerekmektedir. Bunun disinda kalan personeller i¢in gercekei bir sekilde

planlamanin yapilmasi gerekmektedir (Bingol, 2005: 302).

Bireylerin, 0Orgut icerisinde beklentilerinin  karsilanamamasi  performanslarini
diisiirmektedir. Bireylerin diisen performanslari nedeniyle oOrgiit icerisinde motive
olamamakta ve islerine karsi tatminsizlik yasamaktadirlar. Bireyler en iyi ¢are olarak
Orgiitten ayrilmayi tercih etmekte veya piyasa kosullarinda beklentilerini karsilayacak

farkl1 bir 6rgiit buluna kadar iglerine devam edeceklerdir.

Orgiit yonetimi, bireylerin ihtiyaglarinin ve beklentilerinin ne oldugunu &grendigi
zaman bireylerdeki tatminsizlik ve bireylerin engellenmesi azalmis olacaktir. Kariyer
ihtiyac1 ve beklentisi olan bir bireyin iist yOnetimi tarafindan dogru bir sekilde
algilanamamasi1 hem bireyin motivasyonunu diisiirmekte hem de oOrgiit igerisinde
olumsuz durumlara neden olmaktadir. Bu nedenle Orgiit yonetimi tarafindan

calisanlarini beklentilerinin dogru anlasilmasi gerekmektedir (Yilmaz, 2006: 50).

Calisanlarin kariyer firsatlar1 ayn1 zamanda ekonominin durgunluga girmesi, orgiitlerin
stratejik  biiylime politikalarin1  degistirmesi, genel giderlerini kismasi ile de
olabilmektedir. Orgutler organizasyonlarini kiigiiltme yoluna gittikleri zaman,
personellerini isten ¢ikarmay1 ve boylece personel giderlerini fazlasiyla azaltmay1 tercih
ederler. Bu durumda ¢alisanlarin kariyer yollar1 ile beklentileri tiikenmis ve kariyer

basamaklar1 ortadan kalkmis olmaktadir (De Cenzo, Robbins, Verhulst, 2010: 212).
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Cam tavan sendromu ayrica, orgiit yonetimlerinde kadin yoneticilerinin azligindan da
kaynaklanmaktadir. Orgiit icerisinde kadimnlarmn belirli bir asamay1 gegip basarili bir
kadin profili ¢izememesi, yonetici olamamasi ve diger kadin calisanlara 6rnek
olamamasi, kadinlarin daha orta diizey islerde c¢alismasi Onyargisini vermektedir
(Turkkahraman ve Sahin: 84). Bu Onyargi hem st diizey pozisyonlara goriinmez
engellerle gelemeyen calisanlarin motivasyonunu diisiirmekte hem de diger orta

seviyede calisan kadinlarin performansini etkilemektedir.

Ogiit’e gore ise; cam tavan kavramma yonelik ii¢ farkli goriisten bahsedilmektedir

(Ogiit, 2006: 8):

e Kadinlar ¢alisma hayatlarinda kendi ¢alismalari ve gosterdikleri gayretlerle tist diizey

pozisyonlara gelebilirler,

o Kadinlar ¢aliyma hayatlarinda iist diizey pozisyona ilerlerken, is ve ev yasamini ayni

seviyede yuritmek icin micadele ederler,

e Kadinlarin, ozellikle kiiciik isletmelerde, ¢alismalari, gayretleri ve miicadeleleri yok

sayilmaktadir.

Kadinlara yonelik ¢aligma hayatinda ¢ikan bu tarz sorunlarin nedenleri genellikle soysa-
kiiltiirel nitelikte olup; sosyallesme siireci, kanunlar ve kurumsal diizenlemeler, kisilerin

egitim diizeyleri ile birebir iligkili olmaktadir.

Giliniimiizde kadin yoneticilerin artik {ist diizey pozisyonlarda gorev yaptigi
gortilmektedir. Bunun sonucunda isletmeler kadinlarin oniinde yaratilan engellerin
kaldirilmaya calisilmast amaciyla kadinlara yonelik  programlar egitimler

diizenlenmekte ve kadin c¢alisanlarin performanslar arttirilmaya caligilmaktadir.
2.2.4. Motivasyon Araclan ve Kariyer Planlama Tliskisi

Calisanlarin motivasyonun saglanmasi ¢alisma hayatinin énemli konular1 arasinda yer
almaktadir. Ciinkii motivasyon hem calisanin hem de orgiitiin performansinda énemli
rol oynamaktadir. Performansi artirmak isteyen bir yonetici, ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarini, arzu ve isteklerini, fikir ve duygularini ve bunlara etki eden orgiit ici ve
orgiit dis1 faktorleri dikkate almalidir. insanlari motive etme sanati, insan ihtiyaglart

konusundaki bu temel anlayis iizerine insa edilmistir. Motivasyon ayni amaca ulasma
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yoniinde bir bireyin i¢inde bulunan arzu ve hazir olma derecesidir. Motive etme
fonksiyonu ise oOrgiitsel amaglar1 anlama ve kabul etme ve c¢alisanlart bu amaglara
ulagsmada olumlu olarak katkida bulunmaya yonlendirmektir. Motive etme siirecinde
yonetici, c¢alisanlarin kabul smirlarim1 belirler ve ¢alisanlarin istekli is yapmalarini
saglayacak olan bir ig ortami1 yaratir ve ¢aliganlar etkilenerek isteklendirilir (Agirbas vd.
2011: 328; Kaplan, 2007: 51).

Ayrica, motivasyon surecinde temel amag¢ calisanlarin istekleri, verimli ve etkili
olmalarini saglamaktir. Bu amagla orgiit igerisinde Orgiit yonetimi tarafindan birgok
motive edici faktor kullanilmistir. Bu dogrultuda kullanilan en temel faktor {icrettir.
Ucret, belirli bir is sonucunda elde edilen gelirdir. Ucret sayesinde orgit icerisinde
calisanlarin performanslar1 arttirilarak, ¢alisanlarin daha c¢ok c¢aba gostermeleri
saglanabilmektedir. Ornegin; bir satis temsilcisi bireyin yaptig1 satiglar sonucunda hak
ettigi prim veya komisyonlar bireyi daha ¢ok satisa yonelterek, ¢aba gostermesini
saglayabilmekte ve bireyin motivasyonunu arttirabilmektedir. Ancak orgiit igerisinde
bireylerin ¢abalar1 sonucunda elde ettikleri kazancin arttirilmamasi veya daha cok
isgiicline daha az iicret verilmesi adaletsizligi ortaya ¢ikararak, orgiit ici huzursuzluklara
neden olmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin motivasyonunu diistirmektedir (Sercan, 2010:

186-187).

Ancak giliniimiizde de degisen calisma kosullari, Orgiitsel doniisiimler, yenilikler
bireylerin motive olmasini saglayan faktorlerde de degisiklik yaratmistir (Koca, 2011:
37). Ornegin; birey degisen teknolojik gelismeler karsisinda aldigr iicretin artisindan
cok o teknolojiyi takip ederek, kendini gelistirmek ve egitmek, kisisel kariyer yollari
ortaya ¢ikarmak ve kariyeri i¢in ¢aba harcamak bireyi daha ¢ok motive edebilmektedir.
Bu nedenle yoneticilerin maddi kaynak olan Ucretlere ¢cok fazla givenmemesi bu
konuda bireysel ihtiyaclarin 6n planda tutularak, orgiit i¢i kariye firsatlari, egitim-
gelistirme caligmalari, terfi olanaklart gibi kariyer planlama kapsamina alinacak

konulara 6nem verilerek calisanlarin motive edilmesi gerekmektedir.

Bu noktada c¢alisanlar1 nelerin motive ettigi, nelerin daha is tatmini yaratarak
calisanlarin islerine karsi isteklilik yarattiginin bilinmesi gerekmektedir. Calisanlar
motive edecek faktdrlerden biri, calisanlarin orgiit icerisinde isini kaybetme korkusu

olmadan verimli bir sekilde ¢alismalarini hissettirebilmektir. Calisanlarin kendilerini
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Orgiite ait olarak caligmasi, orgiit icerisinde kimle, nasil calisacagi, ne Slgiide basari
kazanacagin1 bilerek c¢alismasi onlart motive ederek, islerine karsi istekli olmalarini
saglayabilecektir. Bu hem calisanlarin rahat calisabilmelerine hem de kariyer firsatlar
kapsaminda da gelecekleri i¢in hedefler belirleyebilme olanagini saglamaktadir. Ancak
Orgiit yonetimi tarafindan g¢alisanlarina islerini kaybetme korkusunun hissettirilmesi
calisanlarinin ¢alisgamamasina, isteksizlige ve Orgiit yonetimine kars1 samimiyetsizlige,
kizginliga yol agmaktadir. Bu durum calisanlarin verimliligini de diisiirmekte, bu

nedenle verimliligi diisen ¢alisanlarin motivasyonlar1 da diismektedir (Bruce, 2003: 4).

Bir diger faktor, calisma ortamlar icerisinde calisanlarin rahat bir sekilde yapacaklari
islerde inisiyatif alabilmelerinin saglanmasi ile yapabilecekleri her iste sorumluluk
duygusunun hissettirilebilmesi sonucunda calisanlar islerinde bagimsiz kararlar vererek,
kendilerini baski altinda hissetmeyecek ve motivasyonlar: artacaktir. Islerinde inisiyatif
alabilen, her gorevde farkli sorumluluklar1 yerine getirebilen ¢alisanlar kendi kariyer
hedeflerine de ulasabileceklerini gostermektedir. Ozellikle 6rgiit ici iist pozisyonlara
geciste calisanlarin kisiliklerinin ve sorumluluklarinin analiz edilerek terfi ettirilen
calisanlar icin oldukca Onemli bir durumdur. Ancak yoneticilerin her calisanina
inisiyatif vermesi miimkiin degildir. Her ¢alisan bu sorumlulugu alamayabilir, bu
nedenle yoneticilerin calisanlarin1 yakindan taniyor ve onlara giliveniyor olmasi

gerekmektedir.

Bir diger faktor, ¢alisanlarina egitim ve gelistirme olanaklari sunarak onlari, artan
rekabet kosullarina, degisen stratejik yonetimlere, farkli teknolojilere hazirlayarak,
personel ihtiyaglarini belirlemek ve galisanlarinin kariyer planlamalarini hazirlamaktir.
Orglitler, yeni katilan personeller ile sahip oldugu ¢alisanlarini elde tutma ve oOrgiite
olan sadakatlerini arttirmak amaciyla calisanlarin istek ve beklentilerine de uyum
saglamak zorundadirlar. Bunun i¢in bireysel anlamda ¢alisanlarinin kisisel geligimlerini
saglayarak ve egitim ihtiyaclarimi belirleyerek degerlendirme yapmaktadirlar. Bu
degerlendirmeyi calisanlarina destek olacak yetkinlilikteki personellerle gergeklestirerek
onlara damismanlik da yapmaktadirlar. Orgiitiin sunmus oldugu tiim bu olanaklara
karsilik bireyler kendilerini orgiit igerisinde degerli hissedecek ve kisisel hedeflerini,
kariyer yollarim1 belirleyecektir. Hedeflerini belirleyen, kariyer beklentisi igerisinde
kararsiz kalan c¢alisanlara sunulan destek sonucunda kariyer yolunu ¢izen, hedefledigi

pozisyon i¢in gerekli yetkinlikteki egitimleri alan kendini gelistiren personeller orgiit
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icerisinde yliksek motivasyona sahip olmaktadirlar. Bu da hem ¢aliganlarin hem de

Orgiitlin verimini arttirmakta, drgiitlerin varliklarinin devamliligini saglamaktadir.

Kisisel gelisimlerinin 6n planda tutuldugu orgiitler icerisinde, ¢alisanlar grup ve takim
caligmalar1 yapma firsatlarin1 da sahip olmaktadir. Boylece, diger ¢alisanlarla fikir
paylasiminda bulunarak, hem i¢ iletisimin arttirilmasi saglanmakta hem de beyin
firtinalar1 sayesinde onemli uygulamalar ve c¢alismalar ortaya c¢ikmaktadir. Bu tarz
kisisel gelisime de destek veren uygulamalar diger calisanlar tarafindan da cazip hale
geldigi i¢in talep edilmekte, bunun i¢in c¢alisanlar ¢aba gostererek performanslari

artmakta bu ise motive olmalarini saglamaktadir (Bruce, 2003: 8).

Orgiit yonetiminin sunmus oldugu tiim bu olanaklarin tiim ¢alisanlara adil bir sekilde
uygulanmasi gerekmektedir. Aksi halde orgiit i¢erisinde ¢alisanlar arasinda kayirmacilik
kavrammin ortaya ciktifi diisiiniilebilir. Bu durum, oOrgiit icerisinde catisma ve
performans diisiikliigii ve motivasyon kaybina neden olmaktadir. Ornek olarak, orgit
icerisinde iist yonetime yakin ¢alisanlarin orgiitiin sunmus oldugu terfi, egitim, gelisme
firsatlarindan daha fazla yararlanmasi, iist pozisyonlarin gerekliliklerine uygun
nitelikteki personellerden iist yonetime yakin olanlarin tercih edilmesi verilebilir. Bu
durum caliganlarin Grgiite karst giiven duygularini yitirmelerine ve motivasyonlarinin
diismesine neden olmaktadir. Kariyer yonetimine kendi kisisel tercihlerinden dolay:
katilmak istemeyen personeller de olabilmektedir. Bunlar genelde, Orgit igerisinde
durumundan hosnut ve herhangi bir terfi beklentisi igerisinde olmayan, emekliligi
yaklasan, gorevi ile ilgili farkli tutumlar1 olan kisilerdir (Eryigit, 2000: 10; Erdem,
2010: 175).

Orgiit icerisinde yer alan ¢alisanlarin yoneticileri ile kariyerleri hakkinda rahat ve agik,
net olarak konusabilmesi varsa talep ve Onerilerini dile getirebilmesi ¢alisanlar igin
oldukca Onemli bir durum olup, tiim ¢alisanlarda etkili olabilecek bir motivasyon
kaynagidir. Yoneticilerin c¢alisanlarina karsi agik olmasi, iletisimin her noktada
saglanmas1 hem ¢alisanlarin kendi kariyer planlarini gelistirmede etkili olacak hem de
yoneticilerin ¢aligsanlar1 i¢in destek olabilecekleri durumlarin ortaya ¢ikarilmasi
saglanacaktir. Boyle bir durumun olmadigi orgiitlerde, calisanlarin {ist yonetimi ile

iletisimlerinin agik ve net olmadigi ¢alisma ortamlarinda, ¢alisanlarin motive olmasi,
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kariyer planlarint agik ve net bir sekilde hazirlayabilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi

pek miimkiin olamamaktadir.

Ayni1 zamanda, Orgiit icerisinde yer alan pozisyonlarin acgik olup olmadigini hakkinda
fikir sahibi olmazsa calisanlara saglikli bir kariyer plam1 sunamazlar. Bu durum
calisanlarin kendi kendine kariyer plani olusturmalarina sebep vermekte olup,
calisanlarda beklentilerine kars1 isteksizlik ve motivasyon kaybina sebep
verebilmektedir. Isletmeler birey Uzerine odaklasan birtakim kararlar alarak, onlarin
kariyer yonetimini Ustlenmekte ve yeni Kkariyer planlarint yapmalarina yardimci
olmaktadir (Yilmaz, 2006: 142).

Calisanlarin, orgiit yonetimi tarafindan yapilan performans degerlendirme siirecine tabi
tutulmasi, terfi ettirilme asamasinda, ¢alisanlarin kariyer planlarinin hazirlanmasinda ve
calisanlarin motive ettirilmesinde diger 6nemli bir faktordiir. Performans degerlendirme
siirecinin ve terfinin tarafsiz kararlarla yapilmasi, calisanlara adil davranilmasi,
pozisyonun gereklilikleri ile ¢alisanlarin niteliklerinin karsilastirilmast sonucunda
bireyler degerlendirilerek terfi olanaklarindan faydalanabilmektedirler (Aytag, 2005:
126; Ozden, 2008: 271). Adil olmayan ve pozisyonun gerekliliklerine uymayan
calisanlarin bos pozisyonlara terfi ettirilmesi Orgiit icerisinde ¢alisanlar arasinda
motivasyon ve Orgiit yonetimine karsi giiven kaybina neden olmaktadir. Glnlmizde
kariyer yonetiminde daha ¢ok c¢alisanlarin terfi ettirilmesine agirlik verilmektedir. Bu
hem calisanlarin yetki ve sorumluluklarini arttirmakta hem de {icret diizeyinde artis
saglanmaktadir. Ancak Orgiit icerisinde yapilan terfiler bir zaman sonra
organizasyondaki agik {ist pozisyonlarin sayisin1 azaltacak ve terfi imkanlari
kalamayacaktir. Bu durum kariyer planlarini {ist pozisyona terfi olmak {izerine
hazirlayan c¢aliganlar i¢in motivasyon kaybina ve performans diisiikliigline neden
olabilecektir. Bu nedenle oOrglt icerisinde transfer veya yer degistirme de Onem
kazanmaktadir. Bununla birlikte, transfer ve yer degistirme ile ¢alisanlarin sorumluluk
ve yetkileri artarak, {icret diizeylerinde gereken artig saglanacaktir. Caliganlarin sadece
terfi olanaklar1 ile elde edebilecegi haklarin transfer veya yer degistirme ile de
kazanilmasi verimliligi arttiracak ve kariyer planlari bu dogrultuda da hazirlanacaktir

(Ozden, 2008: 271).
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Transfer veya yer degistirme iist diizey nitelikli personel arasinda uygulanan kariyer
yonetim surecidir. Ancak, biiyiik 6lgekli sirketlerde hem yurt iginde hem de yurt disinda
yasanan personel yer degistirme uygulamalar1 ¢alisanin pozisyonunun veya kariyerinin
yiikselmesi anlamina gelmekle birlikte ¢alisanlarin aileleri igin problem olabilmektedir
(Aytag, 2005: 129). Yer degistirme ile ¢aligsanin ailesi igerisinde yasanabilecek sikintilar
calisanlarin psikolojilerini ve huzurlarin1 bozmaktadir. Bu durum islerine yansiyarak

motivasyonlarini diisiirmektedir.

Kisaca ozetlemek gerekirse, ¢alisanlarin orgiit igerisinde motive olmalarini1 saglayan
faktorlerin Orgiit yonetimi tarafindan uygulanmasi olduk¢a Onemlidir. Bunun igin
oncelikle calisanlarin neler bekledigi, nasil bir kariyer siirecine tabi olmak istedigi,
nelerden mutlu olabilece§i veya nasil bir ¢alisma ortamlarinda ¢alismak istediklerinin
yoneticiler tarafindan bilinmesi gerekmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin neler beklediginin
yoneticiler tarafindan bilinmesi onlarin kariyer siireglerinde dogru adimlar atabilmesi
konusunda oldukga &nemlidir. Orgiitlerin iyi bir kariyer plan1 sunmalari, ¢alisanlarinin
personel motivasyonunun artirilmasinda ¢ok onemli araglardir. Diger yandan firmanin
motivasyon yonetimi uygulamalar1 da, c¢alisanlarin mesleki gelisimlerini tesvik

etmektedir (Bruce, 2003: 18; Velipasalar, 2006: 1).
2.3. Bilisim Sektoriinde Kariyer Planlama ve Motivasyon iliskisi

Inovasyon ve bilgi iiretiminin yogun oldugu sektorlerde, karmasik ve dinamik isleri
kapsayan gorevlerde calisan bilisim sektorii ¢alisanlarina talep son yillarda daha da
artmaktadir. Bu noktada bu kisileri Orglte ¢ekmek kadar, kurumlarina, iglerine ve
yoneticilerine olan baghliklarin1 arttirmak, performanslarint ve kurumda kalma
isteklerini arttirmak, verimli olmalarin1 saglamak da 6nemli bir konudur (Giimislioglu

ve Aygun, 2009: 238).

Ayrica, ginumizde yasanilan degisimler, yenilikler ve gelismeler beraberinde yeni
bilgileri, yontemleri, becerileri ve stratejileri getirmistir. Bilgi temelli sektorlerde
fiziksel kaynaklardan ¢ok beseri kaynaklarin agirliklarinin hissedildigi bu gelismeler
orgilitsel yapilar1 da oldukca etkilemektedir. Bu etki ve rekabet¢i piyasalarda
miisterilerin tiim ihtiyaglarima cevap verebilme cabasi isletmeleri esnek ve yenilikei

Ozellikler kazanmaya zorlamaktadir. Ancak bu ¢aba piyasalarda yer alan isletmelerde
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belirli benzerlikler yaratmakta olup farklilik yakalamaya galisan isletmeler rekabette

one gegmektedir (Sayli ve Agli, 2011: 2673).

Bu tiir sirketlerde farklilik yaratan sirketin ¢aligsanlari, onlarin yaraticiliklar1 ve onlarin
orgiite olan katkilaridir. Bu farklilig1 harekete gecirmek ise sirketler icerisinde yer alan
ist yonetim ve igverenlerin gorevidir. Calisanlarini ve onun yaraticiliklarini ortaya
cikartacak klasik motivasyon teorileri yaninda farkli yontemlere ihtiya¢ duyulmaktadir
(Demirkaya, 2006: 16). Bu sayede calisanlarin hem yaraticiliklar1 ortaya ¢ikacak hem

de orgiite olan katkilar1 artarak, sirket ¢alisanini elde tutacaktir.

Bilgi temelli sektorleri tercih eden calisanlar, bireysel potansiyellerini ortaya ¢ikaracak
bireysel gelisimlerinin stirekli olmasini istemektedir. Bu dogrultuda kisisel, zihinsel ve
kariyer gelisimi ile ilgilenmektedirler. Bireysel kariyer planlarini bilgi odakli gelisim
uzerine kurmak isterler. Sirketlerin bu yonde sunduklart her yeni bilgi, egitim,
gelistirme ortami ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmakta ve calisanlarin sirkete olan

katkilar1 artmaktadir (Ozer, Ozmen ve Saatgioglu, 2004: 264).

Ayni zamanda calisanlar gerekli yaraticiliklarini ortaya c¢ikarmak ve belirli uzmanlik
konularinda yetki alarak sirket yonetiminde olan kararlara katilmak istemektedirler. Bu
sayede yaptiklarn islerde istenilen statiiyii elde etmeyi amaglarlar. Sirketlerin bu
kapsamda sunduklar1 yetkiler c¢alisanlarin islerine karsi tatminlerini ve buna bagh

motivasyonlarini arttirmaktadir (DPT, 2004: 111).

Bilgi temelli islerde calisanlar verilen gorevi basari ile yerine getirmekten gurur
duymaktadirlar. Sirketlerin bu imkani saglamalar1 ¢alisanlarin  motivasyonlarini
arttirmakta ve islerine karsi tatmin olmalarini saglamaktadir. Bir baska faktor ise
ticrettir; bu sektorde calisanlar sirkete olan katkilar karsiliginda yiiksek iicret beklentisi
igerisine girmekte bunu saglayan sirketlerde ise ¢alisanlar kendilerini ve geleceklerini

giivence altinda hissederek motive olmaktadir (Ozer, Ozmen ve Saatgioglu, 2004: 265).

Ancak tlkemizde bilgi hizmetlerini karsilayan kurumlarda, basta yasal destek boslugu
olmak {iizere ele alinmasi gereken 6nemli sorunlar bulunmaktadir. Her seyden once bir
gorev belirsizligi s6z konusudur. Bu da ¢alisanin is tatmini ve motivasyonunu olumsuz
yonde etkilemekte ve onun verimsizligine yol acgilmaktadir. Sosyal uyaric1 ve tesvik

ogelerinin eksikligi, is tatminini zedelemektedir (Ustiin, 2009: 607).
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Ayni zamanda bilisim sektorii ¢alisanlari igin, orgiitiin adil bir sekilde karar verme ve
kaynaklarmi dagitmasi, orgiit yonetimi ile kalite ve yogun bir sekilde etkilesimde
bulunulmas:1 da olduk¢a Onemlidir. Bu durum ¢alisanlarin orgiite olan giivenlerini

arttirarak, orgiit yonetimine bagliliklarini ve boylece performanslarini arttirmaktadir.

Bilisim sektorii ¢alisanlart kisisel istek ve beklentilerine karsi hassas davranan, karar
verirken ilgili kisilerin goriislerini yeterince dikkate alan, aldig: kararlarla ilgili yeterli
aciklamalar yapan ve kararlar ve sonuglar ile ilgili zamaninda geribildirim veren
orgutlerde c¢alismak istemektedirler. Bu durum onlar1 islerine karsi istekli kilmakta ve

performanslari ile motivasyonlarini arttirmaktadir (Giimiisliioglu ve Aygiin, 2009: 242).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda en iist basamakta bulunan, calisanlarin
kendini kanitlama ihtiyaclari, bilgi toplumlarinda optimal dlizeyde tatmin
edilebilmektedir (Koza, 2008: 63).

Ayni zamanda, calisanlarin teknoloji ile beseri sermayenin yaptigi isin kalitesini
artiracagi, ¢alisma sartlarini iyilestirecegi, insanlar1 rutin islerden kurtararak ¢alisanlari
monotonluktan kurtaracagi diistinceleri vardir. Boylece sirket icerisinde esitlik¢iligin

artacagina ve yiiksek pozisyonlarda calisacaklarina inanmaktadirlar (Parlak ve Cetin,

2012: 110).

Sanayi doneminde c¢alisan mavi yakali egitim seviyesi diisiik ve kol giiciine dayali
calisan kisiler birbiri yerine kolay ikame edilebilirken, bilgi temelli sektorlerde
calisanlar bilgiyi esas alan, bilgiyi yoneten bu dogrultuda hizmet sunan calisanlarin
kolay kolay birbiri yerine ikame edilebilmesi miimkiin degildir. Bu yiizden bu
calisanlarin tesvik edilmeye, odiillendirilmeye ve destek gormeye ihtiyaglari vardir.
Bilgi temelli hizmet verenler ¢alistiklari isten yagamlarini ¢ikartmay1 beklerler (Sayli ve

Agca, 2011: 2678).

Bilgi toplumu ¢alisanlari, beklentilerinin karsilanmadigi, kendi yetkinliklerinin ortaya
cikartilmadigi, bireysel gelisimlerine olanak sunulmadigi, bilgiyi esnek olarak
yonetemedikleri, c¢alisma kosullarinda esnek c¢alisamadiklari, yeni teknolojilerle
kargilamadiklar1 ortamlarda kendilerini mutsuz hissetmekte ve motivasyonlar1 oldukca
diismektedir. Yaptiklar is karsiliginda belirli seviyede iicret alan bu ¢alisanlar, finansal

kaynaklar1 bireysel gelisim ve bireysel kariyer gelisimden {istiin tutmamaktadir. Bu
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nedenle bu tiir sirketlerde bilgi toplumu ¢alisanlar1 mutsuz olmaktadir (Ozer, Ozmen ve

Saatcioglu, 2004: 264).

Bilgi toplumlarinda meydana gelen degisimler, teknolojik yenilikler ve yiiksek vasif
gerektiren isler, siirekli 6grenme aliskanligi bekleyen isler bu mavi yakali 6zellikle
egitim seviyesi diisiik ¢alisanlar i¢in oldukga riskli bir durum olusturmaktadir. (Telekom
Diinyas1 Dergisi, 2010: 5). Doniisiime, yeni teknolojiye ve siirekli gelisen bilgiye uyum
saglayamayan caliganlarda is yapamama, algilayamama gibi problemler yaratmakta,
calisanlarda islerini kaybetme diisiincesi meydana gelmektedir. Bu durum c¢alisanlarda

huzursuzluk ve motivasyon kaybina neden olmaktadir.

Ozetle, bilisim sektorii ¢alisanlarinin yetki ve sorumluluklarini arttirmak, dzgiir bir is
atmosferinde daha {iretken ve verimli isler yapilmasinmi saglayacaktir. Calisanlarin
Uzerinde baskici bir denetleme mekanizmasinin olmasi, her fikrin siirekli yoneticilere
sorularak yapildig1 bir is ortami, ¢alisanlar1 olduk¢a zorlayic1 ve verimliliklerini azaltic
bir nitelige sahiptir. Calisanlara 6nem vermek, onlarin hedeflerini ve beklentilerini agiga
cikararak, sirket ile biitiinlesmesini saglamak ¢alisanlarin motive olmasi i¢in en énemli

konudur.
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BOLUM 3: TURK TELEKOM’DA YAPILAN BiR ARASTIRMA

3.1. Tiirk Telekomiinikasyon Hakkinda Genel Bilgi

1840 yilinda “Postahane-i Amirane” adiyla kurulan, daha sonra PTT adin1 alan ve posta
ile telefon hizmetlerinin birbirinden ayrilmasindan sonra giiniimiizdeki adin1 alan Tlrk
Telekom, 50 hatlik ilk maniiel telefon santralini 1909 yilinda istanbul Biiyiik Postane
binasinda kurmus ve o tarihten itibaren iletisim sektoriinde 172 yildir hizmet

vermektedir.

Tirk Telekom, tarihindeki en 6nemli gelismelerden birini 2005 yilinda gerceklestirilen
ozellestirme ile %55 oranindaki hissesinin Oger Telekom tarafindan satin alinmasi ile
yagamistir. Uluslararast yatirimceilarin yakindan izledigi “Acquisition Monthly” adli
yayin kurulusu, Tiirk Telekom’un %55'nin blok satisina iliskin 6zellestirme islemini,
birlesme ve devralmalar konusunda “Gelisen Piyasalarda Yilin Islemi” 6diline layik

gormustiir.

Tiirk Telekom tarihindeki diger bir dnemli gelisme de halka arz olarak karsimiza
cikmaktadir. Tlrk Telekom'un, 3.5 milyar TL olan 6denmis sermayesinin %15'ine
tekabiil eden ve T.C. Hazine Miistesarligi'na ("Hazine") ait 525 milyon TL nominal
degerli D Grubu Hamiline Yazili Paylari, Sermaye Piyasast Kurulu onaym takiben
halka arz yontemiyle 6zellestirilmistir. Halka arzin sona ermesinin ardindan halka arz
edilen paylar 15 Mayis 2008 tarihinde Istanbul Menkul Kiymetler Borsas1 Ulusal

Pazar'da igslem gérmeye baglamistir.

Tiirk Telekom Grubu, sabit hat ve GSM’den genis bant internete kadar biitiinlesmis
telekomiinikasyon hizmetleri sunmaktadir. Genisbant operatorii TTNET, yakinsama
teknolojileri sirketi Argela, BT ¢oziim saglayicisi Innova, online egitim yazilimlar
sirketi Sebit A.S., online oyun sirketi Sobee ve cagri merkezi sirketi AssisTT
sirketlerinin %99,9’una, toptan data ve kapasite servis saglayicis1 Pantel International
AG ve istiraklerinin ise %100'{ine sahip olan Tiirk Telekom, ayn1 zamanda Tiirkiye’deki
tic GSM operatoriinden biri olan Avea’nin hisselerinin %81,4’line de sahiptir. Bunun
yan1 sira Tiirk Telekom, Arnavutluk’taki yerlesik telekom operatorii Albtelecom

sitketinde de dolayli azinlik hissesine sahiptir. Tiirk Telekom’un hisselerinin %55°1 Ojer
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Telekomiinikasyon A.S. ve %30’u Tiirkiye Hazine Miistesarligi’na aittir. Geriye kalan
%15’lik hissesi de halka arz edilmistir. Tiirk Telekom hisseleri, Mayis 2008 itibariyle
IMKB’de islem gérmektedir.(www.turktelekom.com.tr, 2011)

Tirk Telekom 2009 yilinda kendi biinyesi icerisinde yasadii organizasyon
degisiklikleri ile 12 Bolgeye ayrilmistir. Bunlardan bir tanesi Bat1 11 Bolge Miidiirliigi

olup, Bursa, Balikesir, Bilecik, Canakkale, Kiitahya ve Yalova illerini kapsamaktadir.
3.2.Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, belirlenen 6rnek kiitlede yer alan galisanlarin kariyer planlama ve
kariyer planlamanin galisan motivasyonu tizerindeki etkisine yonelik olan algilarinin

belirlenmesi ve bu algilarin, demografik degiskenlerle iliskilerinin irdelenmesidir.
3.3. Arastirmanmin Kapsam

Arastirmanin evrenini, Tirk Telekom Bursa Bolge Miidiirliigii’nde ¢alisan 538 kisi
olusturmaktadir. Arastirmanin orneklem grubunu sirketin tiim pozisyonlarinda gorev
alan calisanlar1 olusturmaktadir. Bu ¢alisanlarin 171’1 rastlantisal érnekleme yoluyla

(%30°u) olusturulmustur.
3.4. Arastirmanin Yontemi

Yapilan arastirmada hedef kiitle belirlendikten sonra hedef kiitleye ulamsak icin en
etkili bilgi toplama yonteminin anket olduguna karar verilmistir. Anket yonteminin
secilmesinden sonra konu ile ilgili daha 6nceki yillarda yapilan arastirmalar incelenmis
ve en uygun olarak Pinar Tinaz tarafindan gelistirilen ve giivenirligi ispatlanmig kariyer
planlama ve motivasyon iliskisi modeli (Marmara Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Giilizar Sahin tarafindan 2009 yilinda hazirlanan tezi) kullanilmistir.

Hazirlanan galisma ile ¢alisanlarin kariyer ile ilgili tutumlari ve kariyer planlamanin
calisanin motivasyonuna etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu nedenle anket
formu iki bolimden olusturulmustur. Birinci bolumde, katilimcilara ait demografik
verilerin elde edilmesi amaciyla ¢alisanlarin unvan, galistiklart boliim, cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu ve calisma suresi gibi kisisel 0zelliklerini 6grenmeye

yonelik sorular yer almaktadir.
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Ikinci boliimde yer alan sorular, kariyer planlama ve motive etme ile ilgili yiritiilen
kapsamli literatlir ¢alismasi sonucunda belirlenmistir. Soru formu 5°li Likert Olgek
kullanilarak hazirlanan toplam 22 soru olusturulmustur. Bu sorularin ilk 6’sini
demografik sorular olusturmakta, diger 16’s1 ise kapal uc¢lu sorulardan olusturulmustur.
Bu sorular G¢ grup altinda toplanabilmektedir. Birinci gruptaki sorular, ¢alisanlarin
kariyer ve kariyer planlama ile ilgili algilarin1 6lgmeye yonelik olan 7. ve 8. sorulardir.
Ikinci grupta yer alan sorular, ¢alisanlarin gérev aldiklar: isletmedeki kariyer planlama
uygulamalarina iliskin olan algilarin1 6lgmeye yonelik olan 9. 10. 11. ve 12. sorulardhr.
Uclincli grupta yer alan sorular ise katilimcilarin kariyer planlama ve isteklendirme
arasindaki iligskiye yonelik olan algilarint 6lgmek igin hazirlanan 13-22 arasindaki

sorulardir.

Her sorunun yaninda bes cevap siki yer almaktadir. Anket ¢aligmasinin puanlamasinda
“Tamamen Katiliyorum, “Katiliyorum”, “Kismen Katiliyorum”, “Katilmiyorum”, “Hig
Katilmiyorum” seklinde olmak lzere 5°1i Likert Olgegi kullanilmistir. Likert dlcegi,
tutum Olcekleri arasinda en yaygin olarak kullanilan 6lgektir. Bunun nedeni Likert tlr(
Olgeklerin gelistirilmesinin diger Olgeklere gére daha kolay ve kullanisli olmasidir.
Likert 6lgegine gore hazirlanan anket ile bireyin verilen her ifadeye ne 6lciide katilip
katilmadigini belirtmektedir. Calismada uygulanan soru formu Ek 1’de sunulmustur.
Soru formu hazirlandiktan sonra, anketin ¢alisanlara uygulanmasi igin isletmenin ilgili
yoneticileri ile goriisiilerek yoneticiler aracihigiyla c¢alisanlara anket formu

ulastirilmistir. Uygulama, Nisan 2012°de ger¢eklesmistir.

Yapilan anket ¢alismasinda elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 20.0 istatistik
programi yardimiyla analiz edilerek degerlendirilmistir. Anket bulgulari, SPSS 20.0
programi ile bilgisayar ortamina aktarilmis ve bu veriler (zerinden veri yapisinin
tanimlanmas: icin frekans analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi yapilmustir.
Arastirma Vverileri (zerinde g¢alismaya baslamadan ©nce anketin guvenirlik analizi
yapilmasi gerekmektedir. Soru formu SPSS 20.0 programi yardimiyla analiz edilmistir.
Anket bulgularina gére yapilan istatistiki ¢alismada guvenirlik Kkatsayisi bir diger
ifadeyle Cronbach Alpha Degeri 0.926 olarak bulunmustur. Cronbach's Alpha degerinin
0,70 ve st oldugu durumlarda dlgegin giivenilir oldugu kabul edilir Bu baglamda anketin

giivenilirliginin  yUksek oldugu saptanmistir. Sorular iginde giivenirlik analizi
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uygulanmis ve sorular giivenilir bulunmustur. Sorularin glvenirlik analizi sonucu ise

Tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3. Sorularin Giivenirlik Analizi Sonuc¢lari

Madde Toplam soru
Cikartildiktan Cronbach Alpha
Sorular Korelasyon . . .
Katsavisi Sonraki Cronbach Degeri
y Alpha Degeri
Soru 7 -,020 ,935
Soru 8 ,161 931
Soru 9 ;561 ,924
Soru 10 ,632 ,922
Soru 11 577 ,924
Soru 12 ,651 ,922
Soru 13 ,704 ,920
Soru 14 ,764 918
,926

Soru 15 728 919
Soru 16 147 919
Soru 17 ,769 918
Soru 18 172 918
Soru 19 ,804 917
Soru 20 ,659 921
Soru 21 717 ,920
Soru 22 ,735 919

3.5. Arastirmanin Hipotezi

Arastirmanin hipotezi; kariyer planlama ile calisan motivasyonu arasinda pozitif bir

iliski oldugudur. Bu ¢alisma, Kariyer planlama ile ¢alisanlarin motivasyonlari arasinda
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olumlu bir iliski olup olmadiginmi test etmeye yoOneliktir. Arastirmanin ana hipotezi

disinda yan hipotezler olusturulmustur. Bu yan hipotezleri su sekilde siralanabilir:

eHI1: Bireyler, kariyeri bireylerin hedeflerini, ilgi alanlarini, beklentilerini, kisilik

Ozelliklerini, davranis ve degerlerini igeren bir kavram olarak algilamaktadir.

eH2: Bireyler, kariyer planlamayi ¢alisanin sahip oldugu yeteneklerin gelistirilmesi
yoluyla isletme icgerisindeki ilerleyisinin ya da yukseltilmesinin planlamasi olarak

algilamaktadir.

eH3: Arastirmanin uygulandigi isletmede kariyer planlama uygulamalari, g¢alisanlar

tarafindan yeterli bulunmamaktadir.

eH4: Calisanlarin kariyer planlama surecinde yoneticileri tarafindan desteklenmesi,

caligsanin motivasyonunu arttirmaktadir.

e H5: Kariyer planlama, kisinin statl, gug, prestij ve basarili olma gibi beklentilerini

karsiladig icin motivasyonunda artis saglamaktadir.

eH6: Kariyer planlama, kisiye yetenek ve becerilerini kullanma imkéani verdigi icin

kisinin motivasyonunda artis saglamaktadir.

eH7: Kariyer planlama ile personelin ihtiyaclari tatmin edilerek motivasyon artisi

saglanmaktadir.

eH8: Kariyer planlama surecinin tim asamalarinda ¢alisanlarla tim iletisim

kanallariin aGik tutulmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaktadir.

eH9: Kariyer planlama, terfi edecek calisanin yiikselecegi pozisyonlart bilmesini

saglayarak, calisanlarin motivasyonunu arttirmaktadir.

eH10: Kariyer planlama surecinde Karsilastigi sorunlarin ¢0zumunde isletme ve

yoneticilerin, ¢calisanlarina yardimei olmasi ¢alisanlarin motivasyonu arttirmaktadir.

eH11: Isletmenin amaclariyla bireysel amaclar1 birbirine uyumlastiran Kkariyer

planlama, galisanin motivasyonunun artmasini saglamaktadir.
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3.6. Bulgular ve Degerlendirme

Uygulanan anket formunun birinci boliimiinde bulunan ¢alisanlara ait bilgiler ile ikinci
bolimde bulunan kariyer planlama ve motivasyon arasindaki iliskiye yonelik verilen
cevaplar dogrultusunda elde edilen veriler herhangi bir 6lglte bagli kalmadan analiz
edilmistir. Arastirmaya katilanlarin  demografik  06zelliklerine iliskin  bulgular
yorumlandiktan sonra galisanlarin kariyer planlama ve kariyer planlama motivasyon
arasindaki iligkiye yonelik olan algilarini 6lgmeyi amaclayan sorulara verdikleri
cevaplarin analizleri incelenmektedir. Caligmada elde edilen verilerin anlasilabilirligini
arttirmak ve kolay yorumlayabilmek ic¢in tablolar olusturulmus ve bu bulgular

yorumlanmustir.
3.6.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

3.6.1.1. Cahisanlarin Unvanlarina Ait Bilgiler

Ornek kiitlede ¢alisanlarin unvanlarina gore dagilimina bakildiginda; ankete katilan 538
calisandan 20’si (% 11,7’si) idari personel, 49’u (% 28,7’si) tekniker, 36’s1 (% 21,1°1)
uzman yardimeisi, 23’0 (% 13,5’1) uzman, 36’s1 (% 21,1’i) muhendis ve 7’si (% 4,1°,1)
mudiirdiir. Ankete katilanlarin ¢ogunu tablodan da goriilecegi gibi tekniker

pozisyonunda olan ¢alisanlar olusturmaktadir.

Tablo 4. Calisanlarin Unvanlarina Gore Dagilimi

UNVAN Say1 (N) YUZDE %

Idari Personel 20 11,7
Tekniker 49 28,7
Uzman Yardimcisi 36 211
Uzman 23 13,5
Muhendis 36 21,1
Mudur 7 4,1

Toplam 171 100
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3.6.1.2. Cahisanlarin Cinsiyetlerine Ait Bilgiler

Tablo 3’te yer aldig1 gibi, ankete katilan 538 calisanin, 70’i (%40,9) kadin, 101’i
(%59,1) erkek c¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik gogunlugunu

erkek calisanlar olusturmaktadir.

Tablo 5. Calisanlarin Cinsiyetine Gore Dagilimi

CINSIYET SAYI (N) YUZDE (%)
Kadin 70 40,9
Erkek 101 59,1
Toplam 171 100,0

3.6.1.3. Cahisanlarin Medeni Durumuna Ait Bilgiler

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlarini gosteren tablo 6’te goriildiigii gibi,

538 ¢alisanin 72’si (%42,1) bekar, 99°u ise (%57,9) evlidir.

Tablo 6. Calisanlarin Cinsiyetine Gore Dagilimi

CINSIYET SAYI (N) YUZDE (%)
Bekar 72 42,1
Evli 99 57,9
Toplam 171 100,0

3.6.1.4. Cahisanlarin Yas Durumlarina Ait Bilgiler

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas durumlarin1 gosteren Tablo 5’e bakildiginda; 538
calisanin 10°u (%5,8) 20-25 yas grubunda, 89°u ise (%52) 26-30 yas grubunda, 39’u (%
22,8) 31-35 yas grubunda, 13’1 (%7,6) 36-40 yas grubunda, 20’si (%11,7) 41 ve lizeri
yas grubundadir.
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Tablo 7. Calisanlarin Cinsiyetine Gore Dagilimi

YAS SAYI (N) YUZDE (%)
20-25 10 5,8
26-30 89 52,0
31-35 39 22,8
36-40 13 7,6
41 ve Uzeri 20 11,7
Toplam 171 100,0

3.6.1.5. Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Ait Bilgiler

Ankete katilanlarin 6grenim durumuna baktigimizda; Tablo 6’da yer aldigi gibi 538
calisanin 13’0 (%7,6) lise, 41’1 (%24) 6n lisans, 103’0 (%60,2) lisans, 13’0 (%7,6)

yuksek lisans, 1’i (0,6) doktora 6grenimine sahiptir.

Tablo 8. Calisanlari O

grenim Durumlarmma Gore Dagilim

OGRENIM DURUMU SAYI (N) YUZDE (%)
Lise 13 7,6
On Lisans 41 24,0
Lisans 103 60,2
Yuksek Lisans 13 7,6
Doktora 1 6
Toplam 171 100,0

3.6.1.6. Calisanlarin Calisma Sirelerine Ait Bilgiler

Ankete katilanlarin c¢aligma slrelerine gore dagilimin yer aldigit Tablo 7’°ye
baktigimizda; ankete katilan 538 calisanin 11’1 (%6,4) 0-1 yil, 85’1 (%49,7) 2-5 yil,
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37’si (%21,6) 6-10 yil, 13’0 (%7,6) 10-15 yil, 25’1 (%14,6) 16 yil ve Uzeri deneyime
sahiptir.

Tablo 9. Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Dagilim

CALISMA SURESI SAYI (N) YUZDE (%)
0-1 (y1l) 11 6,4
2-5 (y1l) 85 49,7
6-10 (y1l) 37 21,6
10-15 (y1l) 13 7,6
16 ve tizeri (yil) 25 14,6
Toplam 171 100,0

3.7. Katihmcilarin  Kariyer Planlama ve Motivasyon Konusundaki

Degerlendirmelerine iliskin Bulgular

Bu boliimde ilk 6nce, veri yapisini tanimlamak amaci ile katilimcilarin soru formunda
yer alan ifadelere verdikleri yanitlarin ortalama degerleri ve standart degerleri Tablo
10’da da belirtilmistir.

Tablo 10. Sorulara Ait Minimum, Maksimum Verilen Degerler, Ortalama ve
Standart Sapma Tablosu

SORULAR TOS:;E%G;( ¢t Minimum | Maximum | Ortalama S;er])?r?e[t
Soru 7 171 3 5 4,25 583
Soru 8 171 3 5 4,39 523
Soru 9 171 1 5 2,17 826
Soru 10 1n 1 5 2,05 769
Soru 11 17 1 4 1,97 747
Soru 12 171 1 5) 2,11 ,822
Soru 13 1n 1 5 2,17 868

92



SORULAR TOS;?:ZI'?IG;( ®t| Minimum | Maximum | Ortalama S;er])?r?:
Soru 14 17 1 5 2,22 878
Soru 15 171 1 5 2,07 911
Soru 16 171 1 4 2,13 881
Soru 17 171 1 4 2,01 861
Soru 18 17 1 5 1,98 789
Soru 19 17 1 4 2,01 840
Soru 20 171 1 5 1,94 827
Soru 21 171 1 5 1,91 846
Soru 22 171 1 5 1,95 926

(Tablo 10’nun devamdir.)

Yapilan uygulama sonucunda; arastirmaya katilan calisanlarin en yiiksek deger
verdikleri soru ve en diisiik deger verdikleri sorular belirlenmistir. “Kariyer planlama;
calisanin sahip oldugu yeteneklerinin gelistirilmesi yoluyla sirket igerisindeki ilerleyisin
ya da yiikselisin planlanmasidir.” goriisii ile 8. Soru ankete katilan ¢alisanlar tarafindan
en yiiksek degeri alan sorudur. Bu goriis sonucunda, Tiirk Telekom g¢alisanlarinin
kariyer planlama siireci hakkinda bilgi sahibi olduklar1 goriilmektedir. “T0rk
Telekom’un amaglar ile bireysel amaglarimi birbirine uyumlastiran kariyer planlama,
motivasyonumun artmasini saglamaktadir.” ifadesinin yer aldigr 22. Soru ise ankete
katilan calisanlar tarafindan en diisiik degeri alan sorudur. Bu goriis sonucunda;
calisanlarin bireysel olarak belirlemis olduklar1 kariyer hedefleri ile sirketin amaglarini
uyumlastiran bir kavram olan kariyer planlama sirket icerisinde uygulanmamakta bu

nedenle ¢alisanlarin motivasyonlar1 diismektedir.

Arastirmanin temelini olusturan kariyer planlamanin motivasyon iizerindeki etkisini
belirlemek amaci ile korelasyon analizi yapilmistir. Soru formunda yer alan ifadeler iki
grup halinde degerlendirmeye alinmistir. 7. ve 12. sorular aras: kariyere iliskin algilari;

13. ve 22. sorular arasi kariyer planlamanin motivasyonu arttirdigina iliskin algilar
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icermektedir. Korelasyon analizine iliskin bulgular Tablo 11’de yer almaktadir. Tablo

11’de yer alan r degeri iliskinin giiciinii ve yoniinii géstermektedir.

Analiz sonucunda r degeri 0.649 bulunmus olup, pozitif dogrusal iliski oldugunu
gostermektedir. Bu sonu¢ kariyer planlama ile motivasyon arasinda olumlu bir iliski

oldugunu gostermekte ve aragtirmanin ana hipotezini dogrular niteliktedir.

Tablo 11. Kariyer Planlama-Motivasyon Korelasyon Analizi

PT;r::Zrilra Motivasyon
Kariyer Planlama | Pearson Korelasyon 1 649"
P Cift Yonlu 000
N 171 171
Motivasyon Pearson Korelasyon 649" 1
P Cift Yonll ,000
N 171 171

** Korelasyon ¢ift yonlii 0.01 seviyesinde anlamlidir.

Degiskenlerin birbirini ne oranda agikladigini belirlemek amaciyla yapilan regresyon
analizinde kariyer planlama bagimsiz degisken, motivasyon bagimli degisken kabul
edilmistir. Tablo 12°de yer alan R2 degeri 0.421 ¢ikmis olup, kariyer planlamanin

motivasyon Uzerinde %42’lik bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 12. Kariyer Planlama-Motivasyon Regresyon Analizi

Ayarlanmig Tahminin

Model R R2 Belirtme Standart
Katsayisi Hatasi
1 ,649° 421 417 ;52944

Uygulanan anket sonucunda, kariyer planlama ve motivasyon arasindaki iligskiye
yonelik verilen cevaplar dogrultusunda her bir soru i¢in mutlak ve yiizde degerlerini

gosteren frekans tablolart hazirlanmistir. Cikan sonuglar ¢alismanin birinci ve ikinci
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boliimiiniin hazirlanmasinda yapilan kariyer planlama ve motivasyon kavramlarinin

literatiir taramasi ile elde edilen bilgiler ile yorumlanarak desteklenmistir.

Tablo 13. Kariyer Kavramina Yoénelik Yanitlarimin Dagilim

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Kismen Katiliyorum 13 7,6
Katiliyorum 103 60,2
Tamamen Katiliyorum 55 32,2
Toplam 171 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin “Kariyer; bireyin ilgi alanlarmi, beklentilerini, kisilik
ozelliklerini, davranis ve degerlerini igermektedir.” (Soru 7) ifadesine yonelik verdigi
yanitlarin dagilimina baktigimizda; ankete katilan 171 c¢alisandan 13’i kismen
katildigini, 103’1 katildigin1 ve 55°1 de tamamen katildigini belirtmis olup, bu ifadeye
katilmayan ve hi¢ katilmayan ¢aligan bulunmamaktadir. Tablo 13’te de goriilecegi gibi,
171 calisanin % 60,2’si bu ifadeye katilmakta, %32,2’si ise tamamen katilmaktadir. Bu
sonuclarin beraber degerlendirilmesi ile toplam 171 c¢alisanin %92.4’si bu ifadeyi
olumlu karsilamaktadir. Bu kapsamda, arastirmanin ek hipotezlerinden birincisi olan
“Kariyer; bireyin ilgi alanlarini, beklentilerini, kisilik 6zelliklerini, davranis ve

degerlerini icermektedir.” ifadesini destekler niteliktedir.

Ayrica yapilan ¢alisma sonucunda Tablo 14 ve Tablo 15°ten de goriilebilecegi gibi
“Katiltyorum” cevabini veren 103 ¢alisanin 36°s1 tekniker, 23l mithendis ve 23’1 de
uzman yardimcisi pozisyonlarinda olup en ¢ok “Katiliyorum” cevabimi verenlerin 2-5
yil arasinda ¢alisanlar oldugu goriilmektedir. Bu durum kariyer kavraminin sirkete yeni

giren calisanlar tarafindan daha fazla bilindigi ve dikkate alindigin1 gostermektedir.
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Tablo 14. Kariyer Kavram ile Unvan Durumunun Karsilastirilmasi

Tirk Telekom'da hangi unvan ile ¢alismaktasiniz?
Idari Uzman
Personel | Tekniker | Yard. |Uzman | Mihendis | Mudur
Kismen 3 0 3 5 1 1
Kathyorum 1 53 105 | 0006 | 231% |385% | 7.7% | 7.7%
12 36 23 7 23 2
Soru
; Katiliyorum
11,7% 35,0% 22,3% | 6,8% 22,3% 1,9%
5 13 10 11 12 4
Tamamen
Katiliyorum |9 100 | 23606 | 1820 | 20,0% | 21.8% | 7.3%
20 49 36 23 36 7
Toplam
11,7% 28, 7% 21,1% | 13,5% 21,1% 4,1%
Tablo 15. Kariyer Kavram ile Hizmet Yilinin Karsilastirilmasi
Tiirk Telekom'da ne zamandir ¢alisiyorsunuz?
10-15 16 ve Uzeri
0-1 (yul 2-5 (y1l 6-10 (y1l
(i) (i) O | g (yil)
Kismen
Katiliyorum 4 3 0 2 4
30,8% 23,1% 0,0% 15,4% 30,8%
Katiliyorum 6 58 21 10 8
Soru
! 5,8% 56,3% 20,4% 9,7% 7,8%
Tamamen 1 24 16 1 13
Katiliyorum
1,8% 43,6% 29,1% 1,8% 23,6%
11 85 37 13 25
Toplam
6,4% 49,7% 21,6% 7,6% 14,6%

Kariyer, Kkisilerin yasaminda iiretken donemlerini harcayarak basladigi, kendisine

bireysel hedefler koyarak kendini gelistirdigi, bireysel ilgi alanlart ve yetenekleri

96



dogrultusunda ilerleyebilecegi ve ¢ogunlukla ¢aligma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii
Is ya da meslek olarak ele alinmakta olup calisanlarin hayatlar1 boyunca yaptiklari isleri,
calisma yasamlarindaki gelisme ve ilerlemeleri igeren bir kavramdir (Oztiirk ve Teber,
2006: 70). Bu tanimdan ve arastirmada elde dilen veriler dogrultusunda, kariyer
kavraminin kisilerin amaglarindan, ilgi alanlarindan ve beklentilerinden ayri olarak
tutulamayacag1 ortaya c¢ikmaktadir. Kariyer kavrami kisinin c¢aligma hayatindaki
mesleki sureci 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu siire¢ kisinin bireysel kariyer planlama siireci

olup kisisel hedef ve amaclar, beklentiler bu asamada ¢ok 6nemlidir.

Tablo 16. Kariyer planlama Kavramina Yonelik Yanitlarinin Dagilin

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Kismen Katiliyorum 3 1,8
Katiliyorum 99 57,9
Tamamen Katiliyorum 69 40,4
Toplam 171 100

Ankete katilan caliganlarin “Kariyer planlama; g¢alisanin sahip oldugu yeteneklerinin
gelistirilmesi yoluyla sirket igerisindeki ilerleyisin ya da yiikselisin planlanmasidir.”
(Soru 8) ifadesine yonelik verdigi yanmitlarin dagilimina baktigimizda; ankete katilan
171 c¢alisandan 3’1 kismen katildigini, 99°u katildigini ve 69’u da tamamen katildigini
belirtmis olup, bu ifadeye katilmayan ve hi¢ katilmayan calisan bulunmamaktadir.
Tablo 16°dan da goriilecegi gibi, 171 c¢alisanin % 57,9°u bu ifadeye katilmakta, %40,4’{
ise tamamen katilmaktadir. Bu sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile toplam 168
calisanin %98,3’U bu ifadeyi olumlu karsilamaktadir. Bu kapsamda, aragtirmanin ek
hipotezlerinden ikincisi olan “Kariyer planlama; ¢alisanin sahip oldugu yeteneklerinin
gelistirilmesi yoluyla sirket icerisindeki ilerleyisin ya da yiikselisin planlanmasidir.”

ifadesini destekler niteliktedir.
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Tablo 17. Kariyer planlama ile Unvan Durumunun Karsilastirilmasi

Tiirk Telekom'da hangi unvan ile ¢aligmaktasiniz?

Idari Tekniker Uzman Uzman | Mihendis | Midur
Personel Y ardimcisi
Kismen 0 0 2 1 0 0
Katihyorum 00% | 00% | 667% |333%| 00% | 00%
14 35 20 7 20 3
Soru
5 Katiliyorum
14,1% 35,4% 20,2% 7,1% 20,2% 3,0%
6 14 14 15 16 4
Tamamen
Katlyorum 87% | 203% | 203% |21,7% | 232% | 58%
20 49 36 23 36 7
Toplam
11,7% 28, 7% 21,1% 13,5% | 21,1% 4,1%

“Kariyer planlama; caliganin sahip oldugu yeteneklerinin gelistirilmesi yoluyla sirket

icerisindeki ilerleyisin ya da yiikselisin planlanmasidir.” (Soru 8) ifadesine “Tamamen

Katiliyorum” cevabini veren 69 calisanin 6’s1 idari personel, 14’1 tekniker, 14’0 uzman

yardimcisi, 15’1 uzman, 16’s1 miithendis ve 4’ii de miidiir pozisyonundadir. Ay
zamanda tablo 18’den de goriilecegi gibi en ¢ok “Tamamen katiliyorum” cevabini veren
calisanlarin 2-5 yil arasinda Tiirk Telekom’da calistigi ortaya ¢ikmistir. Bu durum

ozellikle sirkette yeni goreve baslayan kisilerin kariyer planlama kavramina yonelik

bilgilerinin fazla oldugunu géstermektedir.
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Tablo 18. Kariyer Planlama ile Hizmet Yilinin Karsilastirilmasi

Tiirk Telekom'da ne zamandir ¢aligiyorsunuz?

16 ve
0-1 () |25 ()| ot | Y| dzerd
Y " (yrh)

Kismen : ’ ° ° ’
Katiliyorum 33,3% | 66,7% | 0,0% 0,0% 0,0%

7 49 19 12 12

Soru 8 Katiliyorum

71% | 495% | 192% | 12,1% | 12,1%

3 34 18 1 13

Tamamen

Katiliyorum 43% | 493% | 26,1% | 1,4% | 18,8%

11 85 37 13 25

Toplam
6,4% | 49,7% | 21,6% | 7,6% | 14,6%

Kariyer planlama; kisilerin kim oldugunu ve ne olmak istedigini ortaya koyan, bunun
icin kigisel degerlerin ortaya ¢ikmasini saglayan, sirket igerisinde veya sirket diginda
kisisel kariyer olanaklarmi tanimlayan, kisilere orta ve uzun donemli hedefler
belirleyen, bunun sonucunda bireysel kariyer planlarin1 hazirlayan ve bu planlari
uygulayan siire¢ adimlarin1 igermektedir (Kingir ve Giin, 2007: 286). Ayn1 zamanda,
kariyer planlamasi, bir calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve gudulerinin
gelistirilmesiyle, ¢aligmakta oldugu sirket igindeki ilerleyisinin ya da yukselmesinin
planlanmasi ile ¢alisanlarin beklentilerini gergeklestirerek onlarin islerine karsi istekli

ve yiiksek motivasyonlu kisiler olmasini saglayan bir uygulamadir.
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Tablo 19. Kariyer planlama Calismalarina YOnelik Yamitlarinin Dagilim

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 33 19,3
Katilmiyorum 87 50,9
Kismen Katiliyorum 42 24,6
Katiliyorum 7 4,1
Tamamen Katiliyorum 2 1,2
Toplam 171 100

Ankete katilan calisanlarin “Calistigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii'nde, kariyer
planlama, kariyer yollarin1 tanitma ve bilgilendirme ¢alismalar1 yapilmaktadir.”
ifadesine yonelik verdigi yamtlarin dagilimina baktigimizda; ankete katilan 171
calisandan 33’0 hi¢ katilmadigini, 87’si katilmadigini, 42’si kismen katildigini, 7°si
katildigin1 ve 2’si de tamamen katildigini belirtmistir. Tablo 15°ten de goriilecegi gibi,
171 ¢alisanin % 19,3’U bu ifadeye hi¢ katilmamakta, % 50,9°u ise katilmamaktadir. Bu
sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile toplam 120 g¢alisanin % 70,2’si bu ifadeyi
olumsuz karsilamakta ve Tiirk Telekom’da herhangi bir kariyer planlama c¢aligmasinin

yapilmadigini ifade etmektedir.

Tablo 20. Terfi Olanaklarina Yonelik Yanitlarin Dagilimm

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 38 22,2
Katilmiyorum 93 54,4
Kismen Katiliyorum 34 19,9
Katiliyorum 5 2,9
Tamamen Katiliyorum 1 0,6
Toplam 171 100
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Ankete katilan ¢alisanlarm “Calistigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii icerisindeki terfi
olanaklar1 acik, net olarak bilinmektedir ve objektif bir terfi politikasi
uygulanmaktadir.” ifadesine yonelik verdigi yanmitlarin dagilimina baktigimizda; ankete
katilan 171 calisandan 38’si hi¢ katilmadigini, 93’i katilmadigini, 34’4 kismen
katildigini, 5°1 katildigini ve 1’i de tamamen katildigini belirtmistir. Tablo 16’dan da
goriilecegi gibi, 171 calisanin % 22,2’si bu ifadeye hi¢ katilmamakta, % 54,4’ ise
katilmamaktadir. Bu sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile toplam 131 ¢alisanin
%76,6’s1 bu ifadeyi olumsuz karsilamakta ve Tirk Telekom igerisindeki terfi
olanaklarinin acgik, net olarak bilinmedigi ve objektif bir terfi politikasinin

uygulanmadigini ifade etmektedir.

Tablo 21: A¢ik Pozisyonlara Yonelik Yamitlarin Dagilimi

YANITLAR SAYI1 (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 45 26,3
Katilmiyorum 91 53,2
Kismen Katiliyorum 30 17,5
Katiliyorum 5 2,9
Toplam 171 100

Ankete katilan ¢alisanlarin “Calistigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii icerisindeki acik
pozisyonlar kurum i¢inde calisanlara duyurulmakta ve bu pozisyonlar i¢in uygun
calisanlar belirlenmektedir.” ifadesine yoOnelik verdigi yanitlarin  dagilimina
baktigimizda; ankete katilan 171 ¢alisandan 45’1 hi¢ katilmadigini, 91’1 katilmadigini,
30’u kismen katildigini, 5°i ise katildigini belirtmistir. Tablo 21’den de goriilecegi gibi,
171 galisanin % 26,3’ bu ifadeye hi¢ katilmamakta, % 53,2’si ise katilmamaktadir. Bu
sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile toplam 136 calisanin % 78,5’i bu ifadeyi
olumsuz karsilamakta ve Tiirk Telekom igerisindeki agik pozisyonlarin sirket igerisinde
calisanlara duyurulmadigini ve bu pozisyonlar i¢in uygun c¢alisanlar belirlenmedigini

ifade etmektedir.

101



Tablo 22. A¢ik Pozisyonlar ile Yas Durumunun Karsilastirilmasi

Yasiniz kagtir?
20-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40 | 4L V€
uzeri
Hic 2 19 12 6 6
Katilmiyorum | ) jo | 45 206 | 26.79% | 13.3% | 13.3%
5 49 24 5 8
Katilmiyorum
55% | 53,8% | 26.4% | 55% | 88%
Soru 11
Krsmen 3 19 3 1 4
Katihyorum 11 500 | 63.39% | 10,0% | 3.3% | 13,3%
0 2 0 1 2
Katiliyorum
0,0% | 40.0% | 0,0% |20,0% | 40,0%
10 89 39 13 20
Toplam
58% | 52,0% | 22.8% | 7.6% | 11,7%

Ayrica, ankete katilan cahisanlarm “Calistigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii
igerisindeki agik pozisyonlar kurum iginde galisanlara duyurulmakta ve bu pozisyonlar
icin uygun calisanlar belirlenmektedir.” (Soru 11) ifadesi ile calisanlarin yas
durumlarimin karsilagtirilmas:t sonucunda “Hi¢ Katilmiyorum” ve “Katilmiyorum”
cevaplarina en ¢ok katilanlarin 26-30 yas aralifinda oldugu goriilmiistiir. Bu durum
Tirk Telekom igerisinde ise yeni giren kisiler ile hizmet yillarinin 2-5 yi1l arasinda kalan
calisanlarin sirket igerisinde agik pozisyonlar hakkinda herhangi bir bilgilerinin
olmadigin1 gostermekte dolayisiyla galisanlarin bulunduklar1 pozisyonlardan sonra
gecebilecekleri pozisyonlart bilmemesi c¢alisanlarda motivasyon kaybina neden
olmaktadir.

Yapilan arastirmalar i¢ ise alim, terfi, transfer veya yer degistirme, emeklilik,
oryantasyon gibi kariyer yoOnetimi uygulamalarinin, bireylerin gelisme firsatlarini
yakalamasi ve sirket icerisinde ilerleme olanaklar1 ile karsilagsmasini, islerine karsi

sorumluluk alabildigini, ¢alisma ortamlarinda huzurlu ve mutlu olabildigini gostermekte
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olup sirket igerisinde dogru ise dogru personelin yerlestirilmesini, yetkin personellerin
sirkete olan faydalarini arttirarak sirkette kalmalarinin saglanmasina ve galisanlarin

gelistirilmesine imkan tanimaktadir (Y1lmaz, 2006: 228).

Tablo 23. Mesleki Ge¢mislere Yonelik Yanitlarin Dagilinm

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 41 24
Katilmiyorum 77 45
Kismen Katiliyorum 47 27,5
Katiliyorum 5 2,9
Tamamen Katiliyorum 1 0,6
Toplam 171 100

Ankete katilan calisanlarin “Calistigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii'nde mesleki
gecmigsleri farkli calisanlara, farkli bigimlerde kariyer planlama destegi verilerek onlarin
isletmeyle biitiinlesmeleri saglanmaktadir.” ifadesine yoOnelik verdigi yanitlarin
dagilimma baktigimizda; ankete katilan 171 ¢alisandan 41°i hi¢ katilmadigini, 77’si
katilmadigini, 47’si kismen katildigini, 5’1 katildigini, 1’1 ise tamamen katildigini
belirtmistir. Tablo 18’den de goriilecegi gibi, 171 calisanin % 24’0 bu ifadeye hig
katilmamakta, % 45°1 ise katilmamaktadir. Bu sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile
toplam 115 c¢alisanin % 69’u bu ifadeyi olumsuz karsilamakta ve Tiirk Telekom
icerisindeki mesleki ge¢misgleri farkli calisanlara, farkli bi¢cimlerde kariyer planlama
destegi verilmedigini onlarin sirketle biitlinlesmeleri saglanmamakta oldugu ifade

etmektedir.

Tablo 19, 20, 21, 22 ve 23’de sunulan veriler 1s18inda ek hipotezlerden {iglinciisii olan
“Calisanlar yer aldiklar isletme igerisinde uygulanan kariyer planlama uygulamalarini

yeterli bulmamaktadir.” ifadesini desteklemektedir.
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Tablo 24. Mesleki Gecmisler ile Cinsiyet ve Hizmet Yilinin Karsilastirilmasi

Cinsiyetiniz Tiirk Telekom'da ne zamandir
Nedir? caligiyorsunuz?

16 ve
0-1 2-5 6-10 | 10-15 | Uzeri
Kadin | Erkek | (yil) (y1l) (yil) | (yil) | (y1l)

. 15 26 1 24 8 4 4

Hic

Katilmiyorum | 30 co0 | 63 496 | 2.4% | 58.5% |19.5% | 9.8% | 9.8%
32 45 3 36 21 8 9

Katilmiyorum

41,6% | 58,4% | 3,9% | 46,8% |27,3% | 10,4% | 11,7%

Soru | Kismen 19 28 7 22 8 1 9

12 Katiliyorum

40,4% | 59,6% | 14,9% | 46,8% | 17,0% | 2,1% | 19,1%

4 1 0 2 0 0 3
Katiliyorum

80,0% | 20,0% | 0,0% | 40,0% | 0,0% | 0,0% |60,0%

0 1 0 1 0 0 0
Tamamen
Katiliyorum

0,0% |100,0%| 0,0% |100,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%

70 101 11 85 37 13 25

Toplam
40,9% | 59,1% | 6,4% | 49,7% |21,6% | 7,6% | 14,6%

Ankete katillan calisanlarin “Calistigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii'nde mesleki
gecmigsleri farkli calisanlara, farkli bigimlerde kariyer planlama destegi verilerek onlarin
isletmeyle biitiinlesmeleri saglanmaktadir.” (Soru 12) ifadesine en ¢ok erkek calisanlar
ile sirket icerisinde 2-5 yil arasinda ¢alisan kisilerin katilmadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu
durum kariyer ve kariyer planlama uygulamalarin1 dikkate alan g¢alisanlarin mesleki
gecmigsleri farkli olan calisanlara yonelik herhangi bir kariyer planlama uygulamasinin

var olmadiginin bilincinde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 25. Kariyer Planlama ve Motivasyona Yonelik Yanitlarin Dagilin

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 34 19,9
Katilmiyorum 90 52,6
Kismen Katiliyorum 33 19,3
Katiliyorum 12 7
Tamamen Katiliyorum 2 1,2
Toplam 171 100

Ankete katilan c¢alisanlarin = “Tlrk Telekom'da uygulanan kariyer planlama,
motivasyonumu arttirmaktadir.” ifadesine yonelik verdigi yanitlarin dagilimina
baktigimizda; ankete katilan 171 ¢alisandan 34’0 hi¢ katilmadigini, 90’1 katilmadigini,
33’0 kismen katildigini, 12’si katildigini, 2’si ise tamamen katildigini belirtmistir. Tablo
25°ten de goriilecegi gibi, 171 ¢alisanin % 19,9’u bu ifadeye hi¢ katilmamakta, %
52,6’s1 ise katilmamaktadir. Bu sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile toplam 124
calisanin % 72,5’i bu ifadeyi olumsuz karsilamakta olup kariyer planlamanin

calisanlarin motivasyonunu arttirmayacagina yonelik algiya sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 26’da da goriilecegi gibi, ankete katilan ¢alisanlarin “Turk Telekom'da uygulanan
kariyer planlama, motivasyonumu arttirmaktadir.” (Soru 13) ifadesi ile sirket igerisinde
yer alan ve ankete katilanlara ait unvanlarin karsilastirilmasi sonucunda en ¢ok “Hig
katilmiyorum” ve “Katilmiyorum™ cevabini veren tekniker unvaninda olan calisanlar

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 26. Kariyer Planlama-Motivasyon ve Unvanlara Yonelik Karsilastirma

Tiirk Telekom'da hangi unvan ile ¢alismaktasiniz?

Idari Tekniker Uzman Uzman | Mihendis | Mudir
Personel Yard.
. 8 9 6 4 6 1
Hig
Katilmiyorum
23,5% 26,5% 17,6% 11,8% 17,6% 2,9%
9 34 14 8 24 1
Katilmiyorum
10,0% 37,8% 15,6% 8,9% 26,7% 1,1%
1 4 11 9 5 3
Soru | Kismen
13 Katiliyorum
3,0% 12,1% 33,3% 27,3% 15,2% 9,1%
2 2 4 2 1 1
Katiliyorum
16,7% 16,7% 33,3% 16,7% 8,3% 8,3%
0 0 1 0 0 1
Tamamen
Katiliyorum
0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 50,0%
20 49 36 23 36 7
Toplam
11,7% 28,7% 21,1% 13,5% 21,1% 4,1%
Sirketler igerisindeki uygulanan kariyer planlama programlarinin ¢alisanlarin

motivasyonunun arttirilmasinda olduk¢a 6nemli oldugu bir¢ok arastirma ile de tespit
edilmistir. Bu kapsamda sirketler calisanlarinin motivasyonlarini arttirarak daha verimli
ve etkin calisabilmelerini saglayarak sirket hedeflerine ulagabilmek amaciyla kariyer
planlama ¢alismalarina agirlik vermek durumundadirlar. Etkin ve calisanlar1 motive

eden kariyer planlama sistemi ise, g¢alisanlarini etkin kullanarak; onlarin motive

olmasini saglayan bir sistemdir (Can, 1999, 413).
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Tablo 27. Yoneticiler Tarafindan Desteklenmeye Yonelik Yamitlarin Dagilim

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 33 19,3
Katilmiyorum 84 49,1
Kismen Katiliyorum 40 23,4
Katiliyorum 12 7
Tamamen Katiliyorum 2 1,2
Toplam 171 100

Ankete katilan ¢aliganlarin “Bélge/il/Telekom Miidiirliigii'nde, calisigim yoneticilerim
tarafindan kariyer planlama agisindan desteklenmekteyim ve bu durum motivasyonumu
arttirict bir unsurdur.” ifadesine yonelik verdigi yanitlarin dagilimina baktigimizda;
ankete katilan 171 ¢alisandan 33’1 hi¢ katilmadigini, 84’# katilmadigini, 40’1 kismen
katildigini, 12’si katildigini, 2°si ise tamamen katildigini belirtmistir. Tablo 27°den de
goriilecegi gibi, 171 calisanin % 19,3’ bu ifadeye hi¢ katilmamakta, % 49,1°1 ise
katilmamaktadir. Ayrica ankete katilan ve “Katilmiyorum” cevabini veren 33 calisanin
sitket icerisindeki hizmet yillar1 2-5 yil arasindadir. Bu sonuglarin beraber
degerlendirilmesi ile toplam 117 calisanin % 68,4’1 bu ifadeyi olumsuz karsilamakta
olup Turk Telekom icerisindeki 6zellikle sirkete yeni katilan galisanlarin yoneticileri

tarafindan kariyer planlama agisindan desteklenmedigi ifade edilmistir.
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Tablo 28. Calisanlarin Yoneticileri Tarafindan Desteklenmesi ile Sorunlarin
Coziimlenmesinin Karsilastirilmasi

Soru 21
Hic Kismen Tamamen
Katilmiyorum Katlmryorum Katiliyorum Katliyorum Katiliyorum
Hic
Katilmiyorum 21 10 1 1 0
63,6% 30,3% 3,0% 3,0% 0,0%
Katilmiyorum
32 46 5 1 0
38,1% 54,8% 6,0% 1,2% 0,0%
Kismen
Katiliyorum 5 18 14 3 0
Soru
14
12,5% 45,0% 35,0% 7,5% 0,0%
Katiliyorum
1 3 6 1 1
8,3% 25,0% 50,0% 8,3% 8,3%
Tamamen
Katiliyorum 0 0 1 1 0
0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0%
59 77 27 7 1
Toplam
34,5% 45,0% 15,8% 4,1% ,6%

Ankete katilan c¢alisanlari “Bélge/il/Telekom Midiirliigii'nde, ¢alistigim yoneticilerim
tarafindan kariyer planlama agisindan desteklenmekteyim ve bu durum motivasyonumu
arttirict  bir unsurdur.” (Soru 14) ifadesi ile “Cahistigim Bolge/Il/Telekom

Miidiirligi’ndeki yoneticilerim, kariyer planlama siirecinde karsilastigim sorunlarin
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¢oziimiinde yardimci oldugundan motivasyonum artmaktadir.” (Soru 21) ifadesine
yonelik yanitlarin karsilastirilmas: sonucunda ankete katilan g¢alisanlarin en fazla
“Katilmiyorum” cevabim1 vererek, sirket icerisinde yoneticiler tarafindan kariyer

planlama konusunda destek goriilmedigi ortaya ¢ikmustir.

Kariyer planlamasi, kisinin; sirketin gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel
hedefleri arasinda uyum saglanarak, kisinin gelistirilmesine yonelik bir siirectir. Burada
onemli olan, kisinin sirket igerisindeki beklentileri ve hedefleri ile sirketin
beklentilerinin uyumlu olmasidir. Dolayisiyla kariyer planlama siirecinde calisanlarla

birlikte yoneticilerin de bu siirecte rol almalar1 gerekmektedir. (Aytag, 2005: 138)

Sirket igerisinde, kariyer beklentisi i¢inde olan calisanlar ydneticileri ile amag ve
beklentilerini agik bir sekilde paylasarak, yoneticilerinden destek aldiklarinda, hem
kendi adina hem de sirket i¢in fayda saglayacag diisiincesi ile yiiksek motivasyona
sahip kisiler olmaktadir. Calisanlarina yol gostermeyen, onlar1 degerlendirmeyen ve
desteklenmeyen yoneticiler ile birlikte c¢alisan kisilerde ise motivasyon kaybi ve
mutsuzluk olusacaktir. Ayrica sirket i¢erisinde kendilerini degersiz hissedeceklerdir. Bu

nedenle sirket icerisinde uygulanan kariyer siire¢lerinde mutlaka yoneticilerin destegi

olmalidir.

Tablo 29. Bireysel Ihtiyaclara Yonelik Yamitlarin Dagihm

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)

Hi¢ Katilmiyorum 47 27,5
Katilmiyorum 82 48
Kismen Katiliyorum 26 15,2
Katiliyorum 15 8,8
Tamamen Katiliyorum 1 0,6
Toplam 171 100

Ankete katilan ¢alisanlarm “Calisigim Bolge/Il/Telekom Miidiirliigii'nde uygulanan
kariyer planlama; sayginlik, statii, gii¢, prestij, taninma ve basarili olma gibi ihtiyaglari

karsilayarak, motivasyonumu arttirmaktadir.” ifadesine yonelik verdigi yanitlarin
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dagilimina baktigimizda; ankete katilan 171 calisandan 47’si hi¢ katilmadigini, 82’si
katilmadigini, 26’s1 kismen katildigini, 15’1 katildigini, 1’1 ise tamamen katildigim
belirtmistir. Tablo 29’dan de goriilecegi gibi, 171 ¢alisanin % 27,5’i bu ifadeye hig
katilmamakta, % 48’i ise katilmamaktadir. Bu sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile
toplam 129 ¢alisanin % 75,5’i bu ifadeyi olumsuz karsilamakta olup Tiirk Telekom
icerisindeki calisanlarin sayginlik, giic, prestij ve taninma gibi 6zelliklerinin kariyer

planlama ile karsilanmadig1 ifade edilmistir.

Tablo 30. Bireysel Ihtiyaclar ile Bireysel Tatmine Yonelik Yanitlarin

Karsilastiriimasi
Soru 17
Hig Kismen Katiliyorum
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Katiliyorum Y
Hic 34 9 4 0
Katilmiyorum
72,3% 19,1% 8,5% 0,0%
16 58 6 2
Katilmiyorum
19,5% 70,7% 7,3% 2,4%
Soru |Kismen ! 8 16 !
15| Kathyorum 3,8% 30,8% 61,5% 3,8%
0 3 4 8
Katiliyorum
0,0% 20,0% 26,7% 53,3%
Tamamen 0 0 ! 0
Katiyorum 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
51 78 31 11
Toplam
29,8% 45,6% 18,1% 6,4%

Yapilan anket c¢alismasi sonucunda, “Calisigim Bélge/il/Telekom Miidiirliigii'nde

uygulanan kariyer planlama; sayginlik, statii, gii¢, prestij, taninma ve basarili olma gibi
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ihtiyaglar1 karsilayarak, motivasyonumu arttirmaktadir.” ifadesine yonelik yanitlar ile
(Soru 15), “Calistigim Bélge/il/Telekom Miidiirliigii'nde uygulanan kariyer planlama ile
gereksinimlerim karsilanarak motivasyon artist saglanmaktadir.” (Soru 17) ifadesine
yonelik yamitlar karsilastirllmistir. Bu karsilastirma sonucunda sirket igerisinde
calisanlarin kariyer planlama ile gereksinimlerinin karsilanmamasi nedeniyle sayginlik,
giic, prestij, taninma ve basarili olma gibi ihtiyaclarin karsilanmadigi bunun ise
calisanlarin motivasyonlarim diisiirdiigii ortaya ¢ikmistir.

Kariyer planlama siireci ile ¢alisanlar sirket icerisinde bireysel ihtiyaglarin1 (Sayginlik,
taninma, statli, kendini gerceklestirme) karsilamaktadirlar. Bu siiregte Dbireysel
ihtiyaglarin tatmin edilmesi c¢alisanlarda mutluluk yaratmakta ve kisiler daha g¢ok
calisma arzusu icerisine girmektedirler. IThtiyaglar1 tatmin olan calisanlar daha iyi
iiretmeye ve verimli igler ortaya koymaya calismaktadirlar. Hem kendi beklentilerini
kargilamakta hem de sirketin hedeflerine ulagmasinda fayda saglayan kisiler
olmaktadirlar. Dolayisiyla kariyer planlama siireci bu kapsamda c¢alisanlarin
motivasyonunu arttirmaktadir (Ergil, 2005: 68). Ancak yapilan anket ¢alismasina gére
sorulan sorulardan 15. Soru ile Tiirk Telekom igerisinde c¢alisanlarin bireysel
ihtiyaglarinin kargilanmadigt % 75,5°lik oran ile goriilmiis olup calisanlarda motivasyon

kayb1 olugmaktadir.

Tablo 31. Bireysel Gelisime Yonelik Yanitlarin Dagilim

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 41 24,0
Katilmiyorum 81 47.4
Kismen Katiliyorum 34 19,9
Katiliyorum 15 8,8
Toplam 171 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarm “Calisigim Bélge/l/Telekom Miidiirliigii'nde uygulanan
kariyer planlama, yeteneklerimi ve becerilerimi kullanma imkan1 verdigi icin,

motivasyonumu arttirmaktadir.” ifadesine yonelik verdigi yanitlarin dagilimina
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baktigimizda; ankete katilan 171 ¢alisandan 41°1 hi¢ katilmadigini, 84’1 katilmadigini,
34’4 kismen katildigini, 15°1 ise katildigini belirtmistir. Bu ifadeye tamamen katilan
calisan bulunmamaktadir. Tablo 31°den de goriilecegi gibi, 171 ¢alisanin % 24’i bu
ifadeye hi¢ katilmamakta, % 47,4’ ise katilmamaktadir. Bu sonuglarin beraber
degerlendirilmesi ile toplam 125 calisanin % 71,4’1 bu ifadeyi olumsuz karsilamakta
olup Tirk Telekom igerisindeki calisanlar, kariyer planlamanin yeteneklerini ve

becerilerini kullanma imkani1 vermedigini ifade edilmistir.

Tablo 32. Bireysel Gelisme ve Amaglarin Uyumlastirilmasina Yonelik Yamtlarin

Karsilastirilmasi
Soru 22
Hig Kismen Tamamen
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katilyorum Katiliyorum
Hic 32 8 1 0 0
Katimiyorum | 7 10, 19,5% 2,4% 0,0% 0,0%
21 50 8 2 0
Katilmiyorum
25,9% 61,7% 9,9% 2,5% 0,0%
Soru
16
Kismen 9 9 12 4 0
Katiliyorum 26,5% 26,5% 35,3% 11,8% 0,0%
0 2 6 6 1
Katiliyorum
0,0% 13,3% 40,0% 40,0% 6,7%
62 69 27 12 1
Total
36,3% 40,4% 15,8% 7,0% ,6%

Ankete katilan ¢alisanlarm “Calisigim Bélge/il/Telekom Miidiirliigii'nde uygulanan
kariyer planlama, yeteneklerimi ve becerilerimi kullanma imkani verdigi igin,
motivasyonumu arttirmaktadir.” (Soru 16) ifadesi ile “Tirk Telekomun amaglari ile
bireysel amagclarimi1 birbirine uyumlastiran kariyer planlama, motivasyonumun

artmasin1  saglamaktadir.” (Soru 22) ifadesinin karsilastirilmasi sonucunda kariyer
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planlamanin bireysel amaclar1 ile sirket amaglarini uyumlastirmadigini  diisiinen
calisanlar ayn1 zamanda sirket igerisinde kariyer planlamanin ¢alisanlarin yeteneklerini
ve becerilerini kullanma imkan1 vermediginden dolayr motivasyonlarmin distigi
distinmektedirler.

Bircok kisi ise giris anindan itibaren, kisa siirede yiikselme ve kendini gelistirme
olanaklarini aragtirmaktadir. Bu durum calisanlarin kisisel gelisimleri ile ilgili olmakta
olup motivasyonlar1 ile de son derece iligkilidir. Sirket igerisinde g¢alisanlarin bir {ist
pozisyona gecerek yiikselmesi, sorumluluk almalarinin saglanmasi, ¢alisanlarin
yetkilerinin arttirilmasi ve bunun i¢in gelistirilmesi ve yetistirilmesi kariyer planlama
uygulamalart igerisinde de yer almaktadir. Calisanlarin kendilerini gelistirme beklentisi
icerisinde olmasi ve sirketlerin bu olanaklar1 ¢alisanlarina sunmasi sirketin hedeflerine
ulagsmasinda ve c¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasinda da biytik bir etkendir

(Unlunen; vd., 2007: 13)

Tablo 33. Gereksinimlere Yonelik Yanitlarin Dagilim

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 51 29,8
Katilmiyorum 78 45,6
Kismen Katiliyorum 31 18,1
Katiliyorum 11 6,4
Toplam 171 100

Ankete katilan ¢alisanlarm “Calisigim Bélge/Il/Telekom Miidiirliigii'nde uygulanan
kariyer planlama ile gereksinimlerim karsilanarak motivasyon artis1 saglanmaktadir.”
ifadesine yonelik verdigi yanitlarin dagilimma baktigimizda; ankete katilan 171
calisandan 51°1 hi¢ katilmadigini, 78’1 katilmadigini, 31’1 kismen katildigini, 11°1 ise
katildigimi belirtmistir. Bu ifadeye tamamen katilan ¢alisan bulunmamaktadir. Tablo
33’ten de goriilecegi gibi, 171 calisanin % 29,8’1 bu ifadeye hi¢ katilmamakta, %

45,6’s1 ise katilmamaktadir. Bu sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile toplam 129
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calisanin % 75,410 bu ifadeyi olumsuz karsilamakta olup Tiirk Telekom igerisinde

kariyer planlama ile ¢alisanlarin gereksinimlerinin karsilanmadig1 ifade edilmistir.

Tablo 34. Gereksinimler ile Hizmet Yilinin Karsilastirilmasi
Tirk Telekom'da ne zamandir
caligiyorsunuz?

16 ve
0-1 2-5 6-10 | 10-15 | Uzeri
i) | D) | D) | (D) | (nl) |Toplam
Soru 17 |Hig 0 28 8 9 6 51
Katilmiyorum

0,0%| 54,9%| 15,7%| 17,6% | 11,8%  100,0%

Katilmiyorum 8 36 24 4 6 78

10,3%| 46,2%| 30,8%| 51%| 7,7%| 100,0%

Kismen 2 16 4 0 9 31
Katiliyorum

6,5%| 51,6%| 12,9%| 0,0%| 29,0%  100,0%

Katiliyorum 1 5 1 0 4 11

9,1%| 455%| 9,1%| 0,0%| 36,4% | 100,0%

11 85 37 13 25 171

Toplam 6,4%| 49,7%| 21,6%| 7,6%| 14,6%] 100,0%

Yapilan arastirma sonucunda “Calistigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii'nde uygulanan
kariyer planlama ile gereksinimlerim karsilanarak motivasyon artis1 saglanmaktadir.”
(Soru 17) ifadesine yonelik en ¢ok “Katilmiyorum” cevabini verenlerin sirket i¢erisinde
2-5 yil arasinda calisan kisiler oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla sirkete yeni katilan
calisanlarin kariyer planlama uygulamalari ile gereksinimlerinin karsilanmadig1 ortaya

cikmustir.

Anafarta’ya gore orgiit tarafindan iyi diizenlenmis bir kariyer plan1 U¢ énemli konuyu
icermektedir (Anafarta, 2001, 4).

o Calisanlara kendi i¢sel kariyer gereksinimlerini degerlemede yardimci olmak.
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o [sletmede bulunan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve gelistirmek.

e Calisanlarin  gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak

dizenlemek.

Orglit yonetimi ¢alisanlarinin kariyer ihtiyaglarinin farkinda olarak tatmin edici firsatlar
gelistirirse veya calisanlarinin yetenek ve becerilerine uygun kariyer olanaklar
gelistirirse  Orgilit igerisinde bireysel motivasyonu artirir ve verimlilik saglar.
Motivasyonu artan g¢alisanlar kendi kariyer hedeflerini olusturmada daha basarili ve
istekli davranirlar. Orgiite olan aidiyet duygusu artar. Dolayisiyla, etkin bir kariyer
planlama siirecinde c¢alisanlarin ihtiyaclari goz Oniinde bulundurulmakta ve kisisel
kariyer olanaklar1 sunularak calisanlarin motivasyonlarimin artmasi saglanmaktadir.
Ancak ankette yer alan 17. Soru ile Turk Telekom igerisinde calisanlarin igsel kariyer
gereksinimlerinin karsilanmadigr goriilmiis olup, bu durum calisanlarda motivasyon

kaybina neden olmaktadir.

Tablo 35. Kariyer Planlama Asamalarina Yonelik Yanitlarin Dagilim

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 47 27,5
Katilmiyorum 88 51,5
Kismen Katiliyorum 30 17,5
Katiliyorum 5 2,9
Tamamen Katiliyorum 1 0,6
Toplam 171 100

Ankete katilan calisanlarin “Cahisigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii'nde kariyer
planlama siirecinin tiim asamalarinda geri bildirim saglanarak, Gzerimde olumlu izlenim
yaratilmakta ve motivasyonum artmaktadir.” ifadesine yonelik verdigi yanitlarin
dagilimma baktigimizda; ankete katilan 171 ¢aligandan 47’si hi¢ katilmadigini, 88’i
katilmadigini, 30’u kismen katildigini, 5’1 ise katildigini, 1’1 ise tamamen katildigini

belirtmistir. Tablo 24’ten de goriilecegi gibi, 171 ¢alisanin % 27,51 bu ifadeye hi¢
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katilmamakta, % 57,5°1 ise katilmamaktadir. Bu sonuclarin beraber degerlendirilmesi ile
toplam 135 calisanin % 85’1 bu ifadeyi olumsuz karsilamakta olup Tirk Telekom
igcerisinde kariyer planlama siirecinin tim asamalarinda geri bildirim saglanmadigini

ifade etmis olup yapilan ¢alismanin alt hipotezlerinden 8.sini desteklememektedir.

Tablo 36. Kariyer Planlama Asamalari ile Hizmet Yilimin Karsilastirilmasi

Tiirk Telekom'da ne zamandir ¢aligiyorsunuz?
16 ve
6-10 10-15 tzeri
O-1(yih) | 2-5(D) | (D) (yiD (y1iD)
Hig 0 24 6 8 9
Kaulmiyorum 16 0 | 51106 | 12,8% | 17.0% | 19.1%
7 44 26 5 6
Katilmiyorum
8,0% 50,0% 29,5% 5,7% 6,8%
K 4 14 4 0 8
Soru 18 K;iﬁer;rum
y 13,3% 46,7% 13,3% 0,0% 26,7%
0 2 1 0 2
Katiliyorum
0,0% 40,0% 20,0% 0,0% 40,0%
0 1 0 0 0
Tamamen
Katihyorum 0,0% | 100,0% | 00% | 00% | 0,0%
11 85 37 13 25
Toplam
6,4% 49,7% 21,6% 7,6% 14,6%

Ayrica, “Calistigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii'nde kariyer planlama siirecinin tiim
asamalarinda geri bildirim saglanarak, iizerimde olumlu izlenim yaratilmakta ve
motivasyonum artmaktadir.” (Soru 18) ifadesine en ¢ok “Hi¢ Katilmiyorum” ve
“Katiltyorum” cevabint verenlerin sirket icerisinde 2-5 yil arasinda calisan kisiler

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 37. Kariyer Planlamada Iletisime Yonelik Yamitlarin Dagilin

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 50 29,2
Katilmiyorum 78 45,6
Kismen Katiliyorum 34 19,9
Katiliyorum 9 5,3
Toplam 171 100

Ankete katilan calisanlarin “Cahisigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii'nde kariyer
planlama siirecinde tiim iletisim kanallarinin acik tutulmasi, tlizerimde olumlu etki
yaratarak motivasyonumu arttirmaktadir.” ifadesine yonelik verdigi yantlarin
dagilimina baktigimizda; ankete katilan 171 c¢alisandan 50’si hi¢ katilmadigini, 78’1
katilmadigini, 34’4 kismen katildigini, 9’u ise katildigini belirtmistir. Bu ifadeye
tamamen katilan calisan bulunmamaktadir. Tablo 37°den de gorilecegi gibi, 171
calisanin % 29,2°si bu ifadeye hi¢ katilmamakta, % 45,6’s1 ise katilmamaktadir. Bu
sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile toplam 128 g¢alisanin % 74,8’i bu ifadeyi
olumsuz karsilamakta olup Turk Telekom icerisinde kariyer planlama sirecinin tim
asamalarinda geri bildirim saglanmasi gerektiginin bilincindedir ancak Tiirk Telekom
icerisinde caliganlara geri bildirim saglanmadigini ifade ederek, alt hipotezlerden
sekizincisini desteklemeyen bir durum ortaya ¢ikmustir. Tablo 38’de de goriilecegi gibi,
yapilan arastirma sonucunda “Calistigim Bolge/il/Telekom Miidiirliigii'nde kariyer
planlama siirecinde tiim iletisim kanallarinin acik tutulmasi, tlizerimde olumlu etki
yaratarak motivasyonumu arttirmaktadir.” (Soru 19) ifadesine en c¢ok tekniker,
miithendis ve uzman yardimcilarinin olumsuz yanit verdigi goriilmektedir. Bu durum
yoneticiler ile bu pozisyonlarda yer alan c¢alisanlar arasinda iletisim kanallarinin agik

tutulmadigin1 gostermektedir.
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Tablo 38. Kariyer Planlamada iletisim ile Unvanlara Yénelik Yanmitlarin

Karsilastirilmasi

Tiirk Telekom'da hangi unvan ile ¢aligmaktasiniz?

Idari Uzman
Personel | Tekniker | Yard. | Uzman | Mihendis | Mudur
Hic 10 16 9 5 10 0
Katilmiyorum | 20 09 32,0% | 18,0% | 10,0% | 20,0% 0,0%
6 26 17 9 19 1
Katilmiyorum
7.7% 33,3% |21,8% | 11,5% | 24,4% 1,3%
Soru 3 6 8 7 6 4
19 Kismen
Katiliyorum 8,8% 176% | 23,5% | 20,6% | 17,6% 11,8%
1 1 2 2 1 2
Katiliyorum
11,1% 11,1% | 22,2% | 22,2% | 11,1% 22.2%
Toplam 20 49 36 23 36 7
11,7% 28,7% 21.1% | 13,5% 21.1% 4.1%

Yapilan arastirma sonucunda “Calistigim Boélge/il/Telekom Miidiirliigii'nde kariyer
planlama siirecinde tiim iletisim kanallarinin acik tutulmasi, tlizerimde olumlu etki
yaratarak motivasyonumu arttirmaktadir.” (Soru 19) ifadesine en c¢ok tekniker,
miithendis ve uzman yardimcilarinin olumsuz yanit verdigi goriilmektedir. Bu durum

yoneticiler ile bu pozisyonlarda yer alan ¢alisanlar arasinda iletisim kanallarinin agik

tutulmadi@in1 gostermektedir.
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Tablo 39. Terfi Olanaklarina Yonelik Yanitlarin Dagilimi

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 56 32,7
Katilmiyorum 77 45
Kismen Katiliyorum 32 18,7
Katiliyorum 5 2,9
Tamamen Katiliyorum 1 0,6
Toplam 171 100

Ankete katilan calisanlarmn  “Kariyer planlama, calistigim Bolge/il/Telekom
Midiirligii'nde terfi edecegim ve ylikselecegim pozisyonlari bilmemi saglayarak,
motivasyonumu arttirmaktadir.” (Soru 20) ifadesine yonelik verdigi yanitlarin
dagilimina baktigimizda; ankete katilan 171 g¢alisandan 56’s1 hi¢ katilmadigini, 77°si
katilmadigini, 32’si kismen katildigini, 5’1 ise katildigini, 1’1 ise tamamen katildiginm
belirtmistir. Tablo 39’dan da goriilecegi gibi, 171 calisanin % 32,7’si bu ifadeye hig
katilmamakta, % 45°1 ise katilmamaktadir. Bu sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile
toplam 133 c¢alisanin % 77°7’si bu ifadeyi olumsuz karsilamakta olup Tlrk Telekom
icerisinde caliganlarin bulunduklar1 pozisyondan sonra hangi pozisyona gegecegi
bilinmemektedir. Ayrica bu ifadeye katilmayan ¢alisanlarin tekniker, uzman yardimcisi
ve miihendis pozisyonlarinda yer alan c¢alisanlar oldugu asagidaki 40. tabloda da

gorulmektedir.
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Tablo 40. Terfi Olanaklari ile Unvanlara Yonelik Yamitlarin Karsilastirilmasi

Tiirk Telekom'da hangi unvan ile ¢alismaktasiniz?

Idari Uzman
Personel | Tekniker | Yard. | Uzman | Muhendis | Mudir
9 15 13 6 13 0
Hic
Katilmiyorum | 16,10% | 26,80% | 23,20% | 10,70% | 23,20% | 0,00%
8 24 15 9 19 2
Katilmiyorum | 10,40% | 31,20% | 19,50% | 11,70% | 24,70% | 2,60%
Soru 2 9 6 7 3 5
20 Kismen
Katiliyorum 6,30% | 28,10% | 18,80% | 21,90% [ 9,40% | 15,60%
1 0 2 1 1 0
Katiliyorum | 20,00% | 0,00% | 40,00% [ 20,00% | 20,00% | 0,00%
0 1 0 0 0 0
Tamamen
Katiliyorum 0,00% | 100,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% 0,00%
20 49 36 23 36 7
Toplam 11,70% | 28,70% | 21,10% | 13,50% | 21,10% | 4,10%

Terfi, calisanlarin sirket icerisinde onem verdikleri

konulardan biridir. Calisanlarin

bulunduklar1 pozisyondan hangi pozisyona gececegi ile ilgili fikir sahibi olmamalari

onlarin belirsizlik igerisinde kalmalarina ve kariyer siirecinde ilerleyememesine neden

olmaktadir. Bu durum c¢alisanlarin islerine karsi olan amaglarii yitirmelerine ve

motivasyon kaybina neden olmaktadir.
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Tablo 41. Kariyer Planlama Sorunlarinin Céziimiine Yonelik Yanitlarin Dagilimi

YANITLAR SAYI (N) YUZDE (%)
Hi¢ Katilmiyorum 59 34,5
Katilmiyorum 77 45
Kismen Katiliyorum 27 15,8
Katiliyorum 7 4,1
Tamamen Katiliyorum 1 0,6
Toplam 171 100

Ankete katilan calisanlarin  “Calisigim  Bolge/il/Telekom  Miidiirliigii'ndeki
yoneticilerim, kariyer planlama siirecinde karsilastigim sorunlarin ¢éziimiinde yardimeci
oldugundan motivasyonumu arttirmaktadir.” ifadesine yonelik verdigi yanitlarin
dagilimma baktigimizda; ankete katilan 171 calisandan 59°u hi¢ katilmadigini, 77’si
katilmadigini, 27°si kismen katildigini, 7’si ise katildigini, 1’1 ise tamamen katildigini
belirtmistir. Tablo 27°den da goriilecegi gibi, 171 ¢alisanin % 34,5°1 bu ifadeye hi¢
katilmamakta, % 45°1 ise katilmamaktadir. Bu sonuglarin beraber degerlendirilmesi ile
toplam 136 calisanin % 79,5°1 bu ifadeyi olumsuz karsilamakta olup ¢alismanin onuncu
hipotezi olan “Bireylerin kariyer planlama siirecinde karsilagtiklar1 sorunlarin
¢oziminde isletme ve yoneticilerin tarafindan  desteklenmesi  ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirict onemli bir unsurdur.” goriisiinii dogrulamamaktadir.

Sirketler veya calisanlar, kariyer planlama siireglerinde calisma hayatlarinda bazi
sorunlarla karsilagabilmektedirler. Kariyer, birey lizerinde odaklastig1 i¢in bu sorunlarin
calisanlar1 dogrudan etkileyebilece§i mimkiindiir. Calisanlar, kariyerlerinin c¢esitli
asamalarinda karsilastiklart sorunlarla miicadele etmek zorundadir. Aksi halde
psikolojik agidan yipranmakta, kendine olan giivenini kaybetmekte, stres ve gerginlik
yasayarak motivasyon kaybi yasamaktadir. Bu siirecte calisanlarin sirket tarafindan
desteklenerek sorunlarin {iistesinden gelinmesi calisanlarda motivasyon artisini
saglamaktadir. (Aytag, 2005: 262) Ancak Tirk Telekom igerisinde calisanlarin ankette
yer alan 21. soru ile yoneticileri tarafindan kariyer planlama sureclerinde

desteklenmedigi goriilmiistiir.
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Tablo 42. Bireysel Hedefler ile Orgiitsel Hedeflerin Uyumlastirilmasina Yénelik
Yanmitlarin Dagilim

Cinsiyetiniz Nedir?
Total
Kadin Erkek
Hic 28 34 62
Katilmryorum 45,2% 54,8% 100,0%
27 42 69
Katilmiyorum
39,1% 60,9% 100,0%
Kismen 10 17 27
Soru 22 Katiliyorum 37.0% 63.0% 100.0%
4 8 12
Katiliyorum
33,3% 66,7% 100,0%
Tamamen 1 0 1
Katlhyorum 100,0% 0,0% 100,0%
70 101 171
Toplam
40,9% 59,1% 100,0%

Ankete katilan ¢alisanlarin “Tiirk Telekomun amaglari ile bireysel amaglarimi birbirine
uyumlagtiran kariyer planlama, motivasyonumun artmasini saglamaktadir.” (Soru 22)
ifadesine yonelik verdigi yanitlarin dagilimma baktigimizda; ankete katilan 171
calisandan 62’si (28 Kadin + 34 Erkek) hi¢ katilmadigini, 69’u (27 Kadin + 42 Erkek)
katilmadigini, 27’si (10 Kadin + 17 Erkek) kismen katildiginmi, 12’si (4 Kadin + 8
Erkek) ise katildigini, 1’1 (1 Kadin) ise tamamen katildigini1 belirtmistir. Tablo 28’den
de goriilecegi gibi 171 c¢alisan arasinda en fazla “Hi¢ Katilmiyorum” ve
“Katilmiyorum” cevabimmi veren erkek calisanlardir. Bu sonuglarin  beraber
degerlendirilmesi ile toplam 131 galisan bu ifadeyi olumsuz karsilamakta olup Turk
Telekomun belirlemis oldugu amaglar ile ¢alisanlarin amaclarinin biitiinlesmedigi ifade

edilmistir.
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Kariyer planlama, bireysel kariyer hedefleri ile sirketin bu hedeflere ulagabilmeleri
amaciyla ¢alisanlarina sunmus oldugu olanaklarin uyumlastirilmas: ve bireyin kariyer
hedeflerini gercgeklestirebilmesi amaciyla gerekli araglarin belirlenmesi siirecidir.
Kariyer planlama siireci hem bireyleri hem de sirketleri etkilemektedir. Bu kapsamda
bireyler ve sirketler esit sorumluluklara sahiptirler. Bu noktada 6énemli olan ise bireyin
beklentileri ile sirketlerin ihtiyaglari arasinda denge saglanmasidir. (Aytag, 2005: 138 ve
Yavuz, 2006: 43-44) Bireyin ihtiyac¢lar1 ile Tiirk Telekomun amaglar1 yapilan ¢alisma
sonucunda da goriildiigli gibi kariyer planlama ile uyumlastirilamamakta ve bu durum

motivasyon kaybina neden olmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde yasanan kiiresellesme ve artan teknolojik gelismeler ile sirketler degisen
calisma ve yasam kosullarina uyum saglamak, artan rekabet piyasalarinda varliklarini
siirdiirebilmek amaciyla verimliliklerini optimum seviyede koruyarak ¢alismak
zorundadirlar. Bu degisimler ile sirketlerin en énemli girdilerinin insan faktorii oldugu
ortaya c¢ikmig olup calisanlarin  verimlilikleri direkt sirketlerin  verimliligine

yansimaktadir.

Sirketlerin temel amaci karliliklarini arttirmak ve varliklarini en iyi sekilde siirdiirebilir
olmasini saglamaktir. Bu nedenle hem kendilerinin karliliklarin1 hem de ¢alisanlarinin
verimliliklerini arttirict ayn1 zamanda asil gorevi c¢alisanlarin bireysel hedefleri ile
sirketlerin hedeflerinin uyusmasini saglamak ve bdylelikle sirketin verimliligini
artirmak olan insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin Onemi giin gegtikce
artmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ¢alisanlarin ihtiyaglarmi
karsilamak ve calisanlarin verimliligini en (st seviyeye getirerek sirket igerisinde

motivasyonu arttirici bir érgutsel ¢evre olusturmaktadir.

Nitelikli ¢aliganlar i¢in uygun c¢aligma ortami olusturmak, calisanlarin sirkete olan
bagliligini arttirarak sirket icinde tutabilmek ve c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak
insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli amaclar1 arasinda yer almaktadir. Insan
kaynaklarinin ulasmak istedigi amaglari; sirketin hedeflerine ulagsmak ve ¢alisanlarinin

ihtiyaglarinin, amaglariin karsilanmasi olarak ifade edebiliriz.

Insan kaynaklar1 yOnetimi calisanlarin verimliligini, etkinligini ve motivasyonunu
arttirmak amaciyla gesitli uygulamalar yapmaktadir. Bu uygulamalardan en glincel olani
kariyer planlamadir. Yapilan arastirmada kariyer planlama ile calisan motivasyonu
arasindaki iliski incelenmistir. Kariyer planlama ve motivasyon kavramlari literatir
taramasi yapilarak acgiklanmistir. Elde edilen bilgiler kapsaminda kariyer planlama ve
calisan motivasyonu arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla anket uygulamasi
yapilmistir. Gergeklestirilen anket ¢aligmasinin yer aldigi uygulama bolimuinde Bursa
ilinde yer alan Tiirk Telekom Bolge Miidiirliigii ¢alisanlarinin kariyer planlama ve
kariyer planlama motivasyon arasindaki iliskiye yonelik olan algilarinin belirlenmesi

amaclanmaistir.
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Uygulanan anket ¢aligmasinin sonucunda elde edilen bilgilere gore; kariyerin bireyin
ilgi alanlarmi, beklentilerini, kisilik 6zelliklerini, davranis ve degerlerini igerdigi
belirlenmistir. (Tablo 13). Kariyer planlama kavrami; ¢alisanin sahip oldugu
yeteneklerin gelistirilmesi yoluyla isletme igerisindeki ilerleyisinin ya da yUkselmesinin
planlanmast olarak algilanmaktadir. Kariyer planlamanin, calisana yetenek ve
becerilerini kullanma imkéan1 verdigi; sayginlik, statii, gii¢, prestij, taninma ve basarili
olma gibi ihtiyag¢larini karsiladigi i¢in ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracagina yonelik

verilere ulagilmistir. (Tablo 14)

Aragtirmaya katilan calisanlarin gérev aldiklar1 Bursa Telekom Miidiirliigli’'nde yapilan
kariyer planlama uygulamalar1 sorular1 karsiliginda ise c¢alisanlarin bagli bulunduklar
Tiirk Telekom Genel Miidiirliigii’niin ve Bélge Insan Kaynaklar1 Biriminin kariyer
planlama uygulamalarini yetersiz bulduklari ortaya c¢ikmustir. Tlrk Telekom Genel
Miidiirliigii’nde “Kariyer Yonetimi” birimi ve bu birimin yapmis oldugu uygulamalar
bulunmaktadir ancak calisanlar1 tatmin edecek derecede kariyer planlama
uygulamalarinin heniiz yapilmadigi ortaya c¢ikmustir. Kariyer yollarini tamtma ve
bilgilendirme c¢alismalarinin yetersiz oldugu (Tablo 15); kurum iginde terfi
olanaklarimin acik ve net olarak duyurulmadigi, objektif bir terfi politikasinin olmadigi
(Tablo 16), kurum ici transfer ile ilgili olarak bilgilendirmelerin yetersiz oldugu (Tablo
17) ve Turk Telekom icinde farkli mesleki gegmislere sahip c¢alisanlara farkli bicimde
kariyer planlama destegi verilmedigi ve kurumla biitiinlesmelerinin saglanamadigi
(Tablo 18) yoniunde bilgilere ulagilmistir. Uygulamanin yapildig: sirket ile ilgili olarak
calisanlarin verdikleri yamitlar dogrultusunda Boélge Insan kaynaklart bolumiinin
kariyer planlama kavramina yabanci olmadig1 ancak uygulamalar1 konusunda yetersiz

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Uygulama sonuglarindan yola ¢ikarak Tiirk Telekom igerisinde ¢alisanlar ve yoneticiler,
sirketin kariyer planlama siireci igerisinde iistlenmesi gereken sorumluluklari yerine
getirmesi ile basarili bir kariyer planlama siirecinin uygulanacagi ve bunun sonucunda
calisanlarin motivasyonlariin artacagmin farkindadirlar. Ancak Turk Telekom
icerisinde yetersiz kalan kariyer planlama siireci (Tablo 19), sirket yoneticileri
tarafindan ¢alisanlarin desteklenmemesine (Tablo 20) yol agmakta ve bu durum

calisanlarin motivasyonlarin1 azaltmaktadir. Ayrica, yetersiz kalan kariyer planlama

125



uygulamalar1 ile c¢alisanlarin sayginlik, gii¢, prestij, taninma gibi ihtiyag¢larinin
karsilanmamasi (Tablo 21), calisanlara yeteneklerini ve becerilerini kullanma imkani
vermemesi (Tablo 22), ¢calisanlarin gereksinimlerinin karsilanmamasi (Tablo 23), sirket
yonetiminin ¢alisanlarina geribildirim saglamamasi, c¢alisanlarina karsi agik ve net
olmamasi (Tablo 24, 25), sirket igerisinde ¢alisanlarin bulunduklar1 pozisyondan hangi
pozisyona ilerleyecegini bilmemesi (Tablo 26), calisanlarin yoOnetim tarafindan
desteklenmemesi (Tablo 27) ve en dnemlisi ¢alisanlarin hedefleri ile sirket yonetiminin
hedeflerinin uyumlastirilmamasi c¢alisanlarin sirket icerisinde verimsiz olmasina ve
motivasyonlarinin diismesine neden olmaktadir. Bu durum ise rekabet ortaminda ¢alisan

motivasyonu ile saglanacak basarinin yakalanamadigini gostermektedir.

Sirketlerin yogun rekabet ortaminda varliklarint koruyabilmeleri ve Ustinlik
saglayabilmeleri insan kaynaklari yonetimine agirlik vermelerine ve ¢alisanlarini
degisen kosullara uyum saglamalar: i¢in gelistirmelerine baglidir. Sirketlerde etkin bir
kariyer planlama uygulandiginda, ¢alisanlarin is ile ilgili bilgi, yetenek ve becerilerini
en iyi sekilde kullanilarak; verimlilik ve motivasyon diizeylerinde artis saglanmakta,
sitketin ve calisanlarin amaglarina ulagmalari daha kolay olmaktadir. Bu nedenle
sirketler, calisanlar1 i¢in kariyer planlari olusturmali ve calisanlarina kariyerlerini

gelistirmeleri i¢in gesitli olanaklar saglamalidir.
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EK 1: ANKET

Kariyer Planlamanin isletmelerde Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisini

Degerlendirmeye Yonelik Soru Formu

Asagida yer alan soru formu, Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Caligma
Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dali, Insan Kaynaklar1 ve Calisma Iliskileri
boliimiinde yapilmakta olan “Kariyer Planlamamin Calisanlarin Motivasyonu
Uzerindeki Etkisi” Yiiksek Lisans Tezi i¢in hazirlanmistir. Arastirmadan elde edilecek
veriler bilimsel arastirmanin amact dogrultusunda kullanilacak ve gizli tutulacaktir.
Soru Formu, iki bolimden olusmaktadir. 1. Boliimdeki demografik sorulari
yanitladiktan sonra; 1. boliimde yer alan her bir ifadeyi dikkatle okuyarak, goriislerinizi
yaninda yer alan “Tamamen Katihyorum” dan “Hi¢ Katilmiyorum” a kadar giden
besli 6lcek Uzerinde dikkat ve igtenlikle degerlendirin.

Katiliminiz ve yardiminiz igin tesekkiir ederiz.

Soru formu, iki boliimden olusmakta ve 22 adet sorudan olusmaktadir.

Nihan Goksel

1.BOLUM

1. Tiirk Telekom'da hangi unvan ile ¢alismaktasiniz?

() Idari Personel

() Tekniker

() Uzman Yardimcisi
() Uzman

() Mahendis

( ) Mudur

2. Cinsiyetiniz Nedir?

( ) Bayan
( ) Erkek
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w

. Medeni Haliniz Nedir?

—~

) Evli
) Bekar

—

4. Yasmiz Kagtir?

() 20-25
() 26-30
( )31-35
() 36-40
(

) 41 ve Uzeri

9]

. Ogrenim Durumunuz Nedir?

( ) Lise

( ) On Lisans
( ) Lisans

() Lisansustu

6. Tiirk Telekom’da ne zamandir ¢alistyorsunuz?

)0-1 (yil)
)2-5  (yi)
)6-10 (y1l)

) 10-15 (y1l)
) 16 ve Uzeri (y1l)

AN N N N N
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EK 1 DEVAM: ANKET

I1. BOLUM

SORU NO

SORULAR

Tamamen

Katiliyorum

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Katilmiyorum

Hig

Katilmiyorum

~

Kariyer; bireyin ilgi alanlarini, beklentilerini, kisilik
ozelliklerini, davranis ve degerlerini icermektedir.

Kariyer  planlama; c¢alisanin  sahip  oldugu
yeteneklerinin gelistirilmesi yoluyla sirket
icerisindeki ilerleyisin ya da yikselisin
planlanmasidir.

Calistigim Bolge/il/Telekom Midirliigi'nde, kariyer
planlama, kariyer yollarini tanitma ve bilgilendirme
calismalari yapiimaktadir.

10

Calistigim Bolge/il/Telekom Mudirligi icerisindeki
terfi olanaklari acik, net olarak bilinmektedir ve
objektif bir terfi politikasi uygulanmaktadir.

11

Calistigim Bolge/il/Telekom Mudirligi icerisindeki
actk  pozisyonlar  kurum icinde calisanlara
duyurulmakta ve bu pozisyonlar icin uygun
calisanlar belirlenmektedir.

12

Calistigim Bolge/il/Telekom Mudurligi'nde mesleki
gecmisleri farkh ¢alisanlara, farklh bicimlerde kariyer
planlama destegi verilerek onlarin isletmeyle
bltinlesmeleri saglanmaktadir.

13

Turk Telekom'da uygulanan kariyer planlama,
motivasyonumu arttirmaktadir.

14

Bolge/il/Telekom Mudurltgu'nde, calistigim
yoneticilerim tarafindan kariyer planlama acisindan
desteklenmekteyim ve bu durum motivasyonumu
arttirici bir unsurdur.

15

Calistigim Bolge/il/Telekom Mudirlugi'nde
uygulanan kariyer planlama; sayginlk, statl, g,
prestij, taninma ve basarili olma gibi ihtiyaclari
karsilayarak, motivasyonumu arttirmaktadir.

16

Calistigim Bolge/il/Telekom Mudirlugi'nde
uygulanan kariyer planlama, yeteneklerimi ve
becerilerimi  kullanma imkani  verdigi igin,
motivasyonumu arttirmaktadir.
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EK 1 DEVAM: ANKET

I1. BOLUM
2 el | g 5| 5
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Calistigim  Bolge/il/Telekom  Mudurlugi'nde
17 | uygulanan kariyer planlama ile gereksinimlerim

karsilanarak motivasyon artisi saglanmaktadir.

18

Calistigim Bolge/il/Telekom Midiirliigii'nde kariyer
planlama slirecinin tim asamalarinda geri bildirim
saglanarak, lzerimde olumlu izlenim yaratilmakta
ve motivasyonum artmaktadir.

19

Calistigim Bolge/il/Telekom Midiirliigi'nde kariyer
planlama sirecinde tim iletisim kanallarinin acik
tutulmasi, Uzerimde olumlu etki yaratarak
motivasyonumu arttirmaktadir.

20

Kariyer planlama, calistigim Bolge/il/Telekom
Mdadirligiu'nde terfi edecegim ve yikselecegim
pozisyonlari bilmemi saglayarak, motivasyonumu
arttirmaktadir.

21

Calistigim  Bolge/il/Telekom  Mudirliigi'ndeki
yOneticilerim, kariyer  planlama  slrecinde
karsilastigim  sorunlarin  ¢6ziimiinde yardimci
oldugundan motivasyonumu arttirmaktadir.

22

Turk Telekomun amaglari ile bireysel amaglarimi
birbirine uyumlastiran kariyer planlama,
motivasyonumun artmasini saglamaktadir.
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