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OZET

KAMU KURUMLARINDA CALISANLARDA KARIYER YONETIMI VE
KARIYER PLANLAMA: ORTA ANADOLU GUMRUK VE TICARET
BOLGE MUDURLUGUNDE BiR UYGULAMA

KOC, Seyit Ali
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Dog. Dr. Fatma Zehra SAVI
Subat-2015, 139 Sayfa

Bu c¢alismada bu giine kadar cok fazla calisilmamis bir konu olan kamuda
gerek bireysel gerekse orgiitsel kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi ¢aligmalarinin
calisan goziinden algist irdelenmeye calisilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda konuyla
ilgili literatiirden arastirmanin teorik kismi hazirlanmis, uygulama kismi igin ise
uygulama anketi Orta Anadolu Gimrik ve Ticaret Bolge Miudirliigiiniin 134
calisanina uygulanmistir. Anket sonucu elde edilen bilgilerin ¢éziimlenmesi SPSS 15
paket programinda bilgisayar ortaminda gerceklestirilmis, yonetici ve ¢alisan grubu
cevaplar1 ve cevaba etkisi olabilecegi diisiiniilen demografik o6zelliklerin istatistiki
incelemesinde Ki-Kare testi, regresyon ve korelasyon tablolari kullanilmistir.
Arastirma sonucunda, g¢alisan ve yonetici gruplarinin bireysel ve Orgiitsel kariyer
yonetimi ve planlamasi ¢aligmalart hakkindaki algilar1 ile kamuda verimliligin
arttirilmas1 hususunda ortaya c¢ikan sonuglara gore teshis ve ¢0ziim Onerileri

sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlama, Kamusal
Orgiitler
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ABSTRACT

CAREER MANAGEMENT AND CAREER PLANNING IN THE PUBLIC
SERVANTS: AN APPLICATION IN CENTRAL ANATOLIA REGIONAL
DIRECTORATE OF CUSTOMS AND TRADE

KOC, Seyit Ali
Master, Department of Management
Thesis Advisor: Ass. Prof. Fatma Zehra SAVI
February-2015, 139 Pages

In this study it has been aimed to research either individual or organizational
career management and career planning studies in public sector from an employee’s
viewpoint about which many studies have not been carried out until today. In line
with this purpose theoretic part of the research has been prepared by means of
applying to relevant literature and also application survey has been applied to 134
employees of Middle Anatolian Customs and Trade Directorate for application part.
Analysis of information obtained as a result of this survey has been performed in
SPSS 15 package programs and in computer environment and chi square test,
regression and correlation tables have been used to review the answers of executive
and employee groups and to examine statistically demographic features that may
affect these answers. In consequence of this research, diagnosis and solution
suggestions have been offered about employees and executive groups individual and
organizational career management and planning studies and increasing of

productivity in public sector according to results obtained.

Keywords: Career, Career Management, Career Planning, Public Organizations
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GIRIS

18. yiizyilm ikinci yarisinda Ingiltere’de baslayan ve 18. yiizyilin sonlarinda
biitiin Avrupa’y1 sarsan “Sanayi Devrimi”, toplumsal yapida ve is yasaminda bir¢ok
degisikliklere neden olmustur. Sanayi devrimiyle birlikte ortaya ¢ikan makinelesme,
fabrika sisteminin olusmasmi saglamistir. Fabrikalarin hizla artmasiyla, yeni
kentlerin olusmasi, biiyiik orgilitlerin ortaya ¢ikmasi, ¢alisma alanlarinin genislemesi
sonucu, yonetsel konularda kontrol ve uyumlagtirma sorunlariyla karsi karsiya
kalinmustir. Bu noktada Iskogya’da Robert Owen ilk ydnetici olarak ortaya ¢ikmustir.
Owen’in tekstil fabrikasinda 1820°li yillarda giinliimiiz yoneticiliginin de ana
sorunlari olan ilk verimlilik ve motivasyon problemleri ortaya ¢ikmis, is¢inin isi ile
olan iliskisi, veya is¢inin kurulus ile olan problemleri olugsmustur (Drucker, 1974,
s:19).

Isletme yonetimini etkileyen faktdrlerden biri olan sanayi devriminin etkisi 18.
yiizyillda kendini gostermekteyken, kariyer kavraminin, tam anlamiyla 1970’li
yillarda incelemeye alinsa da modern kamu hizmetleri anlayisinin gelismeye
basladig1 16. yilizyildan baglayarak, 6zellikle devlet memurlugu kavram ile birlikte
ortaya ¢ikip gelisme gosterdigi goriilmektedir (Yavuz, 2006, s:20).

Gilintimiizde bilgi, sahibine ¢ok biiyilik bir giic bahsetmektedir (Eryigit, 2000,
5:97). Ozellikle son yirmi yilda kiiresellesme olgusunun hemen hemen tiim iilkelerde
kendini gostermeye baslamasiyla birlikte piyasalarda yasanan rekabet artisi;
sinirlarin yavag yavas ortadan kalkmasi, daha organik, degisimlere adapte olabilecek
esneklige sahip ve yalin Orgiit yapilarin1 beraberinde getirmistir. Son yillarda
meydana gelen birgok degisime paralel olarak Orgiitlerin insan kaynaklar1 birimleri
orta ve uzun vadeli stratejilerin belirlenmesi, personel se¢imi, iicretlendirme, 6zliik
isleri, insan kaynaklar1 planlamasi, personel egitimi, gelistirilmesi ve kariyer
yonetimi gibi konularda agirlikli olarak ¢aligmaktadirlar (Yavuz, 2006, s:17).

Kariyer yonetimi, kisinin ve organizasyonlarin bilgilenerek kendilerini daha

etkin kilma siirecidir. Kariyer, gelistirilmesi, planlanmas1 ve yonetilmesi bireysel bir



caba oldugu kadar &rgiitsel bir etkinliktir. Orgiitleri kuran, calistiran, bir amaca
yonlendiren veya orgiitiin onceden tanimlanmis amaglarinin elde edilmesi i¢in orgtitii
sevk ve idare eden faktor insan unsurudur. Nitelikli insan orgiitii daha etkin yapar.
Yiikselme arzusunda bulunan bireyin maddi ¢ikarin disinda / 6tesinde kendisine olan
saygist geregi kariyer sahibi olma arzusu da oOzellikle giinimiizde etkili bir
giidiillenme olarak kendini gdstermektedir. Birey benlik ve kendini gergeklestirme
ihtiyaci icinde kariyer edinmeye, arkasindan da bunu yiikseltmeye caligmaktadir
(Eryigit, 2000, s:98).

“Kamu Kurumlarinda Calisanlarda Kariyer Yonetimi ve Kariyer Planlama:
Orta Anadolu Gumriik ve Ticaret Bolge Miidiirliiglinde Bir Uygulama” adli tez
calismasinin birinci, ikinci ve {igiincli boliimlerinde literatiir taranarak Kariyer,
kariyer yonetimi, kariyer planlama kavramlari ile bunlarimn alt basliklar1 irdelenmistir.
Calismanin dordiincii boliimiinde ise ¢alisan goziinden kamuda kariyer odakli anket
aragtirmasina ait verilerin istatistiki analizine dayali tespitler yapilarak ¢6ziim
Onerileri getirilmeye calisilmistir. Kamu kurumlarinda yonetici ve ¢alisan
pozisyonlarinin mevcut durum algilarinin uyusup uyusmadigi ile yas, egitim, cinsiyet
gibi diger demografik 6zelliklerin anket sorularina verilen cevaplar {izerine etkisi
yine bu arastirma ile sinanmistir. Elde edilen sonuglarin kamu genelinde var olan
duruma atifta bulundugu diisiincesi ile ortaya konulan ¢6ziim 6nerilerinin kamunun
genelini kapsadigi diistiniilmekte olup s6z konusu durum calismanin 6nemini ortaya

koymaktadir.



BIiRINCi BOLUM

KARIYER KAVRAMI, KAPSAMI VE TEMEL BOYUTLARI

1.1 Kariyer Ile Ilgili Temel Kavramlar
1.1.1 Kariyer Kavramimn Tanim

Kariyer, Latince “carrus” (at arabasi) ve “carrera” (yol), Fransizca “carrierre”
(yaris yolu), Ingilizce “career” (Meslek) kelimelerinden gelmektedir. Gegmis
yiizyillarda at arabasinin giderken arkasinda biraktigi yol anlamina gelmekteyken,
giinimiizde kisinin herhangi bir is alaninda siirekli ilerlemesi anlaminda
kullanilmaktadir. Genis anlamda kariyer, kisinin ¢alisma yasami boyunca tistlendigi
islerin bir biitlinii olarak tanimlanirsa da, kariyer kavrami, bu tanimin &tesinde,
kisinin isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag¢, duygu ve
arzularim gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini tasir (Aytacg, 2005,
s:5,6). Benzer bir ifadeye gore kariyer genel anlamda bireyin calisma yasami
boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Giinliik
yasamda kariyer, ilerlemek, meslek, is yasami, basari, bireyin is yasami boyunca
tistlendigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlamlarinda kullanilmaktadir
(Erdogmus, 2003, s:15).

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim
adim ve siirekli olarak ilerlemesi deney ve yetenek kazanmasi anlamina gelir
(Tortop, 1992, s:92). Daha somut bir sekilde ifade edersek; geleneksel olarak, bir
bireyin karar verdigi calisma cizgisinde yukar1 dogru hareket etmesini ve bu suretle
daha yiiksek bir iicret ve daha biiyiik sorumluluk, statii ve prestij elde etmesini
icermektedir. Ancak isgiiciine katilan insanlarin hepsi ilerleme veya kariyer yapma

arzusu duymayabilir. Ornegin bir kistm insan is yasami boyunca belirli bir



profesyonel rolde kalmay1 tercih etmis olabilir. Ayrica, ilerleme firsatinin az oldugu
el is¢iligi veya diisiik beceri gerektiren islerde ¢alisanlarda kariyer konusunda istisna
tutulmaktadir (Bingol, 2010, s:341).

Literatiirdeki kariyer tamimlarindan bazilar1 kaynak gosterilerek asagida
belirtilmistir:

Kariyer, bir isgdrenin c¢aligma yasami boyunca izleyebilecegi bir gorevler
dizisidir (Karatas, 2010, s:142).

Bir kisinin yagam seyri boyunca isle ilgili deneyim deseni olarak tanimlanir
(Greenhaus, Callanan, Godshalk, 2010, s:10).

Kariyer kavrami en basit sekli ile bir meslekte yiikselme, belirli bir statii elde
etme, ilerleme ve tercih edilen bir meslek sahibi olma seklinde tanimlanabilir
(Yavuz, 2006, s:8).

Kariyer bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca bir is alaninda adim adim ve
stirekli ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Tagliyan, Ari, Duzman, 2011,
5:233).

Kariyer, bireyin segilen bir is hattinda ilerlemesini, daha ¢ok para kazanmasini,
daha fazla sorumluluk {istlenmesini ve daha fazla prestij ve saygi elde etmesini ifade
etmektedir (Akgiin, Can, Kavuncubasi, 1995, s:163).

Kariyer, bir bireyin istedigi yasam tarzini saglamaya calisabilmesi i¢in uzun
donemde elde ettigi veya edecegi egitim, yetenek ve deneyimler birikimi seklinde
tanimlanabilir (Anafarta, 2001, s:3).

Kariyer bireyin yasam boyunca gergeklestirdigi etkinliklerdir.

Kariyer, “bireyin, yasamindaki tiretken yillarin ¢ogunu harcayarak baslangic
yapti81, gelistirdigi ve genelde ¢aligsma hayatinin sonuna kadar siirdiirdiigii is ya da
meslek” olarak tanimlanmaktadir.

Kariyer ilerlemedir. Bir orgiitte ya da profesyonel hiyerarside genellikle
yukariya dogru olan hareketlilik olarak agiklanmaktadir (Eryigit, 2000, s:98-99).

Bu c¢esitli tanimlardan ortak bir tanimlama ¢ikartmak gerekirse kariyer; segilen
bir iste ilerlemek, daha fazla para kazanmak, sorumluluk almak, itibar gii¢ ve

sayginlik elde etmek seklinde tanimlanabilir.



1.1.2 Kariyer Kavramiin Kapsam ve Onemi

En basit tanimiyla kariyer kisinin ¢alisma yasami boyunca istlendigi islerin
tiimilinii kapsiyor olsa da kariyer kavrami bu tanimin otesinde daha genis bir
kapsamda degerlendirilmelidir. Bir kisinin kariyeri sadece onun sahip oldugu isleri
degil, isyerinde kendisine verilen is roliine iligkin beklentilerini, amaglarini, duygu ve
arzularini, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenek diizeyini de gbéz Oniinde
bulundurmay1 gerektiren bir olgudur. Bir baska deyisle kariyer, bireysel ve orgiitsel
hedeflerle dogrudan baglantili, bireyin hayati boyunca tecriibe edecegi isleri ve bu
islerle ilgili tiim stirecleri kapsayan bir olgudur.

Kariyer kavraminda odak noktanin insan oldugu goriilmektedir. Kariyer ayni
zamanda ise iliskin de bir kavramdir. Ancak yine de bireyin i disindaki yasami ve
bu yasamdaki rollerini de kapsar. insan, ¢alisma hayatina atildig1 ilk giinden itibaren
baz1 gereksinimlerini karsilamak, bazi beklenti ve arzularini tatmin etmek, gelecege
yonelik planlarini yaparak hiyerarsik yapida yilikselmek, isinde ilerlemek, basarili
olmak ister. Biitlin bunlar insanin dogasindan kaynaklanan psikolojik olusumundan,
tutum, duygu ve disiincelerinden soyutlanamayacagi ig¢in, kariyerin bireyin
davranigsal yoniinii 6ne c¢ikardigr goriilmektedir. Diger bir ifade ile kariyerin
psikolojik ve sosyal (psiko-sosyal) boyutu 6n plandadir (Aytag, 2005, s:13).

Kariyer, bireyin is yasam siiresince isiyle ilgili deneyim ve tutumlarini,
thtiyaglarini giderme istegini kapsamaktadir. Kariyer kavraminin kapsadigi icerikleri
kisaca 6zetlemek miimkiindiir:

a) Kariyer, bireyin ige baslangicinda emekliligine kadar olan siireci igerir.

b) Kariyer, bireyin ¢aligma hayati boyunca gesitli agamalara ayrilir.

c) Kariyer, tutum ve davraniglart kapsar.

d) Kariyer, aym oOrgiit i¢inde ayni is icin ¢esitli gorevler alarak yiikselmeyi

ifade eder.

e) Kariyer, calisgma hayatinin degisik alanlarinda faaliyet gosteren farkli

orglitlerde farkli iglerde ¢alismayi da ifade eder (Sahindz, 2006, s: 9-10).

Kariyer kavrami hem {iist kademelere dogru yiikselmeye olanak ve firsat
tantyarak hem de kisisel gelisim ve biiyliimeyi 6ngoren kariyer konusuna ve buna
bagl olarak da kariyer planlamasma biiyiik 6nem vermektedir. Bu agidan hem
orgiitler hem de bireyler i¢in bircok yasamsal amaci ger¢eklestirecek biiylik 6neme

sahiptir (Tasliyan, Ari, Duzman, 2011, s:233).



Yukarida belirtilen hususlar g¢er¢evesinde kariyer sistemlerinin &zellikleri
asagidaki gibi 6zetlenebilir (Tortop, 1992, s:93).

a) Kisinin belirli bir is kolunda uzmanlagmasi géz 6niinde tutulur.

b) Bir is kolunda kisinin ilerlemesi ve basarilar kazanmasi temel ilkedir.

c) Birbirine bagli is veya hizmetler toplulugu esas alinmaktadir.

d) Kariyer sisteminde kisinin durumu statiilerle ve yasalarla belirtilir.

e) Uzmanlagsmay1 saglamak i¢in hizmet Oncesi ve hizmet igi egitime agirlik
verilir.

f) Kideme ve ¢aligma siiresine 6nem verilir.

g) Yeterlik ilkesinin g6z Oniinde tutulmasi, kariyer sisteminin gelismesi igin
sarttir.

g) Devamli ilerleme ve yiikselmeye paralel bir {icret sistemi uygulanir.

1.2 Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Kariyer se¢imi bir insanin hayatinda yapti§i en onemli se¢imlerden biridir.
Ideal olani bireylerin kendi yapmak istedikleri ya da yapabilecekleri meslekleri
se¢cmeleri olsa da gilinlimiizde ¢esitli sebeplerden dolay1 bireyler kendilerine daha
rahat bir hayat siirebilecek imkani1 saglayan meslekleri segme egilimindedirler (Ozen,
2011, s:83). Birey hayati siiresince kendisini olusturur. Bu olusma siirecine bireyin
kontrol edebildigi ve edemedigi faktorler etkili olmaktadir. Ornegin, kisilik yapismin
zekasinin is yapabilme becerisinin dayandigi genetik yapi kisinin kontrol edemedigi
faktorlerdir. Keza i¢inde dogmus bulundugu aile, mahalle veya sosyal cevre de
boyledir. Buna karsilik bireyin arzulari, se¢imleri her ne kadar genetik yapiyla
iligskilendirilebilirse de psikoloji, sosyal psikoloji, pedagoji gibi bilim dallar1 bunlar
O0grenme ve se¢meye baglamaktadir. Bu baglamda kariyer se¢imi ve kariyer
siirecinin olusumunda bireyi yonlendiren faktorleri i¢sel ve digsal olarak iki sekilde

incelemek miumkundiir.
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Sekil 1.1: Kariyer tercihinde bireyi etkileyen faktorler (Eryigit, 2000)

Faktorlerin en onemlisi bireyin kisiligidir. Bireyin hayati siiresince kendisini
etkileyen, kisiliginin gelisimine katkida bulunan duygu, diisiince, ilgi alanlar1, basari,
psikolojik gili¢ gibi faktorler bireyin kariyer siirecinde de etkili olmaktadir. Digsal
faktorler iginde en onemlileri bireyin i¢inde bulundugu sosyo-ekonomik durum, aile
ve cevresidir. Bu faktorler bireyin motivasyonunda, kariyerle ilgili aldig1 kararlarda,
etkileyici ve bireyi yonlendirici olmaktadir (Eryigit, 2000, s:109).

Bireyin kariyer se¢imine etki eden faktorler sunlardir:

1.2.1 Kisilik

Bireyin yaptig1 meslekten mutlu olmasinin ve iyi bir kariyer elde etmesinin ilk
adimi kisiligine uygun bir meslek se¢imi yapmasiyla miimkiin olur. Bireyler sahip
olduklart kisisel ozellikler dogrultusunda meslek se¢imleri yaptiklarinda kendilerini
daha rahat, daha giivenli ve yetkin hissedebilir ve bu sayede islerini daha kolay
yapabilirler. Kisaca kisilige uygun meslek se¢imi bireysel mutlulugu arttirarak
calisma hayatindaki basartya katki saglayan en 6nemli etmenlerden biridir (Yavuz,
2006, s:14).

Kisilik gelisimi ger¢evesinde Anne Roe’un yaptigi bir c¢alisma, c¢ocukluk
donemi boyunca gelisen sosyal anlagma arzusunun, kariyer seciminde Onemli
derecede etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Cocukluk dénemi boyunca aileleri

tarafindan 6zen gosterilen bireyler insan yonelimli islere egilimli olurlarken, aileleri



tarafindan 6zen gormeden biiyliyen kisilerin de teknik nitelikli islere egilimli

olduklar tespit edilmistir (Erdogmus, 2001, s:162).

1.2.1.1 Kisilik kuramlari

Kariyer se¢ciminde goz oniinde bulundurulmasi gereken en 6nemli konu kisilik
yapist oldugu i¢in meslek tercihleri ve kisilik yapis1 arasindaki iliskiyi inceleyen pek

¢ok kuram bulunmaktadir. Kisilik ile ilgili gelistirilen baslica kuramlar sunlardir:

1.2.1.1.1 Holland’n Kkisilik (Mesleki Tercih) kuram

John L. Holland, egitsel, askeri ve psikiyatrik kurumlarda ¢alisan bir meslek
danigmanidir. Ona gbre meslek se¢imi; kisiligin is diinyasinda ifade bulan bir
yansimasidir. Holland, insanlarin, tanimladigi alti kisilik tipinden birine sahip
oldugunu ve ona uygun mesleklerden birini sectigini savunur. Kuraminda tanittigi 6
tipe ait 6zelliklerin birbirine benzedigi kanitlanmis; mesleki ¢cevreler hakkinda yeterli
bilgiye sahip insanlarin, olmayanlara kiyasla daha dogru ve isabetli mesleki se¢imler
yaptig1 ve bunun yaninda ana-baba, 6gretmen gibi dissal etkenlerin gelisimi {izerinde
durmustur.

Bireyler hakkinda elde edilen karmasik bilgilerin diizene konmasi gerektigine
inanan Holland, ilgilerin, kisilik 6zelliklerinin ve davranig tiirlerinin birkac¢ genis
kategori icinde agiklanabilecegini diislinmiis ve daha sonra 6 kisilik kategorisine
uygun olan 6zellikleri belirlemistir.

Holland yaptig1 arastirmaya gore; Diinya Meslekler Haritas1 olarak adlandirilan

Ozgiin hali altigen olan bir harita gelistirmistir (Niles, Harris-Bowlsbey, 2013, s:216).
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Sekil 1.2: Holland’n kisilik tiplerinin altigen diizenlemesi (Baruch, 2003)

Holland’in tanimladigi 6 kisilik tipi ve temel Ozellikleri asagida ifade

edilmistir.

1.2.1.1.1.1 Realistik (Realistic) tip

Holland’a gore realistik tipler daha ¢cok mekanik, el becerileri igeren, tarimsal
ve teknik is cevreleri ile iliskilidirler (Feldman, 2002, s:31). Ayrica, uygulamaci,
maddeci ve diger insanlarla i¢ i¢ce olmay1 tercih etmeyen kisilerdir. Giiglii ve somut
sonuglara O6nem verirler ve Kisileraras1 iliskilerdeki becerileri zayiftir. Bu tipe
mensup kisiler;

a) Objeler, araglar, makineler, aletler, bitki ya da hayvanlarla g¢alismaktan

hoslanirlar.

b) El, mekanik, tarimsal ve / veya elektrikle ilgili becerilerini gelistirirler.

¢) Insa veya tamirle ilgili isleri tercih ederler.

d) Realistik, somut ve ayaklar1 yere basan faaliyetlere ilgi duyarlar.

e) Atletik ve mekanik yetenekleri vardir.

f) Agik hava etkinliklerinden hoslanirlar.



1.2.1.1.1.2 Arastirmaci (Investigative) tip

Aragtirmaci1 bireyler gozlemsel ve analitik becerilerini kullanmalarini
saglayacak bilimsel ve matematiksel kariyer egilimi i¢indedirler (Feldman, 2002,
s:31). Bilimsel yontemlere 6nem verirler, sosyal ve liderlik becerileri gelismemistir.
Bu tipe mensup Kisiler;

a) Biyolojik ve fizik bilimlerle ilgili etkinliklerden hoslanirlar.

b) Matematik ve fen bilimlerinde yeteneklidirler.

¢) Bilim ve tip alanindaki igleri tercih ederler.

d) Bilimsel, merakli, ¢aliskan ve bagimsiz olma egilimindedirler.

e) Gozlem yapmak, 6grenmek, arastirmak, analiz etmek, degerlendirmek ve

O0lgmekten hoslanirlar.

f) Problemlere kafa yorup ¢6zmekten hoslanirlar.

1.2.1.1.1.3 Yaratic (Artistic) tip

Yaratic tipler, dil, drama, miizik veya giizel sanatlar ile ilgili diger alanlarla
iligkili kariyer egilimindedirler (Feldman, 2002, s:31). Sistematik olmayan bir
cevrede yaraticilik becerilerini kullanmay1 gerektiren is g¢evreleri yaratict kisilik
tipine uyar. Bu tipe mensup kisiler;

a) Siradanliktan uzak, yaratici etkinliklerden hoslanirlar.

b) Dil, sanat, miizik ve/veya drama becerilerini gelistirirler.

c) Yaraticilik yeteneklerini kullanabilecekleri isleri tercih ederler.

d) Yaratici ve 6zgiir diisiinceli olma egilimindedirler.

e) Yaraticilik, hayal ve imgelemeye izin veren ve yapilandirilmamis

etkinliklerle ugragsmaktan hoslanirlar.

1.2.1.1.1.4 Sosyal (Social) tip

Holland’in sosyal tipine gore siniflandirilan bireyler, baskalarimin egitimi,
anlasilmasi veya yardim etmeyi igeren aktiviteleri tercih ederler (Feldman, 2002,
s:31). Bu tipe mensup kisiler;

a) Sozel becerileri iyidir.

b) Insanlarla calismaktan hoslanirlar.
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Yardimsever ve arkadas¢a olma egilimindedirler.

Bilgilendirme, aydinlatma, 6gretme, yardim etme, egitme veya tedavi ve
tyilestirmeden hoslanirlar.

Ogretme, hemsirelik ve danmismanlik gibi etkinlikleri igeren meslekleri

tercih ederler.

1.2.1.1.1.5 Girisimci (Enterprising) tip

Girigsimci tipler hirsli, 1srarci, enerjik ve sosyaldirler. Kendilerine ¢ok

giivenirler. Baskalarina bir sey satma ve bir topluluga liderlik yapma iizerine iistiin

yetenekleri vardir. Risk almayr severler (Perkmen, 2009, s:23). Bu tipe mensup

kisiler;
a)

b)

c)
d)

e)
f)

One cikmalarina olanak taniyan ya da diger insanlar etkileme firsat1 veren
etkinliklerden hoslanirlar.

Liderlik, etkileme ve kisilerarasi iletisim kurmada basarilidirlar.

Insanlarla ¢alismaktan hoslanirlar.

Satis veya insan ve/veya seyleri yonetme etkinlikleri igeren isleri tercih
ederler.

Tutkulu, disadoniik, enerjik ve kendilerine giivenli olma egilimindedirler.
Insanlar1 etkilemekten, ikna etmekten, ydnetmekten ve iyi performans

ortaya koymaktan hoglanirlar.

1.2.1.1.1.6 Gelenekgi (Conventional) tip

Gelenekgi tipler biiro ve hesaplama isleri gibi i¢inde verilerin sistematik

diizenlenmesini iceren aktiviteleri tercih ederler (Feldman, 2002, s:31). iste

diizenlemeye ve basariya deger verirler ve sanatcilik becerisinden yoksundurlar. Bu

tipe mensup kisiler;

a)

b)

c)
d)

Bilgileri temiz ve sirali bir sekilde diizenleme firsat1 veren etkinliklerden
hoslanirlar.

Verilerle ¢alismaktan hoslanirlar.

Diizenlidirler, biiro islerinde basarilidirlar.

Biro  islerinde  kullanilan  matematik  becerilerini  gelistirme

egilimindedirler.
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e) Kayit tutma, hesaplama, daktilo veya bilgisayar kullanmay1 iceren isleri

tercih ederler.

f) Gorevleri detaylariyla birlikte yapma, siirdiirme veya diger kisilerin

yonlendirdigi bicimde yerine getirmede basarilidirlar.

Holland’in modeli iizerine yapilan arastirmalar, kisilik yoneliminin kariyer
seciminin yalnizca en iyi belirleyicisi olmayip, ayn1 zamanda kisilik tiirdi ile kariyer
arasinda iyi bir uyumun bulunmasi durumunda bireylerin kariyerlerini degistirme
olasihigmm ¢ok diisiik oldugunu da dogrulamistir. Ornegin girisimci kisilik tipinin
hem yonetsel islere girme hem de bu gorevde uzun siire kalma olasiligi daha

yiiksektir (Can, Akgilin, Kavuncubasi, 2001, s:163).

Tablo 1.1: Holland’1n kisilik kariyer iligkileri modeli (Can, Akgiin, Kavuncubasgi, 2001)

KISILIK YONELIMI KARIYERLER

1. REALISTIK: Atak davranislar, esgiidiim, gii¢ ;)ir;l;{ncﬂlk
ve beceri gerektiren fiziksel etkinlikleri igerir. Mimarlik

2. ARASTIRMACI: Etkileyici etkinliklerden Matematik
cok bilissel siiregleri (diisiinme, orgiitlenme, Bivoloii
kavrama) Icerir. yoloJ

3. SOSYAL: Diisiinsel ve fiziksel etkinliklerden g:'“i”;eﬂ?to'o“
cok kisiler arasi etkinlikleri igerir. Haslk?a iliskiler

4. GENENEKSEL: Planli Kurallarla
diizenlenmis etkinlikleri ve kisisel Muhasebe
gereksinimlerin bir orglite ya da giigle statii Finansman
sahibi kigiye tabi olmas1

5. GIRISIMCI: Giig ve statii elde etmek icin Eﬁrklzﬁm
digerlerini etkilemeye yonelik eylemleri igerir. Yaymeilik

6. ARTISTIK: Disavurumcu, sanatsal, 1?/?1?31'{1(
yaraticilik, bireysel etkinlikleri igerir. Egitim

1.2.1.1.2 Carl Gustav Jung’un Kisilik tipolojisi

Kisiligin temelinde ilkel, dogustan ve biling dis1 nitelikler oldugunu ifade
etmektedir. Kisilik bilingli ya da biling dis1 tiim duygu ve diisiinceleri kapsar. Jung’a
gore kisilik gelisimi kalitsal temellere baglidir ve kisilik gelisiminde amag, benligin
olusumudur (Aytag, 2005:111).

Jung kisiligi dort boyutta incelemektedir. Bunlar su sekildedir:

1. i¢e déniikliik - Disa doniikliik: Bireyin i¢ diinya ile dis diinya arasindaki

tercihini belirler. Bu tercih temel olarak, bir kisinin sahip oldugu hayat
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enerjisinin kaynagint ve yoniinii temsil eder. Disa doniik bir kisi, bu
enerjiyi dis diinyada bulup, insanlar ve olaylar lizerinde yogunlasirken, ice
dontik bir kisi ise kendi i¢ diinyas1 ile daha ¢ok ilgilidir. Bir baska deyisle
bu kisilik boyutu, bireylerin kisiler arasi iliskilerindeki glic ve canliligini
nereden aldigin1 belirler. Disadoniikler, enerjilerini insanlar arasi
iligkilerden alirlarken ige doniikler, enerjilerini kigisel diislince ve
hislerinden alirlar (Noe, 1999, s:255).

Duygu - Sezgi: Bireyin ¢evresindeki diinya hakkindaki bilgileri nasil elde
ettigini belirler (Kurtoglu, 2010, s:20). Buna gore duyumsama 6zelligi fazla
olan kisiler gérme, duyma, tatma, dokunma ve koklama gibi bes duyu
organlarini kullanarak gevrelerinde gelisen olaylar1 algilamaktadirlar. Ote
yandan icgiidiisel yonii agir basan kisiler ise, altinci his olarak da
tanimlanan ve biling digindan gelen duyularla hareket eden bir yapiya sahip
kisileri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir.

. Diisiinme - Hissetme: Bireyin kararlarinda objektif kriterler ve mantik ile
stibjektif kriterler ve hisler arasindaki tercihini gosterir (Kurtoglu, 2010,
s:20).

. Hiikiim verme - Algilama: Jung’un karakter siniflandirmasinda son ayrim,
kisinin aldig1 bilgileri nasil zenginlestirdigine bakarak bireyleri
siniflandirmasidir. Buna gore yargilama degeri yiliksek olan insanlar
hayatlarindaki biitiin olaylar1 iyi bir sekilde organize eden ve planlarina
kesin olarak uyan bir kisilik yapisi sergilemektedirler. Ote yandan algilama
degeri yliksek olan insanlar ise, dogaglama olarak yasamay1 tercih eden ve
degisken bir yapiya sahip bireylerdir. Bir baska deyisle bu kariyer tipi
bireyin yagsam tarzindaki tercihini ve yasam stilinin degisimlere ne derece
uyarlanabilir oldugunu belirler. Yargilayict tipte bir yaklasim icinde
olanlar, planli ve diizenli yagamaya, yasam1 yonlendirip, kontrol etmeye ve
isler i¢in siire koymaya egilimli iken, algilarin1 kullanan bireyler ise, ani
karar degisiklikleri yapmay1 severler ve siire koymaktan hoglanmazlar

(Noe, 1999, s:256).
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1.2.1.1.3 Schein’in kariyer degerleri (Kariyer capalar)

Kariyer degerleri (capalar1) modeli; Massachusetts Teknoloji Enstitiisii’'nden
Edgar Schein’in; 44 mezun lisansiistii 6grencisiyle, 10-12 yil siiren derinlemesine
miilakatlarla ve boylamsal bir calisma gergeklestirerek Dbireylerin kariyer
secimlerinin arkasinda yatan sebepleri bulmaya ¢alisan bir modeldir (Adigiizel, 2009,
5:279). Baslangigta smirli sayida yoneticiden elde edilen bulgulara dayali olarak
gelistirilen kariyer degerleri kurami sonradan farkli demografik 6zelliklere sahip
deneklerle yapilan ¢alismalara konu olmustur (Erdogmus, 2003, s:17).

Kariyer degerleri, bireyin kisisel deger ve tutumlarindan olusan, onun yasamini
dengeleyen, kendi algiladigi ozellik ve yetenekleri, giidli, deger, tutum ve
davranislari ile bunlar1 dengeleyen ve yonlendiren unsurlardir (Aytag, 2005, s:12).

Schein, kariyer degerleri kavramini, mesleki ben kavramini tanimlamakta
kullanmistir. Bireyin algiladigr yetenek ve kabiliyetler, temel degerler ve en 6nemlisi
kariyer ile ilgili ihtiya¢c ve giidiilerin olusturdugu kariyer degerleri, kisinin is ve
yasam deneyimlerinin artmasina bagli olarak evrilmektedir. Kariyer degerlerinin ii¢
tamamlayan1 vardir (Erdogmus, 2003, s:17).

a) Kendi kendine algilanan yetenek ve kabiliyetler (Caligmadaki basaridan

kaynaklanir).

b) Kendi kendine algilanan giidii ve ihtiyaglar (Calisma ortaminda kendini

teshis etme ve bagkalarinin geri beslemesinden kaynaklanir).

c) Kendi kendine algilanan tutum ve degerler (Birey ve oOrgiit kiiltird

arasindaki etkilesime dayanir).

Literatiirde Schein (1978)’e atifla tamimlanan sekiz kariyer degeri
sayllmaktadir. Bunlar; otonomi, istikrar, teknik yetkinlik, yonetsel yetkinlik,
girisimci yaraticilik, hizmete adanmislik, yasam tarzi ve meydan okuma degerleridir.
Bu degerlerin her birini asagidaki sekilde tanimlamak olasidir. Otonomi degeri
Ozerklik olarak da bilinir. Calisanin isinde ve isyerinde bagimsiz, kendi
diizenlemelerini esas alabildigi, kendi kararlarini uygulayabildigi ve serbest hareket
edebildigi bir is deneyimini uygulama serbestligi demektir. Giivenlik ya da istikrar
degeri; calisanin uzun siireli ¢alisabilmeyi, is garantisini, aymi iste uzun siire
kalabilmeyi ifade etmektedir. Bu degerin baskin olmasi, ¢alisanin yiiksek getiri
karsisinda istikrar1 ve iste kalmay tercih etmesine yol agmaktadir. Teknik yetkinlik;

calisanin kariyer gelisimi acisindan uzmanlik alanma yiliksek diizeyde Onem
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vermesini ifade etmektedir. Bu degerin baskin olmasi, c¢alisanin kendi uzmanlik
alaninda c¢alismay1 istemesine, uzmanlik alani disinda yliksek mevki ve kazang
olanagi sunulsa bile, ¢ikmak istememesine neden olur. Yonetsel yetkinlik; calisanin
ne sekilde olursa olsun digerlerini yonetmeye dayali, kararlarmin digerlerini
bagladigi bir kariyer hedeflemesi demektir. Girisimci yaraticilik; ¢alisanin
girigsimciligi 6n planda tutmasidir. Yenilik {iretmeyi ve yeniliklere duyarli olmay1
beraberinde getirmektedir. Hizmete adanmuslik; istenen Kariyerin diger insanlara
yardim etme, baskalarina faydali olma ve hizmet iiretme Onceligine dayali olmasidir.
Yasam tarzi; c¢alisganin kariyeri ile yasamini dengeleme giidiislinii ortaya
koymaktadir. Kariyer karsisinda, yasam tarzini siirdiirmenin gerekliligine olan inanci
yansitmaktadir. Meydan okuma ise; kariyer hayatinda, kisinin bagkalar ile rekabeti,
zorluklarla miicadele edip basarmayr 6nemseyen tarafi ifade etmektedir (Tiirkay,

Eryilmaz, 2010, s:181-182).

1.2.2 Zeka

Zekanin mesleki yasamdaki basariyr yonlendirmedeki rolii yadsinamaz. Bir
baska deyisle; bireylerin ¢alisma hayatlarinda iistlendikleri tekdiize ya da karmasik
gorevlerdeki basar diizeyleri ile zekanin yakindan ilgili oldugu kabul edilmektedir.
Bu baglamda normalin iistiinde bir zeka seviyesine sahip kisilerin rutin sayilabilecek
islerden cabuk sikildiklar1 ve zamanla diisiik performans gosterdikleri goriiliirken,
analiz yapma ve farkli bilgileri yorumlamayi gerektiren islerde daha basarili
olduklar1 sdylenebilir. Zeka konusu ile ilgili bir diger kavram da bireyin is yaparken
gosterdigi dikkat ve konsantrasyon derecesidir. Bu konuda {izerinde durulmasi
gereken nokta bireylerin farkli isler i¢in farkli bellek isleyis tarzlarina sahip
olmasidir. Ornegin aym anda birka¢ yemegi birlikte pisiren sef ascinin dagitilmis
dikkati onemliyken, her iki dakikada bir makara degistiren iplik egiricinin ritmik
dikkati, otel bekeisi ve devriye polisinin ise kesintili dikkati 6nem kazanmaktadir

(Yavuz, 2006, s:24).

1.2.3 Ilgi ve Yetenekler

Ilgi, belli faaliyetlere isteyerek yonelme, bu faaliyetleri kisitlayici kosullar

altinda bile baska faaliyetlere tercih etme ve bu faaliyetleri yaparken yorgunluk
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yerine dinlenmislik, bikkinlik yerine devam etme istegi duyma durumlarinda
varligina hiikkmedilen bir i¢ uyaricidir. Miizik, resim ve edebiyat gibi sanat dallarina,
biiro islerine, mekanik hesaplama gibi sevilen ve ilgi duyulan etkinlikleri yapmaktan
hoslanan 6grenciler ilgileri dogrultusunda yonlendirilmelidir. Kisilerin ilgilerini daha
egitim yillarindayken tanimalart kariyer secerken bu niteliklerini de dikkate
almalarinda yardimci olabilir. Bireylerin kararlarinda ilgilerini dikkate alabilmeleri
i¢cin, hem ilgilerinin hangi yonde oldugu hem de ¢esitli mesleklerin her birinin ne tiir
ilgi gerektirdigi konusunda bilgi sahibi olmalar1 gereklidir. Kariyer se¢imi ile karsi
karsiya olan bir kisinin belli bir alana yonelisini belirleyen faktor ilgi, kisinin segtigi

meslegin diizeyini belirleyen faktor ise yetenektir.

1.2.4 Aile ve Sosyal Cevre

Bireyin sosyal gecmisi, ebeveynleri ile iliskisi, ailesinin toplumsal ve
ekonomik diizeyi ve i¢inde yer aldig1 ¢evre kariyer se¢imini etkileyen temel sosyal
faktorlerdir. Bireylerin mesleklere bakislar1 genel olarak toplumdan topluma farklilik
gostermektedir. Bazi meslekler bir toplumda sayginlik gostergesi iken bazilarinda ise
siradan olarak sayilabilir. Bu yiizden bireyler kendi toplum tarafindan kabul gormiis
ve degerli olarak kabul edilen meslekleri segme egilimindedirler (Ozen, 2011, s:83-
84).

Ayrica arastirmalar, aile biiyiiklerinin kariyerleri ile ¢ocuklarinin arzuladiklar
kariyerler arasinda giiclii bir iliskinin bulundugunu géstermektedir. Ornegin egitim
diizeyi diisiik olan ve beceri gerektirmeyen isler yapan kisilerin ¢ocuklarinin da
hemen hemen ayni diizeyde isleri yapma olasilig1r yiiksektir. Yonetici veya
profesyonellerin ¢ocuklar1 ise daha c¢ok yonetsel ve profesyonel islere egilim
gostermektedir (Can, Akgiin, Kavuncubasi, 2001, s:161). Bu duruma basarili olmus
gbemen ebeveynlerin gocuklart drnek olarak gosterilebilir. Asya kokenli Ingiliz
tiniversite mezunlarinin dortte biri, ailelerinin meslek secimlerini ciddi anlamda
etkiledigini belirtiyorlar; bu oran Asya kdkenli olmayanlarda onda birdir (Krznaric,
2013, s:35).
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1.2.5 Diger Etmenler

Kariyerin popiilerligi ve is giivencesi kariyer se¢imine etki eden faktorler
arasinda kabul gérmektedir. Universite adaylarmin ¢ogunun boliim tercihi yaparken
kariyerin popiilerligini g6z Oniinde bulundurduklar1 bir gergektir. Gegmiste bazi
kariyer segenekleri popiilerken giiniimiizde popiilerliklerini yitirmislerdir. Bundan
dolay1 gelecegi oldugu diisiinlilen kariyer seceneklerinin bilinmesinde fayda vardir
(Perkmen, 2009, s:106).

Hizli niifus artis1i, ekonomik kriz ve durgunluklar is bulma sans1 kuvvetli ve

bulundugunda is garantisi yiiksek olan kariyer segeneklerinin tercihini arttirmaktadir.

1.3 Kariyer Asamalari

Kariyer asamalari, bireyin bir ise baslangicindan bitimine kadar yasadigi
stireglerdir. Bu nedenle bireyin ise baslama yasi, kariyer baslangict i¢in ¢ok 6nemli
olmaktadir. Bununla birlikte, birey bir isi bir siire yaptiktan sonra farkli bir ise
basladiginda kariyer asamalarini sirasiyla yasayacaktir. Her basamak motivasyonu,
gorevleri ve gerekli ihtiyaglar1 icermektedir. Her bireye gore bu beklenti ve ihtiyaglar
degismektedir (Sahin, 2009, s:6).

Kariyer asamalar1 yetigkin gelisimi ile yakindan ilgilidir. Kariyer asmalarini
yetiskin gelisimi ile iligkilendirmek ii¢ acidan yararlidir.

a) Kisi kendi yasaminda meydana gelecek degisiklikleri tahmin ederek

bunlara daha 1yi hazirlanabilir,

b) Yasamin degisik asamalarinda, degisik problemlerle karsilagilacagi igin,

bunlarla bas edilebilecek degisik becerileri kazanabilir,

¢) Bir asamadan diger bir asamaya gecis zor ve sancili olmaktadir. Gegislerin

farkinda olmak, siiregteki zorlugu azaltabilir.

Kariyer gelisiminde yas ve asamalar iki 6nemli kriterdir. Kariyer gelisim ilgili
yas ve asamalar1 temel alan ve sikga atifta bulunulan dort model Tablo 1.2°de

sunulmaktadir.
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Tablo 1.2: Dort kariyer gelistirme modeli (Erdogmus, 2003)

Miller ve Form (1951) Super (1980)
Yas Asama Yas Asama
0-15 Hazirlik ¢aligmasi donemi 0-14 Biiyiime
15-18 | Ise baslangic donemi 15-24 Kesif
18-34 | Deneme 25-44 | Tesis
34-60 | Istikrar 45-64 | Siirdiirme
65+ Emeklilik 65+ Diistis
Hall ve Nougaim (1968) Schein (1978)
Yas Asama Yas Asama
0-25 Is oncesi 0-21 Biiyiime, Fantezi, Kesif
25-30 | Tesis 16-25 | Is yasamina giris
30-45 | llerleme 16-25 Temel egitim
45-65 | Siirdiirme 17-30 Erken kariyerde tam iiyelik
65+ Emeklilik 25+ Orta kariyerde tam {iyelik
35-45 Orta kariyer krizi
40+ Geg kariyer
40+ Disiis ve ayrilis
? Emeklilik

Dort modeldeki ortak noktalar sunlardir: (Erdogmus, 2003, s:21-22).

a) Insanlar her birisi belli gérev ve meydan okumalardan olusan bir dizi
asama boyunca ilerler,

b) Her asama yaklasik olarak belli yas dilimlerine karsilik gelir,

€) Her asama bireyin is, aile ve kisisel gelisimini dikkate alan biitiin bir birey

yaklagimini benimser.

1.3.1 Kesif (Hazirhk, Is Oncesi Dénem)

Genelde 20’li yaglarin ortasinda sona eren, okuldan ilk ise baslayincaya kadar
gecen siire olarak tanimlanmaktadir. Bu donem kendini ispatlama ve alternatifleri
degerlendirme zamanidir ve c¢ogu kisi i¢in 20’li yaslarin ortasinda birey okul
egitimini tamamlayip ilk is hayatina atildiginda sona erer (Aytag, 2005, s:64).
lliskide oldugu ogretmen, arkadas, ana babadan duydugu, televizyonda, cadde

koselerinde gordiigli ve oynadigi rol oyunlariyla baslayan kariyer secim
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alternatiflerinin degerlendirildigi, bir diger ifade ile kisisel gdzlemleri sonucu geng
yetiskinin meslek sectigi donemdir (Sav, 2008, s:17).

Bu donemde kisiler kariyerleriyle ilgili olan ya da olmas1 olas1 formal egitim
almaktadirlar. Giivenlik, emniyet ve fizyolojik gereksinimler oncelikli durumdadir

(Can, Akglin, Kavuncubasi, 2001, s:160).

1.3.2 ise Baslangic Dénemi (Kurulma)

Bu donem farkli kaynaklardan is aramayla baslar, gercek diinyadaki basari
veya basarisizliklart kanitlayan ilk is bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, is
O0grenme ve akranlari tarafindan kabul edilme siirelerini kapsar. En az bes yillik bir
stirectir. Kisi gilivenlik ve emniyet ihtiyaclarina agirlik vermektedir. Bu asamada
belirsizlik ve bunalimlar baslar. Kisinin karsisina iki sorun ¢ikabilir. Bunlardan ilki
bir mevki bulma, digeri kendini kanitlamadir (Aytag, 2005, s:65). Bu devreyi kendi
icinde {i¢ alt doneme ayirmak miimkiindiir:

1. Is arama ve bulma: Bu devre Tiirkiye gibi issizlik oraninin ¢ok yiiksek, is
olanaklarmin kisith oldugu iilkelerde daha da dnem kazanmaktadir. Is
arama faaliyetleri cogu durumda oldukg¢a uzun bir siirece yayilabilmektedir.
Yine ¢ogu zaman birey calisma yasaminin baginda istedigi nitelikte bir is
bulamamakta, ekonomik nedenlerle is yasamina atilmaktadir. Bu devrede
dogru adimlarin atilmasi, kariyer hedeflerine ulasilmasin1 da kolaylagtirir.

2. Ise baslama ve uyum: Bu devrede aramilan is bulunmustur. Birey artik ise
baslamis ve uyum gostermeye ¢alismaktadir. Yeni bir ¢cevreye giren birey
icin ¢alisma ortamina uyum gostermek ve isini 6grenmek bu devrenin en
onemli hedefleridir. Ozellikle is yasamma ilk kez baslayan bireyler bu
devrede bir¢ok sorunla kars1 karsiya kalirlar.

3. Yerlesme ve ilerleme: Calistig1 ise ve i ortamina uyum saglayan bireyler
icin artik onemli olan konu, mevcut konumlarimi saglamlastirmak ve
mesleklerinde ilerlemektir. Bu devrede birey isinde ustalasmis, calistig
Orgiitii iyice tamimistir. Birey isine sarilarak basar1 i¢in var giiciiyle
calisirken, bir taraftan da mesleki bilgisini artirir. Oldukca iiretken oldugu
bu devrede birey, isinde ustalastikga daha fazla yetki ve sorumluluk
isteyecektir. Bu, bireyin mesleki olarak ilerlemesi anlamina gelmektedir
(Sav, 2008, s:17-18).
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1.3.3 Kariyer Ortasi

Bu asamada kisinin ¢irakliktan ustaliga, 6grenici olmaktan yapici olmaya
gecmesi beklenmektedir. Isle ilgili gdrevler artik hayati dneme sahiptir. Yanlslar
cezalandirilir, basarili olanlara 6diill ve daha fazla sorumluluk verilir. Basarisiz
olanlar ise kendilerini yeniden degerlendirir, kariyer planlarimi yeniden gdzden
gecirir, diizeltmeler yaparlar veya yeni bir is ararlar. Bu donem fiziksel ve zihinsel
kapasitenin azalmasi ile istek ve kariyer motivasyonunun kaybedilmesi siireci olarak
degerlendirilmektedir (Aytag, 2005, s:67-68). Bu donemde giivenlik gereksiniminin
Oonemi azalmakta; basari, sayginlik ve 6zgiirliik gereksinimleri 6n plana ¢ikmaktadir.
Sorumluluk ve oOncelik Ozellikleri tasiyan islere ge¢me arzusu egemendir (Can,
Akgiin, Kavuncubasi, 2001, s:160).

Bu donemde caliganlar kariyer platosu, eskime ve kariyer degisimleri ile basa
c¢ikmak ihtiyacindadir. Sadece performansi gelistirerek bu safhada basariya
ulagilmaz. Kisi bu donem krizinde gergekte ne istedigini, nasil vasifli olacagini ve
basarili olmak i¢in ne kadar fedakarlik yapmasi gerektigine karar vermek zorundadir.
Bu yapilmazsa kisi depresyona girer, duygularini is hayatina yansitir, isini baskasina
kaptiracag1 korkusuna kapilir ve bunun sonucunda da verimlilikleri diiser. Bu
durumda isletme bireyi organizasyon i¢inde baska bir pozisyona getirerek yeniden
enerjik hale gelmesini saglayabilir. Yapilan arastirmalar bireyin her yas ve
basamaklarda bu tip bir kriz devresiyle karsi1 karsiya kaldigin1 gostermistir. Onemli
olan bu devrede bireyin bu krizi nasil atlatacagi konusunda ona dogru yolu
gostermektir. Bir¢ok Orgiit bu durumda is verimliligi ve kalitesini arttirmak igin
kariyer gelistirme programlar1 olusturur.

Genelde bu kriz asamasindaki kisiler Schein’in giivenlik, bagimsizlik;
yetenekle ilgili olarak ortaya koydugu kariyer degerlerini fark ederler (Aytag, 2005,
5:69).

1.3.4 Kariyer Sonu

Bireyin kariyerinin en uzun safhasi olup, kariyer yasaminin sonuna geldigi
asamadir. Eskime ve kariyer ortasi sorunlari bu devreye de tasinir. Sayginlik ve
kendini gerceklestirme ihtiyaci Onemini korumaktadir. Bu asama boyunca

O6grenmede yavaglama oldugu icin sadece tecriibelerinden yola ¢ikarak kazandiklari
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bilgiyi digerlerine O6gretmeye calisirlar. Bireyler bu donemde kisilige yonelim
tizerinde odaklagirlar, orgiite yonelimleri azdir. Emeklilikte ne yapacaklarimi
diistinmeye bagslarlar. Calisanlarin verimli kalmasi ig¢in, her devrede duygusal ve
gorevsel gereksinimlerin desteklenecegi kariyer gelistirme ve egitim programlarina
gerek bulunmaktadir. Stephen ROBBINS, duygusal ve gorevsel bu ihtiyaclarin,
bireyin kariyer olusum siireci i¢inde yer alan “Deneme, Kurulma, Kariyer Ortas1 ve
Kariyer Sonu” olarak adlandirilan dort devrede onemini belirtmektedir (Aytag 2005,
s:72-73).

Tablo 1.3: Kariyer asamalarinda yer alan gereksinimler (Aytag 2005)

Asama Gorev ihtiyaglari Duygusal ihtiyaclar

1. Cesitli is eylemleri 1. On is secenekleri arama
Deneme 2. Kendini kesif 2. Yerlesme

L s L Tkl v el v
Kurma ve | 2. Ozel bir alanda yetenek gelistirme sansiziiea yuz yuze &
. .- T . 2. Is/aile siirtiigmeleri ile karsilagsma
ilerleme 3. Yaraticilik ve yenilik gelistirme 3. Destek

4. Ug ila bes yi1l sonra yeni alana gecme 4. Bagimsizhik

1. Teknik yenileme 1. Orta yas hakkinda hislerinin

2. Bagkalarim egitmede ve yonlendirmede belirtme
Kariyer yetenek geligtirme 2. I, aile ve topluma kars1 kendisini
ortasi 3. Yeni yetenekler gerektiren yeni ise ge¢me yeniden diizenleme

4. Is ve orgiitteki roli hakkinda daha genis bir | 3. Kendini hog gérmeyi ve rekabeti

bakis agis1 edinme azaltma

1. Emeklilik planlart yapma L. Kendiisini bas}.(alarl e bir

. N N . platform olarak gormek igin destek
Kariyer 2. Giig roliinden danismanlik roliine gegme
. e ve danismanlik
sonu 3. Basarili olanlar1 belirleme ve gelistirme . . .
n . 2. Organizasyon &tesi eylemlerde bir
4. Orgiit disinda aktivitelere baglama . .
kimlik duygusu gelistirme

Kariyer ortasi devresinde karsilagilan sorunlarin bir kismi, bu devreye de
tasiir. Bu devrede ylikselme egilimi gosterenlerin oranit ¢ok diisiiktiir. Bireyin
kariyeri daha ¢ok durgunluk ve gerileme siirecine girer. Ozellikle devre sonuna
dogru bireyin i yasamina olan ilgisi azalir ve gerileme donemine girer. Gelismis
ilkelerde genellikle emeklilik ile kariyerin sonlanmasi bir arada goriilmektedir.
Bunda emeklilik yasmin yiliksek olmasinin ve bireyin zaten calisma isteginin
kalmamasinin yaninda, emeklilikte saglanan ekonomik olanaklarin yeterliligi etkili
olmaktadir. Ulkemizde ise, emeklilik yasmin diisiik olmas1 sonucu, emekli olduktan
sonra da bireyin ¢alisma giicii ve istegi devam etmektedir. Kimi zaman emeklilikte
saglanan ekonomik olanaklarin yetersizligi de bireyi emeklilikten sonra da calismaya

itmektedir. Ancak ¢ogu zaman baskin olan etken, bireyin emeklilikten sonra kendini
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boslukta hissetmesi ve caligma yasaminin bireye verdigi gayri maddi yararlardan
yoksun kalmasidir (Sahin6z, 2006, s: 22-23).

1.3.5 Emeklilik (Azalma)

Genellikle emeklilik 55 veya 65 yaslarinda olmasia ragmen bazilari i¢in bu
durum bir soktur. Isten uzaklasma bireyleri bir bosluk igine birakir. Siiphesiz
emeklilik bireyin kariyerinin son bulma halidir. Bazilar1 emeklilik plan1 yaparken,
bazilar1 da orgiitten ayrilmayip danigmanlik yaparak o giine kadar kazandig
deneyimlerinden Orgiitii yararlandirirlar (Aytag, 2005, s:74).

Kisi sectigi kariyer ve yasam seceneklerinden tatmin duymak ihtiyacindadir.
Ancak tatmin aynen kariyer safhalarinda oldugu gibi yasa bagl olarak bir gelisme
gostermektedir. Bu donemde is tatmininin azaldig1 dikkat cekmektedir. Is tatmini ve

yas arasindaki iligki Sekil 1.3’de ifade edilmektedir.

It
Tatmini
F'y

40
35

30

25

20

kS 4

25 30 35 40 45 50 55 60 ¥

Sekil 1.3: Is tatmini ve yas arasindaki iliski (Kurtoglu, 2010)

Sekil 1.3’de de goriildiigli gibi birey goreve ilk basladigi yillardan 30-35’li
yillara kadar i tatmini yiikselme gostermektedir. Calisanlarin istek ve
motivasyonlart en yiiksek diizeydedir. 50-55 yaslarinda ise motivasyon artik

emekliligi yaklagsmis birey i¢in olduk¢a azalmaktadir (Kurtoglu, 2010, s:11).

22



1.4 Kariyer Sorunlari

Cagimizin sartlari; ¢alisma iligkilerinde ve bigimlerinde, hem orgiitler hem de
personel acisindan onemli degisiklikler yaratmistir. Orgiit yapilarindan, ¢alisma
saatlerine, is gilivencesinden, kariyer tercihlerine kadar bir¢ok konuda geleneksel
yaklasimlardan uzaklasilmistir (Tunger, 2012, s:224). Bireyler kariyerlerinin degisik
asamalarinda bazi kariyer sorunlar1 ile karsilasabilirler. Bu sorunlar bireyin
bulundugu kariyer asamasindan kaynaklanabilecegi gibi, cinsiyet, her iki esin
caligmasi ve teknik ozellikleri yiiksek bir iste ¢alistyor olmaktan da kaynaklanabilir
(Erdogmus, 2003, s:24). Iyi bir planlama ile bu tiir muhtemel olumsuzluklar

Ongoriiliip ortadan kaldirilabilir.

1.4.1  Kariyer Platosu (Diizlesmesi, Duraganhg)

Bireylerin kariyer yasamlarim1 dengeleyen, kendi algiladigi o6zellik ve
nitelikleri, giidii ve gereksinimleri, deger, tutum ve davranislari ile ¢evresiyle olan
iligkileri gibi, cesitli unsurlar vardir. Genelde orta yas grubu calisanlar, bu unsurlar
arasindaki dengeyi kaybettiklerinde, kariyerlerinin bir doneminde duraganlik
gecirirler. Bu donem “kariyer platosu” (mesleki durgunluk) olarak adlandirilir
(Uzunbacak, 2006, s:31). Kariyer platosu, bireyin kariyer yagsaminda meydana gelen
duraklama pozisyonlarini ifade eder. Duraganlik donemleri, bireyin kariyeri ile ilgili
ozelliklerinden veya kisisel sorunlarindan kaynaklanabilmektedir. Duraganhk
donemlerinde kisinin kendini gelistirmesi, aile ve is iliskilerini diizene koymasi ve
gelecekteki ¢aligmalari i¢in fiziksel ve psikolojik enerji depolamasi yoniinden yararl
olabilmektedir. Ancak kariyer duraganlig1 gereginden fazla uzarsa bireyin, kisisel ve
dolayli olarak da orgiitiin fonksiyonlarin1 yerine getiremez konuma gelecegi agiktir
(Aytag, 2005, s:12).

Ference (1977) kariyer platosu, bireyin, orgiitlin hiyerarsik yapisi i¢inde yaptigi
iste terfi ettirilme olasiliginin zayif oldugu bir donem olarak tanimlanmistir. Bu
tanimin dayandig1 unsurlar1 géz oniine alarak, plato kavraminin; 6rgiit odakli plato
ve kisi odakli plato olmak iizere ikiye ayrildig1 goriilmektedir. Orgiitlerin hiyerarsik
yapilar1 bir piramide benzediginden dolay iist kademelere ulasabilen is gorenlerin

sayist oldukga azdir, yine bu sebepten dolayi, terfi edemeyen bireylerin kariyer
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platosuna girmelerinin kisisel yetersizlikle higbir ilgisi yoktur. Buna orgiit odakl

plato denir.
- L
= : .
s ———— = Rasigm Isten Gkcanar
™ Platosu
P » e ¥ — _——
= . 4
Yiikselme
""" I' N I Kanallan Asik
Ise girenler - * - * — " sten Cikanlar

Sekil 1.4: Orgiit odakl1 plato (Eryigit, 2000)

Kisi odakli platodaki kiside ileriki terfiler i¢in yetenek ve motivasyonda
eksiklikler meydana ¢ikmaktadir. Kisi odakli platodaki kisi organizasyonda ilave
terfileri kabul etmemeye karar verir. Diger bir goriise gore ise, bireyler bu plato
donemine, isleri ile ilgili her seyi 6grendikleri, yaptiklari iste uzman olduklar1 ve

artik ¢ekici bir taraf bulamadiklar1 anda girerler (Yorulmaz, 2007, s:47-48-49).

1.4.2 Cift Kariyerli Esler

Kadmlarin is piyasasina girmeleri ve bu piyasada oransal olarak soz sahibi
olmaya baslamalari, sadece 1is giicli piyasalarin1 degil, aile yapilari1 da
dontstiirmistiir. Eslerden kadinin egitim diizeyinin yiikselmesi, is olgusuna bakisinin
degismesi ve is gliclii piyasasinda gittikce artan bir oranda yer almasi kendi
kariyerinin ardina diigmesini de pesinden getirmistir. Boylelikle eslerden kadin ve
erkegin her ikisinin de kendi kariyerlerinin ardina diistiigii bir aile yapist ortaya
cikmustir.

Bu tiir eslerin genel olarak karsilasabilecegi sikintilar arasinda; ayni cografi
bolgede is bulma zorlugu, ¢ocuklarin zamanla biiylimesiyle eslerden birisinin bir
stireligine isgiiciinden ayrilmasi ve tatil ve aligveris programlamada yasanan

uyumsuzluk sayilabilir. Temeli kariyere dayali gerginlikler, evli ciftlerde
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bosanmalara neden olabilmektedir. Cift kariyerli ailelerde bosanma oraninin yiiksek
olmas: dikkat g¢ekicidir (Tunger, 2012, s:225). Ornegin hirsli esler, evlilik,
kariyerlerine engel olusturdugunda bosanma yoluna gitmektedirler. Bu tiir sorunlari
onlemek veya ortaya ¢ikmis sorunlart ¢ézmek icin bir¢ok Orgiit, danismanlik
hizmetlerini bu yone kaydirmakta, ¢cocuk bakimina yonelik yardimlarda bulunmakta,
licretsiz izin veya esnek c¢alisma programlari gibi dnlemler almaktadir. Bunun disinda

orgiitler, uzaktan ¢alisma imkanlar1 da taniyabilmektedir (Bingol, 2010, s:369).

1.4.3 Ay Isig1 (Moonlighting)

Bir firmaya bagimli olarak calisan bir kisinin, gelir yetersizligi, tecriibe
kazanmak, yeni beceriler kazanmak gibi amagclar ile firma disinda kendi hesabina
calismasi, ay 15181 sorunu olarak tanimlanmaktadir. Bir lise 0gretmeninin kendi
hesabina 6zel ders vermesi bu duruma Ornek olarak gosterilebilir. Bu durumda
calisanin enerjisinin bir boliimiinii disaridaki aktiviteler i¢in harcayacagi ortadadir.
Ancak bireylerin temel isinin yok olmasi durumunda bu faaliyetleri bir giivence
olarak gormeleri sonucu bu yaklasimda engellenememektedir. Calisanlarina iyi
olanaklar saglayan ve is gilivenligine 6nem veren firmalarda bu tiir sorunlarin en aza

indirilebilecegi aciktir (Sahindz, 2006, s:25).

1.4.4 Cift Kariyerlilik

Kisinin birden fazla tecriibe, bilgi ve birikime sahip olmasidir. Bireyin birden
fazla alanda egitimi olmasi, bu alanlarda deneyim kazanmis olmasi bu alanlarda
ilerleyebilme olanag: saglarsa da, bireyin bu alanlardan birini segerek kariyerini o
dogrultuda yonlendirmesi daha basarili olmasina, hedeflerini gergeklestirme sansinin
artmasina, enerjisini bolmemesine, performans ve heyecaninin azalmamasina katki
saglayacaktir (Dilsiz, 2011, s:8). Birey igin, her iki is de ona unvan, statii, kariyer ve
belki prestij saglayabilir. Her iki yolda ilerleme ¢abasinda bulunan kisi, enerjisini iki
kariyeri arasinda paylastirmakta, bu da her iki iste veya en azindan birisinde

basarisini engelleyecektir (Bingdl, 2010, s:369).
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1.45 Cinsiyet Kaynakh Sorunlar

Cinsiyetten kaynaklanan kariyer sorunu, ozellikle iilkemiz gibi ataerkil
toplumlarda kadinlara yonelik bir problemdir. Kadimnlarin aile, is, ¢ocuk, vs. gibi
cesitli sorumluluklar yerine getirmek zorunda olmalar1 kariyerlerini erkeklere
nazaran daha zor gergeklestirmelerine sebep olmaktadir. Bunun yani sira kadinin aile
yasamindaki rolii ve sorumlulugu, mesleginde terfi ettirilme imkanmi da
kisitlamaktadir. Bu egilim, bugiin bir¢ok orgiitte kadinlara yonelik ayrimciliin esasi
olan “cam tavan” kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Cam tavan, oOrgiitlerde tepe
yonetim pozisyonu i¢in kadinlara konulan keyfi bir engel olarak tanimlanmaktadir.

Kadinlarin iist kademelerde gorev alamamasina dair cesitli gerekceler ileri
stiriilmektedir. Bunlar soyle 6zetlenebilir (Tunger, 2012, s: 225).

a) Kadinlarin ¢ocuk biiyiitmek i¢in Kkariyerlerine ara vermeleri ya da
durdurmalari,

b) Kadin galisanlarin aile ve is hayati sorumluluklarini dengeleme arayislari,

c) Kadnlarin geleneksel olarak isletmecilik ve miihendislik becerilerinden
yoksun oluglart,

d) Basarili kadinlarin kendi islerini kurup, bagimsiz ¢aligma istekleri,

e) Kadinlar geleneksel olarak insan kaynaklar1 alanlarindaki kariyer kadrolarini

secmeleri.

1.4.6 Bilgi ve Beceri Eksikligi (Yetenek Demodeligi)

Bilgi ve beceri eksikligini temelinde kisinin okul egitiminden sonra yeni
gelismeleri izlememesi yatmaktadir. Ozellikle giiniimiizde bilginin hizla artmasi ve
mevcut ilgi ve becerilerin kisa siirede eskimesi bireylerde yetmezlik sorununa neden
olabilmektedir. Orgiit ici ilerleme imkanmin kalmamas: durumunda bireydeki
diizlesme sorununu asmakta Orgiitiin sorumlulugu daha fazladir. Ancak bilgi ve
beceri eskimesi Oncelikle bireyin kendi ¢abasiyla gidermesi gereken bir sorundur
(Erdogmus, 2003, s:25).
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1.4.7 Gozden Diisme

Yonetim kademesinde terfi etmeyi bekleyen bir yoneticinin giivenini yitirerek
1$ motivasyonunun azalmasi sonucu isten c¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi
veya orta kademede duragan bir konuma girmesidir. Bunun nedenleri; kisiler arasi
catisma, iist yonetimle anlasmazlik, asir1 rekabet hirsi, ¢cevreye karsi kotii muamele,
isverene asir1 baglilik, uyumsuzluk, yeteneksizlik olabilir. Isletme bu tip sorunlarin
Oniine yeni kariyer yollar1 gelistirerek, is genisletmesi yaparak, egitim vererek
gecebilir. Bu tiir galismalar isletmeye bagliligr artiracaktir. Gozden diisme sonucunda
birey; Orgiitiin kendisini eskisi kadar Onemsemedigini ve goriislerine deger
vermedigini diigiinlir. Bu psikolojinin hakim oldugu bireyin ise ve oOrgiite olan

katkisinda ise azalma olur (Erdogmus, 2003, s:25).

1.4.8 Stres ve Tiikenmislik

Orgiit iginde is giivenliginin olmamasi, terfi ve transfer beklentisi, yetersiz bir
terfi, bireyin kapasitesini asan bir terfi, bozuk iletisim, asir1 ¢alisma, monotonluk,
belirsizlik ve bireyler arasindaki rekabet ve catisma gibi g¢alisma yasaminda
karsilasilan birgok durum birey igin stres kaynagi olabilir. Bireyin enerjisinin stres
yapicr orgiitsel kosullar karsisinda yok olmasina isaret eden tiikenmislik olgusu;
fiziksel, duygusal ve zihinsel anlamda bitkinlik durumu olarak tanimlanabilir.
Tikenmislik, calisanlarin yaptiklart isten bekledikleri tatmini bulamamasi sonucu
meydana gelir. Calisma yasaminin degisik evrelerinde ortaya ¢ikan bu olumsuz
duygunun ii¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve
kisisel basarida diigme olarak tanimlanabilir. Duygusal tiikenme, bireyin enerji
eksikligi ve duygusal yorgunlugu sonucu ortaya ¢ikar. Bu durumda kisi gergindir ve
ise gitmek istemez. Duyarsizlagma, bireyin isyerinde etkilesimde bulundugu kisilere
karst umursamaz, alayci bir tavir takinmaya baslamasiyla kendini gosterir. Bu ruh
hali icinde olan birey is arkadaslarindan kotiiliik gelecegi korkusuyla, diger
kisilerden uzaklasir. Kisisel basarida diisme ise calisanlarin kendileriyle ilgili
degerlendirmelerinin olumsuz bir nitelik kazanmas1 bigiminde belirir. isinde ilerleme
kaydetmedigini, hatta geriledigini diislinen bu bireyler kendilerini yetersiz hissederler

ve sugluluk duygusuna kapilirlar. Bu durum ise kisinin isinde hata yapmasi ve
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verimsiz olmasi sonucunu beraberinde getirerek kisisel performansta diisiislere neden

olabilir (Yavuz, 2006, s:115).

1.49 Mobbing

Isyerlerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da kisilere
yonelik gerceklestirilen, belirli bir siire sistematik bicimde devam eden, yildirma,
pasifize etme veya isten uzaklastirmay1 amaglayan; magdur ya da magdurlarin kisilik
degerlerine, mesleki durumlarina, sosyal iligkilerine veya sagliklarina zarar veren;
kotii niyetli, kasitl, olumsuz tutum ve davranislar biitiiniidiir.

Literatiirde bir organizasyonda var olan negatif gii¢c olarak tanimlandigina da
rastlanmistir. Buna gore bir kisi kendi durumunu iyilestirmek i¢in bagka insanlarin ve
organizasyonun zarar gormesi pahasina pozisyonunu ve niifuzunu kullandiginda
ortaya ¢ikar (Tracy, 2004, s:94).

Isyerinde karsilasilan her tiirli olumsuz davranis psikolojik taciz olarak
algilanmamalidir. Isyerlerinde psikolojik taciz asagidaki unsurlari igermelidir:
(www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/WLP%20Repository/csgb/dosyalar/kita
p/kitap07_mobbing)

a) lIsyerinde gerceklesmelidir.

b) Ustler tarafindan astlarina uygulanabilecegi gibi, astlar1 tarafindan iistlerine
de uygulanabilir (Dikey Mobbing) ya da esitler arasinda da (Yatay
Mobbing) gerceklesebilir.

c) Sistemli bir sekilde yapilmalidir.

d) Siireklilik kazanmis bir siklikla tekrarlanmalidir.

e) Kasith yapilmalidir.

f) Yildirma, pasifize etme ve isten uzaklagtirma amacinda olmalidir.

g) Magdurun kisiliginde, mesleki durumunda veya sagliginda zarar ortaya
cikmalidir.

g) Kisiye yonelik olumsuz tutum ve davraniglar gizli veya agik olabilir.

1.5 Kariyer Yaklasimlar

Son yillarda yonetim ve organizasyon, insan kaynaklar1 yonetimi ve orglitsel

davranig alanlarinda meydana gelen yeni gelisme ve degismeler kariyer konusunu da
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yakindan etkilemistir. Bunun sonucu olarak geleneksel kariyer anlayislarinin yerine
yeni kariyer yaklasimlarinin ortaya ¢ikmakta oldugu goriilmektedir. Orgiitlerde
ortaya ¢ikan yeni kariyer modelleri konusunda farkli teoriler bulunmaktadir.

21.yy’ i kariyer modellerini bes grupta toplamak miimkiindiir. Buna gore bu
yiizyilda var olan ilk kariyer modeli bireyin kendini calistig1 orgiitiin bir parcasi
olarak goriip, o Orgiitiin gelecekteki basarisini kisisel kariyer geligimi ile birlestiren
geleneksel yaklagimdir. Ancak bu model giin gegtikge gecerliligini kaybetmekte ve
yerine yeni modeller gegmektedir. Bu baglamda kariyerle ilgili ikinci model bireyin
bir alanda uzmanlasmay1 secip, kariyer kararinda istikrarl bir bi¢imde yiiriimeyi esas
aldigr yaklasimdir. Ugiincii kariyer modeli, farkli is tecriibeleri ve becerileri
kazanmak {izere kisinin degisik is ve gorevleri denedigi modeldir. Dordiincii model
ise kisinin bir yandan bir igverene bagli olarak calisirken; bir yandan da kendi isini
kurarak c¢alistigi bir kariyer anlayisini ifade etmektedir. Kariyerle ilgili son model
olan besinci model ise kendi isini kurarak kendi kendinin patronu olmayi tercih
edenlerin se¢imi olan girisimciliktir. Geleneksel kariyer modelleri ile yeni kariyer
yaklasimlar1 arasinda Onemli farkliliklar bulunmaktadir. Geleneksel kariyer
modelleri, orgiite kendini adayan, is giivenligi, orgiit i¢inde yiikselme ve iyi iicret
beklentisi i¢indeki c¢alisanlari tatmin etmek iizerine kurulu olan modellerdir. Ancak
giiniimiizde oOrgiitsel yap1 ve slireclerde yasanan degisimler geleneksel kariyer
modellerinin uygulanmasini gii¢lestirmistir. Orgiitsel sinirlarm daha gegirgen oldugu,
15 glivenliginin azaldigi, kariyerde orgiit yerine bireyin sorumlulugunun arttigi ve
bilgiye dayali giiclin 6ne ¢iktig1 yeni is ortamlarinda yeni kariyer modelleri de

yayginlagmaya baglamistir.

1.5.1 Geleneksel Kariyer Yaklasimlar

Orgiitsel bakis agisiyla tek basamakli kariyer modeli olarak da tanimlanan
geleneksel kariyer yolu, bireylerin tek bir meslekte dikey hareketlerini esas alan bir
kariyer yaklasimini ifade etmektedir. Bir bagka deyisle geleneksel kariyer yaklagima,
bir calisanin ayn1 meslek alani i¢inde bir isten digerine dikey olarak yukariya dogru
hareket ettigi veya tek bir meslekte veya fonksiyonel alanda ilerledigi kariyer yolu
olarak tanimlanabilir (Yavuz, 2006, s:152).
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Sekil 1.5: Geleneksel kariyer yolu (Pilavci, 2007)

Geleneksel kariyere yonelik paradigma, ¢ogunlukla biiyiik orgiitleri kapsayan
biirokratik bir ¢er¢eve sunar. Bu durum, 19. ylizyilin son ¢eyreginde Ozellikle
demiryolu ve celik endiistrilerinde faaliyet gdsteren ¢ok biiylik ve uzmanlagmisg
isletmelerin ortaya cikmasi ile baglamistir. Bu yapida yoneticiler kariyerlerini,
cogunlukla teknik uzmanlik kapsaminda edinmisler ve en iist yonetim basamagina
ulagincaya kadar, sahip olduklar1 ticari ve yonetsel yetkinliklerinin timiinii
kullanamamiglardir. Yaklasik olarak 1860’dan 1970 sonlarina kadar gecgen siire
zarfinda, oOrgiitlerde sirasiyla islevsel, boliimsel ve matris orgilit yapilar1 basariyla
uygulanmis; her bir yeni yapi, en iist diizey etkinlik ve verimlilik i¢in gerekli olan
ticari ve yonetsel yetkinliklerin artirilmasin1 zorunlu kilmistir. Ote yandan bu
donemdeki tipik kariyer goriintiisii, genellikle ayn1 ya da ¢ok az sayida isletme
icinde, piramit seklindeki ylikselme basamaklarini tirmanma, seklinde olmustur
(Seymen, 2004, s:82).

Kiiresellesmeye paralel olarak emek de tamamen olmasa da kismen
kiiresellesmis ve isgiicli arz edenler yani is gorenler eskisine gore daha yogun bir
rekabete maruz kalmislardir. Isgdrenin durumunu zorlastiran bu durum, kariyer
anlayisinin da calistig1 oOrgiit, hatta iilkenin smirlarina tagsmasina neden olmustur.
Kiiresel pazarlarin dinamik yapilar1 nedeniyle uzun siireli is ve istthdam garantisinin
eskiden oldugu kadar yaygin olmamasi, orgiitlerin daha yatay yapilarindan dolay1

sunulan kariyer imkanlarinin azalmasi, dikey kariyer yerine yatay kariyer hareketinin
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yayginlasmaya baglamasi, ben merkezli kariyer yonetiminden dolay1 kariyerin bir
orgiitle sinirli olmamasi, isgorenin orgiite baglhiliginin azalmasi ve isgiicii dontisiim
hizinin yiikselmesi, yeni kariyer yaklagimlarinin temel egilim belirleyicileri olarak
gorinmektedir (Dikili, 2012, s:475-476). Yeni Kkariyer yaklasimlarina ihtiyag
duyulmasina neden olan bu faktorlerin, aslinda birbirlerinden bagimsiz olgular
olmadigi, birinin meydana gelmesinin diger ya da digerlerinin ortaya ¢ikmasini

tetikledigi belirtilebilir (Cakmak, 2011, s:48).

1.5.2 Yeni Kariyer Yaklasimlar:

Eskiden kariyer sadece ilerleme anlamina sahipken; giinlimiizde artik yukari
dogru ilerlemenin sart olmadigi, bireyin kendini gerceklestirme vurgusunun One
¢iktig1, is tatmini, bir projenin sahibi olmak, sektérde adin duyulmasi gibi psikolojik
ve sosyolojik siireg¢leri de iceren, Orgiitler arasi, sektorler arasi vb. capraz
fonksiyonlar ve yatay transferlerin de kullanildigr ¢ok yonlii gegisleri igeren bir
anlama sahiptir. Ornegin; Rognstad ve digerleri (2004) Norveg’te bir Hemsirelik
okulunda okuyan 301 Ogrenci iizerine yaptiklari arastirmada, insanlarla iletisim
kurma ve baskalarina yardim etmenin 6grenciler i¢in 6nemli motive edici faktdrler
arasinda oldugunu bulmuslardir (Dikili, 2012, s: 476-477).

Ote yandan, gegmisten giiniimiize, orgiit merkezli kariyer anlayisindan ben
merkezli kariyer anlayisina dogru bir doniisiim gergeklesmektedir. Ozellikle klasik
yonetim doneminde belirgin olan oOrgiit merkezli kariyer anlayisinda; verimliligin
maksimizasyonunu amaclanmakta, iiretim sliregleri tamamen rasyonellik
cercevesinde belirlenmekte ve igsgdren siirecin adeta bir girdisi olarak algilanmakta
idi. Giinlimiiziin post modern ydnetim anlayisinin bir uzantist olan ben merkezli
kariyer anlayisinda ise, artik bireyin kendi kariyerini kendisinin yonetir hale geldigi
bir siire¢ s6z konusudur.

Yukarida genel hatlariyla anlatilan orgilitsel degisimler ¢ergevesinde
giinlimiizde belirginlesmeye baslayan yeni kariyer yaklasimlarinda dikkat c¢eken
onemli noktalar1 sdyle 6zetleyebiliriz:

a) Dikey kariyer yerine yatay kariyer hareketliliginin artmasi,

b) Kariyerin bir orgiitle smirli olmaktan ¢ikip sik¢a is degistirmelerin

yaganmasl,

¢) Orgiitsel bagliligin zayiflamast,
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d) Orgiitlerin sundugu kariyer imkan ve firsatlarmin azalmast,

e) Uzun siireli is ve istihdam garantisinin azalmasi,

f) Biiyiik 6rgiitlerden ayrilanlarin daha sonra bu 6rgiitlerle is yapan taseronlar,
tedarik¢iler veya miisteriler olarak kariyerlerine devam etme olanaklarinin
olmasi,

g) Biiyiik orgiitlerden ayrilan yoneticilerin, kendilerini bir orgiit ile sinirlamak
yerine meslekleri ve ait olduklar1 sektorle kendilerini tanimlamaya
baslamalari,

g) Basarmin Olglisii olarak, gelirini ylikseltmek, sahip oldugu varliklar
artirmak ve kendi isini gelistirmektir.

h) Yonetsel kariyerdeki kisilerin, is ve aile arasinda denge saglamaya caligiyor

olmalar.

Tablo 1.4: Geleneksel kariyer ile yeni kariyer yaklagimlarinin kargilastirilmasi

Boyut Geleneksel kariyer Yeni kariyer yaklagimlari
Hedef Terfi, maag zammu Psikolojik tatmin
Psikolojik anlasma Is giivencesi Esneklik i¢in ise yararlilik

Yer degistirme Dikey Yatay

Yénetim Orgiit Personel

Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve gegici
Uzmanlik Nasili bilmek Nasil1 6grenmek

Gelisme Formal egitime asir1 giiven Hiskiler ve is tegu.lli\ilzilerine daha gok

1.5.2.1 Smmrsiz kariyer yaklasimi

Orgiit yapilarinda ve yiikselme beklenti ve kriterlerinde meydana gelen
degisimler yeni kariyer yaklasimlarini 6n plana ¢ikarmistir. Gliniimiiz is diinyasinda
orgiitler bir yapisal degisim siireci i¢indedirler. Kiiclilme, diger orgiitlerle isbirligi
yapma ve bagka orgiitleri satin alma veya birlesme buna 6rnek olarak verilebilir. Bu
gelismeler sonucunda ortaya ¢ikan esnek Orgiitler smrsiz  Orgiitler olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitleri etkileyen bu degisimlerin yaninda; bilgisayar ve iletisim
teknolojisi, emek pazari ve bireysel degerlerdeki degisme yeni bir kariyer anlayisina
yol agmistir. Sinirsiz kariyer olarak tanimlanan bu sistemde roller, orgiit sinirlari,

pozisyonlar ve islerin nitelikleri de etkilenmistir.
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Sinirsiz kariyerin degisik anlamlarda kullanilmakta oldugu goriilmektedir.
Sinirsiz kariyer, yaygin olarak orgiitsel kariyer veya simirli kariyere zit anlamda
kullanilmaktadir. Smirsiz kariyer ile ilgili tanimlardaki ortak nokta; geleneksel
(orgiitsel) kariyer ilkelerinden ve Orgiitten bagimsiz olmaktir. Artur’a gore baslica
siirsiz kariyer tanimlari sunlardir: (Erdogmus, 2003, s:172)

a) Degisik isverenler arasindaki hareketliligi iceren kariyer (Silikon Vadisi)

b) Mevcut isveren disinda gegerliligi olan kariyer (Akademisyen)

c¢) Orgiitler iistii iliski ve bilgi gerektiren kariyer (Emlak isleri)

d) Hiyerarsiye dayali geleneksel kariyer yollariin ortadan kalkmasi

e) Aile ve bireysel sebepler dolayisiyla kariyer firsatlarinin reddetmek

f) Bireyin yapisal sinirlamalari istemedigi sinirsiz bir gelecek algilamasi

Bir bagka tanimda smirsiz kariyer, adindan da anlasildig1 gibi sinirlanmayan
kariyer olanaklarin1 vurgular ve basariya ulagsmak icin sinirsiz kariyer firsatlarinin
nasil taninacagmi ve onlardan nasil faydalanilacagini kapsar. Ayrica, bu kavram
geleneksel orgiit kariyeri diizenlemelerine bagliligin yani sira onlardan bagimsiz
olma 6zelligine de sahip oldugundan orgiite bagl kariyerin aksine orgiit Gtesinde bir
kariyeri ifade eder (Kale, Ozer, 2012, s:175).

Sinirsiz - kariyer anlayisi yayginlagmaktadir. Bunun nedenlerinden biri
orgiitlerin dis kaynaklardan yararlanma (outsoursing) egilimlerinin artmasidir.
Elektronik ve bilgisayar gibi hizli gelisen sektorlerde rekabet edebilmek igin
orgiitlerin zeki olmalar1 geregi, kendi becerilerini bagkalarinin becerileri ile
birlestirebilen, orgiit i¢i ve disindan iliskiler ag1 olusturabilen is gorenlere duyulan
ithtiya¢ artmaktadir. Bu tiir orgiitler simirsiz orgiitlere en giizel Ornektir. Sinirsiz
orgiitler bu agidan yoneticilerin farkl yeterliliklere sahip olmalarini gerektirmektedir.

Gilinlimiizde yukarida belirtilen egilimlerin sonucu olarak, biirokratik ve
orgiitle sinirlt kariyer yerine, profesyonellik ve meslege baghligi vurgulayan bir
kariyer anlayis1 gelismektedir. Bu anlayis becerilerin Orgiitler arasi taginmasini
kolaylagtirmaktadir. Fakat saglik harcamalari, sosyal giivenlik, is arkadaslarini
kaybetmenin getirdigi stres ve gelecegin belirsiz olmasi konularinda sinirsiz kariyer
anlayis1 elestirilmektedir. Siirsiz kariyerin bazi kisitlar1 oldugu unutulmamalidir.
Bunlarin en 6nemlisinin alternatif is imkanlarinin smirliligidir (Erdogmus, 2003,

5:163-165-166).
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1.5.2.2 iki basamakl kariyer yolu yaklasim

Iki basamakli kariyer yollar1, teknik ve ydnetsel boyutu ifade etmekle beraber,
bu siiregte ortaya ¢ikabilecek sorunlarin ¢oziimiine iliskin bir yaklagim olarak
meydana gelmektedir. Teknik veya uzmanlik egitimi almis kisiler; yOnetim
basamaklarinda ilerlemek ve kariyerlerini bu dogrultuda gelistirmeyi arzulamaktadir.
Bu 6zelliklerin, teknik yeteneklerin daha 6nemli oldugu alt y6netim basamaklarinda
daha basarili olma ihtimali yliksekken, kisilerarasi iliskilerin ve kavramsal yetilerin
Onem arz ettigi iist yonetim basamaklarinda siirekli basarili olmalar1 olasi
gorinmemektedir (Esas, 2013, s:8).

Bir bagka tanima gore iki basamakli kariyer yolu; gerek teknik gerekse
yonetsel alanda olsun, bireylerin ilgi ve ihtiyaclarina gore diizenlenmis bir terfi
sistemini ifade etmektedir. Teknik elemanlarin yukariya dogru ilerlemelerine imkan
saglayan bu yaklagim, bireylere hem uzmanlik bilgilerini artirmalari hem de yonetsel
sorumluluk alabilmeleri i¢in firsat yaratmaktadir. Buna gore teknik elemanlar,
uzmanlar ve arastirma gelistirme elemanlar1 kendi alanlarinda belirli bir yeterlilik
diizeyine ulastiktan sonra, daha iist kademelerdeki gorevlere getirilmeyi
beklemektedirler. Alt kademe yonetim gorevleri daha fazla teknik beceri gerektirdigi
icin bahsedilen gruplarin yonetim gorevi iistlenmeleri sorun teskil etmemektedir.
Ancak yonetim kademesi yiikseldikce teknik beceriler yerine, insanlar arasi iligski ve
kavramsal beceriler 6nem kazanmaktadir. Basarili teknik elemanlar yonetim gorevi
iistlendiklerinde basarisiz olabilmekte, ayn1 zamanda teknik becerilerini de zamanla
kaybedebilmektedirler. Bu nedenle, teknik o6zellikleri 6ne ¢ikan bireylerin yonetim
gorevine gelmeden motivasyonlarinin saglanmasi ya da yonetim gorevine belli bir
hazirlik asamasindan sonra gelmelerine yonelik calismalar sonucu iki basamakli

kariyer yaklagimi giindeme gelmistir (Pilavci, 2007, s:16-17).
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Sekil 1.6: Cift basamakli kariyer yolu (Pilavci, 2007)

Iki basamakli kariyer yolu, érgiitlerin, yonetime egilimli ¢alisanlarma oldugu
gibi teknik elemanlarina da ayni 6zeni gostermelerini ve onlara i tatmini saglayacak
uygun kariyer yollar1 saglamalarimi gerektirir. Orgiit icerisinde baz1 teknik elemanlar
yonetsel sorumluluk iistlenmeyi ve amirleri tarafindan taninmayi1 beklerken, kimi
teknik elemanlar ise, uzmanligini artiracak bir konumda ¢alismay1 ve orgiit i¢inde ya
da diginda bu uzmanlig ile taninmay1 beklerler. Iki basamakli kariyer yaklagimi, bu
noktada bireylere, esneklik, 6zgiirliik, meydan okuma, kisisel gelisim ve kariyerinde
ilerleme firsatlarin1 sunabilmektedir. Iki basamakli kariyer yolunun vurguladigi en
onemli unsurlardan birisi de kariyerin sosyokiiltiirel boyutudur. Buna gore, kiiltiirel
degerler, teknik ve yonetsel kariyerin farkli sekillerde degerlendirilmesine neden
olmaktadir. Orgiitler de yonetsel kariyer ilerlemesi hem ¢alisan hem de toplum
acisindan daha cazip goriilmektedir. Ucret, statii, giic ve orgiitsel prestij yonetsel

kariyeri cazip kilan unsurlardandir.

1.5.2.3 Esnek kariyer yaklasimi

Esnek kariyerli isgiicii; hem siirekli 6grenme diisiincesine kendini adayan hem

de degisimle bas edebilmek i¢in kendini yeniden kesfetmeye hazir is goérenlerdir.
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Bunun anlami; is gérenlerin kendi gliglii ve zayif yonlerini taniyarak, performanslari
ve orgiitte uzun siireli istihdamlarim1 saglayacak planlara sahip olmalaridir. s
diinyasinin degisen ihtiyaglarina hizli cevap verebilecek esneklige sahip olmak esnek
kariyerli is gorenlerin en 6nemli 6zelligidir. Bu yiizden esnek bir kariyere sahip
olmanin iki énemli adim1 vardir. Birincisi, bireyin kendisini tanimasi, ikincisi ise
rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasidir (Erdogmus, 2003, s:169).

Bu yaklagim gerek c¢alisanlarin, gerekse isletmelerin davranis ve degerlerinde
bliyiik degisiklikleri beraberinde getirmektedir. Birincisi, giivenin geleneksel tanimi
artik degismelidir ve isletmeler, kendilerine haber vermeden isten ayrilanlari ihanet
etmis gibi gérmekten vazgecmelidir. Eger o isletme, calisanlarin yeteneklerine daha
fazla ihtiyac duymuyorsa, iste asil o zaman c¢alisanlarin isletmeye ihanet etmis
olacaklarini anlamalidir.

Ikincisi, kariyerde takip edilen yolla ilgili genel goriis mutlaka degismelidir.
Onceleri tek bir ilerlemeye bagl olmak sadece tek bir 6zel alanda uzmanlasmak ve
yiikselmek hedef iken; bundan béyle, farkli alanlarda ve farkli yeteneklere sahip
olmanin, isletmenin gelecegi i¢in 6nemli oldugu ve g¢alisanlarin diizenli gorevleri
yaninda, 6zel projeler arasinda da ileri ve geri hareket edebilmelerinin daha saglikli
bir yol olacaginin anlasilmasidir.

Ugiinciisii, isletmenin asil amacimin miisteri isteklerine ve degerlerine uygun
mal ve hizmet liretmek oldugu bu saglanmazsa, isletmede g¢alisan herkesin issiz
kalacaginin anlasilmasinin saglanmasidir.

Son olarak da, organizasyon ve birey arasindaki geleneksel baba-ogul
iliskisinden uzaklasilarak, yetiskin-yetiskin iliskisine ge¢ilmektedir. Gelisme firsati
veren tayin ve atamalar, yeni yeteneklere sahip olan herkese agik olacaktir (Pilavc,
2007, s:20-21).

Kisacasi esnek kariyer anlayisi, is gérenlerce degisen is gereklerine uygun bilgi

ve becerilerin kazanilmasinin 6nemi iizerinde durmaktadir (Erdogmus, 2003, s:169).

1.5.2.4 Portfoy kariyer yaklasimi

Handy’nin portfoy kariyer kavrami yeni kariyer yaklasimlarindan bir digeridir.
Handy’e gore is gorenler bir orgiite bagl olarak tam zamanli ¢alisan ve oradan licret

alan kisiler olmak yerine, bagimsiz ve yaptiklari isin karsiligini alan kisiler olarak
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calismaktadir. Yazara gore artik isin anlami miisteri demektir. Ciinkii isgoren birden
¢ok miisteri ile ¢alisan ve birden ¢ok isi yapan kisidir (Erdogmus, 2003, s:170).

Giliniimiizde kariyerlerde pozisyon merkezlilikten portfoy merkezlilige gecis
gorilmektedir. Kariyerin dogasi ve calisan orgiit iliskileri konusunda portfoy kariyer
anlayisinin varsayimlart sunlardir (Pilaver, 2007, s:23).

a) Calisan, orgiitsel hiyerarside yiikselmek i¢in alinmak yerine, belli bir gérev

i¢in sdzlesmeli olarak alinir.
b) Egitim ve gelistirme bireyin sorumlulugunda kabul edilir.
¢) Kisa vadeli performans sonuglari tizerinde odaklanilir.

d) Yedekleme ve kariyer gelistirme daha ¢ok personel i¢in diistiniiliir.
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IKiNCi BOLUM

KARIYER YONETIMI

2.1 Kariyer Yonetiminin Tanimi

Kariyer yonetimi, ise yerlestirme, potansiyel degerleme, danigsmanlik, egitim
gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerini i¢ine alan, bu faaliyetler araciligi ile bireyin ilgi
ve kabiliyetlerinin orgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve istenilen diger orgiitsel
sonuclarin basarilmasi i¢in tasarlanan bir faaliyet biitliniidiir. Kariyer yonetimi,
bireylerin, kisisel kariyer planlar1 ile Orgiitiin kariyer sisteminin uyumlastirildigs;
hazirlik, uygulama ve kontrol asamalarindan olusan ve siireklilik gosteren bir stirectir
(Erdogmus, 2003, s:15).

Kariyer Yonetimi, is giliclinii etkileyen personel politikalari, yonetim
uygulamalari ve sistemleri ile ilgilidir (Bernardin, 2007, s:4).

Kariyer YoOnetimi, hem oOrgiitiin ihtiyaglarini, hem de bireylerin tercih ve
kapasitelerini karsilayacak sekilde kariyerin planlanmasini ve yonetilmesini miimkiin
kilan Orgiitsel siirecin tasarimi ve uygulanmasidir. Kariyer yonetimi, bireyin kariyer
planlarina ulasabilmesi i¢in Orgiit tarafindan desteklenmesi olarak da tanimlanabilir
(Bingol, 2010, s:342).

Kariyer yonetimi, is giliciiniin ihtiyaglarini tatmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulagmasi i¢in yoneticilere imkan saglayan hedeflerin planlanmasi,
stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmas siirecidir (Aytag, 2005, s:115).

Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planinin, organizasyonun kariyer gelistirme
aralari ile desteklenmesidir (Ozden, 2001, s:28).

Yukaridaki tanimlardan bir tanim olusturmak gerekirse kariyer yonetimi; hem
bireylerin yetenek ve tercihlerini, hem de orgiitiin ihtiyaglarin1 en uygun bigcimde

karsilayabilmek icin yapilan tasarim ve orgiitsel islemlerdir (Ergin, 2005, s:13)
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2.2 Kariyer Yonetiminin Amaci

Kariyer yonetimi, bir calisanin 6rgiit i¢cinde bulundugu konumun farkinda
olmasini, kendi kariyer hedeflerine ulagsmak icin bir sonraki adimin ne oldugunu
bilmesini, kendi kariyer yolunu ongorerek, gelecege hazirlamasini kolaylastirmay1
amaclamaktadir.

Kariyer yonetiminin amaglari; genel ve 6zel amaclar olmak {izere iki ana baslik
altinda incelenmektedir (Aytag, 2005, s: 117-118).

Genel Amaglart;

1. YOnetim basarisinin tatmini igin orgiit gereksinimlerini kargilamak,

2. Kavrama giicii olan bireylere herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim

vermek,

3. Yetenek ve istekleriyle orgiit icinde basarili bir kariyer yapmak isteyen

bireylere gerek duyduklar1 rehberlik ve tesvik giiciinii vermektir.

Ozel amaglari ise;

1. Mevcut gelecekteki islerinde personele gerek duyulan beceri ve nitelikleri
tanimlamak i¢in destek vermek,

Orgiitsel amaglarla bireysel amaglari biitiinlestirmek,
Kariyer platosuna giren personeli canlandirmak,

Personele kendini gelistirme firsat1 vermek;

o &~ D

Orgiit ve bireysel faydalar1 denklestirerek karsilikli yararlar saglamaktir.

2.3 Kariyer Yonetiminin Onemi

Orgiitler ve calisanlar, hizli bir degisim siirecinden gecmektedirler. Bu
degisimler hem bu ylizyilin geri kalan boliimiinii, hem de biiyiik bir olasilikla bundan
sonraki ylizyilin timiinii tahakkiim altina alacaktir. Degisimler icinde en
onemlilerinden birisi de is giiclinlin niteliginde ve vasfinda olmustur. En yiiksek
verimliligi saglamak icin kisilerin yonetilmesi, davranig ve uygulamada da olumlu
degisimler yaratmistir (Aytag, 2005, s:118). Bu baglamda kariyer yonetimi insan
kaynaklar1 sisteminin stratejik iglevleri arasinda 6n siralarda yer aliyor. Yetkinlik
olusturma caligmalar1 ile bilgi ve beceri diizeyleri yiikselen calisanlarin yarattigi
sinerji  organizasyonlarin rekabet giicliniin 6nemli bilesenlerinde  birini

olusturmaktadir (Andersen, 2000, s:73).
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Eger bir organizasyon ¢evresel firsatlardan yararlanmak ve tehditleri notralize
etmek i¢in, kendi ig giiclinlin, yetenek ve beceri kombinasyonunu kullanirsa,
rakiplerini geride birakacaktir. Kariyer yOnetimi politikalar1 bir organizasyonun,
yarismaci pozisyonunun kontroliinde, Kkalitenin iyilestirilmesinde, ayirt edici
yeteneklerin olusturulmasinda etkili olabilir (Gomez-Mejia, Balkin, Cardy, 2001,
s:10).

Kariyer yonetimi bu anlamda bireylerin anahtar pozisyonlar igin
degerlendirilmesi, desteklenmesi, yetenefin ortaya cikarilmasi ve gelistirilmesi
konularinda fayda sagladigindan énem arz etmektedir (Aytag, 2005, s:119). Kariyer
yonetiminin basarisin1 etkileyen dort faktdrden soz edilmektedir (Aytag, 2005,
s5:122).

a) Kariyer yonetimi planli olmalidir.

b) Ust yonetim, kariyer yonetimini desteklemelidir.

€) Yoneticiler Kkariyer yonetim programlarini ve siireglerini  géz ardi
etmemelidirler.

d) Kariyer yonetim programlariin en kritik faktorii sayilan kariyer uyumuna
onem verilmelidir. Bu igverenlerin ¢alisanlar igin hazirladig1 kariyer
planlamasi ile c¢alisanlarin kendi planlar1 arasindaki uyumu ortaya

¢ikarmaktadir.

2.4 Kariyer Yonetiminin Faydalar

Kariyer yonetiminin faydalari, bireylere ve Orgiitlere sagladigi faydalar

acisindan iki alt baslik altinda incelenmektedir (Sonnenfeld, 1984, s:5).

Kariyer yonetiminin orgiitsel faydalari:

1. Sirketin kullanimi i¢in ¢alisanlarin becerileri ve hali hazirda ki amaclarini
stoklamak.

2. Gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi teshis etmek.

3. Orgiit ici bilgi akisini hizlandirmak.

4. Mikro diizeyde veya bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek
icin Orgiitsel degismeyi kolaylastirmak.

5. Kendi gelisme planlarint hazirlayanlar yoluyla, bireysel degismeyi

kolaylastirmak.
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7.
8.
9.

Firma icindeki uzmanliklar ve farkli meslekler icin daha iyi ve farkli
gelisim sathalarini dnceden tahmin etmek.

Calisanlarin gercekei olmayan ve sakli beklentilerini agiga ¢ikarmak.

Is giiciiniin tehlikeye diisenlerini yeniden egitmek ve harekete gecirmek.

Calisma basarisini saglamak.

Kariyer yonetiminin bireysel faydalari:

1.

o

Onceden bilgilendirme ile olas1 kariyer tercihlerini yapmak.

2. Bireyin oOrgiitte kalma siiresini arttirmak.
3.
4

. Farkli kariyer hedeflerine ulagmak icin ihtiya¢ olan giliven (itimat) ve

Bireyin bilgi, beceri, ilgi ve amaglariyla kendini tanimasini saglamak.

ardarda gelen is becerilerini daha iyi teshis etmek

Birinin, isindeki diis kiriklig1 siirprizi olasiligini ortadan kaldirmak
Bastirilmis ve catisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmek
Is yerini, aile yasamini, endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini
kapsayan yasamin genis mozaigi i¢inde iyi kariyer hedeflerini yerlestirmek.

Is tatmini ve yasam doyumunu arttirmak.

2.5 Kariyer Yonetim Siireci

Kariyer =~ yonetimi,  farkli  disiplinler  tarafindan  farkli  olarak

yorumlanabilmektedir. Sosyologlar, iktisatcilar, isletmeciler, klinik psikologlari,

sosyal psikologlar ve gelisim psikologlar1 kariyeri farkli dilimlerde ve incelikte

gormektedirler. Biitlin bakis acilarini ele alarak bir degerlendirmeye gidildiginde son

derece ayrintili, genis bir sema karsimiza ¢ikmaktadir. Sekilde ortaya konan bu sema,

bireysel ve oOrgiitsel diizeydeki girdiler birbirinden ayirarak gerekli biitiinlesmeyi

olusturmaktadir (Aytag, 2005, s:122).

Bu model ii¢ periyodik diizeyden meydana gelmektedir.
a) Girdiler

b) Gelisim safhalari
¢) Ciktilar

Bu model bu ii¢ diizeyin ayr1 ayr1 6énemini de vurgulanmaktadir. Bunlar

bireysel, orgiitsel ve ikisi arasindaki etkilesimi ortaya koydugu i¢in son derece

Onemlidir.
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Kariyer Ciktilan

Kariyer Girdileri TOPLUMSAL GEVRE
._ Birey
. Birey i Aile, Yasam Safhalan Tatmin
Kendini Degerler Gelir
Degerlendirme ;stt_?kla' (Cocuk. Ciftkariverli esler) Gelistirme
]]13g:1 ! er_l Sayainhk
, DECerier Bio-sosyolojik yasam safhalan Giivenlik
Aile Thtiyaglan Katkt
30°lu vaslara gecis. yasam ortas: asagilara Mevdan
verlesme Okuma vh.
is Kariyer Safhalan
arayisi L
Baslangig Orta Son Gudii
Girig Uyelik Gikis (Hareket}
Kariver
Gelisimi Sosvalizasvon Egitim. veniden Disart
Cirakhik egitim. atanma, verlesme
Is degistirme ikinci kariver
Ise Seri ardillik
verlesme (Succession)
. Orgiitsel Orgiitsel Yasam Safhalan Orgiitsel Beceri
SI.Can}-'ler . Insan Kaynaklan Plam - Yiiksek Performans
1stemliert Insan Kaynaklan Politikas - . . i Vernmlilik

Isletmenin Biiviimesi ngailelsmm, gelisme oram piyasa, Baglihk

Orgiitsel Moral Ongdrii Yetenegi vb.

Endastriyel Olaylar Endiistrivel vasam sathalan

Stratejik Degisim vb.

Teknoloji. sektor, bolge
N

TOPLUMSAL SARTLAR ‘

Sekil 2.1: Kariyer yonetim elemanlar1 (Sonnefeld, 1984)

Sekil 2.1’deki semaya gore kariyer konusu bireysel diizeyle agilir ve kendini

degerlendirmenin kesfiyle devam eder. Kariyer dinamigi bireysel bir perspektifle

degerlendirdikten sonra oOrglitsel katkilar belirecektir. Sonugta Orgiit ve bireyin

karsilikli etkilesimi ile kisinin Orgiit icinde yiikselebilecegi kariyer safhalari

olusacaktir. Belki de kisi baslangicta muhtemelen herhangi bir firmanin iiyesi iken, o

firmanin yoneticisi konumuna gelebilecektir.

Bu nedenle Kariyer Yonetimi iki goriiniim arz etmektedir.

a) Orgiitiin birey iizerinde odaklastig Kariyer Y&netimi

b) Bireyin kendisi tizerinde odaklagan Kariyer Yo6netimi
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2.5.1 Orgiitiin Birey Uzerine Yoneldigi Kariyer Yénetim Siireci

Bu olusum siireci, bireyin ilk is ortamima katildigi, bir diger ifade ile ise
yerlesip kendi kariyerini olusturmaya bagladigi andan itibaren s6z konusudur.
Sosyalizasyon siirecinin basladigt yani c¢alisanlarin ve yoneticilerin birbirine
uyumunun amaglandigr bu siirecte, orgiitsel politikalarin, normlarin, gelenek ve
degerlerin bilinmesi olduk¢a 6nemlidir.

Orgiit, ne zaman, hangi is pozisyonlarinin agilacagini bilemez ve kariyer
seceneklerini bireylere sunamazsa, kariyer yonetimi uygulanamaz. Eger isletme, Is
yeri planlamasini yapmaz ve bireye gercekei bir kariyer plani ve gelistirme
programlar1 sunamazsa birey kendi basina kariyer planlamasi yapmakta gii¢liik
cekecektir. Sonu¢ olarak Orgiit bireyin ilizerinde odaklasan bazi kararlar alarak
onlarin kariyerlerinin yonetimini istlenip, yeni kariyer planlarin1 yapmalarina
katkida bulunur. Bu kararlar, i¢ ise alma, terfi, transfer veya yer degistirme, isten

cikarma, emeklilik, orgiitsel yedekleme gibi kararlardir.

25.1.1 Ic¢ise alma

Herhangi bir nedenle agik olan pozisyon i¢in bir ilan hazirlanmak iizere
firmada ¢alisanlar arasindan ise pozisyona en uygun olanmin secilmesi islemidir. Is
duyurusunda pozisyonun adi, yeri, i tanimi, is nitelikleri, bagvuru yeri, zamani ve
aranan niteliklerin agik bir sekilde yazili olmasi sarttir. I¢ ise alimin yararlar1 oldugu
kadar sakincalar1 da s6z konusudur. Tim agik pozisyonlarin Orgiit personeli
tarafindan doldurulmasi miimkiin degildir. Bu yiizden dis kaynaklara basvurulmasi
sart olmaktadir. A¢ik pozisyonlar siirekli i¢ kaynaklardan doldurulmaya calisilirsa,

firma bir siire sonra duraganlasir (Kiigiik, 2012, s:20).

25.1.2 Terfi

Caligsanin, yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak iicret yoniinden daha {ist
diizeydeki bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilir. Calisanlarin terfi
ettirilebilmesi, kariyer yonetiminin en Onemli konularindan birisi olarak One

cikmaktadir. Terfi isleminin objektif Olgiilere gore yapilmasi durumunda hem
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Orgiitlin basaris1 artar, hem de gibi is gorenlerin motivasyonunu ve Orgiitsel
bagliligini da olumlu yonde etkilemektedir (Ozden, 2001, s:169).

Yonetim, bireyin terfisi i¢in karar verirken bir takim temel noktalar1 dikkate
almal1 ve bu kararlarin ¢alisanlarin motivasyonu, performans ve moralleri tizerinde

nasil etki yapacagini bilmelidir.

2.5.1.3 Transfer veya yer degistirme

Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak, baska bir yerdeki goreve veya
mevcut igyerinde ayni is ailesinden benzer nitelikteki bir géreve atanmasina transfer
veya yer degistirme denir. Transfer veya yer degistirmede, yetki sorumluluk ve buna
bagli olarak iicret diizeyi ya hi¢ degismemekte ya da cok az degismektedir. Bir
anlamda organizasyon iginde yatay degisiklik s6z konusudur (Ozden, 2001, s:170).

Calisanlarin ¢ogu igin transfer, gelir artis1 ve statiiniin yiikselmesi olarak
diisiiniilmesine karsin, bazilar1 i¢in ¢evre degisikliginden ve ailesel problemlerden
kaynaklanan yeni sikintilarin olusumudur. Ozellikle (cografi olarak) orgiit tarafindan
alian bir yer degistirme karari, 6rnegin bir kisinin ¢ok uluslu bir sirketin deniz asir1
bir tilkedeki subesine terfi ettirilerek atanmasi, bireyin sosyal, kiiltlirel, ekonomik,
hatta psikolojik sorunlarla karsilasmasina yol acabilecektir. Bu durumda yeni geldigi
iilkede yasayabilecegi uyum sorunu basta olmak tizere orgiitler ancak diger sorunlara
destek hizmet sistemi gelistirerek yardimei olabilirler (Aytag, 2005, s:129).

Gliniimiizde kariyer yonetiminde daha cok terfilere agirlik verilmektedir.
Ancak gelecekte, organizasyonlardaki dikey basamaklarin giderek azalmasi, diger bir
deyisle yalin organizasyonun 6n plana ¢ikmasi, transfer ve yer degistirmenin de
Oonemini artiracaktir. Boylece calisanlarin dikey olarak yiikselmeden de sorumluluk
ve yetkilerinin artmasi, buna bagli olarak da iicret diizeylerinin yiikselmesi s6z
konusu olabilecektir. Dolayisiyla kariyer hedefleri belirlenirken bu gelisim de goz

oniinde bulundurulmalidir (Ozden, 2001, s:170).
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Terfi (Yitkseltilme)

- Transfer -Isten Cikartilma
- Yer Degistirme - Emeldilik

Driisiis

Sekil 2.2: Bireyin organizasyondaki hareketliligi (Gerek, 2009)

Eger organizasyonu bir piramit seklinde diisiinecek olursak, asagidaki sekildeki

gibi dikey ve yatay hareketlerin olacagi bir sistem s6z konusu olur.

* i

Cikanlar

/4

/JJ*J\\ '
S T

Alt Basamak

Sekil 2.3: Piramit tipi orgiitlenmelerde kisilerin hareketleri (Gerek, 2009)

Sekil 2.3’de goriildiigii gibi sol taraftaki tirmanma daha hizli ve dogrudan
yiikselmeyi gostermektedir. Bir sonraki basamaga gecerek yavas bir ilerleme ile {ist
diizeye tirmanma ancak 40-45 vyaslarinda gerceklesebilmesine karsilik, hizl

ilerlemeyle bir kisi en az ikiser basamak atlayarak 37-40 yaslarinda zirveye
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ulagabilmektedir. Yatay hareketlilik yolu ile de tedarikin saglanmasi miimkiindiir.

Ozellikle burada isin benzer nitelik tasimas1 dnemlidir (Aytag, 2005, s:131-132).

2.5.1.4 Isten cikarma

Cesitli sebeplerle calisanin isten cikarilmasi gerekebilir. Isten cikarmanin
nedenleri genel veya 6zel olabilir. Genel nedenlere; ekonomik durgunluk, firmanin
kiiciilmesi veya bir alandaki faaliyetine son vermesi 6rnek olarak verilebilir. Ozel
nedenler olarak; personelin diisiik performans gostermesi, ¢alisma etigine aykiri
hareket etmesi veya disiplini bozmasi sayilabilir. Is kanununda belirtilen hakl
nedenler disinda personelin isten ¢ikarilmasi, basarili bir kariyer yonetimi agisindan
son derece onemlidir. Ayrica, isten ¢ikarmanin son ¢are olarak goriilmesi, ¢alisana
davraniglarini diizeltmesi veya performansini diizeltmesi konusunda sans verilmesi,
calisanlarin motivasyonunu ve kurumsal bagliligim arttirir (Ozden, 2001, s:171).

Personel sayisinda azaltma yapmak gerektiginde, isten ¢ikarilacaklarin dogru
secilmesi, kalanlarin motivasyonu agisindan 6nemli oldugu gibi, isten ¢ikarilacak
personellerin yeni i bulmasinda yardimci olunmasi (outreplacement), motivasyon ve

kurumsal baglilik agisindan énemlidir.

2.5.1.5 Emeklilik

Orgiitlerin birey iizerinde odaklasan bir baska karari da emeklilik kararidir.
Emekliligin sartlarin1 kendi hizmetinde barindiran ¢alisan kendi istegi dogrultusunda
emeklilige ayrilabilir. Yani kisinin kendine ait bir kara olmakla birlikte, orgiitler
belirli yas smirlamalarina da giderek emekliligi zorunlu hale getirdikleri
gbozlemlenmektedir. Bireysel acidan bazi faktorler de emeklilik tercihini ¢alisan
acisindan gerekli kilabilmektedir. Buna 6rnek olarak saglik problemleri, emekli olup
hayatinin geri kalaninda ilgi alanlar1 ile alakali isler yapma istegi, emekli olup baska
bir iste ¢alisarak hem emekli ayligi hem de calisma karsilig iicreti alma istegi

verilebilir.
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2.5.1.6 Orgiitsel yedekleme

Gerek kendi istegi ile gerek isletme sahibinin veya tepe yoneticilerinin karari
ile isten c¢ikartilan, anahtar konumundaki kisilerin yerine vakit kaybetmeden
yerlestirmenin yapilabilmesi i¢in Orgiitler, yedekleme planlarini ellerinde hazir
bulundurmalidirlar (Eryigit, 2000, s:109).

Yedekleme plani, sadece insan kaynaklar1 boliimii ve tepe tarafindan bilinen
gizli bir siiretir. Orgiitsel yedekleme planlamasi, potansiyel adaylarin yetistirilmesi,
gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmasi yoluyla orgiitsel liderligi olusturmak seklinde
tanimlanmaktadir (Mathis, Jackson, 1994, s:277).

Orgiitsel yedekleme isletmelerde organizasyonel yetkinliklerin siirekliligini
saglamak icin gereklilik haline gelmektedir. Ozellikle yiiksek potansiyele sahip
calisanlarin tespiti ve performanslarinin siirekli takip edilerek isletmenin gelecekte
ihtiya¢ duyacag kritik yetkinlikler dogrultusunda gelistirilmesi 6nem kazanmaktadir

(Andersen, 2000, s:76).

2.5.2 Bireyin Kendisi Uzerinde Odaklastigi Kariyer Yonetim Siireci

Bireysel kariyer yonetimi, kisinin kendisi hakkinda 6grendikleri ile baglar.
Tarafsiz bir kariyer olusumunda bireyin kendi kariyerini kendi yonetmesi bireysel
kariyer planlamasi olarak adlandirilir. Birey kendi kariyerini yonetirken is ve
yasamdan ne bekledigini diistinmelidir. Kisi genelde neyi bildigi ile hedeflerine nasil
ulasacagi arasinda bir denge kurmalidir. Bu dengenin saglanmasinda en énemli iKi
arag, kisisel degerlendirme ve oOrgiit i¢i veya disindan bir yol gosterici ile iliskiye

gecme olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aytag, 2005, s:135).

2.5.2.1 Tgsel faktorler

Bu faktorlerin iginde en onemlisi bireyin kisiligidir. Bireyin yasamu siiresince
kendisini etkileyen, kisiliginin gelisimine katkida bulunan duygu, diisiince, ilgi
alanlari, basari, psikolojik gii¢ gibi faktorler, bireyin kariyer siirecinde de etkili

olmaktadir (Aytag, 2005, s:136).
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2.5.2.2 Dassal faktorler

Bu faktorler i¢inde en Onemlileri bireyin i¢inde bulundugu sosyoekonomik
durumu, aile ve g¢evresidir. Bu faktorler bireylerin motivasyonunda, kariyerle ilgili

aldig1 karalarda, bireyi yonlendirici ve etkileyicidir.

2.6 Kariyer Yonetim Araclari

Kariyer yonetimi siirecinde kullanilan bir¢ok ara¢ mevcuttur. Bu arag¢larin bir
kism1 sadece bu siirece 6zgii, bazilar1 da diger bir insan kaynaklar: siirecinin araci

veya uygulamast durumundadir.

2.6.1 Kariyer Haritalar:

Kariyer haritasi, bir organizasyon ic¢inde bir isten digerine ilerleyebilmenin
yollarint belirlemek iizere kullanilan bir tekniktir. Bir anlamda tiim pozisyonlar1
iceren, pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak belirlendigi bir organizasyon
semasidir. Bu semada hangi pozisyonlardan sonra hangi pozisyonlara gecilebilecegi
ve bunun icin gerekli deneyim ve yetkinlikler acik¢a belirlidir. Pozisyonlar arasi
gecislerin dikey olmasi gerekmez. Ayni diizeydeki pozisyonlar arsinda da gecisler
yapilabilmektedir. Yani belirli pozisyonlara gelebilmek icin gecilmesi gereken farkl
pozisyonlar olabilir. Iste belirli bir pozisyona ulagmak igin izlenecek bu yollara

kariyer yollar1 denilmektedir (Ozden, 2001, s:163).

2.6.2 Kariyer Danismahgi

Bireyin firma icindeki tiim pozisyonlar ve kariyer yollar1 hakkinda bilgi sahibi
olmasi1 olanaksizdir. Bu noktada devreye kariyer danismanlhigr girer (Kiigiik, 2012,
s:17). Bireyler i¢in dogru meslek se¢iminde kariyer danigsmanligi 6nemli bir rol
oynarken, ayn1 zamanda onlarin bir orgiite katilip ¢alisma yasamlarinda ilk, orta ve
son kariyer donemlerinde de 6nemli katkilarda bulunmaktadir. Bu baglamda kariyer
danismanligi, orgiit icinde bireye uygun bir is se¢iminde, daha iyi bir ise gegmesini
saglamada, kariyer ilerlemesini kolaylastirabilecek yetenekleri kazanmasinda ve is ya

da giinlik yasam ile ilgili sorunlarin ¢dziimlenmesinde ¢ok yonlii hizmetler
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sunmaktadir. Kariyer danigmanliginin temel hedefi, orgiitiin ihtiyaglar ile kariyer
alaninda bireysel arzu ve yetenekleri birlestirmektir (Bingol, 2010, s:366).

Insan kaynaklar1 béliimleri disinda mentor ad1 verilen deneyimli ydneticilerde
kariyer danmismanligi yapabilmektedir. Mentor ya da akil hocalar1 geng¢ yonetici
adaylarina mesleki gelisimleri ve izlemeleri geren yollar hakkinda yardimer olurlar

(Ozden, 2001, s:164).

2.6.3 Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi; ¢calisanlarin kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi ve degerlerini,
farkli kariyer imkanlarini tanimlamalarina yardimci olarak bunlar1 dogru sekilde
degerlendirme ve iizerinde anlasilmis bir hedefe ulasmak icin strateji planlamasi
yapma olarak ifade edilebilir. Kariyer rehberligi, kariyer danigsmanliginin
tamamlayict bir unsurudur ki; genellikle insan kaynaklar1 personeli, ayn1 zamanda
kariyer rehberi olarak da faaliyet gostermektedir. Geleneksel yaklagimda rehberlik
hizmetlerinin amaglari; egitim sisteminin etkinligini artirmak ve bireylerin

geleceklerine yon vermelerine yardimci olmaktir (Dilsiz, 2011, s:18).

2.6.4 Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak iizere,
calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve
danigmanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluslardir. Bu merkezler kariyer danigmanligi
ve kariyer rehberliginin; gelismis, islevsel hizmetler iistlenmis ve kurumsallagmis bir
seklidir. Kariyer merkezleri 6zellikle sunlar1 saglar;

a) Grup atdlyeleri (workshop) olusturmak

b) Yazili okuma materyalleri olusturmak, kurslar diizenlemek

c) Kariyer yollar ve is gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak

d) Beceri ve yetenek testleri uygulamak

e) Isletme ici ve dist egitim ve gelistirme programlar1 uygulamak
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2.6.5 Kariyer Koclugu

Organizasyonlar, artan bir hizla, yonetici gelistirme, basar1 planlama ve kariyer
danmismanlig1 gibi konularda bireysel rehberlikten faydalanmaktadirlar. Yapisal ve
sistematik bir yaklagim belli bir odaklilik saglar ve basar1 sansin1 maksimize eder.
Ancak rehberligin ortaya ¢ikabilecek bireysel ve orgiitsel ihtiyaglart belirleyebilecek
sekilde esnek olmas1 son derece onemlidir (Ozalp, Demirci, 1999, s:44).

Kog, bireysel kariyer planlama uzmanidir. Bireyin kariyerini etkileyebilecek
tiim faktorler ile ilgili fikirler gelistirir. Koclar, danisanlari i¢in bir 6gretmen degil,
daha yiiksek performans icin yeni firsatlar, meydan okumalar ve davraniglarla
tanmistiran bir partnerdirler (Palankok, 2004, s:36). Kogluk, orgiitte calisanlar
gelistirme tekniklerinden en yenisi olarak goriilebilir. 1990’11 yillarda gelistirilen bu
yontem, belli bir gruba belli bir hedef i¢in 6zel ders, konferans ve seminer vererek o
hedefe hazirlama teknigi olarak ifade edilebilir. Diger bir anlamla kog, yoneticilerin
yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel zayifliklarii giliclendirmek
icin gorevlendirilen bir isletme i¢i ve dis1 danigmandir. Koglar bireyin kariyer
planlar1 yapmasinda yardimci olurlar (Aslan, 2012, s:37). Kisi merkezli kariyer
ko¢lugunun amaci, tam fonksiyonlu birey olma yolunda bireylere yardimci olmaktir.
Tam fonksiyonlu birey kavrami, kendini bilen, net bir yon duygusu olan ve ulagmak
istedigi yere nasil gidecegini bilen insani ifade eder (Yates, 2014, s:83). Kariyer
koc¢lugu bu yolda bireye arkadagslik edip destekleyici ve yol gostericidir.

2.6.6 Is Rotasyonu

Is rotasyonu, bireylerin deneyim ve uzmanlik kazanmalarmi saglamak ve is
performansini desteklemek icin, calisanlarin islerinde gerceklestirilen cesitliliktir. Is
rotasyonu c¢alisanlarin orgiit icinde yatay olarak yer degistirmesidir. YoOneticiler,
calisanlarin kariyer gelisimini canlandirmak i¢in kurum i¢inde periyodik is rotasyonu
diizenlemelidirler. Is rotasyonu, kurumda calisanlarin potansiyellerini yiikselterek
baska islere yonelmelerini saglar, 6zellikle yeni ise girenlerin farkl is degisikliklerini
deneme yoluyla kendilerini test etmelerini ve kisisel degerleri ile is arasindaki uyum
noktalarin1  karsilastirarak degerlendirmelerini saglar. Orgiitlerde is rotasyonu
kapsaminda yonetici kadrosunun en alt basamagina ulasan personel, bundan sonraki

kariyeri boyunca degisik zamanlarda ve degisik siirelerde orgiitiin ¢ok cesitli
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departmanlarinda caligabilmektedir. Bu sekildeki rotasyon uygulamasinin amaci,
Orgiitiin  biitlin departmanlarindaki isin inceliklerini bilen, ¢ok 1iyi yetistirilmis
elemanlara sahip olmaktir. Bu tiir kisiler Orgiitiin biitiinlinii, hedeflerini daha iyi
kavradiklari i¢in Orgiit ile ilgili konularda belirli bir konuda uzmanlagmis kisilerden
daha yararhidirlar. Is rotasyonu sisteminin en onemli diger bir hedefi; personel
iligkilerinin ~ gelistirilmesi ve her kadrodaki personelin birbiriyle iletisimini
kolaylastirmasidir. Is rotasyonu ile c¢alisanlarin niine, yeteneklerini gelistirip yeni
beceriler edinme ve belki de yeni bir kariyer gelisimi dogrultusunda se¢cme firsati

dahi ¢ikmig olmaktadir (Aydin, 2007, s:92-93).
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UCUNCU BOLUM

KARIYER PLANLAMA

3.1 Kariyer Planlamanin Tanimi

Kisinin yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerinin
gelistirilmesi ve ileride iistlenecegi pozisyonlar icin gerekli yeni yeterlilikler
kazanmasi seklinde ifade edilmekle birlikte bireyin is yasamina girmesi, yeni bir ise
atanmasi, transferi, terfisi gibi kariyer secimlerini ifade etmektedir (Karatas, 2010,
s:170). Calisanlarin mesleki yasamlarini diizenleme amaciyla yapilan planlara
kariyer planlama denir (Kozak, 2001, s:32).

Kariyer planlamas, kisinin; sirketin gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel
hedefleri arasinda esgilidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi
icin mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi pozisyonlar i¢in
gerekli yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir (Aytag, 2005, s:138)

Kariyer planlamasi, orgiitler ilke olarak alttan beslendikleri icin, iist mevkilerin
gerektirdigi personelin onceden kestirilmesi ve ona gore yetistirilmesini zorunlu
kilan bir olgudur (Tutum, 1979, s:29).

Yukaridaki tanimlar 1s18inda yeni bir tanim olusturmak gerekirse kariyer
planlamasi; calisan birinin kariyer yolunun tespitindeki kisisel kararlari, kariyer
amaglaria ulasma stireci ve bu amaglar1 elde etmede yerlestirilen aktiviteler olarak

tanimlanabilir.

3.2 Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlamasi, kariyer basamaklarinin her biri i¢in onem teskil eder.
Kariyer planlamas1 yapmak, is gorene oniindeki hedeflere daha objektif ve net bir

sekilde bakma imkan1 saglar. Kisinin hayatin1 yakindan ilgilendiren kariyer kavrama,

52



planl ve sistematik bir sekilde ilerleme gosterirse, kisi hedefine ulasirken zorluklarin
biiyiik bir kismin1 kolayca agmis olur.

Bireyler kendi 6zelliklerini kariyer olanaklari ile bagdastirabilmek i¢in mutlaka
kariyer planlamasi yapmak zorunda kalir. Bu aslinda bir zorunluk degil, hedeflerini
net bir sekilde belirlemek isteyen is goren i¢in yapilmasi olagan bir faaliyet sistemi
biitlintidiir (Karatas, 2010, s:172).

Kariyer planlamanin orgiitlerde ilk etkisi insan kaynaklar1 yOnetiminin
caligmalarin1  kolaylastirmaktir. Son yillarda kariyer planlamaya olan ilginin
artmasinin diger bir nedeni ise; bir¢ok ¢alisanin ise yonelik bakis acgis1 degismesidir.
Calisanlar; ise yonelik olarak insancil bir yaklasimi ya da degerler sistemini
benimsemektedir. insancil yaklasimin en temel varsayim, isin insanlarin kendilerini
gerceklestirmeleri i¢in bir ara¢ oldugudur. O nedenle de is, insanlarin biitiin
kapasitelerini kullanmalarina izin verecek sekil tasarlanmali, zenginlestirilip,
anlamlastirilmalidir. Caligan niifusun egitim diizeyindeki genel artis, kariyer
planlama ve gelistirmeye, hem ¢alisanlar hem de kurumlar tarafindan verilen 6nemin
artmasinin bir diger nedeni olarak diisiiniilebilir.

Kariyer planlamasi, son yillarda biiyiik isletmeler i¢cin 6nemlilik arz etmektedir.
Egitim seviyesi ve mesleki elemanlarin sayisinin artmasi, diisiik ekonomik
biliylimeye bagl orgiit i¢i ilerleme firsatlarinin artmasi, kisisel yasam planlamasi ile
is hayatinin kalitesi arasindaki iliskinin artis1, esit istihdam firsat yasalar1 gibi

sebepler kariyer planlamasinin 6nemini arttirmaktadir.

3.3 Kariyer Planlamasinin Amaglari

Kariyer planlamasinin genelde bireysel amaclart su sekilde siralamak
miimkiindiir (Gezer, 2010, s:52).

1. Yiiksek ihtiya¢larinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesini saglamak,

2. Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak,

3. Insan kaynaklarinm etkili kullanim1 saglamak,

4. Yeni ve farkl bir alana giren personelin gelistirilmesini saglamak,

5. Iyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarisinin

yiikseltilmesini saglamak,
6. Personelin i tatminini, sadakatini, kendine gilivenini ve ise baghligim

saglamak,
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7. Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesini
saglamak,

8. Is giivenligini saglamak

Kariyer planlamasinda uyulmasi gereken en temel prensip ise, kariyer
planlamasi yapilirken, kisilerin yeteneklerinin degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiyag
duyabilecek yeteneklerin belirlenmesidir. Kariyer planlamasinin 6ziinii bireysel
amaglar olusturmaktadir.

Bu temel prensipler dogrultusunda orgiitlerin kariyer planlamasi yapmaktaki
amaglar1 sunlardir.

1. Calisanlarin tam kapasite ile g¢aligmalarini saglamak igletmenin kendi
hedeflerine ulagmasini saglamak,
Calisanlarin is tatminini ve huzurunu saglamak,
Personelin devrini ve maliyetini azaltmak,
Is ahlaki olusumu i¢inde drgiitsel sadakati saglamak,
Insan kaynaklarindan optimal diizeyde yararlanilmasini saglamak,

Calisanlarin potansiyellerini arttirmak

N o g s~ WD

Kadinlar, azinliklar, sakatlar, yasli ¢alisanlar gibi korunmaya ihtiya¢ duyan

gruplarin kariyer gelisiminde yardimci olmak.

3.4 Kariyer Planlamasi Sistemi

Gilinlimiizde kariyer konusu hem ¢alistiklar1 orgiitlerde basarili olabilmek i¢in
caba gosteren calisanlar, hem de calisanlarinin kariyerlerini planlamalarina yardimei
olan orgiitler i¢in 6nemlidir (Yavuz, 2006,s:42). Bireyler is hayatlar1 boyunca
bulunduklar1 kariyer donemlerinin her asamasinda, meslekleriyle ilgili konularda
yetkinliklerini arttirabilmek ve bunun sonucunda kariyerlerini gelistirebilmek i¢in
gerek bireysel olarak gerekse oOrgiitiin destegi ile bir takim planlamalar yaparlar.
Dolayisiyla kariyer planlama siirecinin bireysel ve oOrgiitsel olmak {izere iki
boyutundan s6z etmek miimkiindiir (Anafarta, 2001, s:3).

Ik boyut kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliginde
olusacaktir. Birey, calisma yasaminda ve i¢inde bulundugu o6rgiit icinde gelecegi yeri
bilme, nerede, ne zaman, nasil olmak istedigini belirleme durumundadir. Ikinci
boyutu ide bireysel kariyerin orgiit agisindan irdelenmesi ve yonlendirilmesidir.

Orgiit kendi amaglarma ulasmaya calisirken kariyer politikalar1 olusturarak bireyin
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ilerlemesi i¢in tirmanacagi basamaklar sergiler. Boylece orgiit kedi amaciyla ¢alisan

kisinin amaglarimi biitiinlestirmeye ¢alisir (Aytag, 2005, s:149-150).

3.4.1 Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlamasi, bireylerin kendi yetenek ve ilgi alanlarimi ve
yapabilirliklerini degerlendirerek, mevcut kariyer firsatlarin1 incelemesi sonucunda,
bireysel kariyer hedeflerini olusturmasi siirecidir. Bu siirecte ¢alisanlar, kendilerini
amagclarina ulastiracak araclari belirleyerek bu anlamda 6ngordiikleri yolu belirlerler.
Siirekli bir siire¢ olmasinin nedeni, ¢cevrede, kurumda ve calisanlarda meydana gelen
degisikliklerle, bireylerin kariyer beklentilerini zaman zaman goézden gegirme
zorunluluklandir (Kabadayi, 2013, s:38).

Birey tiim kariyer ¢abalarin1 agagidaki sekildeki ¢evre i¢inde gostermektedir.

KARIVER
TASAMI
Toplum —"Lstlar

\ OrELIt I ‘m ///
___,——"’

Sekil 3.1: Bireysel kariyer yagsamindaki gevre elemanlari (Kurtoglu, 2010)

. . \ Meslektaslar
BIREYIN

Sekil 3.1°de bireysel kariyer yasamindaki ¢evre elemanlari; aile, meslektaslar
ve lstler, toplum isletme ve bireyin kendi kisiliginden olusmaktadir. Bunlarin en
Oonemlisi bireyin i¢inde bulundugu isletme ve isidir. Bireysel kariyer planlama kisinin
kendi c¢aliyma yasami boyunca kariyer amaglarina ulasabilmesi veya kendini
gelistirmek icin 6ngdrdiigii programlari, eylemleri ve faaliyetleri kapsayan planlardir.

Bu plan araciligiyla bir kisi, kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarin1 degerler, alternatif
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kariyer firsatlarini diisiiniir, kariyer amaglarin1 ortaya koyar ve uygulanabilir
gelistirme faaliyetlerini planlar. Bireysel kariyer planlama aktiviteleri bireye;
yeteneklerini, degerlerini, amaglarini, giiglii ve zayif yonlerini belirlemesinde yardim

eder (Kurtoglu, 2010, s:38).

3.4.1.1 Bireysel kariyer planlamanin asamalari

Kariyer planlama, kisinin kendi ¢alisma hayat ile ilgili yaptig1 planlar1 kapsar.
Bu kisinin kendi yetenekleri ile ilgi alanlarmi degerlendirmesi, kariyer firsatlarin
incelemesi, kariyer amaglarin1 ortaya koymasi ve uygun gelistirici faaliyetler

planlamasi agamalarini igerir (Aytag, 2005, s:152).

3.4.1.1.1 Ozdegerleme (Bireysel giiclii ve zayif yonlerin tespiti)

Bu asama, degerleri, hedefleri, becerileri, giiglii ve zayif yonleri ve bireysel
amaglart kapsayan kigisel bir envanteri yapmayr igerir. Burada kisi kendi
degerlerinin, hedeflerinin becerilerinin giiclii ve zayif yonlerinin ve amaclarinin ne
oldugunu ortaya koyar. Elbette insanin kendi kendini degerlemesi oldukga gii¢c bir
istir. Bireyin kendini degerlemesi i¢in bir¢ok teknik s6z konusudur (Bingdl, 2010,
5:355). Oncelikle birey kendine baz1 sorular yoneltecektir (Aytag, 2005, s:184).

a) Ben ne ¢esit bir insanim?

b) Nasil yeteneklerim var?

c) Ne yapmayi istiyorum?

d) Kuvvetli yonlerim ve kisitlamalarim nelerdir?

e) Nasil daha iyi bir mevkiye gelebilirim?
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Bireysel giiclilitk ve zayifhiklan
belitleme (dzdegerleme)

I

Birevel kariver
P hedefleri belirleme

!

Orgiit i1 ve dist olanaklan arastrarak meveut ve
olasi kariver vollarm belirleme

I

Kariver planlan hazirlama ve calisma programlar
vapma

Geri Besleme

Sekil 3.2: Bireysel kariyer planlama siireci (Anafarta, 2001)

Yasami boyunca yukaridaki sorulara sirasi geldiginde cevap aramak
durumunda olacak kisi kendi kisiligini olusturacak, yol ve yoniinii belirlemek
isteyecektir. Bireyin gerceklestirecegi kendi kendini degerlendirme, kisinin kendi
degerleri, ilgi alanlari, yetenekleri, zayif ve giiclii yanlarini ortaya koyan bir analiz

olacaktir.

3.4.1.1.2 Kendisartlarina uygun hedefleri belirleme

Birey kuvvetli ve zayif yonlerini, ilgi alanlarmmi ve degerlerini algiladiktan
sonra, kariyer hedeflerini olusturabilir. Kisa, orta ve uzun vadeli hedefler
belirlenmelidir. Biiylimeye yonelik hedefler miicadeleye agik olmalidir. Bu durumda
birey yeni bakis agis1 ve yetenekler kazanabilir. Hedefler bireyin yeteneklerine uygun
olmalidir.

Bu asamada bireyin kariyeri ile ilgili hedefleri belirleyerek karar vermesi
gerekecektir. Eger birey hem kendisi hem de ilgilendigi kariyer hakkinda saglikli
bilgi topladig: takdirde verdigi kariyer kararinin kalitesi o dl¢ilide iyi olacaktir. Birey
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ulagmak istedigi hedefin kendi yeteneklerine uygun, ilerlemeye agik olmasi halinde
kariyer kararini verecektir (Aytag, 2005, s:155).

Kuskusuz insanlarin meslekler hakkindaki bilgilerle kendileri arasinda iliski
kurmalar1 genellikle zordur. Ozellikle benzer alternatifler arasinda secim yapmaya
calismak onemli bir sorundur. Arzu edilecek is tiirii, calismak istenilen orgiit veya
sektor tirlinli bilmek de 6nemli bir adimdir. Ancak surast da unutulmamalidir ki,
caligmak istenilen Orgiitte yasamin ve c¢alismanin gergeklerini bilmek de tamamiyla
farkli bir seydir. Bilinmesi gereken orgiitsel yasamin iki yonii, orgiitsel beklentiler ve
hayal kirikligina ugratacak yonleridir. Dolayisiyla plan yaparken bu tiir
olumsuzluklar1 da dikkate almak gerekir (Bingdl, 2010, s:357).

3.4.1.1.3 Orgiit ici ve dis1 firsatlar: belirleme

Arastirma veya secenek belirleme olarak da adlandirilan bu asama bireyin
kariyer alternatiflerini ortaya koymasi ve kendi ilgileri ve davraniglarina iligskin is
olanaklarinin daraltilmasini igerir (Aydin, 2010, s:27). Bu asamada birey kariyer
alanlarindaki farkli segenekleri belirlemeye c¢alisir. Kariyer alternatiflerinin ortaya
konmasinda sonra bireyin ilgi ve davranislarina yonelik is tercihleri yapilir. Birey bu
asamada firsatlar1 belirlerken kendi yetenek, ilgi ve degerlerini, sosyal g¢evresini,
psikolojik 6zelliklerini de dikkate almalidir. Ayrica birey isletme i¢i ve isletme dist
firsatlar1 da degerlendirmelidir (Kurtoglu, 2010, s:41).

Kisi, alternatif meslekler, orgiitler ve sektorler hakkinda bilgi toplayip, daha
sonra o bilgiler 1s181nda 6zellikle daha yliksek ticret alabilecegi, daha fazla sosyal
yardim ve hizmetlerden yararlanabilecegi, bilgi ve becerilerini daha fazla arttirma
firsatinin bulundugu; kariyer yapma yolunun agik oldugu veya ¢ok az engelin
bulundugu meslek ve orgiitleri belirleme yoluna gidecektir. Kisi bu nokta kendisi
icin en 6nemli olan kriterleri basa koyarak belirlemis oldugu is imkanlar1 arasinda bir

tercih siralamasi yapacaktir (Bing6l, 2010, s:357).

3.4.1.1.4 Bireysel kariyer planlamanin hazirlanmasi ve uygulanmasi

Planlar kariyer hedeflerine ulasmay1 saglayacak her tiirlii faaliyeti icerecek
sekilde hazirlanmalidir. Bu asamada bireyler, amaglarina ulasmak i¢in planlarim

uygulamaya ge¢irmektedirler. Bireyler bu noktada kariyer planinin sadece bulundugu
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konumdan yiikselmek demek olmadigi, sahip oldugu becerilerin gelistirilmesi ve
yeni becerileri kazanmak demek oldugunu unutmamalidir. Bundan dolay1, “ni¢in bu
is1 yapmak istiyorum?”, “yapmak istedigim alanda acaba basarili olabilir miyim?”,
“sahip oldugum bilgi ve beceriler bu ise uygun mu?”, “llgi duydugum alan ile
kariyer hedeflerim uyusuyor mu?”, “bu alanda ilerlersem piyasada is bulma
ihtimalim yiliksek midir?” sorularini diizgiin bir bicimde cevaplamasi son derece
onemlidir. Dogru is dogru insan kavrami uygulama basaris1 planlama basaris1 ile
yakindan iliskilidir. Bireylerin planlama i¢in yaptiklart degerlendirmelerdeki
eksiklikler tercihlerle sonuglanacak, yanlis tercihler yapmalari ise onlarin iste tatmin
olmamalarina, verimsiz ¢aligmalarina, moral bozuklugu ve buna bagli olarak da stres,
gerginlik ve sikint1 yasamalarina sebep olacaktir (Esas, 2013, s:21).

Planlar kariyer hedeflerine ulasmayi saglayacak her tiirlii faaliyeti igerecek
sekilde hazirlanmalidir. s hayatindaki deneyimlere dayanarak uygun kisa vadeli
planlarla baslamak yerinde olacaktir. Planlamada bireyin ¢esitli hedeflere ulasmada
ithtiya¢ duyacagi yetenek ve deneyimler de hesaba katilmalidir.

Anlagilacagi iizere bireysel kariyer planlamasindan {i¢ sonu¢ ¢ikmaktadir.

1. Bireyin kendi kapasitesi, ilgileri, yetenekleri ile tarafsiz bir degerlendirmenin
yapilacagi yasam planlamasi

2. Bireyin gelecekte calisacagi is i¢in hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve bir
diger gelecekteki kariyer kararinin planlarini i¢eren planlamasi

3. Bireyin belli amag ve planlar1 dogrultusunda 6diil beklentisini de kapsayan

performans planlamasi

3.41.15 Geribildirim

Gliniimiizde yasam boyu is olanaklarinin, fonksiyonel unvanlarin ve gelir
acisindan siirekli yiikselmenin yerini katma deger, yasam boyu Ogrenme, kendi
kendini siirekli gelistirme ve siirekli istihdam edilebilir kalmaya gereksinim duyulan
bir diinya almistir. Yeni is diinyasinda kariyerler farklilagmistir. Sosyal is baglantilar
tamamen degismis, kiiresellesme ve teknoloji is diinyasini olaganiistii rekabet ortami1
haline getirmistir. Bu durum bireylerin kendilerinin, ¢evrelerinin, olanaklarin farkina
varmalarin1 ve kariyer hedeflerini saptamalarini, yasam boyu devam etmesi gereken
dinamik bir siire¢ haline getirmistir. S6z konusu dinamiklik ancak siirecte

geribildirim vasitasiyla saglanabilmektedir. Calisanlar i¢in kariyer gelistirme
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cabalarina ve kisisel farkindaliklarina iligkin geri bildirim yapilmaksizin gereksinim
duyulan kariyer hedeflerine ulasmak bazen ¢ok zor olabilir ve yillar alabilir. Kariyer
planlamada son asamayir olusturan bu asamanin sonuglari, calisanlarin
performanslarin1 ve kariyer planlarini diizenlemede 6nemlidir. Personel veya insan
kaynaklar1 birimleri ¢alisanlara bu bilgileri birkag sekilde saglayabilirler. Caligsanlara,
ise yerlestirme kararlarina iliskin ve is performanslari hakkinda verilecek bilgi en
onemli geri bildirimi olusturmaktadir. Bu amagla bicimsel performans degerleme
siirecleri gelistirilmektedir. Bir bagka geri bildirim kaynagi meslektaslar ve
yoneticilerdir. Bu bireylerin s6z konusu bireylere iligskin ¢esitli konulardaki iletigim
ve bilgi diizeyleri kariyer planlarini sekillendirmede 6nemli rol oynayabilmektedir

(Anafarta, 2001, s:8).

3.4.2  Orgiitsel Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, is gorenlerin orgiite iligkin belirsizliklerini azaltan, onlarin
geleceklerini objektif bir bakis agisiyla gormelerine imkan saglayan, ilerisi icin
gercekei planlar yapmalarina destek veren ve yaptiklart isten yiiksek tatmin
duyabilmeleri i¢in kullanilan 6rgiit-birey biitiinlesmesini temel alan bir yontemdir.

Kariyer planlamasinin basarisi, 6nemli Ol¢iide yonetimden alinan destege
baglidir. Pek c¢ok sirket, kariyer planlamasinda c¢alisanlara yardimci olmak icin
sistemler kurmakta, programlar olusturmaktadir. Orgiitlerin gelistirdigi kariyer
planlamas1 uygulamalari, bireylerin cevap verilme ihtiyacindaki sorularini arttirarak
kendi kariyer planlarimi yonetmek i¢in uygun kariyer firsatlar: ve kaynaklar tizerinde
bilgi saglayarak ¢alisanlara yardimer olur.

Bireysel doyum iizerinde onemli etkisi olan kariyer planlamasi siirecinde
yonetimin yapmasi1 gereken, bireylere kariyerleri ile ilgili alternatifler sunarak
danmismanlik yapmaktir. Ayrica kariyer yollarin1 genis tutmak ve g¢esitli islerin
davranigsal Ozellikleri {iizerinde 1srarla durarak bu isleri ¢alisanlara tanitmak
yararlidir (Aytag, 2005, s:164-165).

Kariyer planlamasinda baslica sorumluluk bireylerde olmasina karsin, firma
yiiksek performansa sahip calisanlarinin orgiitte kalmasini istiyorsa orgiitsel kariyer
planlamasinin bireysel kariyer planlamasi ile ayni dogrultuda olmasi gerekir. Ayrica
is gorenler, firmanin Orgiitsel kariyer planlama g¢abalarinin, onlarin spesifik kariyer

amaglarinin gelistirilmesine yonelik oldugunu gormek isterler. Bu suretle firma,
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calisanlarin kariyer amaclarin1 gergeklestirmelerine ve kariyer gilivencesi elde
etmelerine yardimci olmak durumundadir. Firma sadece iistiin nitelikli kisiler i¢in
degil, diger isgdren gruplari i¢inde kariyer planlamasi yapar. Orgiitte yiikselme veya
kendini gelistirme arzusuna sahip olmalarina karsin herhangi bir bireysel kariyer
planlamas1 yapmamis bireyler de olabilir. Kariyer planlamasi ile yapilmak istenen,
gelecekte Orgiitte basarili  olabilecek motive olmus ve nitelikli is glicii
olusturabilmektir (Bingol, 2010, s:358-359).
Orgiit icin herhangi bir calisaninin kritiklik diizeyini belirlemek igin 6rgiitiin
yanitlamasi gereken bir takim sorular bulunmaktadir (Aydin, 2007, s:59);
a) Suan ve gelecekteki planlar i¢in hangi pozisyonlara ihtiyacimiz var?
b) Hangi c¢alisanimizi elimizde tutmak zorundayiz ve gelecekteki
gereksinmeler i¢in hangi ¢alisanlarimizi gelistirmemiz gereklidir?
c) Belirsiz roller i¢in neler yapilabilir?
d) Isinde yeterince iyi olamayan ancak egitilirse ilerleyebilecek potansiyele
sahip calisanlara nasil yaklagmaliy1z?
e) Kritik rollerde olan, ayrilma riski disiik ancak Orgiitiimiizde aradiklar
statiiye ulasamayan ve bu sebeple ayrilma ihtimali bulunan ¢alisanlarimiz

icin neler yapabiliriz?

3.4.2.1 Orgiitsel kariyer planlama siireci

Kariyer planlama siireci sekiz asamadan olusmaktadir. (Kabaday1, 2013, s:42).
Kurumsal degerlendirme,

Pozisyonu tanimlama,

Personeli belirleme,

Kariyer danigsmanligi,

Pozisyonla bireyin 6zelliklerinin karsilastirilmast,

Performans degerlendirme,

Kariyere yonelik egitimler,

© N o g B w0 DD

Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi
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1. Kurumsal degerlendirme

8. Kariyer stratejilerinin
gelistirimes 2. Pozisyon tantmlama

X it

N KARIVER _
7 Kariyere yinelk PLANLAMA 3. Personeli
egitimler SERECT belirleme
| ; G % .
4. Kariver hedeflerini
6. Performans belitleme ve kariver
degerleme damsmanhgt
5. Pozisyonla bireyin _J
dzelliklerinin karsilastirlmas:

Sekil 3.3: Kariyer planlama siireci (Kabadayi, 2013)
3.4.2.1.1 Kurumsal degerlendirme

Kurumun, sahip oldugu insan kaynagmi gézden gegirmesi gerekir. Is gorenler
iyl tanmmalidir. Beklentiler, ihtiyaclar ve hedefler saptanmalidir. Bu ¢alisma
sonucunda kisisel mesleki gelisme ihtiyaclar1 belirlenmis olacaktir (Karatas, 2010,
5:176). Insan kaynagm olusturan calisanlar tek baslarmna yeteneklerinin tam olarak
farkinda olmayabilirler. Bu amacla kurumca calisanlarinin yetenek, beceri, arzu ve
ilgilerinin tam bir analizi yapilir. Bu ¢aligma sonucunda kisilerin mesleki gelisme
ithtiyaclar belirlenmis ve kisilere yeni firsatlar i¢in geleceklerini olusturma imkani

saglanmis olur (Kabadayi, 2013, s:43).

3.4.2.1.2 Pozisyon tammlama

Orgiit icindeki kariyer yollarinin saptanarak, bu yollar iizerinde bulunan her
pozisyon ve gorevin gerektirdigi niteliklerin agik bir sekilde ortaya konmasi orgiitsel
kariyer planlamanin baglangic noktasin1 olusturmaktadir. Bu asamada insan

kaynaklar1 boliimlerine diisen baslica gorev is analizleri yaparak is spesifikasyonlari
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ile is tanimlarin1 ve gorev tanimlarini ortaya ¢ikartmak ve bu pozisyonlar icin gerekli

olan bilgi, beceri ve yetenek diizeylerini saptamaktir.

3.4.2.1.3 Personeli belirleme

Kisilerin nasil ve nerelere gidebilecekleri konusunda izlenmeleri ve 6zellikle
performans degerleme sonuclarinin kullanildigr asamadir (Karatag, 2010, s:176)
Orgiitsel planlama siirecinin bu asamasinda orgiit icinde kariyer gelistirme
faaliyetlerine yoneltilecek adaylar tespit edilir. Bu baglamda tepe yoneticileri
orgiitteki potansiyel kariyer gelistirme arzusu i¢inde bulunan ¢alisanlar tespit etmek
durumundadir. Bu sayede hem caligsanlarin egilimleri ve tercihleri tespit edilmis olur,
hem de bu egilimlere uygun olan kariyer gelistirme faaliyetleri tasarlanabilir.
Orgiitler ¢alisanlarinin kendi kariyerleriyle ilgili gereksinimlerini belirleyebilmek
icin farkli yontemler kullanmaktadirlar. Calisanlar arasinda yapilacak bir anket bu
yontemlerden en basitidir. Ote yandan ¢alisanlarin yoneticilerinin, is arkadaslarmin
ve astlarinin goriislerinin alinmasi, daha 6nce almis olduklar1 egitim ve gelisim
faaliyetlerinde gosterdikleri basar1 diizeyi ve kisisel potansiyelleri de orgiitsel kariyer
planlama siirecinde dahil olacak kisilerin belirlenmesinde kullanilabilecek
yontemlerdendir.

Ilke olarak orgiitte gdrev yapan biitiin calisanlarin temel Kkariyer gelistirme
programlarinin kapsamina alimmmasi ve gelisimlerinin planlanmas1 gerekir. Ancak
uygulamada, kariyer planlama faaliyetinin kapsami konusunda belirli sinirlamalara
gitmek kacinilmazdir. Bu baglamda kariyer planlama siirecinde bir takim kisilerin
devre dis1 kalmasi s6z konusu olabilir. Bu kisiler;

a) Organizasyonel yapida daha iist pozisyonlarla ilgilenmeyen, yiikselmeyi ve
gelismeyi amaclamayan ve bu yondeki tercihini dogrudan ya da dolayh
olarak agiklamis kisiler

b) Orgiitte emekliligi yaklasmis olan ve sonraki siireglerde danigsmanlik ve
egitmenlik gibi konularda kendisinden yararlanilmasi diisliniilmeyen
kimseler

c) Ek gelir kaynag1 yaratma veya yeni ugraslar edinme sebebiyle ilgi alanlari,
baska bir alana kaymis ve asil isini ihmal edecek kadar bu alanlarda

yogunlasmis kisiler olarak 6zetlenebilir.
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Orgiitsel kariyer planlamanin bu asamasinda dikkat edilmesi gereken bir baska
konu da kariyer planlama faaliyetlerini ger¢eklestirirken, orgiit icindeki potansiyel
kariyer gelistirme adaylarinin ¢alismalarima ve oOrgilit amaglarina zarar vermeyecek
bir orgiit ikliminin olusturulmasidir. Bu sayede orgiit i¢inde olusabilecek ¢atigmalar
Onlenebilir ve g¢atismalarin gerek bireyleri gerekse orgiitii tahrip edecek mahiyet

kazanmasinin oniine gegilebilir (Yavuz, 2006, s:59-60-61).

3.4.2.1.4 Kariyer damismanhgi

Orgiitiin ¢alisanlara yardimci olacak kariyer hedeflerini anlayacak ve bu
hedefleri bireyin gerceklestirilmesine katkida bulunacak her bir tesebbiisii, bireyin
onemini ve potansiyelini tanimlayacaktir (Giirel, 2010, s:28). Insan kaynaklari
boliimiiniin en dnemli islevlerinden birisi, kariyer olanaklar1 konusunda is gorenlere
danismanlik yapmaktir. Danismanlar nezdinde birey, kendini degerlendirirken,
kurum ise iggérenin ulasabilecegi kariyer imkanlarini degerlendirir (Karatas, 2010,
s:177). Calisanlar kendi konumlarindaki terfi olanaklarini, rotasyon sartlarini, is
genislemeyi bilmelidirler. Bu nedenle ¢alisana kariyerinin gelecegi hakkinda bilgi
verecek, rehberlik sunacak kisilerin orgiit tarafindan gorevlendirilmesi gerekir.
Gorevlendirilen bu kisiler kariyer hedeflerine ulagmasi i¢in planladigi kariyer
kararinin uygulanmasinda ¢alisana yardimci olmalidir (Kilig, 2011, s:43).

Kariyer damigmanliginda iki kaynak bulunmaktadir. Bunlardan birincisi,
isgorenin tutumlari, davraniglari, becerileri gibi hususlar hakkinda iyi bir bilgiye
sahip olan ilk amir veya daha iist yoneticidir. Diger kaynak ise insan kaynaklari
yoneticisidir. Orgiitsel karmagiklifa ve finansal kaynaklara bagli olarak, dis
danismanlik da ilave olarak saglanabilir. Kariyer danigmanligt hangi kaynak
tarafindan yerine getirilirse getirilsin, orgiitiin ihtiyaclar ile kariyer alaninda bireysel
arzu ve yetenekleri uyumlastirma yoniinde gerceklestirecektir. Bu danismanlik
yoneticiler ve profesyoneller dahil tiim calisanlar i¢in kullanilabilmektedir (Bing6l,

2010, s:366).

3.4.2.1.5 Pozisyon ve bireyin 6zelliklerinin karsilastirilmasi

Kariyer planlamasinda ¢aliganin mevcut niteliklerinin saptanmasinin yani sira,

potansiyel niteliklerini saptamaya ve gelistirmeye yonelik bir ¢alismaya da ihtiyag
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vardir. Bu ¢aligmalarda psiko-teknik yontemlerden de yararlanilabilir. Bireyin
kariyeri ile ilgili mevcut ve gelecekteki olast gorevler icin gerekli nitelikler
saptanmis ve bireyin mevcut ve potansiyel nitelikleri de belirlenmis ise, yapilacak bir
karsilastirma ile saptanan farkliliklarin giderilmesi amaciyla, uyumu saglayacak

Onlemlerin belirlenmesi ve uygulanmasi agamasidir (Kabadayi, 2013, s:45).

3.4.2.1.6 Performans degerleme

Performans degerlendirme, insan kaynaginin etkin bir sekilde yonetilmesinin
temel taglarindan biridir. Kurumun basarisinin devamu, iiyelerinin basarisina baglidir.
Basari, onceden belirlenmis bir Olcliye gore calisma derecesidir (Kabadayi, 2013,
s:45). Performans degerleme, dar anlamda ¢alisanlarin degerlendirilmesi,
icretlendirilmesi, derecelendirilmesi ve gelistirilmesi siirecinin alt yapisini olusturan
bir insan kaynaklari fonksiyonu olarak goriilebilir. Ancak, gercekte performans
degerleme calisanlarin ise odaklanmasi, yeteneklerin gelistirilmesi ve adanmanin
saglanmast i¢in amaglarin belirlenmesi ve bunlara ne oranda ulasildiginin
Olciilmesidir (Barutcugil, 2002, s:126).

Bu anlamda kurumlarda performans degerlendirmesi; ¢alisanin yaptigi iste ne
kadar basarili oldugunu saptamak, ¢alisanin kendi deger ve basarisini tartmasini
saglamak, calisanin 6zelliklerinin tespit edilmesi ve uygun islerde gorevlendirilmesi,
calisanin hangi alan ve konularda hangi seviyede egitime ihtiyact oldugunun tespit
edilmesi, ¢alisanlarin 6diil ve {icretini belirleme, ¢alisanlarin terfi durumlarini veya
isten c¢ikarilma ihtimallerini saptamada oOl¢iit alma, calisanlarin kuruma olan

giivenlerini saglama amaglarina sahip bir siirectir (Kabadayi, 2013, s:45).

3.4.2.1.7 Kariyer yonelik egitimler

Kurumda belirlenen kariyer olanaklari, diger yandan performans degerleme
icin yapilan Ol¢limler ayrica zaman zaman personelin moralini belirlemeye yonelik
olarak yapilan aragtirma sonuglar1 dogrultusunda ¢esitli egitimlerin gerceklestirilmesi
yararli olacaktir (Karatag, 2010, s:177). Kariyere yonelik egitimler; uyum egitimi,
hizmet Oncesi egitim, ise baslatma egitimi gibi egitimlerdir. Bu egitimlerin her biri
orgilitte calisan gruplarin (is¢i, memur vb.) niteliklerine gore farkli bi¢imde verilebilir

(Gerek, 2009, s:62). Egitimden gegen is gorenler uygun kariyer olanaklarina sevk
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edilmelidirler. Bu egitimler kariyer danigmanlarinin bilgi ve yetkileri ¢ercevesinde

verilmelidir (Karatas, 2010, s:177).

3.4.2.1.8 Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi

Kariyer stratejileri, bireyin kariyer hedeflerine ulasmasinda yardimer olacak
eylemlerin olusturulmasidir. Bunun i¢in dncelikle yapilacak analizde firsat, tehlike,
zayiflik ve ustiinliikler tespit edilerek objektif bir degerlendirme ve ¢evre analizi
yapilirsa basar1 oram1 daha ¢ok artacaktir. Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi
asamasinda performans degerlemesi sonuglarinin 6nemi oldukg¢a biiyiiktiir. Bu
degerleme sonucu elde edilen veriler stratejiler icin gerekli olan giiclii ve zayif
noktalarin belirlenmesinde kullanilarak stratejilerin baslangi¢ noktasini olusturur. Bu
noktada yapilacak cevre analizi, hedeflere ulagmayi1 kolaylastiran firsatlar1 ve
giiclestiren tehlikeleri belirlemede 6nemli bir arag¢ niteligindedir (Kabadayi, 2013,
5:46).
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DORDUNCU BOLUM

ORTA ANADOLU GUMRUK ve TICARET BOLGE MUDURLUGUNDE BiR
UYGULAMA

4.1 Arastirmanin Genel Cercevesi

Calismanin genel kavramsal gercevesinde kariyer, kariyer yonetimi ve kariyer
planlamasi kavramlar1 alt bagliklar ile irdelenmis olup arastirma kisminda kamu
kurumlarinda ¢alisan ve yonetici goziinden bireysel ve oOrgiitsel kariyer planlamasi
algilar1 ile ilgili anket sonuglari degerlendirilecektir. Yine arastirmanin birinci
boliimiinde arastirma amact sinirliliklari, 6nemi, sayiltilar ifade edilirken, ikinci
boliimiinde elde edilen verilerin istatistiki incelemesi 1ile c¢ikarimlarin

degerlendirilmesi iizerinde durulacaktir.

4.1.1 Arastirma Amaci

Ulkemizde kamu kurumlarmin verimsiz olmalari sebebiyle 6zellestirme
caligmalarinin arttig1 son donemde kariyer planlamasina yeterli 6nemin verilmemesi
bu verimsizligin baslica sebeplerinden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kamu kurumlarinda gorevli yonetici ve calisan grubu nezninde bireysel ve
orgiitsel kariyer planlamasi algilarinin tespitine yonelik bu arastirmada ankette var
olan sorulara verilen cevaplarin ¢alisan ve yonetici perspektifinden analizi ile yapilan
analizlere dayali sorun ve ¢6ziim Onerilerine ulasmak en temel amagtir. Bu baglamda
Orta Anadolu Giimriik ve Ticaret Miidiirliigiinde gerceklestirilen bu arastirma ile

kurumdaki bireysel ve oOrgiitsel kariyer planlama algilart sorgulanacaktir.
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4.1.2 Arastirmanin Stmirhhiklar:

Kamu kurumlarinda c¢alisanlarin bireysel ve Orgiitsel kariyer planlamasi
algilariin tespitine yonelik bu arastirma ornek teskil etmesi amaciyla yazarin
mensubu oldugu ve Ankara Bolgesinde yer alan Orta Anadolu Giimriik ve Ticaret
Bolge Midirliigii’niin sadece Bolge Midiirliigii biinyesinde gorevli personel
arasinda gerceklestirilmistir. Bolge Miidiirliigli biinyesinde gerek Ankara il siniri
icinde, gerekse c¢evre illerde mevcut olan baglantilarda gorevli personellere
ulagilamamasi1 arastirma i¢in smurlilik teskil etmekle birlikte, arastirmanin
gerceklestirildigi  personelin  Bolge Midirliigii biinyesindeki rotasyonlarla
baglantilarda gorev almis alacak olan calisanlar olmasinin yine de genele 151k tutma

acisinda olumlu bir 6zellik oldugu diisiiniilmektedir.

4.1.3 Arastirmanin Onemi

Ozel sektorde orgiit i¢i kariyer planlamasi c¢alismalarinm, orgiitiin rekabet
giiclinli arttirmada, Orgiit i¢i devinimin saglanmasinda dolayisiyla orgiitiin varligini
siirdlirebilmesi agisindan Onemli oldugunun kavranmasi bir¢ok inceleme ve
arastirmanin  gerceklestirilmesini  saglamisken, kamu Orgiitlerinde s6z konusu
calismalarin 6rneklerine son derece az rastlamaktadir. Bu anlamda mevcut yasalar ve
yonetmelikler disina ¢ikilmadan kamu sektdriinde ¢alisan niteligini ve verimliligini
arttirma yoniinde bireysel ve yonetimsel agidan rehberlik edebilecek bir ¢alisma
olmasi acisindan arastirma son derece dnem tasimaktadir.

Ornek olarak ele alinan, merkezde ve tasrasinda bir¢ok ¢alisan1 bulunan kamu
kurumunda, kariyer planmasi ve Orgiitsel kariyer yonetimi siire¢lerinin dogru ve
genis  perspektifler  dogrultusunda  gergeklestirilip  gergeklestirilmediginin,
calisanlarinin goéziinden algilanis bicimini de irdeleyecek olmasi arastirmanin bir

baska onemli yoniinii ifade etmektedir.

4.1.4 Sayiltilar

Bu arastirma yapilirken asagidaki sayiltilardan hareket edilmistir.
a) Anket ve Olgeklere deneklerin verdikleri cevaplar onlarin gergek goriis ve

diistincelerini yansitmaktadir.
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b) Orneklem evreni temsil edici nitel ve nicel 6zelliktedir.

4.2 Arastirmanin Yontemi

4.2.1 Arastirmanin Modeli ve Veri Toplama Araci

Tarama modeliyle yapilan arastirmada bir kamu kurumundaki bireysel ve
orgiitsel kariyer planlamasma yonelik, yoOnetici ve c¢alisan kisilerin goriisleri
arasindaki iligki bulunmaya ¢alisilacaktir. Bu amag¢ dogrultusunda veri toplama araci
olarak anket yontemi kullanilmigtir. Anket arastirmasi olarak Sinan Cem Aydin’in
“Bir kamu kurumunda var olan bireysel ve kurumsal kariyer planlamasi siireci ve bu
stirece iligkin bireysel ve kurumsal sorumluluklarin yerine getirme durumu” isimli
yiiksek lisans tezi eki anketten faydalanilmistir. Anket formu dort temel boliimden ve
kapali u¢lu sorulardan olusmaktadir. Birinci boliimde kurumun galiganlarinin ve
yOneticilerinin yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik iliskin sorular; ikinci
boliimde kariyer planlama siirecini etkileyebilecek goriisler; iiclincli boliimde,
bireysel kariyer planlama siirecine iliskin sorular ile dordiincii boliimde ise orgiitsel

kariyer planlama siirecine iliskin sorular yer almaktadir.

4.2.2 Arastirmanin Veri Analizi

Anket yolu ile toplanan veriler SPSS 15.0 istatistik paket programi kullanilarak
degerlendirilmistir. Verilerin analizinde frekans dagilimlari, ki-kare iligki testi, coklu

regresyon ve korelasyon gibi istatistiksel yontemler kullanilmistir.

4.2.3 Evren ve Orneklem

Orneklem, belli kurallara gore, belli bir evrenden secilmis ve secildigi evreni
temsil yeterliligi kabul edilen kiigiik kiimedir. Orneklem kiimeleri {izerinden yapilan
arastirmalarda elde edilen sonuglar ilgili evrene genellenir. Aragtirmanin evrenini,
aragtirmanin yapilacagi kamu kurulusu ¢aligan1 ve yoneticileri olusturmaktadir.

Orta Anadolu Gilimriik ve Ticaret Bolge Miidirliigli biinyesine c¢esitli
kadrolarda 169 personel bulunmaktadir. Evren biiyiikliigii bilindigi durumlarda

orneklem sayis1 asagidaki formiilasyon ile hesaplanir.
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_ (Nt"2pq)
n= @ 2(N-D+t"2p0) (Denklem 4.1)

N: Ana kiitle biiytikligii

n: Orneklem biiyiikligii

p: Ilgilenilen olayin gériilme olasilig

g: 1-p (veya ilgilenilen goriilmeme olasigi)

d: Kabul edilen + 6rnekleme hata orani

t: (oc,sd): oc anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t tablosu Kkritik
degeridir.

Yukarida belirtilen formiilasyona gore %5 hata oran1 ve %95 giivenirlilikte 118
anket uygulamasi calismanin Orneklemini olusturacakken cesitli sebeplerle geri

doniis olmamast durumu da goz oniine alinarak anket 134 kisiye uygulanmistir.

4.2.4 Arastirmamn Giivenirligi ve Gegcerligi

Yapilan arasgtirmada, bireysel kariyer planlama olgegi ve Orgiitsel kariyer
planlama 0Olgegi olarak 5°li likert Olgekli sorular uygulanmis (0 hayir, 1 hemen
hemen, 2 kismen, 3 genellikle, 4 evet seklinde puanlanarak) %95 giiven diizeyinde
Ol¢egin Cronbach Alpha degeri 0.723 bulunmustur. Yani, yapilan uygulama %72

diizeyinde giivenirlige sahiptir.

4.2.5 Bulgular ve Yorumlar

4.2.5.1 Demografik analiz

Anket calismasma katilanlarin demografik analizleri asagidaki tablolarda

incelenmistir.
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Tablo 4.1: Uygulamaya katilan kisilerin yaslarina gore dagilimi

Yas Say1 Yiizde
20-30 34 25,37
31-40 24 17,91
41-50 40 29,85
51-60 36 26,87

Toplam 134 100,0

Ankete katilan kisilerin %25,37’si 20-30 yas araliginda; %17,91°1 31-40 yas
araliginda; %29,85°1 41-50 yas araliginda; %26,87’si 51-60 yas aralifindadir. Ankete

katilanlarin ¢ogunlugunun 41-50 yas aralifinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2: Uygulamaya katilan kisilerin egitim seviyesine gore dagilim

Egitim Seviyesi Say1 Yiizde
Lise 18 13,44
Universite 102 76,11
Yiksek Lisans 14 10,45
Toplam 134 100,0

Ankete katilan kisilerin %76,11 tiniversite; %13,44°1 lise ve %10,45°1 yiiksek

lisans mezunudur.

Tablo 4.3: Uygulamaya katilan kisilerin ¢aligan-yonetici sinifina gére dagilimi

Calisan-Y Onetici Say1 Yiizde

Calisan (Memur-Sef-Md. Yrd.) 106 79,10
Yonetici (Midiir-Blg. Md. Yrd.-Blg. Md.) 28 20,90
Toplam 134 100,0

Ankete katilan bireyler calisan ve yonetici olarak iki gruba ayrilmis olup;
calisan grubuna memur, sef, miidiir yardimcist dahil edilirken, yonetici grubuna ise
sube miidiirii, glimriik miidiir yardimcisi, giimriik miidiirti, bélge midiir yardimcilar
ve bolge miidiirti dahil edilmistir. Buna gore ankete katilanlarin %79,10’u ¢alisan

olarak, %20,90°1 ise yonetici olarak degerlendirilmistir.
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Tablo 4.4: Uygulamaya katilan ¢aligsan ve yonetici grubunun yag araligina gére dagilim

Calisan-Y Onetici
Yas Toplam
Calisan Yonetici
20-30 32 0 32
31-40 24 2 26
41-50 36 4 40
51-60 14 22 36
Toplam 106 56 134

Ankete katilan calisan grubunun 20-30 yas araligi ile 41-50 yas araliinda;

yonetici grubunun ise 51-60 yas araliginda yogunlastig1 goriilmektedir.

Tablo 4.5: Ankete katilan ¢alisan- yonetici grubunun cinsiyete gore dagilimi
L Caligan-Y Onetici
Cinsiyet — Toplam
Calisan Yonetici
Kadin 56 8 64
Erkek 50 20 70
Toplam 106 28 134

Tabloya gore yonetici grubu erkek agirlikli olmakla birlikte ¢alisan grubu

bayan agirliklidir.
Tablo 4.6: Ankete katilan kisilerin cinsiyetine goére dagilimi
Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 64 47,76
Erkek 70 52,24
Toplam 134 100,0

Ankete katilan kisilerin %52,24°1 erkek; %47,76°si

olusmaktadir.
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4.2.5.2 Bireysel kariyer planlamasina iliskin sorulara verilen cevaplarin
calisan-yonetici grubuyla iliskisinin analizi

Bu boliimde yer alan sorulara calisan ve yoneticiler tarafindan verilen
cevaplarin analizi ile kamu kurumunda bireysel kariyer planlamasinin hangi seviyede
oldugu ve buna iliskin calisan ve yonetici algilarinin birbiri ile olan iliskisi

irdelenecektir.

Tablo 4.7: Kamu kurumunda yonetici ya da ¢aligan pozisyonunda olan katilimcilarn, kendi yeteneklerini, ilgi
odaklarini, zayif ve giiclii yonlerini bilmeleri durumu arasindaki iligkinin dagilimi

Likert Olgekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen

Kendi Calisan 0 8 10 36 52 106

Yeteneklerinizi,

ilgi odaklarinizi,

zayif ve giiglii

yonlerinizi Yonetici 0 0 0 4 24 28

biliyor

musunuz?

Toplam 0 8 10 40 76 134

Tablo 4.8: Pozisyon degiskeni iligki analiz tablosu

. Asymp. Sig.
Ki-kare Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 9,947(a) 3 ,019
Likelihood Ratio 13,594 3 ,004
Lmear_-b_y—Llnear 8,971 1 003
Association
N of Valid Cases 134

Calisan ve yonetici degiskeni ile kendi yeteneklerini, ilgi odaklarini, zayif ve
glicli yonlerini bilip bilmemeleri arasinda bir iliskinin var olup olmadigimi
arastirmak amaciyla iki degisken arasinda iliski analizi yapilmis, p=0,019 < 0,05
bulunmustur. Dolayisiyla iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.9: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi coklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 437 ,191 ,166 ,824
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Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyanst %19 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin kendi
yeteneklerini, ilgi odaklarini, zayif ve giiclii yonlerini bilip bilmemeleri davranisinin
%19 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak

sekillendigi anlasilmistir.

Tablo 4.10: Pozisyon ve cevaplarn iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru?
poz Pearson Correlation 1 ,260
Sig. (2-tailed) ,002
N 134 134
soru7 Pearson Correlation ,260 1
Sig. (2-tailed) ,002
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar1 ile katilimcilarin kendi yeteneklerini, ilgi
odaklarini, zayif ve giiclii yonlerini bilip bilmemeleri arasindaki korelatif iliski
incelenmistir. Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki 0,260
degerinden de goriilecegi gibi iki ifade arasinda zayif derecede pozitif dogrusal bir

iliski vardir.

Tablo 4.11: Kamu kurumunda ¢alismakta olan yonetici ya da ¢alisanlarin pozisyonunda olanlarin kendilerini
geligtirmek icin egitim faaliyetlerine katilma ihtiyaci duymalar1 durumu arasinda iliski dagilimi

Likert Olcekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen
Kendinizi Calisan 6 6 20 18 56 106
geligtirmek i¢in
egitim
faaliyetlerine
katilma ihtiyact Y onetici 10 2 4 2 10 28
duyuyor
musunuz?
Toplam 16 8 24 20 66 134
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Tablo 4.12: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Aa’_n;i%'e;g'
Pearson Chi-Square 19,947 4 ,001
Likelihood Ratio 16,546 4 ,002
Aocaton | 11 000
N of Valid Cases 134

Calisan ve yonetici degiskeni ile kendilerini gelistirmek igin egitim
faaliyetlerine katilma ihtiyact duymalar1 durumu arasinda bir iliskinin var olup
olmadigint arastirmak amaciyla iki degisken arasinda iliski analizi yapilmis
P=0,001<0,05 bulunmustur. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda bir iligki oldugu

anlagilmistir.

Tablo 4.13: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,384 147 121 1,320

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi coklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyansit %14 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin kendilerini
gelistirmek icin egitim faaliyetlerine katilma ihtiyaci duymalari davraniginin %14
oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak

sekillendigi anlagilmistir.

Tablo 4.14: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru8
poz Pearson Correlation 1 -,317
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134
soru8  Pearson Correlation -,317 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134

75



Ankete katilanlarin pozisyonlar: ile katilimeilarin kendilerini gelistirmek i¢in
egitim faaliyetlerine katilma ihtiyact duymalar1 davranigi arasindaki korelatif iliski
incelenmistir. Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki -0,317

vardir.

Tablo 4.15: Kamu kurumunda ¢aligmakta olan yonetici ya da ¢aligan pozisyonunda olanlarin on y1l sonra hangi
pozisyonda olacaklarini bilme durumu arasindaki iliski dagilimi

Hemen

Likert Olcekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
On y}l sonra Calisan 48 4 18 6 30 106
hangi

pozisyonda

olacaginizi Y énetici 4 2 0 0 22 28
biliyor

musunuz?

Toplam 52 6 18 6 52 134

Tablodan anlasilacagi gibi ¢alisan grubunun on yil i¢inde pozisyonu hakkinda
kafasinda belirsizlik s6z konusu iken yoneticiler grubunda on yil icinde hangi

pozisyonda olunacag ile ilgili net bir fikir s6z konusudur.

Tablo 4.16: Pozisyon degiskeni iligki analiz tablosu

. Asymp. Sig.
Ki-kare Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 28,756 4 ,000
Likelihood Ratio 32,454 4 ,000
Linear-by-Linear
Association 16,391 1 000
N of Valid Cases 134

Calisan ve yonetici degiskeni ile 10 yil sonra hangi pozisyonda olacaklarini
bilmeleri durumu arasinda bir iliskinin var olup olmadigini saptamak amaciyla iki
degisken arasinda iligki analizi yapilmis, p=0,000<0,05 bulunmus ve kamu
kurumunda yonetici veya calisan pozisyonlarinda caligmakta olan kisilerin on yil
sonra hangi pozisyonda olacaklarini bilmeleri durumu arasinda anlamli bir iliskinin

var oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.17: Demografik dzelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,390 ,152 ,126 1,689

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap iizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyansi %15 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin 10 y1l sonra
hangi pozisyonda olacaklarini bilmeleri davranisinin %15 oraninda yas, pozisyon,

cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak sekillendigi anlasilmistir.

Tablo 4.18: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru9
poz Pearson Correlation 1 ,351
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134
soru9  Pearson Correlation ,351 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar1 ile katilimecilarin 10 yil sonra hangi
pozisyonda olacaklarini bilmeleri davranisi arasindaki korelatif iliski incelenmistir.
Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki 0,351 degerinden de

goriilecegi gibi iki ifade arasinda zayif derecede pozitif bir iligki vardir.

Tablo 4.19: Kamu kurumunda ¢aligmakta olan yonetici ya da ¢alisanlarin pozisyonunda olanlarin, sahip olduklari
yeteneklerin bagka bir iste ¢aligmalarina imkan vermesi durumu arasindaki iliski dagilimi

Likert Olgekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen

Su anda sahip Calisan 50 6 18 4 28 106

oldugunuz

yetenekleriniz

baska iste

caligmaniza Y 6netici 16 0 4 0 8 28

imkan veriyor

mu?

Toplam 66 6 22 4 36 134
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Tablo 4.20: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Aa’_n;i%'e;g'
Pearson Chi-Square 5,109(a) 4 276
Likelihood Ratio 7,473 4 ,113
Aocaton | 1851 217
N of Valid Cases 134

Calisan ve yonetici degiskeni ile su an sahip olduklar1 yeteneklerinin baska iste
caligmalarina imkan vermesi durumu arasinda bir iliskinin var olup olmadigin
saptamak amaciyla iki degisken arasinda iliski analizi yapilmis, p=0,276>0,05
bulunmus ve kamu kurumunda yonetici veya ¢alisan pozisyonlarinda ¢aligmakta olan
kisilerin sahip olduklar1 yeteneklerinin bagka iste calismalarina imkan vermesi

durumu arasinda anlaml bir iligki saptanamamuistir.

Tablo 4.21: Demografik dzelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted | Std. Error of
Model R R Square R Square | the Estimate
1 ,151 ,023 -,007 1,691

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyanst %2 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin su an sahip
olduklar1 yeteneklerin baska iste calismalarina imkan vermesi durumunun %2
oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak

sekillendigi anlagilmistir.

Tablo 4.22: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz sorul0
poz Pearson Correlation 1 -,107
Sig. (2-tailed) ,218
N 134 134
sorul0  Pearson Correlation -,107 1
Sig. (2-tailed) ,218
N 134 134
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Ankete katilanlarin pozisyonlar1 ile katilimcilarin su an sahip olduklar
yeteneklerin bagka iste calismalarima imkan vermesi durumu arasindaki korelatif
iliski incelenmistir. Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki —0,107

vardir.

Tablo 4.23: Kamu kurumunda ¢aligmakta olan y6netici ya da galisanlarin pozisyonunda olanlarin, siirekli ayni igi
yaptiklar1 ve canlarinin sikildigini diisiinmeleri arasindaki iliski dagilimt

Likert Olcekler Hayir Egmgg Kismen | Genellikle | Evet Toplam
Stirekli ayni isi Calisan 30 4 26 12 34 106
yaptiginizi ve

caninizin

sikildigim Y onetici 4 2 12 10 0 28
distiniiyor

musunuz?

Toplam 34 6 38 22 34 134

Tablo 4.24: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Agri%ei;g.
Pearson Chi-Square 22,303 4 ,000
Likelihood Ratio 28,341 4 ,000
o e s
N of Valid Cases 134

Calisan ve yonetici degiskeni ile siirekli aynm1 isi yapmalar1 ve canlarinin
stkilmast durumu arasinda yapilan iligki analizi sonucunda p=0,000<0,05

oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir iliskini var oldugu anlagilmistir.

Tablo 4.25: Demografik 6zelliklerin cevaplar {izerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,147 ,022 -,009 1,483

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyansi %2 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin stirekli ayni isi

yapmalar1 ve canlarinin sikilip sikilmadigi sorusuna verdigi cevaplarin %2 oraninda
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yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagl olarak sekillendigi

anlagilmistir.

Tablo 4.26: Pozisyon ve cevaplarn iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz sorull
poz Pearson Correlation 1 -,017
Sig. (2-tailed) ,848
N 134 134
sorull  Pearson Correlation -,017 1
Sig. (2-tailed) ,848
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar ile siirekli ayni isi yapmalart ve canlarmin
sikilip sikilmadigr durumu arasindaki korelatif iligki incelenmistir. Tablodaki
Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki —0,017 degerinden de goriilecegi gibi iki

ifade arasinda ¢ok zayif derecede negatif bir iliski vardir.

Tablo 4.27: Kamu kurumunda ¢aligmakta olan yonetici ya da ¢alisanlar pozisyonunda olanlarin, kendilerine stk
sik bir giin bunu yapacagim demeleri durumu arasindaki iligki dagilimi

Likert Olcekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen

K_endinize sik stk Calisan 32 4 24 20 26 106

bir giin bunu

yapacagim diyor | ygnetici 6 0 6 2 14 28

musunuz?

Toplam 38 4 30 22 40 134

Tablo 4.28: Pozisyon degiskeni iligki analiz tablosu

Ki-kare Value df Ag-rzi%'ei;g-
Pearson Chi-Square 8,720 4 ,068
Likelihood Ratio 8,913 4 ,063
pssodaton | 421
N of Valid Cases 134

Calisan ve yonetici degiskeni ile kendilerine sik sik bir giin bunu yapacagim
demeleri durumu arasinda yapilan iliski analizi sonucunda p=0,068>0,05 oldugundan

bu iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 anlasilmistir. Likert 6lgekler
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tablosundan, calisanlar arasinda soruya cevap olarak genellikle ve evet diye cevap
veren katilimci sayist 46 iken, hayir diye cevap veren katilimci sayisinin 32 oldugu
bilgisine ulasiyoruz. Ortaya ¢ikan bu durum c¢alisanlar grubunun yas faktoriine gore
dagiliminin bir sonucu olarak degerlendirilmektedir. 51-60 yas araliginda bulunan
katilimcilarin  bireysel kariyer planlar1 paralelinde soruya cevap olarak hayir
dedikleri, 20-30 yas araligindaki katilimcilarin ise yine bireysel kariyer planlar

geregi soruya, genellikle veya evet seklinde cevap verdikleri tespit edilmistir.

Tablo 4.29: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,330 ,109 ,081 1,511

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi coklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyanst %11 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimecilarin kendilerine sik
stk bir giin bunu yapacagim demeleri durumunun %11 oraninda yas, pozisyon,

cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak sekillendigi anlasilmistir.

Tablo 4.30: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz sorul2
poz Pearson Correlation 1 ,180
Sig. (2-tailed) ,037
N 134 134
sorul2  Pearson Correlation ,180 1
Sig. (2-tailed) ,037
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlari ile kendilerine sik sik bir glin bunu yapacagim
demeleri durumu arasindaki korelatif iliski incelenmistir. Tablodaki Pearson
Correlation ifadesinin karsisindaki 0,180 degerinden de goriilecegi gibi iki ifade

arasinda ¢ok zayif derecede pozitif bir iliski vardir.

81



Tablo 4.31: Kamu kurumlarinda ¢aligmakta olan yonetici ya da ¢aliganlar pozisyonunda olanlarin, insan
kaynaklari departmanina sorularini gekinmeden iletebilmeleri durumu arasindaki iligkinin dagilimi

Likert Olgekler Hayir Egmgg Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Insan kaynaklar1 Calisan 36 12 28 8 22 106
departmanina

sorunlarinizi

¢ekinmeden Yénetici 2 2 2 12 10 28
iletebiliyor

musunuz?

Toplam 38 14 30 20 32 134

Tablo 4.32: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Ag_r;%.ei;g.
Pearson Chi-Square 30,226 4 ,000
Likelihood Ratio 28,804 4 ,000
pbee a1 oo
N of Valid Cases 134

Calisan ve yonetici degiskeni ile insan kaynaklar1 departmanina sorunlarini

cekinmeden iletebilmeleri durumu arasinda bir iligkinin olup olmadigini arastirmak

amactyla iki degisken arasinda iliski analizi yapilmis, p=0,000<0,05 oldugundan bu

iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin oldugu anlagilmistir. Likert olgekler

tablosuna gore ¢alisanlar arasinda konu neredeyse tiim cevaplar diizeyinde esit

dagilim gostermekteyken, yonetici grubunda insan kaynaklar1 departmani ile

iligkilerin daha iyi oldugu net bir bi¢imde ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumdan insan

kaynaklar1 departmani ile katilimcilarin g¢ogunlugu arasinda c¢ok fazla sorun

goriilmedigi sonucu ¢ikartilabilir. Bu durumda gerek kariyer yonetimi gerekse

kariyer planlama agisindan olumlu bir sonug olarak degerlendirilebilir.

Tablo 4.33: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,344 ,118 ,001 1,446

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin

soruya verdikleri cevap iizerindeki etkisi ¢coklu regresyon analizi ile incelenmis, buna

gore varyanst %12 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin insan
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kaynaklar1 departmanina sorunlarini ¢ekinmeden iletebilmeleri sorusuna verdigi
cevaplarin %12 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine

bagli olarak sekillendigi anlagilmistir.

Tablo 4.34: Pozisyon ve cevaplarn iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz sorul3
poz Pearson Correlation 1 321
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134
sorul3  Pearson Correlation 321 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlari ile insan kaynaklari1 departmanina sorunlarini
¢ekinmeden iletebilmeleri durumu arasindaki korelatif iliski incelenmistir. Tablodaki
Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki 0,321 degerinden de goriilecegi gibi iki

ifade arasinda zayif derecede pozitif bir iligki vardir.

Tablo 4.35: Kamu kurumlarinda galigmakta olan yonetici ya da ¢alisanlar pozisyonunda olanlarin, su anda olmak
istedikleri kariyere sahip olup olmadiklar1 durumu arasindaki iligkinin dagilimi

Likert Olgekler Hayir Egmgﬂ Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Su anda olmak Calisan 76 4 14 2 10 106
istediginiz

kariyere sahip Y énetici 14 0 10 0 4 28
misiniz?

Toplam 90 4 24 2 14 134

Tablo 4.36: Pozisyon degiskeni iligki analiz tablosu

Ki-kare Value df Agri%ei;g.
Pearson Chi-Square 14,656 4 ,005
Likelihood Ratio 14,422 4 ,006
prss /N B R
N of Valid Cases 134

Calisan ve yonetici degiskeni ile katilimcilarin su anda olmak istedikleri

kariyere sahip olmalar1 durumu arasinda bir iliskinin olup olmadigini arastirmak
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amactyla iki degisken arasinda iligki analizi yapilmis, p=0,005<0,05 oldugundan bu
iki degisken arasinda anlamli bir iligkinin oldugu anlagilmistir. Likert Slgekler
tablosuna gore calisanlar grubunun biiyiik bir kisminda kariyer beklentilerinin var
olan durum ile uyusmadig1 anlasilirken, yonetici gurubunda kariyer beklentilerinin

nispeten karsilanmis oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.37: Demografik dzelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,207 ,043 ,013 1,363

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap lizerindeki etkisi coklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyansi %4 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin su anda olmak
istedikleri kariyere sahip olmalari sorusuna verdigi cevaplarin %4 oraninda yas,
pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak sekillendigi

anlagilmistir.

Tablo 4.38: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz sorul4
poz Pearson Correlation 1 ,169
Sig. (2-tailed) ,051
N 134 134
sorul4  Pearson Correlation ,169 1
Sig. (2-tailed) ,051
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlart ile su anda olmak istedikleri kariyere sahip
olmalari durumu arasindaki korelatif iliski incelenmistir. Tablodaki Pearson
Correlation ifadesinin karsisindaki 0,169 degerinden de goriilecegi gibi iki ifade

arasinda ¢ok zayif derecede pozitif bir iligki vardir.
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4.2.5.3 Orgiitsel kariyer planlamasina iliskin sorulara verilen cevaplarin
calisan-yonetici grubuyla iliskisinin analizi

Tablo 4.39: Performansa deger verilmesi ve performans yonetimi uygulamasi uygulamalariim yapilmasi durumu
ile calisan-yonetici grubu arasindaki iligski dagilimi

Likert Olgekler Hay1r Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen
Performansa Calisan 82 4 18 2 0 106
deger veriliyor
mu, performans
yonetimi Yonetici 26 0 2 0 0 28
uygulantyor mu?
Toplam 108 4 20 2 0 134
Tablo 4.40: Pozisyon degiskeni iligki analiz tablosu
. Asymp. Sig.

Ki-kare Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 3,681(a) ,298

Likelihood Ratio 5,148 ,161

Lmear_-b_y—Llnear 2,995 1 084

Association

N of Valid Cases 134

Ankete katilan c¢alisan-yonetici grubuna performansa deger verilmesi ve
performans yoOnetimi uygulamasi ile ilgili soru yoneltilmistir. Verilen cevaplarin
analizi sonucunda p=0,298>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir
iliski olmadig1 anlagilmistir.

Likert olcekler tablosuna gore g¢alisanlar ve yoneticiler grubunun biiyiik bir
kism1 soruya hayir cevabi vermistir. Buradan hareketle gerek calisan gerekse yonetici
kademelerinde olan bireylerin kendi performanslarinin  degerlendirilmedigi
hususunda ortak goriise sahip olduklar1 anlagilmaktadir. Bunun altinda yatan sebebin
rasyonel performans degerlendirme ve elde edilen sonuglarin adilane uygulamalar ile
geri doniiglerinin olmayis1 oldugu diisiiniilmektedir. Sonug olarak bireyin kurum igi
verimliligi ile kariyer planlamasi ¢aligsmalarinin en 6nemli destekleyicisi, pekistireni

durumunda olan performans degerlendirme sistemine dnem verilmesinin gerekliligi

kendini agik ve sec¢ik bir bi¢imde ortaya koymaktadir.
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Tablo 4.41: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,243 ,059 ,030 ,780

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyansi %6 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin performansa
deger verilmesi ve performans yonetimi uygulamasi sorusuna verdigi cevaplarin %6
oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak

sekillendigi anlasilmistir.

Tablo 4.42: Pozisyon ve cevaplarn iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soruls
poz Pearson Correlation 1 -,150
Sig. (2-tailed) ,084
N 134 134
sorul5  Pearson Correlation -,150 1
Sig. (2-tailed) ,084
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlari ile performansa deger verilmesi ve performans
yonetimi uygulamasi durumu arasindaki korelatif iligki incelenmistir. Tablodaki
Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki - 0,150 degerinden de goriilecegi gibi iki

ifade arasinda ¢ok zayif derecede negatif bir iliski vardir.

Tablo 4.43: Gelecekte bosalabilecek stratejik pozisyonlarin belirlenmesi ile ¢alisan-yonetici grubu arasindaki
iliski dagilimi

Likert Olcekler Hay1r Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen

Gelecekte Calisan 74 8 18 4 2 106

bosalabilecek

stratejik

belirlenmis mi?

Toplam 100 10 18 4 2 134
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Tablo 4.44: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Aa’_r:i%'e‘;’;g'
Pearson Chi-Square 7,724 3 ,052
Likelihood Ratio 12,569 3 ,006
Aocaton | e8| 009
N of Valid Cases 134

Ankete katilan ¢alisan-yOnetici grubuna gelecekte bosalabilecek pozisyonlarin
belirliligi ile 1ilgili soru yoneltilmistir. Verilen cevaplarin analizi sonucunda
p=0,052>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadig:
anlagilmistir.

Likert o6lgekler tablosuna gore katilimcilarin bityiik bir bolimii orgiitsel agidan
gelecekte bosalabilecek stratejik pozisyonlarin tespit edilmedigi goriisiindeler.
Buradan katilimcilarin, 6rgiitsel kariyer planlamasinin, gerektiginde kariyer yonetimi
cercevesinde orgilitsel yedekleme c¢aligsmalariin yapilmadigi goriisiinde birlestikleri
anlagilmaktadir. Bu durumun orgiitsel ve bireysel agidan ¢esitli sikintilar yaratabilir.
Kurum calisanlarinin bireysel kariyer planlamalari i¢in gerekli verileri elde
edemeyislerinin  verimliliklerinin {izerine yaratacagi olumsuz etki kariyer

planlamasinin 6nemini bir kez daha gozler oniine sermektedir.

Tablo 4.45: Demografik dzelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,338 ,114 ,086 ,851

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap lizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyanst %11 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin gelecekte
bosalabilecek pozisyonlarin belirliligi sorusuna verdigi cevaplarin %11 oraninda yas,
pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak sekillendigi

anlasilmustir.
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Tablo 4.46: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz sorulé
poz Pearson Correlation 1 -,227
Sig. (2-tailed) ,008
N 134 134
sorul6 Pearson Correlation -,227 1
Sig. (2-tailed) ,008
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar1 ile gelecekte bosalabilecek pozisyonlarin
belirliligi durumu arasindaki korelatif iliski incelenmistir. Tablodaki Pearson
Correlation ifadesinin karsisindaki -0,227 degerinden de goriilecegi gibi iki ifade

arasinda ¢ok zayif derecede negatif bir iliski vardir.

Tablo 4.47: Arkadan gelenlerin yeteneklerinin bir iist gorev igin sianip sinanmadigi ile ilgili ¢alisan ve yonetici
grubu arasinda iliski analizi

Likert Olgekler Hayir ngmgz Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Arkadan Calisan 66 8 26 2 4 106
gelenlerin
yeterlilikleri bir
st goreve Yonetici 14 0 4 0 10 28
getirilmeleri igin
siantyor mu?

Toplam 80 8 30 2 14 134

Tablo 4.48: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Agri%ei;g.
Pearson Chi-Square 25,664 3 ,000
Likelihood Ratio 22,307 3 ,000
pone a0 s o
N of Valid Cases 134

Ankete katilan ¢alisan-yonetici grubuna arkadan gelenlerin yeterliliklerinin bir
iist gdreve getirilmeleri i¢in sianip sinanmadigr ile ilgili soru yoneltilmistir. Verilen
cevaplarin analizi sonucunda p=0,000<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda

anlaml bir iligkiye rastlanmstir.
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Likert olgekler tablosunda soru ile ilgili cevaplar arasinda g¢alisan grubunun
verdigi cevaplar, akillarda kurumdaki terfi tercihlerinin siibjektif oldugu

diisiincesinin hasil oldugu ile ilgili bir goriis olusturmaktadir.

Tablo 4.49: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢coklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,312 ,097 ,069 1,290

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyansit %9 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin arkadan
gelenlerin yeterliliklerinin bir st goreve getirilmeleri ig¢in smanip sinanmadigi
sorusuna verdigi cevaplarin %9 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz

degiskenlerine bagli olarak sekillendigi anlagilmistir.

Tablo 4.50: Pozisyon ve cevaplarm iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz sorul7
poz Pearson Correlation 1 ,293
Sig. (2-tailed) ,001
N 134 134
sorul7  Pearson Correlation ,293 1
Sig. (2-tailed) ,001
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlari ile arkadan gelenlerin yeterliliklerinin bir iist
goreve getirilmeleri i¢in smnanip smmanmadigi durumu arasindaki korelatif iligki
incelenmigtir. Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki 0,293
degerinden de goriilecegi gibi iki ifade arasinda ¢ok zayif derecede pozitif bir iligki

vardir.

89



Tablo 4.51: Kurumun ¢alisanlarimin yeteneklerini ortaya koyacak is firsatlart yaratmast ile ilgili ¢alisan yonetici
grubu arast iliskinin analizi

Likert Olgekler Hay1r Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen

Kurumunuz size | Caligan 78 4 16 6 2 106
yeteneklerinizi
ortaya koyacak ig o
firsatlar1 yaratiyor | YOnetici 22 2 2 0 2 28
mu?
Toplam 100 6 18 6 4 134

Tablo 4.52: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Agri%.ei;g.
Pearson Chi-Square 4,902 4 ,298
Likelihood Ratio 5,892 4 ,207
s T IR
N of Valid Cases 134

Ankete katilan calisan-yoOnetici grubuna kurumun galiganlarina yeteneklerini
ortaya koyabilecekleri is imkani saglayip saglamadig ile ilgili soru yoneltilmistir.
Verilen cevaplarin analizi sonucunda p=0,298>0,05 oldugundan bu iki degisken
arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamugtir.

Likert dlgekler tablosunda soru ile ilgili cevaplar arasinda katilimcilarin biiytik
bir bdliimiiniin soruya hayir cevabmi veriyor olmasi, kurum ic¢i is goéren
planlamalarinin bireysel niteliklere gore degil de isin niceligine gore yapildigina
isarettir. Katilimcilarin kendilerinde var olan ozelliklere gore degerlendirilme
istekleri de bundandir. Nitekim yaptig1 isi severek ve isteyerek yapan is gorenlerin
organizasyona katkis1 kaginilmazdir. Bu da akillara kariyer yonetimi i¢inde var olan
kariyer yoOnetim siiregleri ile kariyer planlama konularmin verimlilik agisindan

calisilmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Tablo 4.53: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate

1 ,237 ,056 ,027 1,057

Model R R Square

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin

soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
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gore varyanst %5 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin kurumun
calisanlarina yeteneklerini ortaya koyabilecekleri is imkéani saglayip saglamadigi
sorusuna verdigi cevaplarin %5 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz

degiskenlerine bagl olarak sekillendigi anlasilmistir.

Tablo 4.54: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz sorul8
poz Pearson Correlation 1 -,040
Sig. (2-tailed) ,650
N 134 134
sorul8  Pearson Correlation -,040 1
Sig. (2-tailed) ,650
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar ile kurumun ¢alisanlarina yeteneklerini ortaya

koyabilecekleri is imkani1 saglayip saglamadigi durumu arasindaki korelatif iligki

incelenmistir.

Tablodaki

Pearson Correlation

ifadesinin  karsisindaki

-0,040

degerinden de goriilecegi gibi iki ifade arasinda ¢ok zayif derecede negatif bir iliski

vardir.

Tablo 4.55: Kurum iginde ¢alisanlarin yetenek ve egitim durumlarina gére rotasyon imkani taninmast ile galigan-
yonetici grubu arast iligki analizi

Likert Olcekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen

Sizinyetenek ve | Caligan 84 0 16 0 6 106

egitim

durumunuza gore

degerlendirme

yapilarak rotasyon | YOnetici 26 0 0 0 2 28

imkan1 saglaniyor

mu?

Toplam 110 0 16 0 8 134
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Tablo 4.56: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Value df Agri%.ei;g.
Pearson Chi-Square 4,808 2 ,090
Likelihood Ratio 8,064 2 ,018
parberer | o4
N of Valid Cases 134

Yapilan is analizi sonucunda p=0,90>0,05 oldugundan degiskenler arasinda
iliski yoktur. Ankete katilan katilimcilarin biiylik bir bdliimii, yetenek ve egitim
durumuna gére rotasyon imkam saglanmadigi gériisiinde. Izlenilen rotasyon
uygulamalarinin kisinin yeterliliklerine gore gerceklestirilmemesi durumu ¢alisanin
ise kars1 istahinin kaybolmasina dolayisiyla da verimlilik sorunlarina yol agmaktadir.
Rotasyonlar c¢alisanin cesitli is alanlarinda kendini gelistirmesini sagladigindan
ileride olusacak sikintilarda organizasyon agisindan esneklik ve kariyer planlama
caligmalar1 dogrultusunda {ist kademelere gelen personellerin yeterliliklerine katkida
bulunmaktadir. Bu baglamda calisan yeterliliklerinin bilinmesi ve buna bagh
rotasyonlarin saglanmasi, organizasyonda sinerji yaratacagindan {retkenligi de

olumlu etkileyecektir.

Tablo 4.57: Demografik 6zelliklerin cevaplar {izerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,185 ,034 ,004 1,099

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gbre varyanst %3 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin yetenek ve
egitim durumlarina goére degerlendirme yapilarak rotasyon imkani saglanip saglanmadigi
sorusuna verdigi cevaplarin %3 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz

degiskenlerine bagl olarak sekillendigi anlagilmistir.
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Tablo 4.58: Pozisyon ve cevaplarn iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz sorul9
poz Pearson Correlation 1 -,090
Sig. (2-tailed) ,302
N 134 134
sorul9  Pearson Correlation -,090 1
Sig. (2-tailed) ,302
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar: ile kurumun yetenek ve egitim durumlarina
gore degerlendirme yapilarak rotasyon imkani saglanip saglanmadigi durumu
arasindaki korelatif iligski incelenmistir. Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin
karsisindaki -0,090 degerinden de goriilecegi gibi iki ifade arasinda c¢ok zayif

derecede negatif bir iligki vardir.

Tablo 4.59: Orgiit ici egitim ve seminer programlari diizenlenmesi ile ¢alisan-yonetici grubu arasindaki iliski

dagilimi
Likert Olgekler Hayir ngmgz Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Orgiit i¢i egitim | Caligan 64 16 16 4 6 106
Ve seminer
programlari Yonetici 0 2 10 2 14 28
diizenleniyor mu?
Toplam 64 18 26 6 20 134

Tablo 4.60: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Ag-rzi%'ei;g-
Pearson Chi-Square 48,344 4 ,000
Likelihood Ratio 53,490 4 ,000
Ao w1 oo
N of Valid Cases 134

Ankete katilan ¢alisan-yonetici grubuna kurumun orgiit i¢i egitim ve seminer
programlarinin diizenlenip diizenlenmedigi ile ilgili soru yoneltilmistir. Verilen
cevaplarin analizi sonucunda p=0,000<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda bir

iligki tespit edilmistir.
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Degisen ve gelisen teknoloji ve konjonktiirel yap1 karsisinda organizasyonlar,
varliklarini siirdiirebilmeleri ve rekabet direncini kaybetmemeleri i¢in ¢alisanlarina,
organizasyonun ve ¢alisanin ihtiya¢ duydugu hizmet i¢i egitim ve seminerler vasitasi
ile destek olmalidir. Aksi takdirde birey beklentileri, yeterlilikleri acisindan
simirliliklar olusmaya baslar. Likert 6l¢ekler tablosundan anlasilacagi {lizere ¢alisan

grubu genel olarak bireysel gelis olanaklarinin yetersiz oldugu kanisindadir.

Tablo 4.61: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,639 ,409 ,390 1,136

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyansi %41 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin orgiit igi
egitim ve seminer programlarinin diizenlenip diizenlenmedigi sorusuna verdigi
cevaplarin %41 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine

bagli olarak sekillendigi anlasilmistir.

Tablo 4.62: Pozisyon ve cevaplari iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru20
poz Pearson Correlation 1 ,593
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134
soru20  Pearson Correlation ,593 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar ile orgiit ici egitim ve seminer programlarinin
diizenlenip diizenlenmedigi durumu arasindaki korelatif iligki incelenmistir.
Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki 0,593 degerinden de

goriilecegi gibi iki ifade arasinda giiclii derecede pozitif bir iligki vardir.
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Tablo 4.63: Yiiksek potansiyele sahip oldugu belirlenen elemanlar igin 6zel gelisme programlari diizenlenip
diizenlenmedigi ile ¢alisan- yonetici grubu arast iligki analizi

Likert Olgekler Hayir Egmgg Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Yiiksek _ Caligan 92 4 6 2 2 106
potansiyele sahip

oldugu belirlenen

elemanlar igin

ozel gelisme Y dnetici 26 0 2 0 0 28
programlari

diizenleniyor mu?

Toplam 118 4 8 2 2 134

Tablodan goriildiigli ilizere c¢alisan ve yonetici grubundaki personellerin
tamamina yakini bu soruya hayir cevabi vermistir. Anlasilacagi iizere yliksek
potansiyele sahip elemanlar i¢in 6zel gelisim programlar1 diizenlenmemektedir.

Orgiitsel yedekleme bir orgiitiin esnekliginin, miicadele giiciiniin ifadesidir. Ne
kadar olusabilecek olumsuz kosullara hazirlikli olunabilirse o kadar orgiitsel basari
elde edilir. Ilerde kritik pozisyonlara getirilebilecek yiiksek potansiyelli personellerin
gelisimleri igin egitimlerin diizenlenmesi bir kariyer yonetimi ve planlamasi isi

olmasi sebebiyle bu soruya verilen cevaplar bu manada eksikliklere 151k tutmaktadir.

Tablo 4.64: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,150 ,023 -,008 ,766

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyansit %2 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin yiiksek
potansiyele sahip elemanlar i¢in 06zel gelisim programlarinin diizenlenip
diizenlenmedigi sorusuna verdigi cevaplarin %2 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve

egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak sekillendigi anlagilmistir.
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Tablo 4.65: Pozisyon ve cevaplarn iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru2l
poz Pearson Correlation 1 -,075
Sig. (2-tailed) ,389
N 134 134
soru2l  Pearson Correlation -,075 1
Sig. (2-tailed) ,389
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar: ile yiiksek potansiyele sahip elemanlar igin
0zel gelisim programlarinin diizenlenip diizenlenmedigi durumu arasindaki korelatif
iliski incelenmistir. Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki -0,075
degerinden de goriilecegi gibi iki ifade arasinda ¢ok zayif derecede negatif bir iliski

vardir.

Tablo 4.66: Ise uyum ve oryantasyon programlarinin diizenlenip diizenlenmedigi ile ¢alisan-yonetici grubu arasi
iligki analizi

Likert Olcekler Hayir nim:g Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Ise uyum ve Calisan 92 10 4 0 0 106
oryantasyon

programlarinin Yénetici 16 2 4 2 4 28
diizenleniyor mu?

Toplam 108 12 8 2 4 134

Tablo 4.67: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Ag-rzi%'ei;g-
Pearson Chi-Square 29,342 4 ,000
Likelihood Ratio 24,834 4 ,000
pssodaton | 246781
N of Valid Cases 134

Ankete katilan calisan-yOnetici grubuna ise uyum ve oryantasyon
programlarinin diizenlenip diizenlenmedigi ile ilgili soru yoneltilmistir. Verilen
cevaplarin analizi sonucunda p=0,000<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda bir

iligki tespit edilmistir.
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Tablonun ortaya koydugu sonuglar incelendiginde uyum ve oryantasyon
programlarinin diizenlenmedigi hususunda katilimcilar arasinda algisal ortak bir

karar oldugu gozlenmektedir.

Tablo 4.68: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 492 ,242 ,219 ,796

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyanst %24 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin uyum ve
oryantasyon programlarinin diizenlenip diizenlenmedigi sorusuna verdigi cevaplarin
%24 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak

sekillendigi anlasilmistir.

Tablo 4.69: Pozisyon ve cevaplari iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru22
poz Pearson Correlation 1 432
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134
soru22  Pearson Correlation 432 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar1 ile uyum ve oryantasyon programlarinin
diizenlenip diizenlenmedigi durumu arasindaki korelatif iligki incelenmistir.
Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin karsisindaki 0,432 degerinden de

goriilecegi gibi iki ifade arasinda orta derecede pozitif bir iligki vardir.
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Tablo 4.70: Kamu kurumunda ¢aligmakta olan yonetici ya da ¢alisan pozisyonunda olanlar ile kurumca is
zenginlestirme ve isin yeniden dizayninin yapilip yapilmadigi arasindaki iliskinin dagilimu

Likert Olgekler Hayir Egmgg Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
I5 zenginlestirme | Caligan 76 8 22 0 0 106
ve isin yeniden

dizayni yapiliyor | yinetici 18 6 2 0 2 28
mu?

Toplam 94 14 24 0 2 134

Tablo 4.71: Pozisyon degiskeni iligki analiz tablosu

Asymp. Sig.
Ki-kare Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 8,504 3 ,037
Likelihood Ratio 7,175 3 ,067
Llnear_-b_y-Llnear 1,644 1 200
Association
N of Valid Cases 134

Ankete katilan calisan-yonetici grubuna kurumda is zenginlestirme ve igin
yeniden dizayninin yapilmasi ile ilgili soru yoneltilmistir. Verilen cevaplarin analizi
sonucunda p=0,037<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda iligki tespit edilmistir.

Is zenginlestirme, calisanlarin ayni isi siirekli olarak yapmalar1 yerine, gdrev
cesitlenmesi sonucu yeni deneyimler ve kazanimlar saglanmasi ile bilgi ve tecriibe
artisina bagh olarak uzmanlagsma ve verimlilik artisina sebep olmaktadir. Bu agidan
incelendiginde kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi ¢aligsmalarinin olmazsa olmazi
durumunda olan is zenginlestirme sorumluluk bilincinin artisina bagl aidiyet
hissiyatini pekistirmektedir.

Katilimcilarin ¢ogunun is zenginlestirme ve isin yeniden dizayni ile ilgili
herhangi bir kurum uygulamasiin olmadig: hususunda hem fikir olduklar1 tablodan

anlasilmaktadir.

Tablo 4.72: Demografik dzelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,285 ,081 ,052 ,867

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin

soruya verdikleri cevap tizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
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gore varyanst %8 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimecilarin is

zenginlestirme ve isin yeniden dizaynimin yapilip yapilmadigi sorusuna verdigi

cevaplarin %8 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine

bagli olarak sekillendigi anlagilmistir.

Tablo 4.73: Pozisyon ve cevaplarm iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru23
poz Pearson Correlation 1 111
Sig. (2-tailed) ,201
N 134 134
soru23  Pearson Correlation 111 1
Sig. (2-tailed) ,201
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlari ile is zenginlestirme ve isin yeniden

dizayninin yapilip yapilmadigi durumu arasindaki korelatif iligki incelenmistir.

Tablodaki

Pearson Correlation

ifadesinin  karsisindaki

goriilecegi gibi iki ifade arasinda zayif derecede pozitif bir iligki vardir.

0,111 degerinden de

Tablo 4.74: Kurumda kariyer yonetimi ve planlamasi ¢abalarina rehberlik i¢in yazili prosediir ve politika
olusturulup olusturulmadig ile ¢alisan- yonetici grubu arasindaki iligki analizi

Likert Olgekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen

Kariyer yonetimi | Caligan 92 2 10 0 2 106

ve planlamasi

¢abalarina

rehberlik i¢in

yazili prosediir ve | YOnetici 28 0 0 0 0 28

politika

olusturulmus mu?

Toplam 120 2 10 0 2 134
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Tablo 4.75: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Aa’_n;i%'e;g'
Pearson Chi-Square 4,130 3 ,248
Likelihood Ratio 6,983 3 ,072
Aocaton | 871 061
N of Valid Cases 134

Ankete katilan ¢alisan-yOnetici grubuna kurumda kariyer yonetimi ve
planlamasi ¢abalarina rehberlik i¢in yazili prosediir ve politika olusturulup
olusturulmadig ile ilgili soru yoneltilmistir. Verilen cevaplarin analizi sonucunda
p=0,248>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda iliski tespit edilememistir.

Likert Olgekler tablosunda da gériilebilecegi gibi katilimcilar arasinda ydnetim
grubunun tamami bu soruya hayir cevabi vermistir. Bu durum kariyer yonetimi ve
planlamasi ¢abalarina rehberlik icin yazili bir prosediir olmadigini ifade etmektedir.
Orgiitsel agidan kariyer yonetimi ve planlamasina yonelik yazili prosediirlerin olmasi

beraberin sistematik uygulamalar1 getirecegi i¢in 6nem arz etmektedir.

Tablo 4.76: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,295 ,087 ,059 ,690

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyanst %8 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin kurumda
kariyer yonetimi ve planlamasi ¢abalarina rehberlik i¢in yazili prosediir ve politika
olusturulup olusturulmadig1 sorusuna verdigi cevaplarin %8 oraninda yas, pozisyon,

cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak sekillendigi anlagilmstir.
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poz soru24
poz Pearson Correlation 1 -,162
Sig. (2-tailed) ,061
N 134 134
soru24  Pearson Correlation -,162 1
Sig. (2-tailed) ,061
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlari ile kariyer yonetimi ve planlamasi ¢abalarina
rehberlik ic¢in yazili prosediir ve politika olusturulup olusturulmadigi durumu
arasindaki korelatif iligski incelenmistir. Tablodaki Pearson Correlation ifadesinin
karsisindaki -0,162 degerinden de goriilecegi gibi iki ifade arasinda zayif derecede

negatif bir iligki vardir.

Tablo 4.78: Kurumda esit ve adil terfi firsatlarinin saglanip saglanmadigt ile galisan- yonetici grubu arasindaki
iligki analizi

Likert Olgekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen

Kariyer esit ve Calisan 78 10 12 2 4 106

adil terfi firsat1

saglantyor mu? Y onetici 28 0 0 0 0 28

Toplam 106 10 12 2 4 134

Tablo 4.79: Pozisyon degiskeni iligki analiz tablosu

Ki-kare Value df Ag-rzi%'ei;g.
Pearson Chi-Square 8,521 4 ,074
Likelihood Ratio 13,756 4 ,008
Assodaton | 68T |1
N of Valid Cases 134

Ankete katilan calisan-yonetici grubuna kurumda esit ve adil terfi firsati
saglanip saglanmadigi ile ilgili soru yoneltilmistir. Verilen cevaplarin analizi
sonucunda p=0,074>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda iliski tespit
edilememistir.

Likert Olcekler tablosu incelendiginde ortaya ¢ikan ilging bir sonug, yonetici

grubuna mensup katilimcilarin hepsinin soruya hayir cevabi verirken, nispeten
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calisan grubu agisindan konunun adil olduguna dair bir goriisiin varliginin tespitidir.
Calisan grubuna mensup katilimcilar, kariyerlerinin baglarinda olmalarindan dolay:
belirli

yonetim pozisyonlarina ulagsama yolunu gorevde yiikselme sinavlari

cercevesinde gormektedirler. Yonetici grubuna mensup katilimcilar ise mevcut
pozisyonlardan daha ilerdeki (Daire Baskanligi, Genel Miidiir Yardimciligi, Genel
Midiir kararlar neticesinde elde edilebilecegini

gibi) pozisyonlarin siyasi

disiinmektedirler.

Tablo 4.80: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 273 ,074 ,046 ,913

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap lizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyanst %7 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin kurumda esit ve
adil terfi firsat1 saglanip saglanmadig1 sorusuna verdigi cevaplarin %7 oraninda yas,
pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak sekillendigi

anlagilmistir.

Tablo 4.81: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru25
poz Pearson Correlation 1 -,222
Sig. (2-tailed) ,010
N 134 134
soru25  Pearson Correlation -,222 1
Sig. (2-tailed) ,010
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar1 ile esit ve adil terfi firsati saglanip

saglanmadigl durumu arasindaki korelatif iligki incelenmistir. Tablodaki Pearson

arasinda zayif derecede negatif bir iliski vardir.
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Tablo 4.82: Kurumun yonetmeliginde yer alan terfi ve maag hakkindaki maddelerin adil bulunup bulunmadigi ile
calisan- yonetici grubu arasindaki iliski analizi

Likert Olgekler Hay1r Hemen Kismen | Genellikle Evet Toplam
Hemen
Yonetmelikte yer | Caligan 76 4 24 2 0 106
alan terfi ve maas
hakkindaki
maddeleri dogru | ygnetici 18 2 8 0 0 28
buluyor
musunuz?
Toplam 94 6 32 2 0 134
Tablo 4.83: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu
- Asymp. Sig.

Ki-kare Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 1,962 3 ,580

Likelihood Ratio 2,281 3 ,516

Lmear_-b_y—Llnear 498 1 480

Association

N of Valid Cases 134

Ankete katilan ¢alisan-yonetici grubuna kurumun yonetmeliginde yer alan terfi
ve maas hakkindaki maddeleri dogru bulup bulmadig: ile ilgili soru yoneltilmistir.
Verilen cevaplarin analizi sonucunda p=0,580>0,05 oldugundan bu iki degisken
arasinda iliski tespit edilememistir.

Likert o©lcekler tablosunda katilimcilarin higbirisinin soruya evet cevabi
vermedigi bununla beraber genel olarak cevap yogunlugunun hayir olgeginde
toplandig1 goriilmektedir. Tagra teskilati ile Tiirkiye capinda ¢ok genis bir alanda
faaliyet gosteren kurumun ¢alisanlart belirli donemlerde bdlgesel rotasyonlar
cercevesinde dogudan batiya, giineyden kuzeye hep en ug noktalarda gorev almakta
olan kurum ¢alisanlari, degisiklikler karsisinda ayakta durabilme ve aile birlikteligini

koruyabilme anlaminda daha gii¢lii bir maddiyattan tercih etmektedirler.

Tablo 4.84: Demografik 6zelliklerin cevaplar {izerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,245 ,060 ,031 ,876

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin

soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
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gore varyanst %6 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin kurumun
yonetmeliginde yer alan terfi ve maas hakkindaki maddeleri dogru bulup bulmadigi
sorusuna verdigi cevaplarin %6 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz

degiskenlerine bagl olarak sekillendigi anlagilmistir.

Tablo 4.85: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru26
poz Pearson Correlation 1 ,061
Sig. (2-tailed) ,482
N 134 134
soru26  Pearson Correlation ,061 1
Sig. (2-tailed) ,482
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlar1 ile esit ve adil terfi firsati saglanip
saglanmadigr durumu arasindaki korelatif iliski incelenmistir. Tablodaki Pearson
Correlation ifadesinin karsisindaki 0,061 degerinden de goriilecegi gibi iki ifade

arasinda zayif derecede pozitif bir iligki vardir.

Tablo 4.86: Kurumun kariyer danigsmanligi hizmeti verip vermedigi sorusuna ¢alisan- yonetici gruplarinca
verilen cevaplar arasinda iligki analizi

Likert Olgekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen

Kurumunuz size | Caligan 98 2 2 2 2 106

kariyer

danigsmanligt

mu?

Toplam 126 2 2 2 2 134

Tablo 4.87: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu

Ki-kare Value df Agri%ei;g.
Pearson Chi-Square 2,247 4 ,690
Likelihood Ratio 3,883 4 422
prbrer | e 1 s
N of Valid Cases 134
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Ankete katilan galisan-yonetici grubuna kurumun kariyer danismanligi hizmeti
verip vermedigi ile ilgili soru yoneltilmistir. Verilen cevaplarin analizi sonucunda
p=0,690>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda iliski tespit edilememistir.

Katilimcilarin tamamina yakininin hayir cevabi vermesi kurum adma g¢ok
biiylik bir eksikligi ortaya ¢ikarmaktadir. Kariyer danismanligi, orgiitsel agidan ve
bireysel agidan Onem tasimaktadir. Bireysel acidan kendi yeterliklerine uygun
kariyer segenekleri hakkinda bilgi sahibi olan personelin uyum, gelecek kaygisi,
sosyalizasyon sikintilar1 ortaya c¢ikmayacaktir. Kurum i¢in, kariyer danismanligi
hizmetinin saglanmasinin, sonuglar degerlendirildiginde 6nemli bir ihtiya¢ oldugu

asikardir.

Tablo 4.88: Demografik 6zelliklerin cevaplar tizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,176 ,031 ,001 ,654

Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tizerindeki etkisi ¢oklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyanst %3 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin kurumun
kariyer danigmanligi hizmeti verip vermedigi sorusuna verdigi cevaplarin %3
oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak

sekillendigi anlagilmistir.

Tablo 4.89: Pozisyon ve cevaplarin iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru27
poz Pearson Correlation 1 -,118
Sig. (2-tailed) 176
N 134 134
soru27  Pearson Correlation -,118 1
Sig. (2-tailed) ,176
N 134 134

Ankete katilanlarin pozisyonlari ile kurumun kariyer danismanligi hizmeti

verip vermedigi durumu arasindaki korelatif iligski incelenmistir. Tablodaki Pearson
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Correlation ifadesinin karsisindaki —0,118 degerinden de goriilecegi gibi iki ifade

arasinda zayif derecede negatif bir iliski vardir.

Tablo 4.90: Kurumda insan kaynaklar1 departmaninin kariyer yonetimini yeteri kadar alip almadigina olan inang
hususu ile ilgili ¢alisan- yonetici gruplarinca verilen cevaplar arasinda iligki analizi

Likert Olgekler Hayir Hemen Kismen | Genellikle | Evet | Toplam
Hemen
Insan kaynaklari | Capgan 86 10 8 0 2 106
yonetimi
departmaninin
kariyer yonetimini
yeteri kadar Yénetici 28 0 0 0 0 28
ciddiye aldigina
inantyor
musunuz?
Toplam 114 10 8 0 2 134
Tablo 4.91: Pozisyon degiskeni iliski analiz tablosu
. Asymp. Sig.
Ki-kare Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 5,493 3 ,139
Likelihood Ratio 9,150 3 ,027
Lmear_-b_y—Llnear 3,980 1 046
Association
N of Valid Cases 134
Ankete katilan calisan-yonetici  grubuna kurumun insan kaynaklari

departmaninin kariyer yonetimini yeteri kadar ciddiye aldigina inanmalar ile ilgili
soru yoneltilmistir. Verilen cevaplarin analizi sonucunda p=0,139>0,05 oldugundan
bu iki degisken arasinda iligki tespit edilememistir.

Likert olgekler tablosundan da anlagilacagi ilizere katilimcilarin biiyiik bir
boliimii soruya hayir cevabi vererek, insan kaynaklari departmanmin kariyer
yonetimini yeteri kadar ciddiye almadig

goriisiinii  benimsediklerini  beyan

etmislerdir.

Tablo 4.92: Demografik 6zelliklerin cevaplar iizerine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz tablosu

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,384 ,147 ,121 ,626
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Yas, pozisyon, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin katilimcilarin
soruya verdikleri cevap tlizerindeki etkisi coklu regresyon analizi ile incelenmis, buna
gore varyanst %14 olarak elde edilmis, bir diger deyisle katilimcilarin insan
kaynaklar1 departmaninin kariyer yonetimini yeteri kadar ciddiye aldigma inanip
inanmadiklar1 sorusuna verdigi cevaplarin %14 oraninda yas, pozisyon, cinsiyet ve

egitim bagimsiz degiskenlerine bagli olarak sekillendigi anlagilmistir.

Tablo 4.93: Pozisyon ve cevaplarn iligki yoniiniin incelendigi korelasyon tablosu

poz soru28
poz Pearson Correlation 1 -173
Sig. (2-tailed) 046
N 134 134
soru28  Pearson Correlation -173 1
Sig. (2-tailed) 046
N 134 134

Ankete katilanlarin  pozisyonlar1 ile katilimcilarin insan kaynaklar
departmaninin kariyer yonetimini yeteri kadar ciddiye aldigina inanip inanmadiklari
durumu arasindaki korelatif iligki incelenmistir. Tablodaki Pearson Correlation
ifadesinin karsisindaki —0,173 degerinden de goriilecegi gibi iki ifade arasinda zayif

derecede negatif bir iliski vardir.
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BESINCI BOLUM

SONUC ve ONERILER

Teknolojik degisim, gelismeler ve is giiclinliin niteligindeki degismeler
organizasyonlar1 kariyer gelistirme ve kariyer planlamasi konularina énem vermeye
yoneltmistir. Kariyer planlamasinda uyulmasi gereken en temel prensip calisan
yeteneklerinin degerlendirilmesi, gelecekte ihtiyag duyulabilecek pozisyonlarin
belirlenmesi ve bunlarin merkezinde, ¢alisgan memnuniyetinin olmasidir.

Orta Anadolu Gilmrik ve Ticaret Bolge Miudirligi biinyesinde
gerceklestirilen uygulamanin, kamu kurumlarinda kariyer planlama merkezli nadir
uygulamalardan biri olmasi, tespitleri ile de genelde var olan sikintilara isaret etmesi
nedeniyle 6nem arz ettigi diisliniilmektedir.

Anket uygulamast sonuclari, katilimcilarin bireysel kariyer planlamasi
tercihlerinde aile ve arkadas ¢evresinin etkili oldugu gergegini ortaya ¢ikarmistir. Bu
durum tez c¢aligmasinin literatiir arastirmasi kismi sirasinda incelenen kaynaklar
dogrulamistir. Bireyler, yetiskinlik evresine kadar olusan algilari, yasam standartlari,
sebebiyle ¢evresinde icra edilen, bildigi, tanidigr mesleklere yonelmektedirler.

Ayrica cinsiyet faktorii ve kamu sektoriiniin yarattigi is glivencesi etkeninin,
gelecekte bilinen, kestirilebilen bir yagam istegiyle birleserek, bireylerin tercihlerine
yon verdigi anket uygulamasinin bir diger sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Katilimcilarin bireysel kariyer planlamasi ile ilgili kendi yeterlikleri, ihtiyaglar
hakkindaki cevaplar1 ile pozisyonlart arasindaki iliski incelemesi, ¢alisan
pozisyonundaki katilimcilar ile ydnetici pozisyonunda olanlarin cevaplarinin farklilik
arz ettigini gosterirken; yas, cinsiyet, pozisyon ve egitim gibi demografik faktorlerin,
bu soru grubuna verilen cevaplara sekillendirici etkisi iizerinde yapilan regresyon
incelemesi ise katilimci cevaplarinin demografik o6zellikler biitiiniine son derece

diisiik baghilik arz ettigi sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Buradan hareketle pozisyon
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harici diger etkenlerin cevaplar {izerinde c¢ok fazla sekillendirici etkisi olmadigi
anlagilmistir.

Kamu c¢alisanlarinin geneline bir atif yapmak gerekirse, kamu personelinin
gorevlerinin ilk yillarinda, ifa ettigi isi algilamak, isin gerekliliklerini anlamak ve
kendi potansiyelini gelistirici egitim imkanlarin1 aramak ile gecirirken, yonetici
grubunda is ve bireysel ozellikler algisinin netlik kazandig1 ve ihtiyaclarin biiyiik bir
cogunlukla giderildigi goriilmektedir.

Bu noktada kamu kurumlarinda, calisan grubuna yonelik isin mahiyeti
paralelinde gelisim odakli egitimlerin fazlalastirilmasi, belirli donemlerde tespit
edilen ihtiyaglar da goz onlinde bulundurularak egitim faaliyetlerinin giincellenmesi,
calisma sonuglarmin ortaya koydugu sorunlara bir ¢Oziim Onerisi olarak
gosterilebilir.

Katilimecilarin - bireysel kariyer planlar1 ile ilgili, on yil icinde hangi
pozisyonlarda olabileceklerini bilip bilmedikleri hakkinda sorulan soruya verilen
cevaplar incelendiginde, calisanlar grubu nezdinde durumun belirsiz, yonetici grubu
nezdinde ise durumun agik oldugu anlasilmistir. Burada ¢alisanlar nezdinde bireysel
kariyer planlamas1 eksikliginin varlig1 ortaya ¢ikmaktayken, yonetici pozisyonundaki
katilimeilarin cevaplar iki sekilde analiz edilmistir. Ik olarak geng yasta yonetici
olan personelin, kuruma olan aidiyeti paralelinde gelecegini kurum igindeki
pozisyonlarda gordiigii, ikinci olarak da yasi ilerlemis yoOnetici pozisyonundaki
personelin emeklilik diisiincesi i¢inde oldugu anlasilmaktadir.

Elde edilen c¢ikarimlardan genele atif yapmak gerekirse, kamuda c¢alisan
pozisyonundaki personelin kariyer planlamasi konusunda yonlendirilmeye, motive
edilmeye, kariyer yonetim araclari ile bilgilendirilmeye ihtiyact vardir. YOnetici
gruplarinda ise Orgiitsel yedekleme ve emeklilik sonrasi doneme oryantasyon
faaliyetlerinin ihtiyac¢ dahilinde oldugu tespit edilmistir. Bu tespitler 1s18inda kamu
kurumlarinda, c¢alisan grubuna yonelik yiikselme imkani bulunan pozisyonlar
bildiren kariyer yoOnetim araci uygulamalari ile yonetici gruplarinda ise kritik
pozisyonlarin bos kalmasini engellemek amaciyla orgiitsel yedekleme ve emeklilik
sonrasina oryantasyon faaliyetlerine agirlik verilmesi onerilmektedir.

Arastirmanin ilging bir sonucu da katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunun suan
istedikleri kariyere sahip olmadiklarimi diisiinmeleridir. Bu noktada akla ilk gelen
gerek bireysel gerek Orgiitsel agidan kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi

caligmalarinin yetersizligidir. Birey agisindan ele alirsak, kariyer oncesi donemde
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kendi ilgi alanlarina yonelik tercihler yapilmamasi boyle bir sonu¢ dogururken, orgiit
acisindan, bireye kariyer imkanlar1 dahilinde yetenekleri ¢ercevesinde yeterli
imkanlarin saglanamadig1 asikardir. Ayrica demografik 6zelliklerin soru cevabina
etkisinin son derece diisiik olmasi da dikkat ¢ekicidir.

Bu sonucu genele aktarmak gerekirse, kamu kurumlarinda ¢alisan ve yonetici
gruplart nezdinde i memnuniyetsizligi s6z konusudur. Bu durumun ortadan
kaldirilmast ve kamu verimliliginin arttirilmasinda ¢alisan odakli oryantasyon
faaliyetleri son derece onem kazanmaktadir. Yine oOrgiit i¢i kariyer olanaklari
hakkinda bilgi verilmesi, is gorenin yetenek, becerileri ve ilgi alanlarina yonelik is
imkanlarin1 kesfetmesine olanak saglayacak, boylece eldeki personelin efektif ve
verimli bir bigimde kullanilmas1 miimkiin olabilecektir. Ayrica performans: yiliksek
personelin motivasyon araglari ile motive edilmesi de verimliligi ve memnuniyeti
olumlu yonde pekistirecek aktorlerdir.

Anketin bir diger Onemli sonucu kamu gorevlilerinin gdziinden oOrgiit
tarafindan gergeklestirilmesi gereken uygulamalar ile ilgili algilarin ortaya
konmasidir. Buna goére performansin degerlendirilmesi, stratejik pozisyonlarin
belirliligi, ihtiya¢ duyulan pozisyonlar i¢in personel havuzunun yeterliliklerinin neler
oldugu gibi konularda orgiitiin gergeklestirmesi gereken bir¢cok ¢aligmanin oldugu
goriisii, katilimcilarin biiyiik bir ¢cogunlugu tarafindan ankette ortaya konulmustur.
Genele atif yaparak konuyu izah etmek gerekirse, kamu c¢alisanlarinin goziinden
orgiitsel sorumluluklar, orgiitler tarafindan yerine getirilmemektedir.

Kamu c¢aligsanlarinda, gorev yaptiklar1 kurumlar tarafindan énemsenmedikleri
goriisiiniin hakim oldugu anketin énemli bir sonucudur. Bu durum 6zelde bireysel
performansi genelde ise total verimliligi etkilemektedir. Kariyer yonetimi ve kariyer
planlama araglar1 ile yapilacak potansiyel Olglimlerinin ve neticelerine gore
gerceklestirilecek uygulamalarin birincil etkisi orglitsel performansin efektif bigimde
kullanilmas tizerine olurken, ikincil etkisi de personelde olusacak onemseniyorum
duygusuna bagli manevi tatmindir.

Bu tespitin giderilmesinde onerilecek en dnemli uygulama bireysel yetenek ve
ozelliklere bagli kurum ic¢i rotasyon ile performans goOsteren personelin
odiillendirilmesidir. Bu ve bu tarz uygulamalar personelin verimliligini arttiracagi
gibi motivasyonunu da arttirici etki gosterecektir.

Ankete katilanlarin biiyiik bir kismi; ise uyum ve oryantasyon egitimi, 6zel

gelisim saglayan egitim ve seminer programlari gibi egitsel calismalarin
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yetersizligine dikkat ¢ekmektedir. Bilindigi {lizere teknolojik gelismeler, internet
ortaminda yiiriitilen uygulamalarin sayisinin artmasi, elektronik belge yonetim
sistemi gibi kurum i¢i ve kurumlar arasi elektronik belge iletimi uygulamalari,
giindelik hayatta kolaylik sagladigi gibi, is giicii kalitesinin artmasini da zorunlu hale
getirmektedir. Bu anlamda kamuda ise uyum ve oryantasyon egitimlerinin yan1 sira
belli donemlerde mevzuat ve uygulamalar paralelinde bilgilendirici egitimlerin
gerceklestirilmesi is géren donanimimi arttirict etki gostereceginden Onem arz
etmektedir.

Cevaplarin analizinden elde edilen bir diger veri ise katilimcilarin ¢ogunun,
esit ve adil terfi firsatinin verilmedigi ile yonetmelikte var olan terfi ve maas
hakkindaki maddeleri dogru bulmadiklarina dair goriisleridir. 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu ve Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gérevde Yiikselme ve Unvan
Degisikligi Esaslarina Dair Genel Yonetmelik ¢ercevesinde kamu kurumlarinda bir
ist pozisyonlar i¢in gerekli sartlar belirtilse bile, bahsi gecen mevzuatin personel
performansina bagli olmayisi ile daire baskanligi gibi yiiksek diger pozisyonlarin
siyasi kadrolar olmas1 gercegi kamu calisani iizerinde verimliligi koreltici bir etki
olusturmaktadir.

Ankete katilan personelin tamamina yakininin, kurumun kariyer danigmanligi
hizmeti sunmadig1 ve insan kaynaklari departmaninin kariyer yonetimini yeteri kadar
ciddiye almadigimi diisiindligli sonucu, uygulamanin en vurucu sonucu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle yonetici grubunun tamami bu konuda olumsuz
gorls belirtmistir.

Tiim orgiitlerde oldugu gibi kamu kurumlarinda da birey odakli planlamalarin
verimlilik {izerine etkisi bu calisma ile bir kere daha ortaya konulmustur. Her ne
kadar siyasi kadrolar yonetsel iist noktalarda konuslansa da genel bir kariyer
yonetimi ve planlamasi siyasetinin olmadig1 tespit edilmistir. Yani yonetsel
pozisyonlar1 teskil edenler degisse bile lilke siyaseti paralelinde standart bir
uygulama yoksunlugu tiim ¢alisanlarin ortak kanaati olarak ankette ortaya ¢ikmuistir.
Buna gore kamuda;

a) Birey odakli yonetim ve planlama ¢alismalarina,

b) Terfi ve maas konularinda iyilestirmelere gidilmesine,

) lIsgiicii kalitesinin arttirllmasma yonelik egitim ve oryantasyon

faaliyetlerinin calisan ihtiyaclarinin tespiti ile gilincellenerek siirekli hale

getirilmesine,
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d)

f)

Ihtiyag duyulan pozisyonlarin doldurulmasini temin igin personel
havuzunun niteliginin, niceliginden daha 6nemli oldugu goriisiinden yola
cikarak, ise alim kriterlerinin gozden gegirilmesine,

Bireysel yeterliliklerin tespiti ile kurum i¢i rotasyon uygulamalarina
gidilerek personel havuzunun efektif kullaniminin saglanmasina,

Calisan  motivasyonu  ve  aidiyetinin saglanmast amaciyla
gergeklestirilebilecek kariyer seceneklerinin net olarak ifade edildigi bir
yazili kariyer planina,

Kurumsal esneklik ¢ergevesinde orgiitsel yedekleme faaliyetlerine,

Insan kaynaklar1 departmaninin kariyer yonetimi araglarmi aktif bir

bicimde kullanmasina ihtiya¢ vardir.
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Ek- A: Bireysel ve Kurumsal Kariyer Planlamas1 Sorumlulugunun ve Siirecinin
Aragtirilmasina Yonelik Arastirma Anket Formu

L BOLUM

Liitfen asagida size yonetilen 4 adet kisisel bilgi sorusunu yanitlayiniz ve size uygun olanin

isaretleyiniz.
DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Yas 2. Cinsiyet 3. Pozisyon 4. Egitim
20-30 .......... Erkek ....... Calisan  .......... Lise ...
30-40 .......... Bayan ....... (Memur-miihendis-miidiir yrd.) ~ Universite ~ .......
40-50 .......... Yonetici  .......... Yiksek Lisans .......
50-60 .......... (Miidiir-Daire Bsk.)

II. BOLUM

Liitfen asagida size yoneltilen 24 soru icin size en uygun segenegi isaretleyiniz.

5. Kariyere yon veren faktorler nelerdir?

Arkadaglar
Meslektaglar
Anne/Baba/Es
Cinsiyet
Is ortammn giicliklei ...
6. Neden kamu sektoriinii sectiniz?

Is givencesi .
Sosyal imkanlar
Is yogunlugunun diisiik olmast ...

Beklentilerimin az olmast ...,
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11, BOLUM

Bireysel Kariyer Planlamasina iliskin Sorular

0: Hayir
Y 1: Hemen hemen
2: Kismen ' .
) 3: Genellikle
4: Evet

0. Hayir

1. Hemen hemen

2. Kismen

3. Genellikle
4. Evet

7. Kendinizi yeteneklerinizi, ilgi odaklarimizi, zayif ve giiglii
yOnlerinizi biliyor musunuz?

8. Kendinizi gelistirmek icin egitim faaliyetlerine katilma ihtiyaci
duyuyor musunuz?

9. 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacaginizi biliyor musunuz?

10. Su an sahip oldugunuz yetenekleriniz bagka iste caligmaniza
imkan veriyor mu?

11. Siirekli ayni isi yaptiginizi ve caninizin sikildigini diisiiniiyor
musunuz?

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

13. Insan kaynaklar1 departmanina sorunlarinizi ¢gekinmeden
iletebiliyor musunuz?

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

ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASINA ILiSKIN SORULAR

0: Hayr 1: Hemen hemen
2: Kismen 3: Genellikle
4: Evet '

0. Haywr

1. Hemen hemen

2. Kismen

3. Genellikle
4. Evet

15. Performansa deger veriliyor mu performans yonetimi
uygulaniyor mu?

16. Gelecekte bosalabilecek stratejik pozisyonlar belirlenmis mi?

17. Arkadan gelenlerin yeterlilikleri bir iist géreve getirilmeleri
icin smantyor mu?

18. Kurumunuz size yeteneklerinizi ortaya koyacak is firsatlari
yaratiyor mu?

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

20. Orgiit i¢i egitim ve seminer programlar1 diizenleniyor mu?

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

22. Ise uyum ve oryantasyon programlari diizenleniyor mu?

23. Is zenginlestirme ve isin yeniden dizayni yapiliyor mu?

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

25. Esit ve adil terfi firsat1 saglaniyor mu?

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

27. Kurumunuz size kariyer danismanligi hizmeti veriyor mu?

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