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OZET

21. YY.1n yeni yonetim anlayisg1 ‘yonetisim’ kavramin1 6n plana ¢ikartmaktadir. Bu
kavram, isletmelerde tek yetkili ve sorumlunun iist yonetim oldugu geleneksel yonetim
felsefesinin aksine, tiim pozisyonlardaki calisanlarin igletme hedefleri ilizerinde s6z sahibi
olmas1 anlayisina dayanmaktadir. Calisanlara bigilen rollerin bu sekilde 6nem kazanmasi,
kariyer, kariyer planlama, kariyer yonetimi vb. kavramlar1 giindeme getirmektedir. Kariyer,
hem kisilerin hem de orgiitlerin yetenek ve beklentileri ¢ergcevesinde, belirlenmis olan hedefe
ulasabilmek icin takip edilmesi gereken yollarin biitiiniidiir. Dolayisiyla kariyer, hem kisisel
kariyeri hem de orgiitsel kariyeri kapsayan ¢ok yonlii bir stiregtir. Bu nedenle kariyerin 6nemi,
gelisim evreleri ve sorunlari incelenmistir.

Kariyer yonetimi, yeni yonetim felsefesinin bir¢ok parametrelerini i¢inde barindiran
ve kapsayan bir anlayisla giiniimiiz isletmelerinde uygulanan bir modeldir. Buna gore kariyer
yonetimi; isletmelerin, calisanlarinin imkan ve kabiliyetlerini, is ve 0zel yasam ayrimina
gitmeden birlikte degerlendirerek, ortaya cikararak bu veriler 1518inda calisanlar1 en uygun
pozisyonlarda degerlendirmeyi dngoren ve bunun sonucunda da, bireysel hedeflerle orgiitsel
hedefleri uyumlastirarak, isletmelerin calisanlarindan maksimum fayday: temin etmesini
saglayan bir yonetim modelidir. Boyle bir model, isletmelerin en 6nemli rekabet unsurunun
insan kaynaklar1 oldugu ¢agimiz diinyas1 ve is yasaminda biiyiik 6nem arz etmektedir.

Kariyer yonetiminin en énemli pargasi olarak kariyer planlamasi; bireylerin mevcut
durumlarinin ve yapabileceklerinin, yani imkan ve yeteneklerinin, ortaya ¢ikarilarak,
gelecekte varmak istedikleri hedeflerine ulagsmak icin yapmalar1 gerekenleri acgik, seffaf ve
anlasilabilir sekilde ortaya koyan bir siirectir. Bu nedenle, kariyer planlamasi tiim yonleriyle

ayrintilt bir sekilde agiklanmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlama.



ABSTRACT

New management understanding of 21* century makes “Governance” concept more
important. Against traditional management thought in which the only authorized and
responsible people are managers; this concept stands for the concept that every staff from all
positions can have a right to say about business targets. Since the acts assigned to employees
come into prominence; the concepts like career; career planning, career management, etc are
getting more and more important. Career consist of all the ways that should be followed to
reach the designated target which were defined according to talents and expectations of both
people and organizations. So; career is a sophisticated period that includes both personal
career and organizational career. That is why the importance of career; improvement stages
and challenges are investigated in this document.

Career management is a model which is performed with an understanding that
includes several parameters of new governmental thought by modern day enterprises.
According to this model; employees’ opportunities and capatilities are considered together
without separating their business lives and privateness. It is predicted to appraise employees
in best positions. Thanks to that this is a role model which takes advantages of employees
fully by adaptating their personal and organizational aims. This kind of model is very
important in business life during our age in which the most significant competition factor
among enterprices is human resources.

As being the most important part of career management; career planning is a period
that finds out people’s current conditions and things that could be done; that means
opportunities and abilities, and states what should be done to catch their aims in a transparent
and understandable way. For this case; career planning is explained exhaustively with all its

parts.

Key Words: Career, Career Management, Career Planning.
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GIRIiS

Kiiresellesmenin diinyamiz1 kiigiik bir kdyden farksiz hale getirdigi, teknolojik
ilerlemelerin bas dondiiriicii bir hizla yasandigi, emek yogun iiretim tarzindan ziyade teknoloji
yogun {iretim tarzina dayanan isletmelerin hakim olmaya basladigl, insanlarin yasam
standartlarinin hizla arttigi ve bunun sonucunda kisilerin talep, yetenek ve beklentilerinin
degistigi ve gelistigi, isletmeler arasindaki rekabet kosullarinin higbir sinir tanimadig1 ve bu
rekabetin de esas olarak, isletmelerin sahip oldugu isgiicii profilinin niteliklerine dayali
oldugu 21. yy. diinyasinda kariyer yonetimi ¢ok Onemli bir hal almis bulunmaktadir.
Rekabetin uluslar aras1 bir nitelik kazandig1 glinlimiizde, teknolojik ilerlemelerin igletmelerin
varliklar1 arasimna kazandirilabilmesi, isletmenin kapital giiciine bagli olarak, bir bilgisayar
klavyesi uzakligindadir. Dolayisiyla isletmeleri rakiplerinden one c¢ikaracak temel faktor,
sahip oldugu nitelikli insan giiciiniin rakiplerine gére daha iyi bir durumda olmasi ve bu insan
giiciiniin yetenek ve taleplerini dogru analiz ederek dogru pozisyonlarda istihdam
edebilmeleri ve isletme hedefleriyle kisisel hedeflerin uyumlastirilabilmesinin temin
edilebilmesidir. Bu durum da, kariyer, kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi kavramlarina

yoneltmektedir.

Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri, calisanlarinin kariyer planlamasinin yapilmasi
ve 1yl bir kariyer yOnetimi uygulamasina baghdir. Kisisel basari ile oOrgiitsel basarinin
birbirinden ayr1 diisiiniilememesi, yani basariin bir ekip isi olmasi ve ekibin bir bireyinin
dahi cesitli nedenlerle basarisiz olmasi, orgiitiin basarisim etkileyecek ve dngdriilen hedeflere
ulasmada bir aksaklik yasanmasina sebep olacaktir. Dolayisiyla, isletmenin en alt
kademesinden en tepe noktasina kadar, orgiit icinde c¢alisanlarin kariyer degerlendirmelerin
etkili bir sekilde yapilmasi, her bir calisanin yetenek ve becerilerinin hassasiyetle tahlil
edilmesi, kisisel hedeflerini yerine getirebilmeleri i¢in gerekli imkanlarin sunulmasi, kariyer
gelisim stireglerinin acgik ve net bir sekilde ortaya konulmus olmasi ve isletme hedeflerin

bunlarla uyumlu bir ¢ercevede olmasi orgiitsel basarinin olmazsa olmazlarindandir.

Kariyer ve kariyer yonetimi, hem orgiitiin birey tlizerindeki etkilerini hem de bireyin
kendi is hayati, planlamasi ve denetiminde s6z sahibi olmasini ifade eden, bireysel ve
kurumsal amaglarin biitiinlestirildigi bir siirectir. Iyi bir kariyer yonetimi ve planlamasi
siirecinin, agik, anlasilabilir ve seffaf olmasi1 ile c¢alisanlarin kisisel hedeflerine
ulasabilmelerini saglayacak pozisyonlar: ihtiva etmesi gerekir. Bunun yaninda kariyerin, hem

kisisel durumlari hem de Orgiitsel durumlar1 igersinde barindiran bir kavram olarak ortaya
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cikmasi, geleneksel kariyer anlayislarindan modern kariyer anlayislarina dogru yasanan

degisimi ortaya koymaktadir.

Bu aciklamalar ¢ergevesinde ¢aligmanin birinci boliimiinde; kariyerin tanimi, kapsami,
onemi ve kariyer gelisim evreleri ile kariyer sorunlar1 irdelenerek kariyer yonetimine
gecilmistir. Kariyer yonetiminin tanimi, amaci, 6nemi, faydalari, araclari, uygulamalari,
modelleri ve insan kaynaklar1 yonetimi ile iligkisi iizerinde ayrintili bir sekilde durularak

birinci boliim sonlandirilmistir.

Ikinci boliimde; kariyer planlamasinin tanimi, énemi, siireci ve faydalari, amaclar,
calisanlar ve isletme iizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri, prensipleri, yontemleri, kariyer
planlamasinda iistlenilen roller, bireysel ve Orgiitsel kariyer planlama sistemleri ile kariyer

planlama ve insan kaynaklar1 yonetimi iligkisi lizerinde ¢alisma siirdiiriilmiistiir.

Ugiincii béliimde ise; Kirikkale ilindeki banka subeleri iizerinde yapilan arastirmanin

analizine yer verilmis, ardindan sonug boliimii ve Oneriler ile tez sonlandirilmstir.
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1. KARIYER ve KARIYER YONETIMIi

1.1. Kariyer Kavram

Kariyer kavrami, ¢ok cesitli tanimlamasi yapilabilecek, giiniimiiz diinyasinda is
hayatinin en ¢ok kullanageldigi kavramlarindan bir tanesidir. Kariyer, bireyin calisma
hayatinda ilerleme saglayacagi, bir basar elde etmek amaciyla gayret sarf ettigi alandir.'
Bunun yaninda kariyer kavrami, ilerlemek, meslek, is hayati, basari, kisinin is hayati boyunca
iistlendigi roller ve bu rollerle ilgili tecriibeler anlamlarinda kullamlmaktadir.”

Kariyer, bir kisinin c¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda tedricen ve
siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve tecriibe kazanmasi anlamina gelmektedir.’ Kariyer,
bireyin is hayat ile ilgili fiilleri ve bu fiillere yonelik tutum ve davramislarini ihtiva eder.’
Calisma hayat1 iizerinde birey ve Orgiitiin etkisi vardir. Kariyer, bireyin c¢alisma hayati
siiresince herhangi bir is alaninda ilerleyip deneyim ve beceri kazanmasidir.”

Daha genis bir perspektiften bakildiginda kariyer, bireyin sadece sahip oldugu is ve
yetenekleri degil, ayn1 zamanda, ofiste kendisine verilen pozisyona iliskin beklenti, amag,
duygu ve isteklerini gerceklestirebilmek i¢in egitilmesini ve bu sayede sahip oldugu bilgi,
beceri, tecriibe ve ¢alisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini tasimaktadir.’

Cascio’ya gore kariyer farkli sekillerde tanimlanabilir. Objektif kariyer tanimi; dmiir
boyu asamalar siiresince kisi tarafindan isgal edilen pozisyonlar sirasidir. Subjektif kariyer
tanimu ise; kisi yaslandikca ortaya c¢ikan degerler, tutum ve motivasyondaki degisikliklerden
olusur. Her iki bakis agis1 da birey odaklidur.”

Hall’a gore kariyer, kisisel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan ilintili, kisinin hayati
boyunca karsilasacagi, kismen kontrol altinda tutacagi is tecriibesi ve aktivitesiyle baglantili
bir siirectir.® Bu tanim kariyerin kisisel ve kurumsal olmak {izere iki yonii olduguna ve

bunlarin uyumlu bir sekilde birlikte hareket etmesine isaret etmektedir.

' MERDEN, Scher, Endiistri isletmelerinde isgiicii Planlama Teknikleri ve Bir Uygulama, Uludag Universitesi
S.B.E., Yiiksek Lisans Tezi, Bursa, 1995, s.123.

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

3 TORTOP, Nuri, Personel Yénetimi, TODAIE Yayini, Ankara, 1994, 5.92.

* ERDOGMUS, Nihat, Kariyerde Yeni Yaklasimlar ve Istihdama Etkileri, Mercek, 1999, s.64.

> ERDOGMUS, Nihat, a.g.m., s.64.

® AYTAC, Serpil, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelistirilmesi ve Sorunlari, Ezgi Kitabevi,
Bursa, 2005, s.6.

” CASCIO, Wayne F., Managing Human Resources, 4. Edition, Mc Graw-Hill, 1995, 5.309.

¥ TUZ, Melek, Vergiliel, Kariyer Planlamasinda Yeni Yaklagimlar, Uludag Universitesi Fen-Edebiyat Fakiiltesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Y1l 4, Say14/1, 2003, s.171.



Kariyer kavramu ile ilgili tanimlar ne kadar ¢esitlilik gosterirse gostersin, kariyer
kavramimin igeriginin yanlis anlasilmamasi bakimindan asagidaki hususlarin dikkate
alinmasinda fayda vardir:’
 Kariyer kavrami yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklari bulunan isleri
yapan kisilerle ilgili olmayip daha esnek ve genis bir anlam ifade eder. Organizasyondaki
yoneticilerin kariyeri olabilecegi gibi iscilerin de kariyeri olabilir.

» Kariyer kavrami sadece dikey hareketlerle ilgilenmez. Yani Orgiitteki hiyerarsik
yiikselmenin yaninda yatay olarak, yaptiklari isten memnun olan, yiikselmek istemeyen
personeli de kapsayabilir.

 Kariyer, bir orgiitte ise alma ve/veya alinma ile es anlamli degildir. Birden fazla orgiit ve
birden fazla faaliyet ile ilgili olabilir.

 Kariyer kavrami hem o0rgiitiin birey iizerindeki etkilerini hem de bireyin kendi is hayati,
planlamasi ve denetiminde s6z sahibi olmasini ifade etmektedir. Yani, bireysel ve kurumsal
amaglarin biitlinlestirilmesi gerektigini ifade eder.

 Kariyer beklentileri, farkli yaslarda olan calisanlar i¢in farkli anlamlar tasiyabilmektedir. 30
yasindaki insanlarin kariyer beklentileri ile 50 yasindaki insanlarin kariyer beklentileri
farklidir. Ciinkii ihtiyaglar1 aym1 degildir. Burada 6nemli olan diger bir nokta ise; kariyer
kavramu ile bireyin bagar1 veya basarisizliklarinin ya da isyerinde gosterecegi ilerlemenin hizli
veya yavas olmasinin kastedilmedigidir. Basar1 kavrami goreceli bir kavram olmasi nedeniyle
ve her bireyin basar1 veya basarisizlik 6l¢iisiiniin diger bireylerin dlgiilerinden farkli olmasi
nedeniyle bireyin kariyer basarisinin degerlendirilmesinde diger bireylerin durumunun 6lgii
olarak alinmamas1 gerekir.

Kariyerin sadece bir meslekten ibaret oldugu fikrinin varlig1 klasik veya geleneksel
yaklagim olarak adlandirilirken, kariyerin gerek birey gerekse orgiitsel agidan ele alinmasiyla
birlikte planlama, gelistirme ve yoOnetiminin gerceklestirildigi asama ise modern yaklagim
olarak adlandirilmustir.'® Kariyer kavram tizerine gelistirilen bu modern yaklasim “cok yonlii
kariyer” olarak da adlandirilmaktadir. Cok yonlii kariyer; bireyin kabiliyet ve
yeteneklerindeki degisimler ile is ortaminda olusan farkliliklara gore gergeklesmektedir.
Klasik kariyer yaklagimi ile arasindaki en onemli fark, orgiit tarafindan belirlenen kariyerin

yani sira, Orglitiin belirledigi kariyeri yonetmede bireyin de sorumlulugunun olmasidir. Klasik

° SIMSEK, Serif M.; Adnan CELIK; Tahir AKGEMCI; Abdullah SOYSAL, Kariyer Yénetimi, Gazi Kitabevi,
Ankara, 2004, s.14

1% KILIC, Gonca, Kariyer Yénetimi ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki iliski: Bes Yildizli Otel isletmelerinde Bir
Arastirma, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Doktora Tezi, Ankara, 2008, s.17.
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kariyer yaklasimi ile modern (¢ok yonlii) kariyer yaklasimi arasindaki farklar ¢esitli boyutlara

ayrilarak Tablo 1.1°de verilmistir."!

Tablo 1.1

Klasik Yaklasim ile Modern (Cok Yonlii) Kariyer Yaklasimi Karsilastirma

Boyutlar Klasik Kariyer Modern (Cok  Yonli)
Yaklasimi Kariyer Yaklagimi

Hedef — Amag Terfi- Maas Zammi Psikolojik Tatmin

Psikolojik Anlagma Is Giivencesi Esneklik

Yer Degistirme Dikey Yatay

Model Dogrusal ve Uzman Sarmal ve Gegici

Uzmanlik Bilme Ogrenme

Gelisme Formel Egitime [liskiler ve is tecriibesine
Glivenme daha ¢ok giivenme

Y&netim Orgiit Personel

Sorumlulugu

Kaynak: Noe, Raymond A., 1999, s.331.

Tablo 1.1.°1 degerlendirdigimizde; Klasik Yaklasimda merkezde orgiit bulunurken,
Modern Kariyer Yaklagiminda ise birey merkezde yer almaktadir. Bu durum, modern
yaklagimda isgorenlerin kariyer beklentilerinin daha ¢ok dikkate alinmasi ve drgiitiin amaglari
ile uyumlagtirarak kariyerin olusturulmasi ile aciklanabilir. Bununla birlikte, Klasik
Yaklasimda mesleki anlamda uzmanlik i¢in bireyin sahip oldugu bilginin yeterli oldugu,
modern yaklasimda ise Orgilitte O6grenmenin gerekliligi, baska bir ifadeyle kariyer
gelistirmenin 6nemi vurgulanmistir. Ayrica, Klasik Yaklasimda isgorenlerin kariyer amaci
olarak terfi ve iicret zammini dikkate aldiklari, modern yaklasimda ise calisanlar igin is

tatmininin daha 6nemli oldugu ifade edilebilir."?

""" NOE, Raymond A., Iinsan Kaynaklarnm Egitimi ve Gelisimi, istanbul,1999, Beta Basim Yayim Dagitim
A.S., ¢cev. Canan Tekin, s.331.
12 KILIC, Gonea; a.g.e., s.18.




1.1.1. Kariyerin Kapsam Ve Onemi

Kariyer, bireyin is yasami siiresince isiyle ilgili deneyim ve tutumlarini, ihtiyaclarini
giderme istegini kapsamaktadir. Kariyerin kapsami, kisiden kisiye farklilik gostermekle
beraber; iki yonlii bir kavram olarak da incelenebilir. Ilk olarak, kisinin is yasamu siirecindeki
az ya da c¢ok basarisini tanimlar. Kariyerin bu yani, agikca goriilebilir ve objektif olarak
dlciilebilir ve bireyin nesnel Kariyeri olarak tamimlanabilir. Ikinci olarak da, bireyin is
yasaminin tiim yonlerini; kariyerini, igini bireysel olarak degerlendirmesidir ki bu da kisinin
znel kariyeridir."

Kariyer kavraminin kapsadig1 icerikleri kisaca 6zetlemek miimkiindiir:'*

« Kariyer, bireyin ise baglangicindan emekliligine kadar olan siireci igerir.

* Kariyer, bireyin ¢aligma hayat1 boyunca ¢esitli agamalara ayrilir.

* Kariyer, tutum ve davranislari kapsar.

* Kariyer, ayn1 Orgiit icinde ayni is i¢in ¢esitli gérevler alarak yiikselmeyi ifade eder.

» Kariyer, ¢alisma hayatinin degisik alanlarinda faaliyet gosteren farkli Orgiitlerde
farkli iglerde ¢alismayi da ifade eder.

1.1.2. Kariyer Gelisim Evreleri

Birey agisindan kariyer gelisiminin cesitli evreleri vardir. ilki olan, “kesfetme-arama
asamasi”nda, birey Kkariyeri ile ilgili calismalara baslar. Ilgilerini, degerlerini ve gorev
tercihlerini tasarlar ve ilgisini ¢ektikleri gorevleri belirledigi siirece almalari1 gereken egitim ve
ogretimi takip ederler. ikinci asama “kurulus asamas1”dir ve artik birey aradigi isi bulmustur
ve kurumun basarisina katkida bulunmak istegi gelismistir. Isle ilgili firsatlar1 kollamaya ve
degerlendirmeye bakar. Ugiincii asama, “devamlilik asamasi”dir. Birey kurma asamasinda
gosterdigi cabalarla kariyerinde artik bir noktaya ulagmustir, yiiksek mesleki tecriibeleri ve
bilgileri vardir, sirket islerinin nasil yiiriidiigi hakkinda derin bir kavrama giiciine sahiptir.
Artik bir 6greniciden ¢ok uygulayicidir, sorumluluk ve gorevleri daha fazla ve problem ¢6zme
kabiliyetleri geligmistir. Dordlincli asama, “¢oziilme asamasi”dir ve bu asamada bireyler
calisma ve caligmama arasindaki denge degisikligine hazirlanirlar. Sirket agisindan ¢oziilme
asamasindaki en Onemli kariyer yOnetimi ¢alismasi; emeklilik planlamasi ve gorev

degistirmedir."

13 MANSFIEL, Robert, Career and Individual Strategies, Man and Organization, London: George Allen&Unwin
Ltd., 1993, s.103.

" SAHINOZ, Saika, Kurum Kiiltiiriiniin Olusumunda Kariyer Yénetiminin Yeri ve Bir Uygulama, YTU Sos.
Bil. Enst. Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2006, s.10.

¥ SAHINOZ, Saika, a.g.e.,s.17.



Tablo 1.2 — Kariyer Gelisim Modeli

Kesif Kurulus Devamlilik Coziilme
Gelisimsel llgililerin [lerleme, Basarilara Emeklilik
gorevler belirlenmesi, bliylime, sikca planlamasi, is
birey giivenlik, sarilmak, ve is
ve ig arasindaki | hayat tarzi yetenekleri disindaki
uyumun olusturma gelistirmek hayat
belirlenmesi arasindaki
dengenin
degismesi
Faaliyetler Yardim etme Bagimsiz Egitim Isten yavas
Ogrenme katkida verme,sponsorluk | yavas
Yonlendirmeleri | bulunma gelistirme cekilme
Takip etme yonlendirme
Diger personelle | Cirak/Acemi Is arkadas1 Danisman Sponsor
iligkiler
Yas 30°dan az 30-45 45-60 61°den yukari
Isteki yillar 2 yildan az 2-10 y1l 10 yildan fazla 10 yildan ¢ok

Kaynak: Keser Askin; Kariyer Planlamas1 Ne Zaman Baslar, Is Gii¢ Bakis-Is Yasami Dergisi, Say1 : 2 Agustos, 2002, s.32.

1.1.3. Kariyer Sorunlari

Kariyer kavrami gliniimiizde; kisilik, yasam standardi, beklentiler, amaglar, umut ve
umutsuzluklar vb. yasamin kendisini olusturan kavramlarin bir temsilcisi olarak ele alindigi
icin is ortami, birey ve Orgiit ile ilgili tiim dengeleri birincil olarak etkileyebilecek bir etken
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu kadar 6nemli bir kavram, giiniimiizde pek c¢ok faktdrden
etkilenmektedir ve ayni zamanda pek cok faktorii de etkileyebilmektedir. Cagimizin is
diinyasinda bu etmenleri su sekilde siralayabiliriz:'®

* Ticari strateji ile ulusal gelisim arasindaki bag. Cogu isletmeler, ulusal biiylimenin
orgiitliin verimliligini direk olarak etkiledigini belirlemislerdir.

» Orgiitsel kiigiilme, orgiitsel politikalarn yeniden gdzden gegirilmesi ve yeniden
yapilanma. Isgiiciiniin kalabalik olmasi sonucu olusan ekonomik baskilar isletmelerin
kiigiilmesine neden olmaktadir.

» Isgiiciiniin yeniden olusturulmasi.

'® GUTTERIDGE, T.G, Organizational Career Development Systems, In D.Hall (Ed.) Career development in
organizations, Jossey-Bass, San Francisco, 1986, s.197-204.




+ Orgiit ile calisanlar arasindaki psikolojik durumlardaki degisimler. Isletmelerin
basarili ¢calisanlar1 6diillendirme yerine isten atilmamasini temin etmesi anlayisinin olusmasi.

» Isgiicii ¢esitliligi. Bireylerin bilinclenerek pek cok alanda uzmanlasmasi ve is
diinyasinda bireyler arasindaki rekabetin en az oOrgiitlerin onlar Orgiite kazandirmak igin
giristikleri rekabet kadar gii¢lii olmasi,

» Kaliteye odaklanma. Orgiitiin faaliyet gdsterdigi her alanda kalitenin gerekliligi,
bunun da ilk olarak ¢alisanlar tarafindan olusturulmasi.

* Calisanlarin yetkilendirilmesi. Hangi calisana ne kadar sorumluluk yiikleneceginin
tespiti Onemli bir sorunsaldir.

* Ge¢im kaynaklarindaki ve beceri alanindaki ihtiyaglardaki degisiklikler. Sosyal ve
ekonomik kosullarin siirekli ve hizli bir sekilde gelismesi sonucu calisanlarin yasamlarini
stirdiirecek diizeyde gelir elde etmek isterken, orgiitlerin de beceri ve bilgi gereksinimlerinin
stirekli olarak karsilanmasini artan bir devinim ile istemesi.

+ Ogrenen ve siirekli gelisen orgiitlerin ortaya ¢ikmasi. Bireylerin ve orgiitlerin bilgi
toplumuna ve c¢agina uyum saglamasi gerekliligi ve bilginin herkes tarafindan kolayca
edinilmesi.

* Teknoloji.

* Kiiresel rekabet (¢ekisme). Yukarida sézli gecen tiim etmenler gilinlimiizde tim
diinyay1 ortak pazar haline getirmistir. Artik orgiitler yalmzca kendi tlkelerinde yer alan
orgiitlerle ve onlarin insan kaynaklariyla rekabet halinde degildir; rekabet artik kiiresel
diizeyde giiclii olmay1 zorunlu kilmaktadir.

21. yy.da yasanan tiim bu gelismeler 1s181inda, ¢agimizin 6nde gelen kariyer sorunlari
olarak; kariyer platosu, ¢ift kariyerli esler, ay1s181 sorunu, ¢ift kariyerlilik, stres ve cinsiyetten

kaynaklanan sorunlar sayilabilir.
1.1.3.1. Kariyer Platosu

Is ortaminda énemli bir degisim ya da ilerleme olmadan gecen birka¢ yildan sonra
gelinen bir asamadir. Burada, calisan kariyerindeki inancini kaybetmekte, motivasyonu ve
iretkenligi dismektedir. Baslangigtaki istek ve beklentileri artik goriilmemektedir. Ciinkii ne
kadar caba gosterirse gostersin bir 6diil ya da ilerleme sans1 gérmemektedir. Bu asamada,
gerek birey gerek orgiit, fiziksel ve duygusal anlamda olumsuz tepkilerden kacinmali ve

saglikli is ve insan iligkilerine devam etmelidir.'’

'"" BARUTCUGIL ismet, Kariyer Planlama ve Kariyer Y®onetimi, http://www.rcbadoor.com, 2006, s.4.
6




Kariyer platosu asamasi c¢alisanin, ¢alisma ortami ve 6zel yasam arasindaki dengeyi
tam olarak saglayamadig1 bir dénem olarak da goriilmektedir. Ozellikle evlilik, cocuk sahibi
olma gibi durumlarda kariyerine ara vermek zorunda kalan ve tekrar donmek istediginde ayni
performans diizeyini yakalayamayan kadin ¢alisanlarin bu asamada oldugu sdylenebilir. Yani
kariyer platosuna dis etkenler kadar sahsi etkenler de neden olabilmektedir. Ayrica bireyler
calisma ortaminda yiiksek verimlilik donemlerinden sonra karsilastiklar1 yildirma
politikalarinin Oniine gecemeyip, kendi basarisizligina ve ilerleyememe durumuna ortam

hazirlayabilmektedir.'®
1.1.3.2. Cift Kariyerli Esler (Calisan Esler)

Gilinlimiizde, kadmlarin calisma hayatina daha fazla katilimi ve kariyer olarak
yiikselmeleri ile ortaya ¢ikan bu sorun, esler arasindaki aile yasamini etkilemektedir. Eslerin
farkli kariyer yollar1 ve hedefleri belirlemeleri, farkli 6nceliklerinin olugsmasina, ayni hedef ve
yollar1 belirlemeleri de aralarinda kiskanglik gibi sorunlarin olusmasina neden olabilmektedir.

Is ve aile yasamlarim dengeli bir sekilde siirdiirmek icin bazi sirketler ¢alisanlar igin
alternatif planlar sunmaktadirlar. Ozellikle, kiigiik ¢cocuk sahibi anneler i¢in esnek zamanl
calisma, ig paylasimi, evden is yapma gibi bu sorunu giderici ya da azaltic1 baz1 alternatifler
onerilmektedir."

1.1.3.3. Ay15181 Sorunu

Ayis181 sorunu, bir kiginin gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak veya farkli bir nedenle
alternatif bir iste ¢alisiyor olmasidir. Cogu isletme bdyle bir davranigi kabul etmemekte ve
calisan1 isten cikartmay1 tercih etmektedir. Ayisig1 sorunu, bireyin oOzellikle asli isinde
harcamas1 gereken enerji ile ortaya koymasi istenen performansini diger is ya da islerde
kullanmas1 nedeniyle orgiit iliyesi bireylerde, diisiik performansa, ise devamsizliga, is
sadakatinden taviz vermeye yol agmaktadir. Ancak calisanlarin asli islerinden ¢ikarilmalari
durumunda bu faaliyetleri gilivence olarak gormeleri nedeniyle bu yaklasim da
engellenememektedir. Calisanlarina iyi olanaklar saglayan ve is giivenligine dnem veren

firmalarda bu tiir sorunlarin en aza indirilebilecegi agiktir.”

' AYDIN, Ekim Balta, Orgiitlerde Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi, Kariyer Gelistirmesi ve Bir Kariyer
Gelistirme Progran Olarak Kogluk Uygulamalari, Pamukkale Uni. S.B.E., Y.Lisans Tezi, Denizli, 2007, s.72.

' BARUTCUGIL, ismet, Kariyer Planlama ve Kariyer Yonetimi, Door Training Tiirkiye,
http://www.rcbadoor.com/makalevekitaplar/makaleler/kariyer.htm.

2 AYDIN, a.g.e.,s.73.




1.1.3.4. Cift Kariyerlilik

Kisinin birden fazla tecriibe, bilgi ve birikime sahip olmasidir. Bireyin birden fazla
alanda egitimi olmasi, bu alanlarda deneyim kazanmis olmasi1 bu alanlarda ilerleyebilme
olanagi saglarsa da, bireyin bu alanlardan birini secerek kariyerini o dogrultuda yonlendirmesi
daha basarili olmasina, hedeflerini gergeklestirme sansinin artmasina, enerjisini bolmemesine,

performans ve heyecaninin azalmamasina katki saglayacaktir.
1.1.3.5. Stres

Cagimizin en tehlikeli hastaliklarindan biri olarak goriilen stres; is ortaminin da en
onemli problemi olarak karsimiza ¢ikar. Bireylerin karakteristik yapilari, ayn1 ortamda uyum
icinde ¢alisma zorunlulugu, aciliyet gerektiren isler, yiiksek sorumluluk, is tatminsizligi, asir1
is yuki, catisma, isten ¢ikarilma korkusu, bireylerin ayni1 hedefe dogru yiikselme cabalari,
yani rekabet, rekabetin yansimasi olarak yildirma politikalari, ast-iist iligkileri, bireyin
timitsizlige diismesi gibi sayilabilecek pek cok etmen g¢alisanlarin zamanlarinin 6nemli bir
bolimiinii gecirdigi is ortaminda ulasmak istedikleri kariyer hedeflerine onemli engeller
koymaktadir ve bireylerin motivasyonunun Onemli oranda diismesine yol agmaktadir.
Yukarida sayilan tiim faktorler stres yaratir, stres kariyer hedeflerinden bireyi uzaklastirdigi
gibi bireyin sagliginda da oldukga olumsuz etkiler olusturur.?' Isle ilgili olumsuzluklar uzun
vadeliyse; calisan isine yabancilagir ve duygusal olarak tiikenir. Bunu onleyebilmek igin,
kisinin uyum kapasitesi yiiksek olmali, kisi kendisinin farkinda olmali ve yeni secenekler
uretebilmeli, kisinin meslegi ne gerektiriyorsa en iyisini yapmali, profesyonel amaglar
gergekei olmalidir.?

1.1.3.6. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Cinsiyetten kaynaklanan kariyer sorunu, 6zellikle ililkemiz gibi ataerkil toplumlarda
kadinlara yonelik bir problemdir. Kadinlarin aile, is, ¢ocuk, vs. gibi ¢esitli sorumluluklar
yerine  getirmek zorunda olmalari  kariyerlerini erkeklere nazaran daha zor
gerceklestirmelerine sebep olmaktadir. Gliniimiizde pek ¢ok orgiit, kadinlara sagladigi 6zel
ilerleme imkanlar ile onlarin yonetimde daha ¢ok s6z sahibi olmasini saglamaya yonelik
calismalar yapmaktadir. Bu anlayis giliniimiiz is ortamimin daha esitlik¢i ve cagdas olarak

gelisim siirdiirmesinde énemli rol oynamaktadir.

2 AYDIN, a.g.e., s.75.

2 SINANGIL, Kepir Handan; Mine KILIC; Hakan YONEY; Perma UNALAN, Profesyonel Yasamda s Stresi
ve Tiikenmislik, Polater Egitim ve Danigmanlik. 2004.
<http://www.polater.com.tr/devam.php?sub_page=1&page=bilgi agaci&n em_ page=33>.
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Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar kadinlarin kolayca iist kademelere yilikselmesini
engellemektedir. Bunun yam sira kadinin aile yagsamindaki rolii ve sorumlulugu, mesleginde
terfi ettirilme imkanini da kisitlamaktadir. Bu egilim, bugiin bir¢ok orgiitte kadinlara yonelik
ayrimciliin esast olan “cam tavan” kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Cam tavan, Orgiitlerde
tepe yonetim pozisyonu i¢in kadinlara konulan keyfi bir engel olarak tanimlanmaktadir.”

1.1.3.7. Engellenme

Engellenme; performans, verim diislikliigli, vb. olumsuz sonuglar dogurur. Kisinin
cesitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, kiside engellenme hissi dogurur.
Bunun sonucunda kisi, ya ekonomik nedenlerle ¢alismasini siirdiiriir ya da isten ayrilir.
Bireyin isten ayrilmasi, yeni birinin ise alinmasi ve oryantasyonunu gerektirdiginden,
istenilen bir durum degildir. Kisinin hosnutsuzluguna ragmen ¢alisiyor olmasi da, genellikle is
diizenine uyum konusunda bazi sorunlar ortaya cikarir. Kisinin engellenme duygusuna
kapilmamasi i¢in firmanin ¢aliganin beklentilerini anlamasi gerekir. Bunun i¢in, firma ic¢inde

iyi bir iletisim ortaminin saglanmasi sarttir.**
1.1.3.8. Isten Cikartilma

Isten cikartilma, calisanin istegi disinda isten ayrilmak zorunda kalmasidir. Isten
cikartilmak bazilar1 i¢in kariyer ilerlemesinin durmasi, bazilar i¢inse yeni bir kariyer yolu
icin firsattir. Isten ¢ikartilma isletmenin iflast1 ya da kiigiilme yolunu gitmesinden
kaynaklaniyorsa bu durumda isten c¢ikartilma bir firsata doniistiiriilebilir. Yoneticilerden
referanslar alinabilir. Fakat diisiik performans, devamsizlik gibi nedenlerle isten

¢ikartilmalarda kariyer ilerlemesinin durmasi s6z konusu olabilir.”
1.1.3.9. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde terfi etmeyi bekleyen bir yOneticinin giivenini yitirerek is
motivasyonunun azalmasi sonucu isten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya orta
kademede duragan bir konuma girmesidir. Bunun nedenleri; kisiler arasi c¢atigma, st
yonetimle anlagmazlik, asir1 rekabet hirsi, ¢cevreye karsi kotii muamele, isverene asir1 baglilik,

uyumsuzluk, yeteneksizlik olabilir. Isletme bu tip sorunlarin oniine yeni kariyer yollari

3 AYTAC, Serpil; a.g.e., 2005, 5.263.

2* OZDEN, Mehmet Cemil, Bireysel Kariyer Yonetimi, Elektronik Yaym ISBN975974439-1-4,
http://www.mcozden.com>.

» ALBAYRAK, Emine Gozde, Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi, Maltepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2007, 5.42.
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gelistirerek, is genisletmesi yaparak, egitim vererek gecebilir. Bu tlir calismalar isletmeye
baglilig: artiracaktir.”

1.1.3.10. Iskolizm

Iskolizm, kisinin normal yasam aktivitelerinin disinda asir1 derecede ise diiskiinliik ve
is aliskanliklarim1 diizenlemede yetersizlik, is taleplerine yogunlasma yoluyla ortaya ¢ikan
obsesif kompiilsif bir rahatsizlik olarak tamimlanmaktadir.”” Cok c¢alisan Kkisiler, isinin
gerekliliklerini yerine getirmek, iginde basarili olabilmek, yasamini devam ettirmek amaci ile
calismaya kars1 motive olmus kisilerdir. Iskolik kisilerin ¢ok calisanlardan en dnemli farklari;
ise kars1 asir1 derecede bir bagimlilik hissetmeleri, ¢alismadiklari zamanlarda rahatsizlik
duymalar1 ve isleri i¢in her seyi feda etmeyi goze almalaridir. Bu baglamda ¢ok calisan
kisiler, isine motive olmus, basarty1 hedefleyen kisiler iken, iskolik kisiler yasamdaki tek
motive edici etken olarak isi géren ve basarityr yasamin yegane amaci haline getirmis olan
kisilerdir. Iskolik kisiler de ¢ok ¢alisanlar gibi calismaya kars1 i¢sel bir motivasyon duymakla
beraber, isten duyduklart memnuniyetlik duygusu, onlarda narkotik bir etki gdstermektedir ve
iskolikler bu etkiyi siirekli hissedebilmek ugrunda calismayr bir bagimlilik haline
getirmektedir. Cok calisan kisiler ise, calismaya, kuruma karst bir ilgi/sorumluluk

hissederken, iskolik kisiler bunlara kars1 asir1 bir baglilik/bagimlilik duymaktadlrlar.28
1.1.3.11. Mobbing

Mobbing, sistematik olarak bireyin is yasaminda psikolojik tacize ugramasidir.
Burada, davranigin kaynagi bir olaya degil, bir kisiye odaklanmistir. Mobbingin belirleyici
ozellikleri; kasitli olarak yapilmasi, sistematik olarak tekrarlanmasi ve uzun bir zamandan beri
devam ediyor olmasidir. Glinlimiizde mobbing, cinsiyet ve hiyerarsi farki gozetmeksizin, tiim
kiiltiirlerde ve tiim is yerlerinde gerceklesen bir olgudur. Dolayisiyla mobbinge maruz kalma
riski, herkes icin gecerlidir. Onceleri bir kisinin veya bazi kisilerin, bir kisiye diismanlig
biciminde gelisen orgiitsel psikolojik siddet sonucunda magdur, dnce kendisine ve daha sonra
cevresine karsi yabancilagsmaya baslar. Siireg, ise karst kayitsizlik, bikkinlik, yilginlik,
performans diisiikliigii ile baslar ve isinden istifa etmeye kadar gidebilir. Orgiit icinde is
doyumu ve oOrgiite baglilikta azalma yasanir. Mobbing olgusundan zarar goéren kisilerde;

uykusuzluk, istahsizlik depresyon, sikinti, endise, hareketsizlik, aglama krizleri, unutkanlik,

% OZDEN, a.g.e., 2006.

27 MCKAY, Jack, “Workaholism; Praised or teh Plauge of School Administrators?”, AASA Journal of
Scholarship and Practice, Summer 2004, Voll, No; 2, s.6.

* OZPALA, Neslihan, Kariyer Degerlendirme Sonuglarinin Performans Degerlendirme Siirecinde Kullanim ve
Bir Uygulama Ornegi, Dokuz Eyliil Uni., Sos. Bil. Enst. Yiiksek Lisans Tezi, izmir, 2007, s.74.
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alinganlik, ani 6fkelenme, suskunluk, yasama arzusunun kaybi, daha dnce sevdigi seylerden
doyum almama gibi bir takim davranis ve diisiince degisiklikleri gézlenebilir. Hatta siddet ve

tacizin ¢ok yogun yasandigi durumlarda mobbing magdurunda intihar diisiinceleri dahi ortaya
cikabilmektedir.”

1.2. Kariyer Yonetimi Kavrami

Kariyer yonetimi, 6ziinde insan kaynaklar1 yonetimi boliimiiniin teknik destegi ile
yiriitiilen bir goérev olmasina karsilik, isletmenin degisik kademelerindeki yoneticilerin
sorumlulugunda olmasi gereken ve yoOnetme islevinin iginde diisiiniilebilen bir uygulama
alamdir. Cagdas isletmecilikte, bireyin imkan ve kabiliyetlerini ortaya ¢ikarmaya c¢alisan
isletmeler, bireyin kariyeri ile ilgilenmeye mecbur kalmiglardir. Kariyer yonetiminde, insanin
is ve Ozel yasaminin ayri1 ayri degerlendirilme sansit yoktur. Giiniimiizde klasik orgiit
kuramlarinin varsayimlarinin tersine, insanlarin is esnasinda 6zel yasamlarinin etkisinden
tamamen kurtularak calismalarini beklemenin imkansiz oldugu kabul edilmektedir. Ozel
yasaminda huzurlu ve tatmin olmus olan bireyin is yasaminda da sorun g¢ikarmayacagi
kuvvetle muhtemeldir. Buradan hareketle, kariyer yOnetimini basariyla uygulayan
yoneticilerin isletmede olumlu beseri iliskiler gelistirebilecekleri; is doyumu artan ¢alisan ile
etkili ve verimli ¢aligsabilecekleri S('jylenebilir.3 0

Kariyer yonetimi; calisanlara kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugunun verilmesi,
bunu yapabilmeleri igin isletme tarafindan gerekli destegin saglanmas: siirecidir.’' Kariyer
yonetimi; bireyin kariyer planinin, 6rgiitiin kariyer gelistirme araclari ile desteklenmesidir. Bu
siirecte birey ve drgiit aym tarafta yer almaktadir ve birbirini destekleyici rol oynarlar.*

Kariyer yonetimi; hem bireylerin kabiliyet ve taleplerini, hem de isletmenin
ihtiyaclarii en uygun bigimde karsilayabilmek i¢in yapilan tasarim ve orgiitsel islemlerdir.
Kariyer yonetiminin en Onemli o0zelligi, isletmenin talepleri ile bireylerin ihtiyagc ve
beklentilerinin ¢atismasini ¢éziimleyebilmekten gec;er.3 3

Kariyer planlama ve kariyer gelistirme islevlerini igeren genel bir kavram olan kariyer

yonetimi; hem isletmenin ihtiyaglarini, hem de bireylerin tercih ve kapasitelerini karsilayacak

¥ OZPALA, a.g.e., s.77-78.

30 SIMSEK, M. Serif, Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayinlari, Ankara, 5. Baski, 1999, s.337-338.

3 ACAR Nesime, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Mpm Yaylart No: 640, Ankara, 2000, s.45.

32 OZDEN, Mehmet Cemil, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Basiimamis inceleme Raporu, Ankara, 1998, s.28.

3 ERGIN, Canan, insan Kaynaklar1 Yénetimi “Psikolojik Bir Yaklagim”, Is ve Yénetim Serisi 11, Academyplus
Yaymevi, istanbul, 2005, 3.Baski, s.13.
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sekilde kariyer planlamasini ve yonetilmesini miimkiin kilan orgiitsel siirecin tasarimi ve
uygulanmasidir.**

Kariyer yOnetimi, is gliciiniin ihtiyaclarin1 tatmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulagmasin1 saglamak amaciyla yoneticilere imkan saglayan hedeflerin
planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir. Diger bir deyis ile kariyer
yonetimi, kisilerin imkan ve kabiliyetlerini test etmelerine yardimci olmak amaci ile kariyer
gelistirme faaliyetlerinin planlanmasidir.”

Kariyer yOnetimi; is hayatina girisi, atamalari, transferleri ve is degistirmeleri
kapsamaktadir. Kariyer yonetiminde de diger yonetim faaliyetlerinde oldugu gibi bir karar
asamas1 vardir. Karar bazen calisan tarafindan, bazen isletme tarafindan, bazen de her iki
tarafin uzlagmas: ile verilir. isletmede kariyer yonetimine dnem verilmesinin nedeni bireyin is
doyumunu ve isletmede kalmasini saglamak temeline dayanmaktadir. Birey, o isletmede
kalmakla istedigi kariyere ulasacagina inaniyorsa, isletmeyle isbirligi yapacaktir. Bu nedenle
kariyer yonetimi, siireklilik ve 6zel bir gayret gerektiren bir ugras alanidir. Ciinkii astlarin
kariyer beklentileri ancak etkili bir iletisim sistemi sayesinde yonetime ulasabilecektir.*®

Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir. Calisanlar kendilerinin ve dis
diinyanin farkina daha iyi varabilsinler diye bilgi toplanir, hedefler belirlenir, plan veya
stratejiler gelistirilir, uygulanir ve siirekli kariyer yonetimi i¢in daha fazla bilgi saglamak
amaciyla geribesleme elde edilir.”’

Kariyer yonetimi, kisilerin ise baslangiglar1 sirasinda dolduracaklar1 ve ne yapmak
istediklerini, kabiliyetlerini, hedeflerini ve beklentilerini belirleyen bir formla baglar. Bu
hedeflere, kisinin ise yerlestirildigi boliimiin is alanina ve organizasyon semasina uygun
olarak kisiye bir kariyer plami belirlenir. Bu calisma, kisinin 6zliikk dosyasinda yer alir.
Belirlenen kariyer planina uygun olarak da uygulamalar gergeklestirilir. Belirlenen kariyer
planinin tam olarak tutturulmasi, kisilerin islerinde ilerlemelerinin bir¢ok faktore bagli olmasi
nedeniyle, her zaman miimkiin olmayabilir. Onemli olan g¢alisanin oniinii gdrebilmesi ve
gelisme arzusunun canli tutulabilmesidir.*®

Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 planlar ile sistemin biitlinlestirilmesini, kariyer

yollariin belirlenmesini, kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik iglerin duyurulmasini,

¥ BINGOL, Dursun, insan Kaynaklar1 Y6netimi, Beta Yayinlari, 5.Baski, Istanbul, 2003, s.246.

3 AYTAC, Serpil, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlari, Epsilon
Yaynlari, istanbul, 1997, 5.107.

3 AKAT, ilter; Goniil BUDAK; Giilay BUDAK, Isletme Y6netimi, Barig Yayinlari, 4. Baski, izmir, 2002, 5.450.
7 AYDEMIR, Nilgiin, 2000°li Yillara Dogru Ozel Sektor imalat Sanayinde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Kariyer Arayislari, TUGIAD, Istanbul, 1995, 5.48.

¥ FINDIKCL, Ilhami, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Bas. Yay. Dag., 5.Baski, Istanbul, 2003, 5.343-344.
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calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini, astlara kariyer danigmanlig yapilmasin, is
deneyimlerinin artirilmasini ve egitim programlarinin diizenlenmesini igermektedir. Ayrica
kisinin kendisi ve c¢evresi ile ilgili farkindali§ini artirarak, kariyer amaglar1 belirlemesini,
geribildirim almasmi ve kariyerindeki ilerlemeyi ele alan bir siiregtir. Kariyer yonetimi;
calisanlarin bireysel farkindaliklarindan yararlanarak onlarin motivasyonunu artirmaya, is
tatminine ve verimlilige katkida bulunmaya calismaktadir.”

Kariyer yonetimi; bir ¢alisanin bulundugu konumun farkinda olmasi, kendisi i¢in bir
sonraki adimda neyin oldugunu bilmesi, is gelecegini dngorebilmesi ve gelisme ¢izgisine
uygun hazirliklar1 yapabilmesi, kisacast kendini gelecege hazirlamasi agisindan ¢ok gerekli ve
yararli bir ¢alismadir. Kariyer yonetiminin uygulandigi isletmelerde, calisanlar belli siireler
sonunda nereye geleceklerini bilir ve ona gore plan yaparlar. Bu durum, bireylere gelecekleri
ile ilgili netlik saglarken, isletmeler i¢in de insan kaynaklari planlamasinda 6nemli bir
kolaylik saglamaktadir. Kariyer yonetimi, isletmeler ve bireyler agisindan maliyetli ve zaman
alict olmasina ragmen, her ikisi i¢in bircok yasamsal amaci gergeklestirmesi nedeniyle biiyiik
oneme sahiptir. Cilinkii yogun rekabet ortami igerisinde, isletmelerin faaliyetlerini
stirdiirmeleri ve rekabette istiinliik saglayabilmeleri, insan kaynaklari yonetimine agirlik
verilmesini ve bu cergevede c¢alisanlarin degisen kosullara uyum saglayabilmeleri igin
gelistirilmelerini gerektirmektedir. Bu nedenle igletmeler, kariyer yonetimi program ve
planlarini olusturmakta ve ¢alisanlarina kariyerlerini gelistirme firsat: saglamaktadir.*

1.2.1. Kariyer Yonetiminin Amaci

Kariyer yonetiminin amaglar1 genel ve 6zel olarak ikiye ayrilir:*!

1.2.1.1. Genel Amaclar

e YoOnetim basarisini tatmin etmek i¢in organizasyon ihtiyaglarini temin etmek.

e Kavrama giicii olan bireylere, herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim verme.

e Bireyler, yetenek ve isteklerini orgiit ile uyum iginde tutarak ve gorevlerini yerine
getirerek basarili bir kariyer yapmay1 disiintirlerse, ihtiyag duyduklar1 rehberlik ve

tesvik giicilinii onlara vermek.

3 BARUTCUGIL, ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kariyer Yayinlari, istanbul, 2004, s.321.

Y YILMAZ, Ayse Gozde, insan Kaynaklar1 Yénetiminde Kariyer Planlamanim Calisanin Motivasyonu Uzerine
Etkisi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2006, s.125-126.

* ERYIGIT Siileyman, Kariyer Yo6netimi, Kamu sverenleri Sendikasi Is Hukuku ve iktisat Dergisi, Cilt:6,
Say1:1, Ekim 2000, s.103-104.
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1.2.1.2. Ozel Amaclar

e Gerek mevcut gerekse gelecek islerde ihtiyag duyulan beceri ve nitelikleri tanimlamak
icin personele yardim etmek.

e Orgiitsel ihtiyagclar ile bireysel istekleri biitiinlestirmek ve diizene sokmak.

e Kariyerinde durgunluk geciren personeli yeniden canlandirmak.

e Personele kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsati saglamak.

Kariyer yonetiminin genel amaci, ¢alisanin ihtiyaglarini, kabiliyet ve hedeflerini
isletme i¢inde simdiki ve gelecekte dogabilecek firsat ve engellerle uyumlastirmaktir.
Boylelikle isletme, dogru zaman ve yerde, pozisyona uygun ¢alisanlar1 yerlestirme imkanina
sahip olacaktir. Dinamik bir ortamda, heyecanin1 ve motivasyonunu kaybetmeden, belirlenen
hedeflere zamaninda ulagsmaya c¢alisan, gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirecek kisiler
bulmak, yerlestirmek, siirekli gelistirmek ve calisani isletme i¢inde tutmak igin planl bir
kariyer yonetimine ihtiyac vardir. Boyle bir kariyer yonetimi sayesinde isletmeler, simdiki ve
gelecege iliskin isgiicii ihtiyacini kendi igerisinde karsilama firsatin1 yakalamis ve gelecege
daha fazla giivenle bakmus olacaktir.*?

Kariyer yonetiminin amaci; ¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerini analiz ederek
organizasyondaki tiim calisanlarin tatminini saglamaktir. Buradan yola ¢ikarak kariyer
yonetiminin amaglarini su sekilde sayatbiliriz:43

* Calisanlarin memnuniyetini saglamak,

» Insan kaynaklarindan etkin ve verimli bir sekilde yararlanmak,

* Calisanlar1 motive etmek,

+ Is de ilerleme konusunda gerekli diizenlemeler yapmak.

1.2.2. Kariyer Yoénetiminin Onemi

Kariyer yonetiminin, orgiitlerde 6nemli ve gegerli bir uygulama olarak goriilmesinin
temel nedeni; orgiitsel ve bireysel amagclar arasindaki uyumun saglanmasinda, is doyumunda
ve kurumda kalma kararinda belirleyici bir unsur olmasindan kaynaklanmaktadir.**

Kariyer ynetiminin hem birey hem de isletme agisindan énemi ¢ok fazladir. Isletme
acisindan, personeli kariyer planlamalari icin motive etmekteki basarisizlik; bos pozisyonlarin
tamamlanmasinda zorluk, daha diisikk personel, daha az bagllik, egitim ve gelistirme

programlarina ayrilan fonlarin dikkatsiz ve O6zensiz kullanimi ile sonuglanabilir. Birey

2 BINGOL, a.g.e., 5.248-249.

¥ SAHINOZ, a.g.e., 5.32.

“ BERBEROGLU, Giines, Isletmelerde Organizasyon Birey Biitiinlesmesini Saglayan Etkili Bir Uygulama:
Kariyer Yonetimi, Amme Idaresi Dergisi Cilt:24 Say1:1, Ankara, 1991, s.143.
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acisindan ise; yetersiz yonetim seklinde hayal kirikligi, kurum iginde bireyin kendisini
yetersiz hissetmesi ve uygun gorevlendirme yapilmadiginda kurum i¢i ve dis1 birlesmeler,
yeniden yapilanmalar, kiigiilmeler gibi nedenlerle is degisikligine sebep olabilmektedir.*

Insan kaynaklar1 ydnetimi acisindan kariyer ydnetiminin énemi, ¢alisanlarin isletme
icindeki hareketliliklerinin saglanmasi ve bunun sonucunda motive olmalarini temin
etmesindendir. Kariyer yonetiminin iyi uygulandig: isletmelerde kisiler bir siire sonra hangi
statiiye geleceklerini bilir veya tahmin edebilirler. Bu tahminin 6nemi; kisiyi ise ve isletmeye
baglamasi, motive etmesi ve baska arayislari onleyerek kisi ile isletmenin biitiinlesmesini
saglamasindan kaynaklanmaktadir.*

Isgiiciiniin secimi, egitim ve gelistirme programlari, kisisel damismanlik, bireyin
basarisinin degerlendirilmesi gibi hususlara daha cok Onem vermeye baslayan isletme
yonetimi; olusturulan tarafsiz kariyer imkanlar1 ile ¢alisanlarin terfi-transfer goériiniimlerini ve
gelistirme programlarindan beklentilerini de degistirmistir.*’

Diger taraftan; basarili bireylerin anahtar pozisyonlar i¢in ydnetim tarafindan
desteklenmesi, kariyer ydnetimi yaklasimma &nem kazandirmistir. Ozellikle terfi ve transfer
planlamalarinda bireylerin 6zel beceri, hiiner, bilgi ve tecriibeleriyle kisisel amaglarinin
dikkate alinmasi kariyer yonetimine ilgiyi de artirmistir. Calisanlart isletme iginde motive
edebilmek i¢in bireylerin kariyer yollari, ama¢ ve planlar1 hakkindaki istek ve arzularini
bilmek kariyer yonetimi uygulamalari icin olduk¢a 6nem tasimaktadir.*®

1.2.3. Kariyer Yonetiminin Faydalari

Kariyer yonetiminin ¢alisana sagladig faydalari su sekilde siralayabiliriz:*

» Onceden bilgilendirme ile olas1 kariyer tercihleri yapmak,

* Bireyin isindeki diis kiriklig1 siirprizi olasiligini azaltmak,

* Farkli kariyer hedeflerine ulagmak igin ihtiya¢ duyulan giiven ve is becerilerini daha
1yi teshis etmek,

* Bastirilmis ve ¢atisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmek,

» Isyerini, aile yasamimni, endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini kapsayan yasamin
her alaninda daha iyi kariyer hedeflerini yerlestirmek.

Kariyer yonetiminin isletmeye sagladig1 faydalari ise su sekilde siralayabiliriz:*°

45 NOE, a.g.e., s.329.

“ FINDIKCI, a.g.e., s.343.

47 WALKER, James W., Human Resource Planning, Mc Graw Hill, USA, 1980, s.17.

®YILMAZ, a.g.e., s.126.

Y AYTAC, a.g.e., 1997, s. 110.

0 KOZAK, Meryem Akoglan, Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamasi, Anadolu Universitesi Yayinlari,
No: 1326, Eskisehir, 2001, s.18.
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* Gelecekte ihtiya¢ duyulacak insan kaynaklar1 ihtiyacin1 daha rasyonel tespit etmek,

*Mikro diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek icin orgiitsel degismeyi
kolaylastirmak,

» Isletmenin kullanim1 igin ¢alisanlarin kabiliyetlerini ve amaglarini stoklamak,

* Calisanlarin gergekei olmayan ve sakli beklentilerini giin yiizline ¢ikarmak,

» Kendi gelisme planlarin1 hazirlayanlar yoluyla bireysel degisimi kolaylastirmak,

» Isletme icindeki cesitli birimler icin daha iyi ve farkli gelisim asamalarin1 dnceden
tahmin etmek,

» Isgiiciinii tehlikeye diisiirenleri, yeniden egitmek ve harekete gegirmek,

» Insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini artirmak.

Kariyer yonetiminin calisana ve isletmeye olan faydalari asagidaki gibi siralanabilir:'

e Etkili kariyer yonetimi; profesyonel, teknik ve idari yetenek arzini elde etmeye yardim
edecektir.

e Bireylere daha iyi is imkan, iicret ve statii saglayacaktir.

e Isletme icinde yiikselmeye oncelik veren kariyer sistemleri ile; isgiicii sayesinde,
rekabette {istiinliige ulasma amacli stratejilerin kavranmasini ve benimsenmesini
kolaylastirirken, diger taraftan, yoneticilerle yonetilenler arasindaki sosyal mesafeyi
azaltarak, isgiicii ile yOnetim arasinda gii¢lii bir bag kurulmasini saglayabilecektir.

o Orgiit icinde siirekli iletisim agmin kurulmasini saglayarak, karsihkli mesajlarin
akiciligini saglayabilecektir.

e Gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi teshis etmeye yarayacaktir.

e Mikro ve bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek i¢in orgiitsel degismeyi
kolaylastirict rol oynayacaktir.

e C(Calisanlarin gercek¢i olmayan ve sakli beklentilerini aciga ¢ikarict bir etkiye sahip
olabilecektir.

e Orgiit ve calisanlarla ilgili cesitli konularda gdzlenen uyumsuzluklarin en aza
indirilmesinde 6nemli bir etkiye sahip olacaktir.

e Kariyer yonetimi sayesinde, isgorenlerin niteliklerine uygun islere yerlestirilmesiyle
hem isgdrenlerin verimlilikleri artacak, hem de oOrgiit, ¢calisanlarin niteliklerinden en

genis anlamda yararlanmis olacaktir.

' LEIBOWITZ, Zandy B.; Caela FAREN; Beverly L. KAYE, Designing Career Development Systems, San
Francisco: Jossey-Bass Inc. Pub., 1986, s.7.

16



e FEtkili bir kariyer yOnetimi ile; orgiit icin aday toplama, se¢cme, ise yerlestirme
politikalari, isten ¢ikarma uygulamalari, terfi ve kariyer hareketliliginin adil olarak
yapilmasi saglanabilecektir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir alt sistemini olusturan kariyer ydnetiminin hem
orgiitsel, hem de kisisel anlamda basartya ulasmasi, herkesin ortak bir amag etrafinda
biitiinlestirilmesi ile miimkiindiir. Kariyer yonetiminin amaglarina ulagsmasi, isletmede ¢alisan
kisilerin orgiitsel huzursuzluklarinin giderilmesi ve isletmeden ayrilmalarimni énleyecektir.”

Kariyer yonetiminin faydalarini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:*

* Esit istihdam, firsat: Tim calisanlar i¢in ilerleme gosterebilmelerine firsat
saglanmasi,

« Is yasaminda Kalite: Calisanlarin daha fazla is memnuniyeti ve daha iyi bir kariyer
firsat1 beklentisi i¢inde olmalari,

* Yetenekli personel rekabeti saglama: Ust diizey personelin, kendi kariyerlerini
destekleyen ve kariyer gelistirme programlari bulunan orgiitleri tercih etmeleri,

» Eskimeden sakinma: Teknolojide ve ¢cevrede meydana gelen hizli degisimi, kariyer
gelistirme programlarinin 6nceden tespit ederek gerekli dnlemleri almasi,

* Personel kaybetmeme: Bu programlar dahilinde Oorgiitler, bireysel kariyer
gelisiminin neden oldugu ¢alisanin 6rgiitten ayrilmasini engellemektedir.

* Personelden yararlanmayi gelistirme: Calisanlarin kendilerine uygun ve sevdikleri
bir iste caligmasi halinde, performansin siirekli olarak bir artis gdstermesi.

1.2.4. Kariyer Yonetiminin Araclari

Kariyer yonetiminin ¢ok ¢esitli araglar1 olmakla beraber, 6z olarak ii¢ ana baglikta
ifade edilebilir.

1.2.4.1. Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, bir oOrgiit icinde bir isten digerine ilerleyebilmenin yollarini
belirlemek iizere kullanilan bir kariyer yonetimi aracidir. Diger bir deyisle, tiim pozisyonlari
iceren, pozisyonlar arasinda gegis yollarinin net olarak belirlendigi bir orgiit semasidir. Bu
semada hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gecilebilecegi ve bunun igin gerekli

bilgi, deneyim ve tecriibeler agikca belirlenmistir.>*

52 ALDEMIR, Ceyhan; Alpay ATAOL; Goniil BUDAK, Personel Y&netimi, Barig Yayinlar1 Fakiilteler Kitapevi,
2.Baski, Izmir, 2001, 5.163.

53 BEACH, Dales, The Management of People at Work, 4. Edition, New York: Mc Millan Publishing, 1980,
s.320.

> SIMSEK, Serif M.; Adnan CELIK; Tahir AKGEMCI; Abdullah SOYSAL, a.g.e.

17



1.2.4.2. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi; calisanlarin kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi ve degerlerini, farkli
kariyer imkanlarini tanimlamalarina yardimct olarak bunlari dogru sekilde degerlendirme ve
iizerinde anlagilmis bir hedefe ulasmak i¢in strateji planlamasi yapma olarak ifade edilebilir.
Kariyer rehberligi, kariyer danismanliginin tamamlayici bir unsurudur ki; genellikle insan
kaynaklar1 personeli, ayn1 zamanda kariyer rehberi olarak da faaliyet gostermektedir.
Geleneksel yaklagimda rehberlik hizmetlerinin amaclar; egitim sisteminin etkinligini
artirmak ve bireylerin geleceklerine yon vermelerine yardimei olmaktir, >

1.2.4.3. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, orgiitsel kariyer gelistirmeyi baslatmak igin destek saglayan ve
personelin kendi kendisini degerlendirmesine katkida bulunan, egitim ve danigmanlik hizmeti
veren Orglit i¢i kuruluslardir. Kariyer merkezleri, personele istthdam hizmeti saglamanin yani
sira, Orgilit elemanlarinin becerilerini  gelistirmek icin miilakatlar yapmak, atoélyeler
(workshop’lar) olusturmak ve personelin kariyerlerini gelistirmeye yardimci olmak igin
degerlendirme araglari, bilgisayar programlari, kitaplar, magazinler, video programlar ile
bilgi kaynag yaratmaktadirlar.*®

1.2.5. Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Kariyer yonetimi uygulamalari, genel olarak; i¢ ise alim, terfi, transfer veya yer
degistirme, oryantasyon programi, yonetici gelistirme, orgiitsel yedekleme, emeklilik ve isten
cikartilma seklinde gruplandirilabilir. Bunlarla ilgili agiklamalara ge¢meden Once kariyer

yonetimi ve uygulamalar1 arasindaki etkilesim bir sekil ile gdsterilecektir.

> AYDIN, a.g.e., s.43.
* AYDIN, a.g.e., s.44.
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Sekil 1.1 — Kariyer Yonetimi ve Uygulamalar1 Arasindaki Etkilesim

Iygiicii Planlamast Kontrol ve > Karixe?ﬁlletimi

degerlendirme

fnsan kaynagi tahmini 7 *

* * !{ariyer Planlamasi s Kariyer Gelisimi
Emekigin  Kullanilabilir [nsan kaynag prog- performans ve potan-
iy talebi arzin déklimi ramlamast sivel degerlendirmesi
tahmini Kar Kigisel bogluk Kisilegtirilmis kariyer

| ] _..__? doldurma, hareket geligimi

‘ o yemezlK g glumlu eylem Egitim ve 6gretim

Eﬁ;?si'd“ kaynag ihtiyaci plant (Yonetsel gelisme)

{miktar, beceri, bilgi, say1) , '
Ise alma ve verlegtirme

plan insan kaynaginin
Ucretlendirme plani dokiimi ve yerles-
Istihdam plam tirmeleri gdsteren

Orgiitsel yedekleme plani  cizelge

Kaynak: Aytag, Serpil; Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlari, Epsilon Yayinlari,
Istanbul, 1997, s.258.

Yukaridaki sekilde de goriilecegi {iizere, etkin bir kariyer yOnetim sistemi
tasarlanirken; sistem bir is ihtiyacinm1 karsilayacak sekilde konumlandirilmali, ¢alisan ve
yoneticiler sistemin gelistirilmesinde gorev almali, ¢alisanlar kariyer yoOnetiminde aktif
olmalar1 i¢in tesvik edilmeli, degerlendirme devamli olmali ve sistemi gelistirmek icin
kullanilmali, is iiniteleri, sistemi kendi amaglar1 dogrultusunda degistirebilmeli (sinirh
Olciide), calisanlar kariyer bilgilerine ulasabilmeli, iist kademe yonetim, kariyer sistemini
desteklemeli ve kariyer yonetiminin diger bazi insan kaynaklari sistemlerine bagli oldugu

(performans yonetimi, egitim ve ise alma vb.) unutulmamalidir.
1.2.5.1. i¢c Ise Alim

Insan kaynaklar1 birimi, isletme icindeki herhangi bir béliim veya pozisyonda bosalma
s06z konusu oldugunda, isin gerektirdigi niteliklerin ne oldugunu belirledikten sonra ihtiya¢
duyulan personeli nasil bulacagini arastirir. Bu agidan i¢ ige alim siireci, iki sekilde
uygulanabilir. Ilki; personel kayitlarinn, isgiicii envanterlerinin ve performans degerleme
formlarinin; insan kaynaklari boliim direktorii ile ilgili boliim direktorii tarafindan
incelenmesidir. Ikincisi ise, isyerinde yaymlanan biiltenlerde ya da duyuru panolarinda,
isletme i¢indeki tiim agik pozisyonlarin duyurulmasidir. Bu duyurularda; pozisyonun linvant,
tanimi, ticret durumu, isin gerektirdigi nitelikler, bagvuru yeri, zamani ve aranan genel sartlar

belirtilir. Nitelikleri, is duyurusunda belirtilen kriterlere uygun olan c¢alisanlar, ¢alistiklar
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boliimiin direktdriiniin de onayini alarak bos olan pozisyon i¢in bagvururlar. Niteligi en uygun
aday secilerek, acik olan pozisyon doldurulur.””’

I¢c ise alim, isletmelerin ihtiya¢ duydugu personeli i¢ kaynaklardan saglamasidir.
Bunun, isletme dis1 kaynaklardan yararlanarak yapilan ise alimdan bir farki yoktur. i¢ ise
alimin, dis kaynaklardan yapilan ise alima gore birtakim yararlar1 vardir. Bunlar su sekilde
siralayabiliriz.®

» I¢ ise alim, daha kolay ve kisa siirelidir.

+ I¢ ise alim uygulamasi ile adaylarin calismalari ve basarilar1 hakkinda daha detayli
ve gercekei bilgiye sahip olunur.

» I¢ ise alim uygulamas: ile isletmeyi ve isletme kiiltiiriinii bilen adaylar aracihig ile
bos pozisyonlar dolduruldugu i¢in bu kisilerin ise uyum siireci ¢ok kisadir.

» I¢ ise alim uygulamasi iyi bir motivasyon kaynagidir. Isletme icindeki ¢alisanlara
oncelik verilmesi ¢alisanlarin moralini yiikseltmektedir.

I¢c ise alimin buna karsin bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. ilk olarak, tim agik
pozisyonlar1 isletmenin kendi igerisinden doldurmasi imkansizdir. Eger pozisyonun
gerektirdigi nitelikler, isletmedeki personelin niteliklerini asiyorsa, dis kaynaklara basvurmak
zorunlu hale gelmektedir. Ozellikle isletmenin deneyim sahibi olmadig1 bir alanda faaliyete
gecmesi sonucu agilan pozisyonlarda bu ihtiya¢ kendini gésterir. Ikinci olarak, isletmenin, dis
kaynaklardan personel saglamasi sonucu farkli bilgi ve deneyim birikimine sahip adaylar
isletmeye taze kan saglar. Yeni bakis acgisiyla igletmenin gelisimine katkida bulunur. Agik
pozisyonlar  siirekli i¢  kaynaklardan  doldurulursa, isletme bir siire sonra
duraganlasabilmektedir. Son olarak, igletme kiiltiiriiniin de bdyle bir uygulamaya elverisli
olmas1 gerekir. Bunun i¢in se¢imin adil ve objektif olarak yapilmasi; se¢ilmeyen adaylarin da

kirtlganlik gostermemeleri gerekmektedir.*
1.2.5.2. Terfi

Calisanlarin  yetki, sorumluluk ve iicret artisi yoniliyle daha st diizeydeki bir
pozisyona atanmasina terfi denir. Psikolojik olarak terfi; bireyin giivenlik, aidiyet ve kisisel
ilerleme, biliylime ihtiyacini tatmin etmektedir. Calisanlarin terfi ettirilmesi, kariyer

yonetiminin en onemli konularindan biridir. Ciinki, terfi islemi dogru bir sekilde yapilirsa

" BAYRAKTAROGLU, Serkan, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya Kitabevi, 1. Baski, 2003, s.141-142.
% OZDEN, Mehmet Cemil, Bireysel Kariyer Yonetimi, Der Yayinlari, Ankara, 2001, s.169.
Y BINGOL, a.g.e., 5.257.
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hem igletmenin basarisi, hem de ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve isletmeye olan bagliliklar
artar.”

Terfi, personel se¢im kararindan ¢ok daha 6nemli, titizlikle uygulanmasi gereken
onemli bir kurumsal karardir. Yonetim, bireyin terfisi i¢in karar verirken ii¢ temel noktay1
dikkate almal1 ve bu kararlarin ¢alisanlarin motivasyonu, performans ve moralleri {izerindeki
etkisini hesap edebilmelidir. Bunlar:®!

» Kideme veya yeterlilige gére mi terfi karar1 verilecek?

* Eger terfi yeterlilige dayali ise yeterlilik nasil 6l¢iilecektir?

* Acik pozisyona terfi i¢in kriterler nedir ve nasil terfi karar1 verilecektir?

Kariyer yonetiminde terfi ve ilerlemelerde oOnemli bir husus da performans
degerlendirmesidir. Terfi ve ilerlemelerin objektif olarak gerceklestirilmesi i¢in performans
degerlendirmesinin de objektif olmasi ve kararlarin degerlendirme sonucuna gore verilmesi
gerekir. Aksi halde kisilerin kariyer degerlendirme, yonetim ve planlamasina ve isletmenin

kararlarina olan giivenleri azalir. Bunun sonucu, isletmelerde huzursuzluklar ortaya cikar.®
1.2.5.3. Transfer Ya Da Yer Degistirme

Transfer veya yer degistirme; c¢alisanlarin bir isten bagka bir ige, bir boliimden basgka
bir boliime, bir is yerinden baska bir is yerine yatay gecisi ve atanmalaridir. Diger bir
ifadeyle, calisganin pozisyon olarak ayni seviyede kalarak, baska bir yerdeki goéreve veya
mevcut is yerinde ayni is grubundan benzer nitelikteki bir goreve atanmasidir. Transfer veya
yer degistirmede; yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak iicret diizeyi ya hi¢ degismemekte ya
da ¢ok az degismektedir. Isletme igerisinde yatay degisiklik s6z konusudur ve bu baglamda
dikey bir hareket olan terfiden ayr1 olarak diisiiniilmelidir.*®

Transfer veya yer degistirme, c¢alisanlarin ¢ogu acisindan gelir artig1 ve statiiniin
yiikselmesi olarak diisiiniilmesine karsin, bazilari i¢in ailevi problemlerden ve c¢evre
degisikliginden kaynaklanan yeni sorunlara neden olabilir. Ornegin; bir kisinin ¢okuluslu bir
sirketin denizasir1 bir iilkedeki subesine terfi ettirilerek atanmasi; bireyin sosyal, finansal,
hatta psikolojik sorunlar yasamasina; es ve c¢ocuklarmin da adaptasyon sorunu yasamasina
sebep olabilir.® Transfer olan ¢alisamn, transfer éncesi davranis bicimlerinden siyrilarak yeni

kariyeri ile ilgili uygun davranis bi¢imleri gelistirmek zorunda kalmasi ayr1 bir sorundur. Bu

% BAYRAKTAROGLU, a.g.e., s.142.
ST AYTAC, a.g.e., 1997, s.115.

2 AYTAC, a.g.e., 1997, s.115.

8 BINGOL, a.g.e., 5.443.

# OZDEN, a.g.e., 5.169.
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durumda birey, daha oOnce calistigi arkadaslar1 tarafindan yargilanmakta ve otoritenin
kurulamadigi durumlar ortaya c¢ikmaktadir. Birey boyle bir ortamda, tiim kapasitesini
kullanamaz hale gelebilmektedir. Bu nedenle isletmeler, bu tiir gérevlendirmelerde icerden
degil disaridan atamalari tercih etmelidir.*

Isletme i¢i transferlerde yasanabilecek diger bir sorun ise literatiirde “Peter Prensibi”
olarak adlandirilan yaklasimdir. Bu yaklagima gore herkesin belli bir basar1 ve ehliyet diizeyi
vardir. Isletmeler, yoneticileri ehliyetsizlik kademesine kadar yiikseltmek egilimindedir.
Basar1 degerlendirme yontemi ile yOnetici basarili ise bolim sefi sonra da genel miidiir
yapilir. Sonugta yiikseldigi yerde yonetici ehliyetsizlesir ve isletmeye zarar vermeye baslar.
Ciinkii burada kisi, yeteneklerinin en iist noktasina ulasmis, mesleginde ulasabilecegi yere
hemen hemen varmis, artik asamayacagi bir diizeye gelmistir ve bu diizeyde de kalacaktir.
Becerilerinin yetersiz kaldigir bir diizeye varmis olan ve kendisinden hala kapasitesinin
lizerinde is yapmasi beklenen birey, yogun bir gerilim yasayacak ve bagarili olamayacaktir.
Dogal olarak isletme de bundan olumsuz etkilenmeye baslayacaktir.®®

Giinlimiizde, kariyer yonetiminde daha ¢ok terfilere agirlik verilmektedir. Ancak yakin
gelecekte, isletmelerdeki dikey basamaklarin giderek azalarak yalin organizasyon yapisinin
on plana ¢ikmasi, transfer veya yer degistirmenin dnemini artiracaktir. Boylelikle ¢alisanlarin
dikey olarak yiikselmeden de sorumluluk ve yetkilerinin artmasi; buna bagli olarak iicret
diizeylerinin yiikselmesi giindeme gelecektir.®’

Eger acgik olan pozisyon, basvuranlar acisindan daha {ist bir pozisyon ise terfi, daha
farkl1 bir yer veya fonksiyon ise transfer veya yer degistirme olarak ifade edilir. I¢ ise alimu;
terfi, transfer veya yer degistirmeden ayiran en énemli fark, is duyurusu yapilarak isteklilerin

basvurularinin saglanmasidir.®®
1.2.5.4. Isten Cikarma

Basarili bir kariyer yonetiminde; isten ¢ikarma uygulamasinin objektif kriterlere
baglanmasi ve isten ¢ikarilacak personelin titiz bir sekilde belirlenmesi; hem igletmenin tiimii,
hem kalan c¢alisanlarin basarisi, hem de isten cikarilan kisi agisindan biiyiikk 6nem
tagimaktadir.

Isten ¢ikarma, genel veya 6zel bir nedene bagli olarak yapilabilir. Genel nedenlere

ornek olarak; ekonomik durgunluk, isletmenin kii¢iilmesi veya bir alandaki faaliyetine son

% AYTAC, a.g.e., 1997, s.115.

% DERELI, Toker, Orgiitsel Davranis, Mentes Kitabevi, 3.Baski, Istanbul, 1995, s.115.

" BINGOL, a.g.e., s.444.

8% AKYUZ, Omer Faruk, insan Kaynaklar1 Planlamasi, Sistem Yayinlari, 1.Bask, Istanbul, 2001, 5.69.
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vermesi gosterilebilir. Personel sayisinda azaltima gitmek gerektiginde isten ¢ikarilacaklarin
dogru se¢imi, kalanlarin motivasyonu agisindan son derece 6nemlidir. Ustelik bu tiir bir
uygulama, kisa siirede ve bir kere yapilmali; personel bu uygulama konusunda
bilgilendirilmeli ve kalanlarin tedirgin olmasi dnlenmelidir. Isletmenin kiigiilmesi ya da bir
isyerinin kapatilmasi gibi durumlarda ise isten c¢ikarilacak personelin, yeni is bulmasina
yardime1 olmak (outplacement), motivasyon ve kurumsal baglilik acisindan son derece 6nem
tasimaktadir.®” Bu tiir bir yaklasim, isletmenin insan kaynagima verdigi nemi gostermektedir.
Isten ¢ikarmada 6zel nedenlere 6rnek olarak personelin diisiik performans gostermesi, ¢alisma
etkinligine aykir1 hareket etmesi veya disiplini bozmasi verilebilir. Isten ¢ikarmanin son gare
olarak goriilmesi, calisana davramiglarini veya performansini diizeltmesi konusunda imkan

taninmas, ¢alisanlarin motivasyonunu ve kurumsal bagliligini artiran 6gelerdir.”
1.2.5.5. Emeklilik

Isletmeler igin emeklilik gesitli yonlerden dnem tasimaktadir. 11k olarak, kii¢iilme veya
baska nedenlerle emekliligi &zendirici uygulamalardir. Ikincisi, isletmenin emekli olan
personelden ne sekilde yararlanacagina iliskin tutumunun belirlenmesidir. Caligmasindan
memnun olunan personelin, ayn1 goreve emekli statiisiinde de devam etmesi miimkiindiir.
Ayrica bu gibi kisilerin mesleki birikimlerinden, danisman olarak da yararlanilabilir. Son
olarak, emekli olacak personelin yeni yasamlarina hazirlanmasi icin destek verilmesidir.
Bunun igin emeklilik dncesi kariyer damigmanlik programlari agilmaktadir. Ozellikle kamuda
calisan personelin, emekli olduktan sonra 6zel sektorde kariyerlerine devam etmek istemeleri
durumunda hazirlik faaliyetlerine destek verilmesi ¢ok dnemlidir. Bu tiir uygulamalar, insan
kaynagina verilen dnemin gostergesi olarak mevcut c¢alisanlarin motivasyonunu da olumlu
yonde etkileyecektir.”'

1.2.5.6. Oryantasyon Programi

Oryantasyon programlari; kisilerin isletme i¢inde alacaklar1 pozisyonlar ile isletmenin
kurallar, isleyisi ve is arkadaslariyla tamstirilmasini kapsamaktadir. Ise yeni baslayanlarin,
sosyalizasyon siirecinden gegerek; isletmenin deger yargilari, inang sistemleri, misyonu ve
vizyonu hakkinda fikir sahibi olmasina ve bunlari benimsemesine destek olur. Bu siire¢
isletme agisindan personelin daha iiretken hale getirilmesinde, calisan agisindan ise

ihtiyaclarma cevap verilmesinde etkili olmaktadir. Kapsamli oryantasyon programlari

% AYTAC, Serpil, Akademisyenlerin Calisma Yasami ve Kariyer Sorunlari, Uludag Universitesi Yayinlari,
Bursa, 2001, s.80-81.

" DERELI, a.g.e., s.116-117.

" OZDEN, a.g.e., s.172.
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diizenleyen isletmelerde, isten ayrilma oranlar1 diismekte ve isi 6grenme hizi artmaktadir.
Boylece verimlilik diizeyi de daha hizli bir artis gostermektedir. Burada etkili olan bir bagka
degisken ise basar1 faktoriidiir. Arastirmalar, basarili personelin isletmede kalma arzusunun
daha fazla oldugunu ortaya koymakta; buna bagli olarak da oryantasyon programlari
sayesinde daha c¢abuk yiiksek performans diizeyine ulasilarak basarinin yiikselmesi
saglanmaktadir.”

Isletmeler, c¢alisanlarmin kendi kariyerlerini planlayabilmek igin belirli amaclar
cercevesinde, kendilerine sunulan kariyerle ilgili imkanlar1 tahlil edebilmesinin ve
alternatifleri karsilastirabilmesinin biiyiik etkisi vardir. Bu nedenle is zenginlestirmesi,
rotasyon, yetki devri, oryantasyon ve benzeri sistemler, calisanlara yon belirleme konusunda
olduke¢a katkr saglamaktadir. Ayn1 zamanda egitim, motivasyon ve performans artirma araci
olarak kullanilan bu sistemlerin, bireysel kariyer planlamasinda etkili olabilmesi i¢in bireye
isletmedeki ¢alisma yasamunin ilk yillarinda uygulanmasi gerekmektedir.”

1.2.5.7. Yonetici Gelistirme

Bilim, teknoloji, iiretim bigimleri ve sosyal yasamdaki hizli degisim ve doniisiim;
calisma yasamu iligkilerinde de dnemli degisiklere neden olmustur. Bunun sonucu, yonetimin
onemi ve yoneticilerde aranan nitelikler artmistir. Boylelikle yoneticilere yeni ¢alisma
iligkilerinin gerektirdigi niteliklerin kazandirilmasi da 6nemli bir kariyer yonetimi uygulamasi
haline gelmistir.”*

Yonetici adayr programi, belirlenen kariyer haritasi iginde yetenekli genclerin ise
alinarak, belirli bir program c¢ergevesinde gelecegin yoneticileri olarak yetistirilmesidir.
Yonetici gelistirme programi ise yetenekli yoneticilerin veya yonetici adaylarinin, {ist yonetim
icin belirli programa gére yetistirilmesidir.”

Yonetici gelistirme programlarinda dikkat edilmesi gereken bir husus, bu programlara
katilmayan diger personel iizerindeki etkileridir. Ozellikle benzer pozisyonlara, benzer
nitelikteki bir kisim personeli yonetici aday1 olarak almak ve digerlerini bu program disinda
tutmak, bu program disinda kalan personelin motivasyon ve verimliligini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu nedenle yonetici gelistirme programlarinin kapsami ve uygulama ilkeleri

dikkatli bir sekilde belirlenmeli; aymi pozisyonlar icin ayni nitelikteki tiim personel,

2 OKAKIN, Neslihan, Yénetim ve Calisma Psikolojisi Yiiksek Lisans insan Kaynaklari Yonetimi Dersi
Yayinlanmamig Ders Notlari, 2004, s.4-5.

? AKYUZ, a.g.e., 5.80-81.

" DERELI, a.g.e., s.120.

" AYDEMIR, a.g.e., s.44.
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baslangicta yonetici adayr olarak degerlendirilmeli; bu programdaki personelin kapsami,
calisanlarin zaman igerisinde gosterdikleri performans ve gelistirdikleri yetkinliklere bagl

olarak giderek daraltilmalidir.”
1.2.5.8. Orgiitsel Yedekleme

Isletme iginde oOzellikle énemli pozisyonlarda bulunan ve herhangi bir sebeple o
pozisyondan ayrilacak tepe yoneticilerin yerine her zaman hazir olabilecek kisilerin
planlanmasi siirecini igeren yedekleme planlamasi, igletmenin bireysel kariyer yonetiminde
6nemli bir yere sahiptir.”’

Orgiitsel yedekleme planlamasi, idari pozisyonlardaki isgiiciine yonelik olarak
tasarlanmaktadir. S6z konusu planlamada kimlerin, hangi kariyer yolunu izleyerek terfi
edebilecekleri ve terfinin hangi olasilikla ve hangi oranda gergeklesecegi ortaya konur.
Orgiitsel yedekleme planlamasinin amaci, isletme iginde ozellikle iist yoneticilerin yerine
kimlerin gecebilecegini belirlemek ve onlar1 bu goreve hazirlamaktir. Bdylece idari
pozisyonlarda bir bosalma s6z konusu oldugunda ve is rotasyonu planlandiginda, bu
pozisyona hazirlanan adaylardan birisi o pozisyona atanir. idari kademe sayisinin az oldugu
isletmelerde, drgiitsel yedekleme planlamasi yapmaya gerek yoktur.”®

Orgiitsel yedekleme planlamasi, sadece insan kaynaklar1 béliimii ve tepe ydnetimi
tarafindan bilinen gizli bir siirectir. Yedekleme planinda, yonetici kadrolari ile birlikte uzman
diizeyindeki kadrolar da bulunabilir. Burada onemli olan; pozisyonun tepe yoOnetimi
tarafindan kilit olarak goriilmesi ve isletmenin siirekliliginin saglanmasidir. Bu konuya énem
veren isletmeler, her yoneticiden kendi yerine aday olabilecek kisileri yetistirmesini de
beklemekte; bu konuda gosterilen performans da, o yoOneticinin basarisinin
degerlendirilmesinde onemli bir faktor olarak dikkate almmmaktadir.”

Orgiitsel yedekleme planlamasi, kariyer planlamadan farkli bir uygulamadir. Kariyer
planlama, c¢alisanin kendi amacia yonelik olarak, kisisel sorumlulukla isletmenin
sorumlulugunu birlestirirken; orgiitsel yedekleme planlamasi isletme ici yiikselme firsatlar ile
¢alisanla ilgili performans geri beslemesi saglamaktadir.*

Basarili bir orgiitsel yedekleme planlamasi, vasifli bireylerin ise alinmasinin ve

seciminin onemli oldugu goriisiine dayanmir. Igeriden terfi politikalari, dahili bir yetenek

® OZDEN, a.g.e., s.172-173.
"YILMAZ, a.g.e., s.151.
®BINGOL, a.g.e., 5.263.

" OZDEN, a.g.e., s.173.

% AYDEMIR, a.g.e., 5.45.
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havuzu saglar ve geng¢ yoneticilerin sistem igerisindeki gelisme olanaklarini gorebilmesini
garanti altina alabilir.”!

Orgiitsel yedekleme planlamasi ile galisanlarm kapasiteleri gelistirilerek, Snemli
pozisyonlara hazirlanmalar1 saglanmaktadir. Bu planlamanin bireysel kariyer planlamasi
dikkate alinarak yapilmasi basar1 sansini artiracaktir. Bu baglamda, kariyer planlama
acisindan Onem tasiyan Orgiitsel yedekleme planlamasinin, kariyer yonetimi ve bireysel
kariyer planlamasiyla iliskilendirilerek yapilmasi; hem isletme yararina sonuglar doguracak,

hem de is tatminine katki saglayacaktir.*
1.2.6. Kariyer Yonetimi Modelleri

Sonnenfeld, kariyer yonetim modellerini dort farkli grupta aciklamistir. Bunlar;

akademik model, kuliip modeli, futbol takimi modeli ve kale modelidir.
1.2.6.1. Akademik Model

Disa kapali model olarak da ifade edilebilen bu modelde, ¢alisanlar bir kurulusun en
alt kademesinden ise baslar ve s6z konusu kisilerin ise alimiginda kisisel gelisme
potansiyeline biiyiik 6nem verilir.*®

Akademik modelde 6rgiit, kendi iiyelerinin bilgi, yetenek ve bagliliklarini gelistirme
cabasinda daha istikrarli bir yap1 gostermektedir. Kisisel performansi ddiillendirmek igin
eleman alimi ve ilerleme firsati daha c¢ok isletme i¢cinden gergeklestirilmektedir. Bu modelde
is¢iler kendilerini modern bir loncanin iiyesi gibi goriirler. Onlar toplumun sorumlulugunu
iizerlerinde hisseder ve kisisel amacglar1 dogrultusunda gelistirmek isterler. Akademik
modelde tek bir performanstan ziyade ekip ¢alismasina 6nem verildigi ifade edilebilir.**

Bu modelin en biiylik yarari; isgiicii devrinin diisiik kalmasini saglamasi, kaliteli
elemanlarin ¢ok ayrintili elemelerden gegirilerek siiziilmesi ve list kademelere ulasildiginda
orgiitli cok 1yi taniyan, tam bir baghlikla isletmede ¢alismak isteginde olan bir iist yonetim
kadrosunun olusmus olmasidir. Ayrica, eleman alma ve isgiicii devrinden kaynaklanan

giderler de rakiplere oranla ¢ok diisiik tutulabilmektedir.”

U AYTAC, a.g.e., 1997,s.121-122.

2 BINGOL, a.g.e., 5.263.

¥ DICLE, Ulkii; Ekonomik Forum, TOBB Aylik Dergisi, Y1l:6, Say1: 6, 1999, s.30.

% SONNENFELD, Jeffrey A., Career Management: An Introduction to Self Assesment, Career Development
and Careeer Systems, Chicago: Science Research Associates, 1984, 5.590.

8 GUNES, Mutlu, Performans Degerlendirmenin Kariyer Yonetimindeki Yeri ve Onemi, Marmara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2006, s.80.
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1.2.6.2. Kuliip Modeli
Bu modelin de akademik modelde oldugu gibi disa kapali bir model oldugu

sOoylenebilir. Bu modeli benimseyen isletmelerde elemanlar yine kariyerin ilk
basamaklarindan baslar. Fakat bu modelde agirlik gelisme potansiyeline degil, yonetimi daha
kolay oldugu icin hizmet siirelerine ya da kideme verilmektedir. Kuliip modelinde o6rgiitiin
tim {yeleri lizerinde tam bir hakimiyeti olup, kidemlerin baghilik degerleri {izerinde
odaklanilmistir. Bu modelde temel sorun zaman i¢inde isletmenin, bagli fakat yetenekleri
oldukca kisitli elemanlarin elinde kalmasidir. Bu modelin daha ¢ok, yogun bilgi birikiminin

6nemli oldugu ve rekabetin diisiik oldugu ortamlarda yararl olabildigi séylenebilir.*®
1.2.6.3. Futbol Takimi Modeli

Bu modelin temel 6zelligi; kendi alaninda basarisin1 kanitlamis olan herkesin her
asamada isletmeye katilmasinin, bir futbol takiminda oldugu gibi, miimkiin olmasidir. Disa
acitk bir model olarak ifade edilebilir. Bu modeli benimsemis olan isletmede kariyer
planlamas1 degil, fakat isletmenin amaglar1 ¢ercevesinde basarili bir kariyer yonetimi s6z
konusudur. Modelin en 6nemli yarari, egitim giderlerine fazla zaman ve para ayrilmasi
gereginin olmamasidir. Yol agtigi en Onemli sorun ise, isglicii devrinin oldukga yiiksek

olmasidir.”’
1.2.6.4. Kale Modeli

Kale modelinde kusatma altinda bir kurum s6z konusu olup, bu ise kisilerin kuruma
olan bagliliklarim azaltir. Oncelikli amag¢ kurumsal olarak hayatta kalmak ve kisisel iiyelerin
maliyetlerinde azaltmaya gitmektir. Bu modelde her gorev i¢ ve dis rekabete tam olarak
aciktir. Yani, o gorevdeki eleman her an gorevini baskalarina karsi bir kale gibi savunmalk,
korumak zorundadir. Bu ise calisanin siirekli olarak kendini yenilemesini, egitmesini ve
gelistirmesini, gorevi yapabilecek en yetenekli ¢alisanin kendisi oldugunu kanitlamasini
gerektirir.*®

Bu modelde, isletme eleman tedariki i¢in hi¢bir ¢caba harcamaz. Yetismis ve kaliteli
elemanlar sirkete katilmaya davet edilirler. Onemli ve eleman bulmada giigliik cekilen

gorevlerde transfer {icreti, tasinma ve yerlesme giderleri i¢in biiylik paralarin 6denmesi s6z

86 GQNES, a.g.e., s.80.
87 GUNES, a.g.e., s.81.
% DICLE, a.g.m., 5.30.
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konusudur. Yani bu modeli benimseyen kuruluslarda is giicii devrinin ve dolayisiyla iicret ve
yan 6demelerin gok yiiksek olacag: sdylenebilir.*

1.2.7. insan Kaynaklar1 Yénetimi Ile Kariyer Yonetimi iliskisi

Isletmelerin kariyer yonetimi politikalari, insan kaynaklar1 politikasinin bir parcasidir.
Insan kaynaklar1 yOnetiminin en temel gorev alanlarindan biri, galisan kisinin bireysel
gelisimine yardimec1 olmak ve c¢alisanlarin potansiyel giiclerini tespit etmektir. Etkili bir
kariyer yonetimi i¢in, insan kaynaklar1 yonetimi araglarinin ayrintili bir sekilde kullanilmasi
gerekir. Kariyer yonetimi, diger insan kaynaklar: faaliyetleri ile yakindan iligkili oldugundan,
isletmenin bu faaliyetlerle ilgili politikalarindan da etkilenmektedir. Bir isletmenin kariyer
yonetimi politikas1 6zellikle ise alma, performans, egitim ve iicret politikalarindan bagimsiz
olarak diistiniilemez.”

Isletme agisindan kariyer ydnetimi; mesleki kariyer planlamasi, seminerler, toplantilar
ve danigmanliklardan daha fazlasini icermektedir. Biitiin personel aktiviteleri i¢inde kariyer
gelistirmeye yonelik etkinlikleri organize etmektedir. Bir bagka ifadeyle isletme i¢indeki insan
kaynaklarmin planlanmasi ile ilgili aktiviteleri sadece orgiitsel kadrolasma ihtiyacini tatmin
etmek icin degil; calisanlarin potansiyellerini gelistirmelerine firsat verilmesini saglamak,
gercekei bir kariyer hedefine ulagsmak ve formiile etmek i¢in kullanmaktadir.”!

Etkili bir kariyer yonetimi uygulamasi i¢in insan kaynaklari departmanina diisen
gorevler asagidaki gibi siralanabilir:”

* (Calisanlarin su anki pozisyonu ve bu gorevin gerektirdigi yetenekler tespit edilir.

* Calisanlarin daha oOnceki calisma yerleri ve islerinin nitelikleri belirlenerek, bu
gorevlerin bireyin kisisel beklentileriyle uyusup uyusmadigi degerlendirilir.

e Calisanlarin isletme icinde verimli olarak yerlestirilmesine imkan taniyan yeni
organizasyon sekilleri ve kademeleri planlanir.

* (Calisanlarin ekonomik ve sosyal acgidan doyumunu saglayacak nitelikte is
pozisyonlar1 olusturulur.

* Calisanlarin yas ve statiileri, ilgi alanlar1, deger yargilari, tutumlart gibi 6zellikleri
belirlenip ortak isletme amagclarina ulagilmaya calisilir.

* Calisanlarin kariyer beklentileri ve ulastiklar1 sonuglar degerlendirilerek, gerekli

danismanlik ve rehberlik hizmetleri verilir.

% GUNES, a.g.e., 5.81-82.

" AYTAC, a.g.e., 1997, 5.252-253.

"' KAYNAK, Turgay, insan Kaynaklari Planlamasi, Alfa Yaymlari, 2.Baski, istanbul, 1996, s.14.
2 AYDEMIR, a.g.e., 5.55-56.
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» Uygulanan kariyer gelistirme politikalarindan elde edilen sonuglar degerlendirilerek,
geri besleme yoluyla yeni kararlarda veri olarak kullanilir.

Insan kaynaklar1 departmaninin uygulayacag: etkin bir kariyer gelistirme programi;
calisanlarin yas, cinsiyet, egitim, meslek, vb. kistaslara gore degisiklik gostermeli ve farkli
beklentileri goz oniinde bulundurmalidir. Boylelikle verimlilikte yiikselme, kisisel tatminde
artis, bityiime ve orgiitsel etkinlikte basar1 saglanabilir.”

Genelde insan kaynaklari yonetimi, 6zelde kariyer yonetimi calismalarinin temel
amaci, isletme biinyesinde saglikli bir isttihdam ve iste ilerleme politikasinin olusturulmasidir.
Boylelikle siirekli artan rekabet ortaminda, isyerlerinin saglam, psikolojik olarak doyurulmus,

saglikli bir personel yapisina sahip olmalari saglanmis olur.”*

% WERTHER, William B., Davis Keith; Human Resources and Personel Managment, Mc Graw Hill, USA,
1996, Fifth Edition, s.391.
" AYTAC, a.g.e., 1997, 5.262.
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2. KARIYER PLANLAMASI

2.1. Kariyer Planlamasi1 Kavrami

Bireyler is yasamlarinda nerede olduklarin1 ve gelecekte ne yapabileceklerini ne kadar
iyl bilirlerse; varmak istedikleri hedefe ulagsmak i¢in neler yapmalar1 gerektigini daha iyi
kavrayabileceklerdir. Bireylere bu olanag1 kariyer planlamasi saglamaktadir.”

Kariyer planlamasi; c¢alisanlarin firsat, segenek ve sonuclarin farkina varmalarini,
kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman tespiti yapmalarim
saglayacak; is, egitim ve diger konulara yonelik faaliyetlerin programlanmast siirecidir.”

Kariyer planlamasi, kisisel kariyer hedefleriyle orgiitsel imkanlarin uzlagtirilmasi ve
bireyin kariyer amaglarin1 basarmasi i¢in gereken araglarin tespit edilmesi siirecidir. Kariyer
planlamasi, hem bireyi hem de isletmeyi etkilemektedir. Birey bu planin alict ve uygulayicisi
olarak yalnmiz gibi goziikse de, isletme tarafindan desteklenmesi gerekmektedir. Bireyin
kariyer bilgileri, orgiit kosullari, olanaklar1 ve araglar1 gibi konularda bilgilendirilmesi isletme
tarafindan saglanmak zorundadir. Burada 6nemli olan, isletmenin ihtiyact ile bireylerin
beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de karsilayabilmektir.”’

Kariyer planlamasi; kisinin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesi yoluyla calismakta oldugu isletme icerisindeki yiikselisinin planlamasidir.”®
Diger bir tanima gore kariyer planlama; bireyin orgiit icindeki yiikselisinin, asama asama
ulagilabilir hedefler ¢izilerek, oOrgiit ve bireyin birlikte c¢alismasiyla diizenlenmesi
faaliyetidir.”

Kariyer planlama, isletmede c¢esitli pozisyonlarda calisanlarin, belirlenen hedefler
dogrultusunda gelisim saglamasina yonelik bilingli bir calisma yapilmasidir. Bu calisma
yapilirken, kisinin gelecekte varmak istedigi mesleki performansla, isletmenin kisiden
beklentilerinin Ortiismesini temin etmek gerekir. O nedenle kariyer planlama, calisanlarla

yoneticilerin birlikte almalar1 gereken karar olmalidir.'®

% YILDIRIM, Veysel, Genel Isletmecilik I-II, Degisim Yayinlari, 1. Baski, Adapazari, 2000, s.433.

% ANAFARTA, Nilgiin, Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasma Bireysel Perspektif, Akdeniz
Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Cilt:1, Say1:2, 2001, s.3.

7 AYTAGC, 1997, a.g.e., s.165.

98 SABUNCUOGLU, Zeyyat, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s.70.

% OZGEN, Hiiseyin; Azim OZTURK; Azmi YALCIN, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Kitabevi, Adana,
2002, s.180.

1% SABUNCUOGLU, Zeyyat, Tuncer TOKOL, isletme, Uludag Universitesi 1.I.B.F. Alfa Basim Yayim, Bursa,
2005, 6. Baski, 5.323 ve Mucuk, Ismet; Modern Isletmecilik, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2005, 15. Baski, s.336.
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2.2. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlamasi, zaman alic1 ve maliyetli olmasina karsin, isletmeler ve c¢aliganlar
acisindan birgok yasamsal amaci gergeklestirmesi nedeniyle biiylik Oneme sahiptir.
Isletmelerin yogun rekabet ortami icerisinde, ayakta kalabilmeleri ve rekabette iistiinliik
saglayabilmeleri; insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarina agirlik vermelerine ve bu
cergevede ¢alisanlarini degisen kosullara uyum saglayabilmeleri i¢in gelistirmelerine baglidir.
Bu nedenle isletmeler, kariyer planlarini olusturmakta ve ¢alisanlarina kariyerlerini gelistirme
olanagim saglamaktadir.'"’

Degisen ve gelisen dis ¢evresel kosullara uyum saglama cabalarinin, is piyasalar
acisindan ortaya ¢ikardigi pozisyon; isletmelerin ayakta kalmasi ve basarili olmasinda, beseri
sermayeyi gelistirmede ve daha esnek bir isletme i¢indeki organizasyon yapisini saglamada
kariyer planlamasmin 6nemini artirmustir. Ozellikle isletmelerin ihtiya¢ duyduklari nitelikli
isglici bulmalarindaki zorluk, simdiki ve gelecekteki pozisyonlar1 doldurma ihtiyaci kariyer
planlama faaliyetleri {izerinde daha fazla durulmasini gerektirmistir. Bu ¢ercevede isletmeler,
kariyer planlamas1 yapmakla 6nemli bir ustiinliik saglamig olurlar. Ayrica kariyer planlamasi,
bireysel kariyer planlarinin uygulanmasina destek saglayarak, calisanlara bu konuda yardimci
olmakta; boylelikle isletme ve c¢alisanlar, amaglarin1 gergeklestirme olanagina
kavusmaktadirlar.'®

2.3. Kariyer Planlama Siireci Ve Faydalar

Giiniimilizde kariyer hareketliligi olduk¢a hizli oldugundan, bu hareketlilik i¢inde
isletmeler, kisilerin pozisyon ve kariyerleri disinda ne istediklerini tahmin edebilmek i¢in
dinamik ve esnek planlara sahip olmak zorundadirlar. Basarili bir plan, kisilerin ihtiyaclarinin
yerine getirilmesi ve isletmenin ihtiyaglariyla bulusturulmasi arasindaki optimum dengeyi
saglayabilecek imkana sahip olmalidir. Bunun realizasyonu, planin su {i¢ asamayi takip
etmesine baghdir:'®

* Bireysel ihtiyaglar ile isletmenin ihtiyaclarinin ortaya konularak, gercekliklerinin
tespit edilmesi ve anlagilmasi,

* Bu gergekliklerdeki eksikliklerin ve ortiisen noktalarin analiz edilmesi,

* Bu analiz iizerine kisa ve uzun donemli aksiyon planlarini kapsayan yazili temel

planin gelistirilmesi.

""" YILMAZ, a.g.e., 5.55.
2 BINGOL, a.g.e., 5.249.
19 GOK, Sibel, 21. Yiizyilda Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2006, s.44.
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Isletmeler kariyer planlamasi yolu ile bireysel egitim ihtiyacim belirleme, ¢alisanlarin
is bagarisin1 degerlendirme, motivasyonunu ve ise bagliligini artirma, gelisimini saglama ve
yeni alanlara girmeleri yolunda tesvik etme imkanina sahip olurlar. Calisanlar ise kariyer
planlamasi yolu ile kendi bilgilerini test edip, ilgi alanlarin1 ve yeteneklerini degerlendirme
imkanina sahip olurlar. Buna gore kariyer planlama; isletme ve bireylerin biitiinlesmesinin
Otesinde, her iki tarafin da gelisme isteklerini karsilamaya c¢alisan bir siirectir.'® Kariyer
planlamanin bireye ve isletmeye sagladigi faydalar siralayacak olursak;'®

Kariyer Planlamanin Bireylere Sagladig1 Faydalar:

* Terfi edebilir personeli gelistirmek,

* Devir hizin1 diisiirmek,

* Personel potansiyelini ortaya ¢ikarmak,

* Gelismeyi kolaylastirmak,

* Gizliligi azaltmak,

* Personelin gereksinimini tatmin etmek.

Kariyer Planlamasinin Orgiite Sagladig: Faydalar:

« Isgiicii cesitliligine yardimc1 olmak,

* Uluslararasi istihdami kolaylagtirmak,

» Is sadakatini saglamak,

* Terfi edecek personeli belirlemek,

* Stoklar1 azaltmak,

* Yer planlamasi olugturmak,

* Esit ise esit licret vermek,

» Orgiitsel hareketliligi saglamak,

* Amag belirlemeyi kolaylastirmak.

2.4. Kariyer Planlamasinin Amaglari

Kariyer planlamasi yapilirken uyulmasi gereken en temel prensip, kisilerin
yeteneklerinin  degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiya¢c duyulabilecek yeteneklerin
belirlenmesidir. Kariyer planlamasinin 6ziinii bireysel amaglar olusturmaktadir. Kariyer
planlama caligmalari ile isletme igerisindeki tiim ¢alisanlar i¢in hem yatay hem de dikey
kariyer olanagi yaratma hedeflenirken, isletmenin hedeflerine de kisa siirede ulagmasi

amaclanmaktadir.

104 CAN, Halil, Yénetim ve Organizasyon, Siyasal Kitabevi, 5. Baski, Ankara, 1999, s. 317.
5 AYDIN, a.g.e., s.53.
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Kariyer planlamasinin bireysel amaglari su sekilde siralanabilir'*°:

e Insan kaynaklarini etkin kullanimini saglamak,

e Terfi ihtiyaclarinin tatmini i¢in ¢alisanlarin gelistirilmesini saglamak,

e Yeni ve farkli bir alana giren ¢alisanin degerlendirilmesini saglamak,

e lyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarisinin (performansin)
yiikseltilmesini saglamak,

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi tespit edilmesini saglamak,

e (alisanin kendine giivenini, is tatminini, sadakatini ve ise bagliligini saglamak.

Isletme agisindan kariyer planlamasinin genel amaci; calisanlarin ihtiyaclarini,
yeteneklerini ve amaglarini isletme igerisinde mevcut olan ya da gelecekte meydana
gelebilecek firsat ve olanaklarla koordine etmek ve cesitli araglart (egitim, rotasyon vb.)
devreye sokarak, calisanlar1 Orgiitsel amacglara yonlendirmektir. Bu genel amag
dogrultusunda, isletmelerin kariyer planlamas1 yapmadaki amaglari su sekilde siralanabilir:'”’

e (Calisanlarin tam kapasite ile ¢aligmalarini saglayarak, isletmenin kendi hedeflerine
ulagsmasini saglamak,

e (Calisanlarin is tatminini ve huzurunu saglamak,

e s ahlaki olusumu icinde orgiitsel sadakati saglamak,

e Insan kaynaklarindan optimal diizeyde yararlanilmasini saglamak,

e Caligsanlarin potansiyellerini artirmak,

e Calisanlar1 yeni ve degisik alanlara girmeleri yolunda tesvik etmek,

e Personel devir hizin1 ve maliyetini azaltmak,

e Kadinlar, sakatlar, azinliklar, yash ¢alisanlar gibi korunmaya ihtiya¢ duyulan gruplarin
kariyer gelisimine yardimci olmak.

Kariyer planlamay1 biinyesinde gerceklestiren orgiitlerin bu ¢alismay1 yapmalarindaki
temel amagclari; bireysel kariyer beklentilerinin gergeklestirilebilmesi i¢in; egitim, rotasyon
vb. ¢esitli araclar devreye sokarak calisanlarini 6rgiitsel amaglara yonlendirmektir. Kariyer
planlamas1 uygulamasiyla giidillen diger amaglar ise asagidaki gibi siralanabilir:'®®
- Insan kaynaklarinin etkin kullanimi: Orgiitlerde calisanlarin kendi yetenek ve isteklerine

gore en uygun pozisyonda gorevlendirilmeleridir. Bu asamada orgiit ve calisanlar kendi

1 YILMAZ, s. 57-58.
"7 AYTAC, 1997, a.g.e.,s.168.
"% CAN, a.g.e., 5.307-322.
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isteklerini en uygun noktada uzlastirmaya calisirlar. Bu nokta calisan i¢in iyi bir yasam
standardi, kendini igyerinde 1yi hissetme, orgiit i¢in ise verimlilik ve karliligin artirilmasidir.

- Yiikselme ihtiyaclarinin tatmini icin is gorenlerin degerlendirilmesi: Calisanlar
orgiitlerde belirli siireler sonunda kendi durumlarinin iyilestirilmesi isteginde bulunurlar. Bu,
calisan kisi i¢in bir ihtiyactir. Yillarca ayn1 pozisyonda g¢alisan bireyin verimliligi daha az
olacak, ayn1 durumda orgiitiin de, ¢alisanin yeteneklerinden tam olarak yararlanamamasi s6z
konusu olacaktir.

- Yeni ve farkh bir alana giren is gorenin degerlendirilmesi: Bazi1 durumlarda ¢alisan yeni
ve farkli bir alanda c¢alismak isteyebilir veya oOrgiit tarafindan c¢alisanin farkli alanda
calistirilmak istenmesi s6z konusu olabilir. Bu yeni durumun hem is goren, hem de orgiit
acisindan olumsuzluklara yol agmamasi i¢in kariyer planlama faaliyetlerinden yararlanilmasi
gerekmektedir.

- Iyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarimmnin yiikseltilmesi: Is
basariminin yiikseltilebilmesi i¢in, ¢aliganlarin iyi bir egitim almasi ve orgiitlerde saglanan
kariyer gelistirme olanaklarindan yararlandirilmas: gerekmektedir. Ise yeni baslayan calisan
icin, ise gbre bir egitim almis olmasi aranir; ancak uzun siiredir orgiitte ¢alisan calisanlarin
yeni durumlara uyum saglayabilmesi ve gelismeleri izleyebilmeleri i¢in orgiit i¢i gelistirme
imkanlarindan yaralandirilmalari, bireysel ve orgiitsel tatminin saglanmasi acgisindan 6nem
tasimaktadir.

- Cahsanlarin tatmininin, sadakatinin ve ise baghhginin saglanmasi: Orgiitte caliganlari
orgiite baglayan farkli tatmin unsurlar1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki, ¢aliganlarin 6rgiitten iyi
bir yagam standardini saglayabilecek diizeyde bir iicret istemesidir. Kamu ve 6zel sektorde iyi
bir licret diizeyi, calisanin orgiite baghiligini ve verimli caligmasini saglayan 6nemli bir
etkendir.

- Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarimin daha iyi belirlenmesi: Orgiit igerisinde ¢aligan
bireyin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmasi ve bireysel gelisimi i¢in gerekli
ihtiyaclarin saptanmasi, orgiit-birey iligkisinde énemli bir konudur. Bunlarin en iyi bigimde

belirlenebilmesi i¢in orgiit ve birey arasinda siirekli bir etkilesimin kurulmasi gerekmektedir.
2.5. Kariyer Planlamasinin Olumlu Etkileri

Kariyer planlamasi yapmanin, hem ¢alisana hem de isletmeye olmak {izere, genel ve

Ozel, iki agidan olumlu katkis1 vardir.
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2.5.1. Cahisanlar Uzerindeki Olumlu Etkiler

Kariyer planlamasimin bireye sagladigi faydalari su sekilde siralayabiliriz:'”

» Terfi edebilir personeli gelistirmek. Kariyer planlamasi, isletme iginde terfi etme
olanagi yarattigindan, calisanlara yiikselme firsati saglar ve calisanlarin isletme igi
beklentilerini gelistirmeye yardimci olur.

* Personelin potansiyelini ortaya ¢ikarmak. Kariyer planlamasi, personelin spesifik
konularda kariyer hedeflerini belirleyerek, potansiyel yeteneklerini harekete gecirmelerini
saglar.

* Personelin ihtiya¢larini tatmin etmek ve verimliligi artirmak. Kariyer planlamasi,
calisanlarin gereksinmelerinin (prestij, sayginlik, taninma, kendini gerceklestirme vb.) tatmin
edilmesini kolaylastirir. Tatmin edilen gereksinimler, personelin hareketlilik ve verimlilik
artirma becerisini de beraberinde getirir.

* Gelismeyi kolaylagtirmak. Kariyer planlamasi, farkli egitim ve ge¢misleri olan
kisilere, farkli bi¢imlerde kariyer planlama destegi vererek isletmeyle 6zdeslesmelerini ve
biitiinlesmelerini saglar.

* Kisisel gelisimi artirir.

* Calisanlari, kariyer hedefleri dogrultusunda tiim potansiyellerini ortaya koymasi i¢in
motive eder ve ilerlemelerini saglar.

* Calisanlarin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden yoneticilerin haberdar olmasini
saglar.

* Calisanlarin potansiyel yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmek igin
calisanlar1 tesvik eder. Calisanin isinden doyum almasini saglayarak, kisinin kendisini giiglii

hissetmesine yol agar.
2.5.2. Isletme Uzerindeki Olumlu Etkiler

Kariyer planlamasinin isletmeye sagladigi faydalar su sekilde siralayabiliriz:' "
* Uluslararas1 istihdami kolaylastirmak. Global isletmeler, kariyer planlamasini,
calisanlarin denizagiri iilkelere tayinlerini gergeklestirmek ve onlari yeni ortamlara adapte

etmeye yardimci olmak i¢in kullanmaktadir.

199 AKAT, ilter vd., a.g.e., 5.452-453.
"0 AYTAC, 1997, a.gee., s.171. ve
WERTHER, William B. vd., a.g.e., s.383.
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* Stoklar1 azaltmak. Kariyer planlamasi olmaksizin personel birikimlerini saglamak
kolaydir. Ancak kariyer planlamasi ¢alisanlara, yoneticilere ve insan kaynaklar1 departmanina
calisanlarin kalifiye olmasi konusunda gerekli uyarima sebep olmaktadir.

* Esit ige esit iicret vermek. Kariyer planlama sistemi, performans degerleme yontemi
aracilifiyla ayni isi yapanlara ayni licretin 6denmesine olanak saglamaktadir.

» Orgiitsel hareketliligi saglamak. Kariyer planlama, isletmedeki tiim ¢alisanlarin yatay
ve dikey hareket etme olanagina sahip olmasini hedeflemektedir.

« Is degistirmeleri azaltmak ve is sadakatini saglamak. Kisilerin kariyeri igin ilgi ve
dikkati artirmak, orgiitsel sadakati meydana getirir. Bu durum, ¢alisanlarin is degistirmelerini
azaltir.

+ Isletme i¢i kadrolasma ihtiyaglarim diizenlemek. Kariyer planlama sistemi eleman
almay1 gergek ihtiyaclara dayandirma olanagi saglamaktadir.

* Personel degerlendirmesinde nesnel deger tasir. Kariyer planlama sistemi personel
degerlendirmesinde nesnel bir Olgiit saglamaktadir. Calisanlarin yapacagi isler agik bir
bigimde belli oldugu icin ¢alisanlar kendilerinden neler beklendigini 6nceden bilmektedirler.
Boylelikle yoneticiler de c¢alisanlarin basar1 derecelerini saptayabilme olanagini elde ederler.
Ayrica kariyer planlamasi yapilan isletmelerde, is analizi ile atanacak kadro gorevleri ve bu
gorevlere atanabilmek i¢in gereken niteliklerin neler oldugu agik, kesin ve baglayici bigimde
onceden belirtildigi i¢in giris sirasinda 6znel yargilara yer verilmez. Bu da atamalarda
kayiriciliga olanak vermeyen ya da en az diizeye indiren bir nesnellik saglar.'"!

* Terfi edecek personeli belirlemek.

» Isgiicii gesitliligine yardime1 olmak.

* Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturmak.

* Hedef belirlemeyi kolaylastirmak.

* Yer planlamasini olusturmak. Kariyer planlama, isletme i¢indeki isyerlerinin sayisina
dayandirilarak personel ihtiyacinin saptanmasi olarak ifade edilen yer planlamasinin
olusumuna katkida bulunur.

 Kariyer planlama; performans degerlendirme, egitim ve gelistirmenin, performansi
harekete gecirmenin, licretlendirme, kisisel ihtiya¢ ve planlar ile ilgili diger sistemlerin nasil

yapilacagi hakkinda yonetime firsat verir.

""" UYARGIL, Cavide, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, I.U. Isletme Fakiiltesi Yaym No: 262,
Istanbul, 1994, s.7.
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2.6. Kariyer Planlamanin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlamanin bir¢ok olumlu etkilerinin yani sira, 6zellikle bazi ydneticiler
kariyer planlamanin, isletmenin isgiiciinii artiracagini ve danigman kullanimi ile hizmet igi
egitim harcamalarinin artmasinin da biitcede agir yiik olusturacagini diistinmekte ve bu
nedenle kariyer planlama calismalarini uygulamaktan cekinmektedirler.'

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin beklentilerinin artmasina, stres ve gerginlige yol
acabilir. Her ne kadar workshoplar, igyeri el kitaplar1 ve danigmanlar kariyer planlamasi ile
ilgili konularda bireyi hazirlasa da; bireyin kariyer kararinin belirsizligi, yasamlariyla ilgili
farkli beklentileri, kisisel baskilar ve zaaflar bireyin motivasyonunu ve performansini
azaltacaktir.'"?

Artan beklentilerin sebep oldugu endise, nadiren de olsa, ¢alisanlarin motivasyonunu
artirabiliyorsa yararlidir. Ancak isletme tarafindan karsilanamayan beklentiler; bireylerde diis
kiriklig1, moral bozuklugu yaratip strese yol aciyorsa isletmeye bagliligi azaltacaktir. Sonug
olarak motivasyonu ve performansi azalan, isten bekledigi doyumu alamayan kisi, bagka bir
yerde is aramaya yonelecektir.'™*

Asagidaki sekilde de goriilecegi lizere, calisanlarin gercekei beklentileri; isletmeyi
kariyer kaynaklarinin daha etkin kullanimina ydneltecek ve bireysel yetenege yonelik daha

etkili bir kariyer planlamasinin gelistirilmesine yol agacaktir.'"®

"2 BAYRAKTAROGLU, a.g.e., 5.123.
" WALKER, a.g.e., 5.347-348.

"4 UYARGIL, a.g.e., s. 8-9.

5 AYTAC, 1997, a.g.e., s.172.
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Sekil 2.1 — Kariyer Planlamasimin Birey Uzerindeki Etkisi
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Kaynak: Aytag, Serpil; Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlar, Epsilon Yaynlar1,
Istanbul, 1997, 5. 173.

2.7. Kariyer Planlama Prensipleri

Kariyer planlamasi, gelecekle ilgili bir faaliyet olmakla birlikte, dncelikle mevcut
isteki yeterlilik ve yetersizliklerin belirlenmesi gerekir. Yeterlilikler, isletmenin is hedeflerini
gerceklestirmek igin ortak bir anlayis ve yonelimi saglamak amaciyla isletme iginde yer alan
pozisyonlar i¢in kritik olarak tanimlanan bilgi, yetenek ve davraniglardir. Yeterliliklerin
belirlenmesinde izlenecek en iyi yol, o alanda en iyi olanlarin ve insan kaynaklarmin katilimi
ile degerlendirme gruplarimin olusturulmasidur.''®

Isletme ve yoneticiden calisanlara, yeterlilikleri ve yetersizlikleri ile ilgili geri bilgi
kendini degerlendirmesi, otokontroliin islerliginin

akis1 saglanarak c¢alisanin, kendi

saglanmasi, Onemli kariyer planlama prensiplerindendir. Yoneticilerin, yonlendirme ve

16 PALMER, Margaret; Kenneth T. WINTERS, Insan Kaynaklari, ¢ev. Dogan Sahiner, Kisisel Gelisim ve
Yénetim Dizisi, Rota Yayinlari, 1993, Istanbul, s.135.
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iyilestirmeye yonelik ¢abalar1 siireklilik kazanmalidir. Ayrica ¢alisanlarin ve yoneticilerin,
mevecut isletmedeki gelisim ve 6grenim olanaklarindan haberdar olmalar gereklidir.'"”

Kariyer planlamasinda belirtilen amaglara ulasilabilmesi, asagida siralanan bazi
prensiplerin uygulanabilmesiyle miimkiin olabilir:''®

* Calisanlara, yoneticileriyle yapacaklart goriismeler igin kendi kariyer gelisim
planlarini etkileyecek araclar saglanmalidir.

* Yoneticilere, isletmenin i¢ hedefleri ile bu hedefleri gerceklestirebilmek i¢in gereken
yeterlilikleri ¢caliganlara aktarabilmek i¢in gereken iletisim ortami olusturulmalidir.

* Bireysel gelisim planlari ile organizasyonel yedekleme planlari arasinda baglanti
kurulmalidir.

* Kendi kendini degerleme, geri bilgi akis1 ve gelisim arasinda tutarli ve gercekei bir
gecis ag1 olusturulmalidir.

* Calisanlar ve yoneticiler, kariyer planlama siirecinin birbirini tamamlayan oyunculari
olduklarini unutmamalidirlar.

» Karsilikli yapilacak kariyer planlama goriismesinin basarisi ve uygulanabilirligi,
taraflarin bu goriismedeki diiriistliigli oraninda gerceklesecektir.

* Yonetici ve isletme arasinda geri bilgi akisi kritik 6nem tasir.

* Yoneticilerin, ¢alisanlar1 yonlendirme ve iyilestirme ¢abalar stirekli olmalidir.

* Calisanlarin ve ydneticilerin, mevcut isletmedeki gelisim ve 6grenim olanaklar
hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gereklidir.

» Isletme yonetimi, calisanlarin gelisimine destek olmak igin cesitli imkan ve araglari
saglamalidir.

2.8. Kariyer Planlamasinda Ustlenilen Roller

Kariyer planlama, kisinin hayatini 6nemli Olgiide etkileyen bir siire¢ oldugundan
isletme, caligsanlar, stratejik dneme sahip yoneticiler ve insan kaynaklar1 departmaninin farkl
roller iistlenmesini gerektirmektedir. Sekil 2.2°de kariyer planlamasinda iistlenilen rollerin

sorumluluklarr gosterilmektedir.'"”

"7 CETIN, Canan, Kariyer Planlamas1, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 1996, Cilt: 25, Say1: 1,

s. 127-128.
8 SIMSEK, a.g.e., s.341.
" AYDEMIR, a.g.c., s.41.
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Sekil 2.2 — Kariyer Planlamasinda Ustlenilen Rollerin Sorumluluklari
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—  Yoneticinin Rolii

- Performans analizi
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Kaynak: Aydemir Nilgiin; 2000°1i y1llara Dogru Ozel imalat Sanayiinde insan Kaynaklar1 Y®6netimi ve Kariyer Arayislari,
TUGIAD, Istanbul, 1995, s. 41.

2.9. Kariyer Planlama Yontemleri

2.9.1. Grup Cahismalar1 (Workshops)

Kariyer planlarmin degerlendirildigi yontemdir. Bu yontemde c¢alisma gruplar,
degisik amaclarla ve degisik diizeylerdeki calisanlarin katilimi ile olusturulur. Yoneticilerin
olusturdugu grup calismalarinda, sorunlar ve calisan bireylerin beklentileri ile ilgili olarak
bilgiler toplanir. Calisanlarin olusturdugu gruplarda ise, kariyer yollari, emeklilik,
sosyallesme ve orta yas krizi gibi bireyin kariyer hayatinda karsilastigi sorunlar ve ¢6ziim
Onerileri tartisilir. Grup calismalarindan, o6zellikle, kariyer ortasinda olan c¢alisanlarin
gelisimine yardimer olmak, orgiit sadakatini ve oOrgiitte kalma siiresini artirmak amaciyla
faydalanilir.'*

2.9.2. Degerlendirme Merkezi

Kariyer merkezi olarak da adlandirilan bu merkezler, ¢alisanlarin kendi kendilerini

degerlendirmelerine imkan saglayan, egitim ve danigsmanlik hizmeti veren, Orgiit ici

12 KOZAK, a.g.e., 5.97.
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kuruluglardir. Degerlendirme merkezleri, ¢alisana isttihdam hizmeti saglamanin yaninda, sirket
calisanlarinin becerilerini gelistirmek i¢in miilakatlar yapar, atdlyeler olusturur, calisanlarin
kariyerlerini gelistirmeye yardimci olmak icin degerlendirme araclari, bilgisayar programlari,
kitaplar, magazinler, video programlariyla bilgi kaynagi olustururlar.'!

2.9.3. Kariyer Damismanhgi

Kariyer danmismanligi, mevcut is imkanlar ile egitim-6gretim imkanlarindan
yararlanarak kisilere kariyer gelisimlerinde yardimci olmayr amaglayan planlanmig
miidahalelerdir. Bu tiir bir danismanligin sundugu hizmetler arasinda; isletme icerisinde kisiye
uygun bir is se¢imi konusunda yardimci olmak, daha iyi bir ise gegmesini saglamak, kariyer
ilerlemesini kolay bir hale getirebilecek kabiliyetler kazanmasin1 gergeklestirmek ve is ya da
giinliik hayat ile ilgili meseleleri ¢ziimlemesine katkida bulunmak sayilabilir.'**

Kariyer danigmanlar1 araciliiyla bireyler, giiglii ve zayif taraflarin tespiti acisindan
hem kendileri hem de isletme ile ilgili algilamalarin1 ortaya ¢ikarirlar. Kariyer danismanligi;
kisilerin zihinsel, duygusal ve kisisel durumlariyla ilgilendiginden, kisinin davranislari
tizerinde odaklanmakta ve ¢aliganlara mevcut problemleri tanimalarinda yardimer olmaktadir.
Kariyer danismanliginin temel islevleri dort grupa ayrilabilir:'*

» Kariyerlerine bagli olarak calisanlarin yakin ve uzak hedefleri, istekleri ve
beklentilerinin belirlenmesi,

* Yoneticilerin is firsatlariyla ilgili goriisleri ve ¢alisanlarin isteklerinin gergekeiligi ve
is firsatlariyla ne kadar uyustugunun tespit edilmesi,

* Calisanlarin yeni is firsatlari i¢in yeterli olmalari i¢in kendilerini gelistirirken neler
yapmalar1 gerektiginin tespit edilmesi,

» Kariyer gelisimleri i¢in calisanlari hazirlayacak yeni gelisim faaliyetleri ve is
gorevleri planlarinin olusumu igin atilacak somut adimlarin tespit edilmesi.

2.9.4. Performans Degerleme

Performans degerlendirme sistemlerinin en 6nemli amaci, ¢alisanlara performanslari
hakkinda geri besleme saglamaktir. Etkili performans degerlendirme sistemleri performansin
giiclii ve zayif oldugu alanlar1 belirler. Geri besleme, ¢alisanlar1 kendilerini gelistirmeleri i¢in

tesvik eder ve isletmeyi, egitim ve gelisme programlari yoluyla calisanlari desteklemek

2 AYTAC, 2005, a.g.e., s.215.
122 SIMSEK vd., a.g.e., s.164.
12 CALIK, Temel; Figen ERES, Kariyer Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2006, s. 114-116.
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gerektigi konusunda ikaz eder. Isletmelerin ¢alisanlarmin degerini anlayip onlarin mesleki

gelisimlerine yatirim yapmalari akillica bir tutum olur.'**
2.9.5. Psikolojik Degerlendirme Teknikleri

Psikolojik kagit - kalem testleri, zeka testleri, sozel ve sayisal yargilama testleri,
yetenek testleri, kisilik testleri bu yontemde kullanilan araglarin basinda gelmektedir. Bireyin
i¢sel tepki, bedensel ve zihinsel 6zellikleri, motivasyon diizeyi ve ilgi alanlar1 hakkinda bilgi
veren bu test sonuglari, bireylerin kariyer planlamasinda esas alinir ve kariyerleri bu sonuglara
gore yonlendirilir. Sonuglarin uzman olmayan kisiler tarafindan yorumlanmasi, bu yontemin
tek sakincasidir. Test neticesinde basar1 gOsteren adaylar, kariyerlerinde yiikselme olanagi

elde etmis olurlar.'?
2.9.6. Kocluk ve Mentorluk

Kisisel kariyer planlama uzmanma ko¢ denmektedir. Kog, bireyin kariyerini
etkileyebilecek tiim faktorler ile ilgili fikirler gelistirir, ¢alisanin performansini ve imajini
gelistirici ¢aligmalar yapar. Bireyin yeteneklerini kesfetmesini saglar, giiclii taraflarii ve
gelistirilmesi gereken Ozellikleri bireye bildirir. Mentor, akilli ve giivenilir 6gretmen veya
kilavuz demektir. Mentorluk; kogluk, destekleyicilik ve rehberlik aracilifiyla isletmenin
tecriibeli bir liyesi ile tecriibesiz iliyesi arasinda bireysel ve profesyonel gelisim saglamay1
hedefleyen birebir iliskidir.'*

Mentorluk ve kogluk arasindaki bes temel benzerlik sunlardir:'*’

1. Kisilerin davranis, tutum ve becerilerini gelistirmek amaciyla degisik konularda 6grenme
firsatlar1 yaratmak,

2. lleri seviyede bilgi ve tecriibeleri aktararak gelisim rehberligi yapmak, basvuru kaynagi
olmak,

3. Beceri gelistirme olanaklar1 saglamak,

4. Ogrenme ve bagimsiz diisiinmeyi saglayan soru sorma stratejileri gelistirmek,

5. Kisinin gelisim amaglarina ulagsmasini hedefleyen geri bildirim vermek ve yonlendirmektir.

2 PALMER vd., a.g.e., 5.75.

123 ERGUN, Eda, insan Kaynaklar1 Yénetiminde Kariyer Planlama ve Bir Uygulama, Marmara Universitesi,
S.B.E., Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2007, s.56.

126 ERGUN, a.g.e., 5.56,58.

27 CEYLAN, Canan, Mentorluk iliskilerine Farkli Bir Yaklasgim: Kariyere Uyarh Mentorluk,
http://www.isguc.org.
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Ote yandan, Akin’a gore,””® Kogluk, damismanhk ve mentorluk arasindaki farkl

boyutlar da asagidaki tablo vasitasiyla gosterilebilir.

Tablo 2.1 — Ko¢luk, Danismanlik ve Mentorluk Yaklasimlarimin Farkh Boyutlar:

SUREC ZAMAN | ICERIK ODAK FAALIYETLER
NOKTASI
KOCLUK Kisave | IsleIlgili Mevecut Is / Is Tasarim1 ve
- Planlanan Is I¢in | Ogrenme
(COACHING) Orta Ogrenme Ogrenmeyi Tegkniklerinden
Vadeli Kolaylastirma ve | Yararlanarak
/veya Gelistirme | Bireysel ve Ekip
Performansini
Tyilestirme
DANISMANLIK | Kisa Motivasyon / Gelisimsel Aktif
. Tutumla Ilgili Yasamin Dinleme Duygu
(COUNSELING) | Vadeli Problemler% Her Alaninda ve Dﬁsﬁncel}e]rgi
Coziimleme Care Kesfetme
Buluculuk Amaglar,
Degerler ve
Degiskenleri
Gozden Gegirme
MENTORLUK | Uzun Kariyer, Ailenin | Gelisimsel Kariyer
. Rolii, Gelecekle Mevcut Firsatlar
(MENTORING) | Vadeli Ilgili Mevcut ve Gelecekteki Yaratma
Performans Yasam Uzun Vadeli
Seviyesini Donemlerini Kariyer
Iyilestirme Kapsama Alma Gelistirme
Programlaria
Katilima Tesvik
Etme
Kariyer
Kararlarmi
Destekleme

Kaynak: Ceylan, Canan; Mentorluk Iliskilerine Farkli Bir Yaklasim: Kariyere Uyarli Mentorluk, http://www.isguc.org

2.9.7. Egitim

Isletmelerde egitim, c¢alisanlarin isletme icinde yiiklendikleri ya da gelecekte
yiiklenecekleri gorevleri daha etkin ve verimli bir sekilde yiiriitebilmeleri i¢in onlarin mesleki
bilgi ufuklarin1 genisleten, diisiinme, rasyonel karar alma, davranis, tutum, aligkanlik ve
anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1 hedefleyen; bilgi, gorgii ve becerilerini artiran

129

egitsel faaliyetlerin = tiimiidiir.

128 AKIN, Adnan, insan Kaynaklar1 Egitiminde Ozel Rehberlik (Coaching) Yaklasimiyla Yénetici Yetistirme,
Kirikkale Universitesi, S.B.E., Doktora Tezi, 2000, s. 41.
12 CALIK vd., a.g.e., s.118.
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2.10. Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer planlamasinda, birey merkezli ve orgiit merkezli olmak iizere temelde iki
farkli boyut ortaya cikarmaktadir. Birinci boyut, kariyerini planlama durumunda olan
calisanin kendi kisiliginde olusacaktir. Birey, ¢alisma yasaminda ve i¢inde bulundugu isletme
icerisinde yerini bilmek, gelecekte nerede ve hangi pozisyonda olmak istedigini belirlemek
durumundadir. lkinci boyutu ise bireysel kariyerin orgiit agisindan irdelenmesi ve
yonlendirilmesidir. Isletme ise kendi amacma ulasmaya calisirken, kariyer politikalar:
olusturarak c¢alisanin ilerlemesi i¢in tirmanacagi basamaklar1 belirlemektedir. Insan
kaynaklarinin planlanmasi, basarili bir drgiitsel kariyer planlamasina dayalidir."*® Asagidaki
tabloda bireysel kariyer planlamasi ile orgiitsel kariyer planlamasi arasinda bir karsilastirma
yapilmugtir.

Tablo 2.2

Orgiitsel Kariyer Planlamasi ve Bireysel Kariyer Planlamasimin Karsilagtirilmasi

Orgiitsel Kariyer Planlamasi Bireysel Kariyer Planlamasi

Gelecekteki orgiitsel personel ihtiyaglarini Kisisel yetenek ve ilginin belirlenmesi
belirleme (kendini tanima)

Kariyer basamaklarinin planlanmast Is ve giinliik yasam hedeflerinin planlanmas1
Orgiitsel gelisim firsatlari ile bireysel Isletme icindeki ve disindaki alternatif
yetenek ve arzularin karsilastirilmasi kariyer yollarini, seceneklerini degerlendirme
Bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin Ilgi ve amaglarda degismeye dikkat etme
degerlendirilmesi Isletme i¢i ve dis1 ile ilgili kariyer

Kariyer sisteminin koordinasyonu, basamaklari.

denetlenmesi, incelenmesi ve gozetimi.

Kaynak: AKAT vd., a.ge., s. 452.
2.10.1. Bireysel Kariyer Planlama
Bireysel kariyer planlama; bireyin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarini
degerlendirmesini, kariyer firsatlarini incelemesini, kariyer amagclarini olusturmasini,
amagclara ulastiracak araglar belirlemesini ve uygun gelistirici yollar1 6ngdren devam eden bir
stirectir. Devam eden bir siire¢ olmasi; c¢evrede, isletmede ve calisanlarda degisiklikler
meydana gelmesi ve calisanlarin kariyer beklentilerini zaman zaman gozden gecirme

zorunlulugundan kaynaklanmaktadir."!

130 KAYNAK, a.g.e., s.163.
BIBINGOL, a.g.e., 5.246.
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Bireysel kariyer planlamasi; bireyin kendini tanimasi, yeteneklerini bilmesi, 6rgiit i¢i
kariyer firsatlarini arastirmasi, hedeflerini belirlemesi ve bilingli kariyer se¢imleri yapabilmesi
icin gerekli diger faaliyetlerden olusmaktadir.'*

Bireysel kariyer planlamasinin basariya ulagabilmesi i¢in gerekli olan bes temel sarti
su sekilde siralamak miimkiindiir:'*>

» Bireysel performansin gelistirilmesi basarmnin temel sartidir. Iyi bir performans
kazanimi, gli¢ ugraslarin sonunda ortaya ¢ikabilir.

 Bireysel kariyer planlamasi kisinin kendi elindedir. Karar almada aktif olma ve
sorumluluktan kaginmama kariyer gelisiminde de 6nemli bir sartdir.

» Kariyerin {ist basamaklarina ¢ikabilmek i¢in caligmak ve miicadele etmek
gerekmektedir.

» Isletme iginde alt ve iist katmanlarla iyi iliskiler kurulmalidir.

* Kariyer gelisiminde isin iyi 6grenilmesi sarttir.

Kariyer planlamasi; kisinin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarini degerlendirmesi,
kariyer firsatlarin1 incelemesi, kariyer amaglarini ortaya koymasi ve uygun gelistirici
faaliyetler planlamasi agsamalarin1 igceren bir siirectir. Bireysel kariyer planlama siirecinin
asamalari su sekilde agiklanabilir:'**

» Calisanin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarimi tarafsiz bir sekilde degerlendirmesi;
zayif ve gliclii yonlerini analiz etmesi.

« [sletme ici ve disindaki firsatlarin belirlenmesi.

* Yapilmas1 gereken uzun dénemli planlarin, uzun dénemli amaglar dikkate alinarak
olusturulmasi.

* Mevcut amaglar gergeklestirmek i¢in uygun stratejilerin belirlenmesi.

* Belirlenen stratejilerin uygulanabilecegi asamalarin secilmesi.

* Tim bu asamalarin, zamana baglh olarak ve kaynaklar1 etkin kullanarak
gerceklestirilmesi.

Calisanlarin  kariyer kararimi vermelerine yardimci olmak ic¢in kariyer planlama
stirecinde yoneticilerin c¢aligsanlara yol gdsterici olmas1 gerekir. Bu baglamda, yoneticilerin
yapmalari gerekenler su sekilde zetlenebilir:'*

* Calisanlarin yetenek ve tercihlerinin farkina varmalari saglanmalidir.

B2 MUCUK, a.g.e., 5.337.

3 AYTAC, 1997, a.gee., s.179.

3 BARUTCUGIL, a.g.e., 5.322.

135 CENZO, De; Stephen ROBBINS, Human Resources Management, John Willey, New York, 1996, Fifth
Edition, s. 278.
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* Pozitif bir ¢evre yaratilarak, calisanlarin kariyer hedeflerini bilmeleri saglanmalidir.
* Calisanlara, teknik ve idari alanlarda tercihlerini degerlendirme firsat1 verilmelidir.
* Calisanlarin kariyer yasam agamalar1 gdzoniinde bulundurulmalidir.

» Isinde ilerlemek isteyen calisanlara, mevcut firsatlar objektif olarak aciklanmalidir.
2.10.1.1. Kendi Kendini Degerlendirme

Rasyonel bir kariyer planlama siireci, bireyin dncelikle kendi gii¢clii ve zayif yonlerini
degerlendirmesiyle baslar. Bu amagcla birey kendi yeteneklerini, isinin gerektirdigi 6zelliklerin
ve istihdam edilebilirlik 6zelliklerinin 1s13inda degerlendirmelidir.'*® Bu asamada birey kisisel
amaclarimin, kendi deger, yetenek ve becerilerinin, ilgi alanlarinin ve Orgiitsel kariyer
ihtiyaglarinin farkinda olabilmeli ve kendini degerleme konusunda objektif davranabilmelidir.
Bireysel kariyer hedeflerinin ve kariyer yollarinin agik¢a saptanmasi, bireyin kendisini
objektif bir sekilde degerlendirmesini ve derinlemesine anlamasin gerektirir."’

Etkili ve kullanilabilir kariyer gelistirme programlarinda asil motivasyon, bireylerin
amaglar1 veya yetenekleri iizerindedir. Bireylerin kendi yeteneklerinin farkinda olmadigi

durumlarda ise isletmenin, bireyin kendi kendisini tanimasini kolaylastiracak mesleki ve 6zel

yetenek testleri uygulamasi, bireysel kariyer planlamasina katki saglayacaktir.'®
2.10.1.2. Firsatlar1 Tamima

Bu asama kisinin meslekler, isletmeler, isler ve cevresi hakkinda bilgi toplamasini
icerir. Arastirma veya secenek belirleme olarak da adlandirilan bu asama, bireyin kariyer
alternatiflerini ortaya koymasi; kendi yetenek ve ideallerine iligkin is olanaklarinin ortaya
koyar. Firsatlar1 tanima asamasi, calisanin isletme i¢cinde veya disinda ulasabilecegi kariyer
olanaklarini degerlendirmesi gereken asamadir.'*

Bu asamada kisi alternatif meslekler, isletmeler ve sektorler hakkinda bilgi toplayarak
daha yiiksek iicret alabilecegi, daha fazla sosyal yardim ve hizmetlerden yararlanabilecegi,
bilgi ve becerilerini daha fazla artirma firsatlarinin bulundugu, kariyer yapma yolunun agik
oldugu veya cok az engelin bulundugu meslek ve isletmeleri belirleme yoluna gidecektir.
Dogal olarak tiim bu firsatlarin birarada bulundugu meslegi, isletmeyi veya sektorii bulmak

oldukca zordur. Bu noktada birey kendisi i¢in en onemli olanlardan baslayarak tercihini

136 SCHULER, Randall S., Managing Human Resources, West Publising Comp., New York, 1995, 5., s.135.
7 FINDIKCL, a.g.e., s.346.

B8 AYTAC, a.g.e., 1997, 5.181.

% AYDEMIR, a.g.e., 5.32.
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yapacaktir. Ornegin; birey icin iicret, calisacagi isletmenin imajindan daha fazla 6nemliyse

tercihinde iicret faktorii daha etkili olacaktir.'*
2.10.1.3. Hedefleri Belirleme

Isletme ici ve dis1 firsatlar1 degerlendiren birey, elde ettigi bilgileri; kendi kuvvetli ve
zayif yonleri, ilgi alanlari, yetenekleri ve kapasitesi ile karsilastirarak kariyer hedeflerini
belirler. Bu asama, bireyin kariyer gelecegi acisindan ¢ok onemli bir agsamadir. Kisi kendi
kapasitesi ile firsatlar arasinda uyumlu bir degerlendirme yapamazsa, hedeflerine
ulagamayacak ve basarisiz olacaktir.'"!

Calisanlarin genel olarak ulagmay1 istedigi belirli hedefleri ortaya koymalar1 bu
asamada gerceklesir. Ozellikle bireyin kendi degerleriyle uyum saglayacak bir hedef
saptamas1 bu agamada olduk¢a Onemlidir. Birey hem kendisi, hem de ilgilendigi kariyer
hakkinda ne kadar saglikli bilgi toplarsa, verecegi kariyer kararinin kalitesi de o Olciide
isabetli olacaktir. Birey, ulasmak istedigi hedefin kendi yeteneklerine uygun ve ilerlemeye
acik olmasi halinde kariyer kararim verecektir.'** Bireyin zaman igerisindeki degisen yetenek
ve hedefleri, farkli kariyer kararlar1 vermesine yol agabileceginden, bu kisinin sabirsiz ve
kararsiz oldugunu gerektirmez.

2.10.1.4. Kariyer Yollarimin Belirlenmesi

Kariyer yollari, bireysel kariyer hedefleriyle drgiitsel olanaklarin koordinasyonunu ve
istenen hedeflere ulasabilmek icin gerekli araglar1 ifade etmektedir. Diger bir deyis ile kariyer
yollari; calisanlarin yaptiklar1 islerin analiz edilmesi sonucunda belirlenen, istthdam
edilebilecekleri islerin mantikli ve uygun bir siralamasi ya da bireyin kisisel amaclarina
ulagsmak i¢in gectigi yollardir. Calisanlar, isin niteliklerine uygun olarak pek ¢ok is ortaminda
bir dizi degisik roller {iistlenerek kariyer yollarmmi olusturabilirler. Kariyer yollari; hem
calisanlarin, hem de isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli olan spesifik islerin
birbirini izlemesi siirecidir ve belli bir meslekte ileri dogru hareketliligi igerir.'* Kariyer
yollari, ¢aligsanlara kariyer ilerleme olanaklar: ile ilgili bilgi saglamakla birlikte; gelecekte
isletmenin neler yapacagi iizerinde dnemle durmalidir. Bu baglamda kariyer yollari, insan

kaynagini planlama ve stratejik planlama calismalar1 kapsaminda gelistirilmelidir.'**

0 BINGOL, a.g.e., 5.252.

I ALDEMIR vd., a.g.e., 5.29.

2 AYTAC, Serpil, Kariyer Planlamasi, Uludag Universitesi I.1.B.F. Dergisi, 1998, Cilt: 16, Say1: 1, s. 6.
43 AKAT vd., a.g.e., s.450.

1% ANAFARTA, a.gm., s.7.
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2.10.1.5. Planlar1 Hazirlama

Bu asamada birey, diger asamalar sonucunda belirlemis oldugu hedefe ulasmak icin
neyi, ne zaman, nasil yapacagini planlamak ve planladigir bu kariyer kararim1 uygulamaya
gecirmek durumundadir. Bunu yaparken kolaylastirict ve kisitlayict biitiin - faktorleri
kullanmak zorundadir. Ciinkii, ¢cevrede bireyin kisisel kariyer planin1 uygulamaya katki
saglayacak pozitif faktorler bulunacagi gibi engelleyici faktorler de bulunabilir. Sartlarin
olumsuz oldugu durumlarda atilacak adimlar bosa c¢ikacagi gibi kisiyi de zor durumda
birakabilir.'*

Bireysel kariyer planlamasi ii¢ sa¢ ayagima dayanmaktadir:'*°

* Bireyin kapasitesi, ilgi ve yetenekleri ilizerinden tarafsiz bir degerlendirmenin
yapilacagi yasam planlamasi.

* Bireyin gelecekte ¢alisacagi is i¢in hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve gelecekteki bir
baska kariyer kararinin planlarini iceren gelistirme planlamasi.

* Bireyin belli ama¢ ve hedefleri dogrultusunda 6diil beklentisini de kapsayan
performans planlamasi.

2.10.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, bir isletme igerisindeki bireyler igin kariyer yollar1 ve
faaliyetleri olusturma siirecidir. Isletmeler, hem simdiki ve gelecekteki nitelikli personel
ihtiyacini kargilamak, hem de calisanlarin kariyer gelistirme istek ve beklentilerine yardimci
olmak amaciyla kariyer planlamasi yapmaktadir. Kariyer planlamasinda baglica sorumluluk
calisanlarda olmasina karsin, eger isletme yliksek performansa sahip calisanlarini isletmede
tutmak istiyorsa, orgiitsel kariyer planlamasinin bireysel kariyer planlamasiyla ayni paralelde
hazirlanmas1 gerekir. Bunun yaninda ¢alisanlar, isletmenin oOrgiitsel kariyer planlama
cabalarinin, kendi spesifik kariyer hedeflerinin gergeklestirilmesine yonelik oldugunu bilmek
isterler. Isletme ydnetimi, sadece {istiin nitelikli ¢alisanlar icin degil, diger calisanlar icin de
kariyer planlamasi yapmalidir. Kariyer planlamasi ile yapilmak istenen, gelecekte isletmede
basarili olabilecek, motive olmus ve nitelikli isgiicii havuzu olusturabilmektir. Bdylelikle
isletme, kariyer planlamasi ile bir yandan calisanlarinin bu konuda hedeflerini
gerceklestirmelerine katkida bulunmus olur; diger yandan da gelecekteki isgiicii ihtiyacini

kolayca karsilama olanagia sahip olur.'’

S KAYNAK, a.g.e., s.167.
16 AYTAC, 1997, a.g.c., 5.183-184.
“TBINGOL, a.g.e., 5.253-254.
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Isletmeler, orgiitsel kariyer planlama siirecini gergeklestirirken asagidaki hususlari
ortaya koymalidir.'*®

* Gelecekteki personel ihtiyaglarini belirleme,

* Kariyer basamaklarinin acik ve net bir sekilde belirlenmesi,

* Bireysel imkanlar1 belirleme,

* Bireysel ihtiyaglar ve istekler ile isletme ihtiyag ve firsatlarin1 uyumlagtirma,

» Isletme kariyer sisteminin incelenerek, denetlenmesi ve esgiidiim saglanmasi.

Isletme tarafindan iyi diizenlenmis bir kariyer planlamasi su {i¢ konuyu
kapsamalidir:'*

* Calisanlara, kendi kisisel kariyer gereksinimlerini degerlendirmede yardimci olmak.

» Isletmede bulunan kariyer firsatlari calisanlara tanitmak ve gelistirmek.

* Calisanlarin ihtiyag ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak diizenlemek.
Orgiitsel kariyer planlamasinin basariyla uygulanmasi durumunda;'*’
* Calisanlarin yiiksek verimle ¢aligsmalari saglanir,
» Isletmenin hedeflerine ulasmasi kolaylasir,
* Calisanlarin is tatmini ve huzuru saglanir,
* Calisanlarin devir hiz1 ve insan kaynaklarinin maliyeti azalir,
» Kurumsal baglhilik giiclenir ve aidiyet duygusu gelisir,
» Insan kaynaklarindan optimal diizeyde yararlanilmasi kolaylasir,

* Calisanlarin potansiyelleri ve performanslar artar.
2.10.2.1. Orgiitsel Kariyer Planlamada Kariyer Yollarinin

Belirlenmesi

Kariyer yollari, ¢aliganlarin yaptiklari islerin analiz edilmesi sonucu belirlenen,
istihdam edilebilecekleri iglerin mantikli ve uygun bir siralamasi, kisisel amaclarina ulagsmak
icin gectigi yollardir . Belirli bir meslekte ileriye dogru hareketliligi igerir. Bu yollar, bir
anlamda bir kisinin belirli isletme birimlerinde ilerlemesi i¢in basamaklardir.""

Isletmelerde, calisanlarin pek cogu oniindeki kariyer firsatlarin1 bilmek, ona gore
kendisini degerlendirmek ve hedeflerini belirlemek ister. Bu nedenle, isletme tarafindan
calisanlarinin  kariyer yollar1 hakkinda bilgilendirilmesi, kariyer gelisimi ve insan

kaynaklarmin planlanmasi agisindan olduk¢a dnemlidir. Kariyer yollarinin, insan kaynaklar

148 ANAFARTA, a.g.m., s.5.

9 AYTAC, 1997, a.g.e., 5.190.
O BARUTCUGIL, a.g.e., s.322.
I WALKER, a.g.e., 5.308.
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planlamasi1 ve stratejik planlama calismalari kapsaminda gelistirilmesi gerekir. Gergekei
kariyer yollarinin gelistirilmesi i¢in dort asama gereklidir:'>*

« Is analizi yoluyla isyerindeki gesitli isler i¢in gerekli bilgi, beceri ve diger niteliklerin
saptanmasi.

» Igerik, bilgi ve beceri gereklili§ine bagli olarak isler arasindaki benzerliklerin ortaya
¢ikarilmasi.

* Benzer beceri gerektiren islerin, is aileleri bigiminde gruplandirilmasi.

* Bu is aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarmi temsil edecek olan diizenli
ilerleme ¢izgisinin olusturulmasi.

Kariyer yollar ile ilgili ii¢ farkli yaklasim s6z konusudur:

2.10.2.1.1. Geleneksel Kariyer Yolu

Geleneksel kariyer yolu, bir ¢alisanin, ayn1t meslek dali i¢inde bir isten digerine dikey
olarak ilerledigi kariyer yoludur. Tek basamakli kariyer olarak da tanimlanan geleneksel yol,
tek bir meslek dali i¢indeki dikey hareketi vurgulamaktadir. Bu yolun agik¢a belirlenmis
olmasi, bireylerin ulasabilecekleri isleri bilmesi agisindan son derece énemlidir.'>

Sekil 2.3 — Geleneksel Kariyer Yolu

Slatl

Salig ve
' Pazarlam
Mud ‘ard.
Jube :
Mohaiche i
Yetkiliy E
1 g . :
| 1 ] i
Sau E E E
Tedisajcisa i H |
i : : .
L =
1] 5 10 15 20 25 My Mizmez
Slrexi

Kaynak: Keser, Askin; Calisma Yasaminda Doniisiimler, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2002, s. 19.

52 AYTAC, 1997, a.g.e., s.199.
'3 AYDEMIR, a.g.e., 5.48-49.

50



Geleneksel yol; is giiciliniin niteligi, yapisi, teknoloji ve orgiitsel yapilardaki degisimler
nedeniyle yetersiz kalmis ve islevini yitirmistir. Ornegin; ara yonetim basamaklarinin s6z
konusu olmadig1 yalin isletmelerde, geleneksel yol uygulanamamaktadir. Ayrica bireyin
bulundugu konumda bir ilerleme kaydetmemesi durumunda, ydneticiler i¢in yatay ve asagiya
dogru alternatif transferlerin kullanimini da giiclestirmektedir. S6z konusu kariyer yolu
endiistride fazla tercih edilmemektedir. Ancak bu kariyer yolunun en biiyilik avantajlarindan
biri, agik ve diiz olusu sebebiyle calisanlarin ¢ogu tarafindan tercih edilmesidir. Kisilerin
yaptiklari is ile kisiliklerini ve c¢alisanin ise uygunlugunu karsilastirirken, insanlarin nasil
yiikselebilecekleri konusu isletmeleri yeni kariyer yollar1 olusturmaya ve basamaksal
ylikselme yerine dongiisel hareketlerle bireyin daha fazla sorumluluk {istlenecegi yeni kariyer

alanlar1 olusturmaya yoneltmistir.'>*
2.10.2.1.2. Cift Basamakh (Orgiitsel) Kariyer Yolu

Cift basamakli veya oOrgiitsel kariyer yolu; yoneticilerin teknik basamaklarda daha zor
ilerlemelerine karsilik, teknik basamaklarda calisanlarin ydnetim alaninda daha kolay
ilerlemelerini saglamak i¢in gelistirilmistir. Teknik elemanlarin yukariya dogru hareketliligine
firsat saglayan bu kariyer yolunda calisanlar; hem uzmanlik bilgilerini artirabilirler, hem de
kendi isletmelerine katkida bulunabilirler. Iyi bir teknisyen kétii bir ydnetici olmak yerine; ¢ift
basamakli kariyer yolu sayesinde isletme hem yetenekli yoneticileri, hem de teknik elemanlar1
elinde tutmus olacaktir.'”

Sekil 2.4 — Cift Basamakh Kariyer Yolu

Depariman Miidiiri Teknik proje yénelicisi
Sube Miicliiria Proje Modiru
Unite Misdiir Binm mihendisi

Miidiir Yrd. Teknik Mithendis
Yianetici aday Kidemsiz muhendis
Cyinetim aligtirmasi) f
Giniy TEKNIK
YONETIM

Kaynak: Aytag, Serpil,; Calisma Yagaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlari, Epsilon Yaymlari,
Istanbul, 1997, s. 204.

14 KESER, Askin, Calisma Yasaminda Déniisiimler, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2002, s. 19-20.
13 YILMAZ, a.g.e., s.88.
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Cift basamakli kariyer yolunun onemini artiran bir baska husus; orgiit yapilariin
gittikce basiklagsmasidir. S6z konusu orgiitlerin basiklagsmasi sonucunda, ilerleme imkaninin
azalmas1 nedeniyle yoneticiler ve teknik elemanlar, kariyer diizlesmesi problemiyle karsi
karsiya kalmaktadir. Teknik elemanlarin kariyer ilerlemesi i¢in alternatif yollar bulma
gerekliligi, yonetici kadrolar i¢in her gegen giin biraz daha énem kazanmaktadir.'®

2.10.2.1.3. Ag (Davranissal) Kariyer Yolu

Dogrusal ve sinirlayict bir terfi sisteminden c¢ok, her noktayr bir konum olarak
diisiinen bir ag orgiisii yapilanmasiyla, pozisyonlar arasinda pek ¢ok terfi sistemi elde etmeyi
amaclayan ag tipi kariyer yolunda; hem yonetici, hem de calisanlar hangi gorevler i¢in ne tiir
niteliklerin gerektigini bilirler. Bu yaklagimda yas ve kidemin 6nemi olmayip; tecriibe, isin
gerektirdigi sartlar ve yetenek yiikselmek igin onemli etkenlerdir."’

Sekil 2.5 — Ag Tipi Kariyer Yolu

I I1 I11
Fonksiyonel yol (Diger fonksiyonel [lgili (Diger teknik
(fabrika miihendisligi) miihendislik firsatlar) firsatlar)

Fabrika mithendisi | @ jqeime Mithendisi —® . Teknik direktor
(bliytik fabrika) « Uretim miiduri
« Isletme personel yoneticisi
~af— « Teknik nezaretci
+ Kalite kontrol nezareti
« Islem kontrol nezareti

Kidemsiz Proje . Mihendislik miidiiri
Mihendisi « Kidemli proje kimye miih.
« Bakaim miidiirii
» Bélge miihendisi )
Proje g~ * Giivenlik miithendisi =3 * Uretim ustabagis
Miihendisi « Proje kimya miihendisi » Kidemli igletme analisti
+ Endiistri miihendisi + [slem analisti
+ Alan teknisyeni

Kidemsiz ast miihendis

Kaynak: Aytag, Serpil; Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlari, Epsilon Yayinlari,
Istanbul, 1997, s. 207.

Ag tipi kariyer yolunda, isler niteliklere dayandirildigi i¢in, isin hangi yetenegi

gerektirdigi bu yaklasimin en &nemli noktasidir. Is ailelerinin hangi grupta oldugu ve

S KAYNAK, a.g.e., 5.168-169.
BT AYTAC, 1998, a.g.m., s.8.
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bireylerin ne tiir islere yoOnelebileceginin, yani tanimlanmis kariyer yollar1 ve firsatlarin
isletme agisindan 6nem tasidigi ¢alisanlara agiklanmalidir. Ag tipi kariyer yolunda yapilmasi
gereken, is ailesi gruplarint dogru ve rasyonel bir sekilde olusturmaktir. Bu kariyer yolu
objektif, kagit iizerine gecirilmig kriterleri olan, mantikli, yani savunulabilir bir yontem
oldugu icin bireyler kariyer planlamasi1 yapma olanagini saglamaktadir.'®

Geleneksel kariyer yoluna alternatif bir metot olan ag tipi kariyer yolunda, bireysel
tercihler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kariyer yolu; hem yukariya dikey hareketi, hem de yatay
hareketi igerir. Calisanlarin gelisimi icin daha fazla firsat saglar ve isletmenin ihtiyaclarindaki
degisikliklere cevap verebilir niteliktedir. Ayrica ag icindeki yatay ve dikey segenekler

sayesinde, bir bagka ¢alisanin engellenmesi sorunu da azaltilmigtir."’

2.10.2.1.4. Esnek Kariyer Yolu

Esnek kariyer yolunda; calisan herhangi bir projede yonetici olarak calisabiliyorken,
diger bir projede isci olarak caligsabilecektir. Buna gore, gercek bir kariyer giicii, hiyerarsiye
gore degil, artan beceri diizeyine gére tanimlanmaktadir.'®

2.10.2.1.5. Simirsiz Kariyer Yolu

Orgiit yapilarinda ve yiikselme beklenti ve kriterlerinde meydana gelen degisimler
yeni kariyer yaklagimlarini &n plana cikarmugtir. Ozellikle esnek orgiitler ayni zamanda
siirsiz Orgiitler olarak da tanimlanmakta olup, bu kavram ile orgiit iiyeligi, oOrgiitsel
boliimlerle ilgili kurallar ve ise ait sorumluluklarin belirsiz oldugu yapisi anlatilmak
istenmektedir. Yani sinirsiz kariyer isle ilgili faaliyetlerin ac¢ik sinirlarla tanimlanamadig: bir
durumu ifade etmektedir.''

2.10.2.1.6. Portfoy Kariyer Yolu

Potrtfoy kariyer yolunda, belirli bir isletmede calisan bireylerin o isletmeye bagl
olmasi ve tam zamanli olarak orada calismasi mecburiyeti olmayip, kismi zamanli olarak
yapmis olduklari isin karsiligini alan, birden ¢ok isletmede ¢alismasinda herhangi bir sakinca
olmayan bagimsiz ¢alisanlar olarak algilanmaktadir.

2.10.3. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Uyumlastirilmasi

Idarenin kariyer planlamasinda etkin rol almasi ile bireysel kariyer planlarmin

isletmenin gercek ihtiyac ve hedefleri ile uyumlastirilmas1 saglanacaktir. Idare, kariyer

'8 KESER, a.g.e., 5.25-26.

¥ YILMAZ, a.g.e., 5.92.

10 GUNES, a.g.e., 5.95.

" AYTAC, Serpil, Kariyerin Degisen Dogast ve Yeni Yaklasimlar, Calisma Hayatinda Doniisiimler, Ezgi
Kitabevi, 2002, s. 24.
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planlamasiyla ilgili bilgi ve destek saglayarak, kariyer planlarini isletmenin amaglarina ve
bireyin yeteneklerine uygun olarak yonlendirebilir. Bireysel amaglarin gergeklestirilebilmesi;
saglikli bir igletme yapisina, ilerlemeye inanmis bir yonetime ve alinan kararlar1 uygulayacak
birikime sahip bir insan kaynaklari boliimiiniin varligina baghdir. S6z konusu insan
kaynaklar1 boliimii, isletme icinde performans degerlendirmesi yaparak sistemin verimliligini
artirmak, rehberlik ve danigsmanlik hizmetleri vererek personelin sorunlarini ¢ozmeye
yardimci olmak ve organizasyon yapisi i¢cinde geribeslemeyi saglayarak alinan sonuglari yeni
projelere aktarmak gorevlerini {istlenmistir.'%*

Kariyer planlamasinda, bireyin kariyer isteklerinin isletmenin sagladigi olanaklarla
uyumlastirilmas: gerekir. Basarili bir kariyer planlamasi uygulamasinda; bireyler isteklerini
ve yeteneklerini tanimali; danigsmanlik, egitim, vs. yardimiyla belirli bir kariyer yolu
belirlemelidir. Isletme &rgiitleri ise ihtiyag ve imkanlarini belirlemeli, ¢alisanlarina kariyer
bilgisi ve egitim saglamalhdir. Calisanlara isletmedeki kariyer yollari, gorevinden ayrilacak
veya emekli olacak ¢alisanlarin pozisyonlar1 ve bu pozisyonlarin gereklilikleri hakkinda bilgi
verilmeden kariyer planlamasi yapilmamalidir.'®

Sekil 2.6 — Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama ile insan Kaynaginin
Gelistirme Prosediirii Arasindaki Isbirligi

Kariyer Kariyer ve insan kaynagi geligtirme proseddirii
Planlama

Bireysel gereksinim —3 Kisisel danigma—s»-Bireysel geligtirme —

ve beklentiler ve degerlendirme cabalar
Kariyer ve
Uyum Uyum insan
saglama saglama kaynag

¢ ¢( gelistirme

Orgiitsel gereksinim —3>» insan kaynagi —>»Formel egitim ve

ve firsatlar planlama ve geligtirme e
T Kariyer bilgisi programit
Kariyer
Y onetimi

Kaynak: Aytag, Serpil; Calisma Yasaminda Kariyer Yo6netimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlari, Epsilon Yayinlari,
Istanbul, 1997, s. 258.

162 CAN, Halil; Ahmet AKGUN; Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Siyasal KiEabevi, 4.Baski, Ankara, 2001, s.168. ve Aydemir, a.g.c., s.36.
19 ERDOGMUS, 2003, a.g.e., s.170.

54



2.11. Kariyer Planlamasi1 Ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi

20. yiizyilin 6zellikle son yirmi yili, is diinyasinda biiyiik ve radikal degisimlere sahne
olmustur. Bu donemde meydana gelen degisimlerin belki de en 6nemlisi ve anlamlisi, insana
bakis acisinda yasanan zihniyet degisimidir. Yiizyilin basinda, diger girdilerle es diizeyde
tutulan “pasif” insan, ylizyilin son yillarinda bilgi ¢agin1 yasayan toplumlarda ‘“aktif” insan
olarak her alanda merkezi 6neme sahip hale gelmistir. Boylece isletmelerde, beden giiclinden
¢ok zihin giiciinden yararlanmay1 6n plana ¢ikaran yeni bir dsnem baglamstir.'**

Ayn1 biiytikliikte, birbirine yakin finansal giice, benzer teknolojilere sahip olduklar
halde; tiim isletmeler pazarda ayni basariya sahip degildir. Teorik olarak; parasal giic mevcut
oldugu siirece, her tiirlii kaynak ve aracin satin alinabilmesine ragmen, yiiksek iicretler
Odense bile, insan kaynagmin temini ve isletmeye aidiyet duygusu ile baglanmasi zaman
alacaktir. Basar1 farkini agiklayan en Onemli unsur, igletmenin sahip oldugu insan
kaynaklaridir. Bu baglamda, istenilen nitelikte yani iyi egitim almis, yetenekli, yaratic,
yenilikgi, 1yi insan iligkilerine sahip, isletmeye bagli insan kaynagina sahip isletmeler; hizmet
ve zaman faktorlerinin ¢cok Onemli oldugu kiiresel rekabet ortaminda diger isletmelere
tistiinliik saglamaktadir.'®

Bir yandan kat1 rekabet kosullarinin isletmeleri, personellerini egitme ve gelistirmenin
rekabet i¢in olmazsa olmaz oldugunu anlamaya zorlamasi; diger yandan ¢alisanlarin degisen
ortama uyum saglama konusundaki zorunluluklari, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili temel
konulardan biri olan kariyer planlama ve uygulamalarini 6n plana cikartmistir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin, alt sistemlerinden birini olusturan kariyer konusu, sistemin biitliinligi
acisindan istlenilen rol ve sorumluluklarin yerine getirilmesinde ©Onemli bir katki
saglamaktadir. Bdylelikle insan kaynaklart yonetimi agisindan kariyer planlanmasi,

gelistirilmesi ve yonetimi konulari isletmelerde ayr1 bir dnem kazanmustr.'*®

164 DRUCKER, Peter F., Yeni Gergekler, Cev. Birtane Karanakei, Tiirkiye Is Bankasi Kiiltiir Yaynlari, 2.Baski,
Ankara, 1992, s.235.

15 AKMUT, Ozdemir; Ramazan AKTAS; Burhan AYKAC; M.Mete DOGANAY; Tiilin DURUKAN; M.Tamer
MUFTUOGLU; Oznur YUKSEL, Girisimciler icin Isletme Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2003, s.340.

1% ERGIN, a.g.e., 5.3-4.
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3. KIRIKKALE’DEKI BANKA SUBELERINDE BiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Artan rekabet kosullarinda, isgiicliniin ve onlardan maksimum verim alinmasinin
onemi giin gectikge artmaktadir. Organizasyonlar, Orgiitsel hedeflerine ulasabilmek igin,
kariyer yoOnetimine ve kariyer planlamasina 6nem vermeleri ve basariyla uygulamalar
gerekmektedir. Bu durum, personelin verimini, ise bagliligini artiracak, dolayistyla drgiit icin
uzun vadeli planlar yapacak, kisacasi onlarin oOrgiitsel bagiliklarini artiracaktir. Kariyer
planlamas1 sayesinde, bireyler gelecegi daha iyi gorebilmekte, is tatminleri, moral ve
motivasyonlari da oldukca artis gostermektedir. Organizasyonlarin oncelikli gdrevlerinden
biri haline gelen bu faktor, dogru planlanip uygulandigi zaman, orgiitiin gereksiz zaman
harcamasina, personel egitimi i¢in daha fazla maliyetlere katlanmasina vb. Orgiitsel
hedeflerden uzaklastirict etmenler minimize edilerek, orgiitsel hedeflere ulagma ihtimalini
maksimize etmis olacaklardir. Bu agidan, kariyer yonetimi, planlamasi ve gelistirme
uygulamalari, basar ile hayata gecirilmesi biiyiikk 6nem arz etmektedir.

Arastirmada, kariyer yonetimi, planlamasi ve gelistirilmesi gibi uygulamalarin; yas,
cinsiyet, medeni hal ve egitim durumu gibi demografik verilere, gérevleri, calisma siireleri ve
en Onemlisi banka tilirline (kamu bankas1 / 6zel banka) gore farklilik gosterip gostermedigi
aragtirtlmakta, bireylerin bu kavramlar hakkinda bilgi diizeyleri ve farkindaliklart
incelenmeye calisilmaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Kirikkale ilinde orgiitlenmis banka subeleri olusturmaktadir.
Bu subelerde calisan yaklasik 150 personel ana kiitleyi olusturmaktadir. Aragtirmanin
orneklemini, Orgiitlenen banka subelerinde midiir, birim yoéneticisi, sef ve memur
pozisyonlarinda gorevli olmak tizere 86 personel olusturmaktadir. (Ulastirilan 120 anket igin
geri doniis 86 adettir.)

3.3. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirma sosyal bilimlerdeki bilim anlayislarindan “pozitivist paradigma” iizerine
kurulu ve nicel bir arastirmadir. Arastirmada nicel veri toplama araci olarak anket (survey)
kullanilmistir. Hipotezler, sayisal hipotezler istatistiksel tekniklerle test edilmistir.

Otuzbes adet sorudan olusan anket; organizasyonel kariyer yonetimi, kariyer
yonetiminin organizasyonel faydalari, organizasyonun birey iizerinde yogunlastigi kariyer
yonetimi yaklagimlari, organizasyonel kariyer planlamasi, organizasyonel kariyer yollari,

organizasyonel kariyer gelistirme ve organizasyonel kariyer gelistirme programlar1 olmak
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iizere yedi boyutta'®’ incelenmektedir. Arastirmanin evreni bahsedildigi iizere, Kirikkale
ilinde orgiitlenmis banka subelerine ait personeldir. Orneklemi ise miidiirler, birim
yoneticileri, sefler, memurlardan olugsan 86 kisilik bir degerlendirici grubudur.
Degerlendiricilere; “Orgiitiiniizde kariyer yoOnetimi uygulanmakta midir?” gibi sorularla
birlikte, “kariyer yonetimi, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi tespit eder.”,
“kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir.” seklinde 30 ayri ifadeye yonelik olarak, ne
derece katildiklarini belirtmeleri istenmektedir.

Pozitivist paradigma, metodolojik kabuller baglaminda tiimdengelimsel mantiksal yolu
izler. Timdengelim, genelden tekile dogru giden mantiksal bir yol takip eder. Bu baglamda
arastirma kavramdan ve kuramdan baglar, daha sonra ise kuramdan olusturulan hipotezlere
geger, sonucta gozlem yoluyla hipotezleri sinar. Pozitivist bilim anlayisinin takip ettigi
mantiksal yol dogrultusunda arastirmada asagidaki siireg takip edilmektedir.'®®

Konu » Kavram / Kuram » Hipotez » Gozlem / Veri P
Hipotezlerin Test Edilmesi / Analiz ® Bulgular (Pozitivist Paradigma)

3.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada, degerlendiricilere anketler uygulanmistir. Anket, 35 adet sorudan
olugmaktadir ve bahsedildigi lizere 86 kisilik degerlendirici grubundan olusan 6rnekleme
uygulanmustir. Ornekleme anket uygulamadan oOnce, anketin uygulanma amaci, kimlik
belirtilmedigi i¢in gercek cevaplarini isaretlemeleri, sonuclarin bilimsel amagla kullanilmasi
vs. gibi kisilerin bilgilendirilmesi gereken konularda bilgi verilmistir. Ardindan anketler
verilerek cevaplamalari istenmistir.

Bu baglamda arastirma agiklayici degil, betimleyici bir arastirmadir. Veriler SPSS
18.0 aracihigiyla X ile test edilerek analizler tablolar halinde sunulmustur.

Arastirmada; Bandura (1977) ve King (1999)’e ait Olgeklerden uyarlanarak
olusturulmus bir anket uygulanmustir.'®

3.5. Kariyer Yonetimi Uygulamasi

Arastirma ile ilgili olarak birim yoOneticisi, sef ve memurlardan olusan 86 kisilik
ornekleme anket uygulanmistir. Cronbach Alpha formiilii ile belirlenen giivenirlik katsayisi

0,961 oldugundan dolayz, testin yap1 gegerligi yiiksektir.

17 GEREK, Meltem, Orgiitsel Kariyer Yonetimi: Tekstil isletmelerinde Bir Uygulama, Afyon Kocatepe Uni.
S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Afyon, 2009, s.116.

1% ZORLU, Abdulkadir, Modern Tiiketim Tarihinden Tiiketim Arastirmalarma Tiiketim Sosyolojisi, Glocal
Yay., Ankara, 2006, s.30.

1 BANDURA, A., Self-efficacy: Toward a Unifying Theory of Behavioral Change, Psychological Review, 84,
191, 1977. ve KING, AS., Crescendo Model of Career Motivation and Commitment: Identity,Insight and
Resilience. International Journal of Value-based Management, 12- (1), 1999, 5.29-49.
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Orneklemin demografik bilgileri asagidadur;

Kamu bankas: ve 06zel banka kisitina gore, 86 katilimcinin 32°si (%37,2) kamu
bankasinda, 54’1 (%62,8) ise 6zel bankalarda ¢aligsmaktadir. Katilimcilarin, isyerleri asagidaki
tabloda ayrintili gosterilmistir.

Tablo 3.1 — Katihmcilara Ait isyeri Frekans Tablosu

Banka Adi F %
Ziraat Bankasi 17 19.8
Halk Bankasi 12 14,0
Vakifbank 3 3,5
TEB 3 3,5
Finansbank 4 47
Sekerbank 5 5,8
is Bankasi 4 4,7
Yap!i Kredi 9 10,5
Akbank 3 3,56
Garanti 5 5,8
HSBC 6 7,0
ING 9 10,5
Turkiye Finans 6 7,0
TOPLAM 86 100,0

Yas kisitina gore, katilimcilarin 16’s1 (%18,6) 18-25 yas grubunda, 52’si (%60,5)
26-33 yas grubunda, 8’1 (%9,3) 34-41 yas grubunda, 7’si (%8,1) 42-49 yas grubunda ve 3’1
(%3,5) de 50 ve iizeri yas grubundadir.

Cinsiyet kisitina gore, katilimcilarin 55’1 (%64) erkek, 31’1 (%36) ise bayandir.

Medeni durum kisitina gore ise, katilimcilarin 48’1 (%55,8) evli, 38’1 (%44,2) de
bekardir.

Egitim durumu kisitina bakildiginda, katilimeilarin 11°1 (%12,8) lise, 10’u (%11,6)
onlisans, 62°si (%72,1) lisans ve 3’1 (%3,5) ise lisansiistili egitime sahiptir.

Gorev kisitina gore, katilimcilarin 17°si (%19,8) birim yoneticisi, 16’s1 (%18,6) sef ve
53’1 (%61,6) de memur statiisiinde ¢caligmaktadir.

Son olarak kurulusta caligma siiresi kisitina bakildiginda ise, katilimcilarin 63’i
(%73,3) 1-5 yil grubunda, 4’1 (%4,7) 6-10 y1l grubunda, 9’u (%10,5) 11-15 y1l grubunda, 4’
(%4,7) 16-20 y1l grubunda ve 6’s1 (%7,0) ise 21 yil ve lizeri grubunda yer almaktadirlar.

Bagimsiz degiskenlerle, ifadeler arasindaki iligkilerin analiz tablolari ve yorumlar ile

hipotezlere diger baslik altinda yer verilmektedir.
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3.5.1. Birinci Grup Hipotezler

Hy1: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “Orgiitiiniizde kariyer yonetimi
uygulanmakta midir?” ifadesine verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizlerde, demografik bilgilerle, ilgili ifade arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanilmamustir. Ornek olarak, cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer yonetimi uygulanmakta
midir?” ifadesi arasindaki iligki incelendiginde, bu soruya katilimcilarin %87,2°s1 evet
cevabmm verirken, %12,8’i hayir cevabini vermistir. Cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer
yonetimi uygulanmakta midir?” ifadesi arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmadigindan
(x*=0,001 , Sd=1, P=0,981) ve benzer durum diger demografik verilerde de izlendiginden;

Hj1 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.2 - Cinsiyet ile

“Orgiitiiniizde kariyer yonetimi uygulanmakta midir?” Ifadesi Iliskisi

Orgiitiiniizde kariyer
yonetimi uygulanmakta
mudir?

evet hayir TOPLAM
Cinsiyet Erkek F 48 7 55
% 55,8% 8,1% 64,0%
Bayan F 27 4 31
% 31,4% 4,7% 36,0%
TOPLAM F 75 11 86
% 87,2% 12,8% 100,0%

Hj2: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “Orgiitiiniizde kariyer planlamasi
yapilmakta midir?” ifadesine verilen cevaplar arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Yapilan analizlerde, demografik bilgilerle ilgili ifade arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanilmamustir. Ornek olarak, cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer planlamasi1 yapilmakta
mudir?” ifadesi arasindaki iliski incelendiginde, ilgili soruya katilimcilarin %87,2°si evet
cevabim verirken, %12,8’i hayir cevabini vermistir. Cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer
planlamasi yapilmakta midir?” ifadesi arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmadigindan

(x*=0,421 , Sd=1, P=0,516) ve benzer durum diger demografik verilerde de izlendiginden;

Hj2 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.3 — Cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer planlamasi

yapilmakta midir?” ifadesi iliskisi

Orgiitiiniizde kariyer

planlamasi yapilmakta midir?
evet hayir TOPLAM
Cinsiyet Erkek F 47 8 55
% 54,7% 9,3% 64,0%
Bayan F 28 3 31
% 32,6% 3,5% 36,0%
TOPLAM F 75 11 86
% 87,2% 12,8% 100,0%

H,3: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme
uygulanmakta midir?” ifadesine verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizlerde, demografik bilgilerle ilgili ifade arasinda anlamli bir iliskiye
rastlamlmamustir. Ornek olarak, cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme uygulanmakta
mudir?” ifadesi arasindaki iliski incelendiginde, ilgili soruya katilimcilarin %84,9’u evet
cevabini verirken, %15,1°i hayir cevabini vermistir. Cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer
gelistirme uygulanmakta midir?” ifadesi arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmadigindan
(X2:0,679 , Sd=1, P=0,410) ve benzer durum diger demografik verilerde de izlendiginden;

Hj3 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.4 — Cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme

uygulanmakta midir?” ifadesi iliskisi

Orgiitiiniizde kariyer gelistirme

uygulanmakta midir?
evet hayir TOPLAM
Cinsiyet Erkek F 48 7 55
% 55,8% 8,1% 64,0%
Bayan F 25 6 31
% 29,1% 7,0% 36,0%
TOPLAM F 73 13 86
% 84,9% 15,1% 100,0%
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Hy4: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “Orgiitiiniizde kariyer danismanlari
var midir?” ifadesine verilen cevaplar arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Yapilan analizlerde, cinsiyet haricinde demografik bilgilerle ilgili ifade arasinda
anlamli bir iligkiye rastlanilmamistir. Ayrisma goézlenen tek ornek olan, cinsiyet ile
“Orgiitiiniizde kariyer damismanlari var midir?” ifadesi arasindaki iliski incelendiginde, ilgili
soruya katilimcilarin %53,5°1 evet cevabini verirken, %46,5°1 hayir cevabini vermistir. Ancak
tablodan da anlasildigi {izere, erkeklerin cogunlugu hayir cevabimi verirken, bayanlarin
cogunlugu evet cevabini vermis ve ayrisma gozlenmistir. Cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer
danigmanlart var midir?” ifadesi arasinda anlamli bir iligskiye rastlanilmistir (x2=3,958 , Sd=1,
P=0,047). Fakat diger demografik verilerde anlamlh bir farklilasma goézlenememesinden
dolayzi;

Ho4 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.5 — Cinsiyet ile “Orgiitiiniizde kariyer damismanlar1 var midir?” ifadesi Iliskisi

Orgiitiiniizde kariyer

danigsmanlar1 var midir?
evet hayir TOPLAM
Cinsiyet Erkek F 25 30 55
% 29,1% 34,9% 64,0%
Bayan F 21 10 31
% 24,4% 11,6% 36,0%
TOPLAM F 46 40 86
% 53,5% 46,5% 100,0%

Anketin ikinci boliimiindeki besinci soruya verilen cevaplarda ise, grup olarak ele
alindiginda, cinsiyete, yasa, medeni hale, egitim durumuna gore anlamli bir iligki
gozlenemediginden ayrica hipotez kurulmamistir. Ancak yas bagimsiz degiskeni ile is
rotasyonu (X2:12,864 , Sd=4 , P=0,012) ve kariyer fuarlar (X2:12,314 , Sd=4 , P=0,015)
maddeleri arasinda anlaml iliski gézlenmistir. Ayrica medeni hal bagimsiz degiskeni ile
egitim ve gelistirme programlari maddesi arasinda da anlaml iligki gozlenmistir (x*=4,599 |
Sd=1 , P=0,032). Son olarak egitim durumu bagimsiz degiskeni ile de is zenginlestirme
maddesi arasinda anlamli bir iliski goézlenmistir (X2:11,345 , Sd=3 , P=0,010). Fakat
bahsedildigi iizere, gozlenen bu dort anlamli iliski grubun tiimii degerlendirildiginde

farklilagsmaya yol agabilecek diizeyde olamamustir.
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Likert olgegi ile ilgili hipotezlere gegmeden Once, anketin ikinci sayfasinda bulunan
sorularin gruplandirilmasi hususunda bilgi vermek yararli olacaktir. “Organizasyonel kariyer
yonetimi” grubu 1 ve 2. sorulardan, “kariyer yonetiminin organizasyonel faydalar1” grubu 3
ve 4. sorulardan, “organizasyonun birey ilizerinde yogunlastig1 kariyer yonetimi yaklagimlar1”
grubu 5-13. sorulardan, “organizasyonel kariyer planlamasi” grubu 14 ve 15. sorulardan,
“organizasyonel kariyer yollar1” grubu 16 ve 17. sorulardan, “organizasyonel kariyer
gelistirme” grubu 18 ve 19. sorulardan ve “organizasyonel kariyer gelistirme programlar1”
grubu ise 20-30. sorulardan olugmaktadir.

Hy5: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “Organizasyonel kariyer yonetimi”
grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Incelemeler sonucunda, demografik verilerle, organizasyonel kariyer yonetimi
grubundaki sorulara verilen cevaplar arasinda anlaml bir iliski gdzlenmemistir. Ornek olarak,
cinsiyet ile “Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir.” ifadesi arasindaki iligki
incelendiginde, tablodan anlasildigi iizere, verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliskiye
rastlamlmadigindan (x*=8,881 , Sd=4 , P=0,064) ve benzer durum diger demografik verilerle
diger ifadelerin incelenmesinde de izlendiginden;

Hy5 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.6 — Cinsiyet ile “Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir.” ifadesi Iliskisi

Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir.
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiliyorum | katiliyorum | TOPLAM
Cinsiyet Erkek F 0 4 9 26 16 55
% ,0% 4,7% 10,5% 30,2% 18,6% 64,0%
Bayan F 2 3 2 9 15 31
% 2,3% 3,5% 2,3% 10,5% 17,4% 36,0%
TOPLAM F 2 7 11 35 31 86
% 2,3% 8,1% 12,8% 40,7% 36,0% 100,0%
Hy6: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “kariyer yOnetiminin

organizasyonel faydalar1” grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

Yapilan analizlerde,

demografik verilerle, kariyer yonetiminin organizasyonel

faydalar1 grubuna dahil olan sorulara verilen yanitlar arasinda anlamli bir iligkiye

rastlanmamistir. Ornek olarak, egitim durumu ile
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kaynaklar1 ihtiyacin1 daha iyi tespit eder.” ifadesi arasinda anlamli iligkiye rastlanmigtir

(x*=23,713 , Sd=12 , P=0,022). Ancak diger demografik veriler ve gruba ait diger sorular

incelendiginde, baska anlamli bir farklilasmaya rastlanilmadigindan;

Hy6 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.7 — Egitim Durumu ile “Kariyer yonetimi, gelecekteki insan kaynaklari

ihtiyacim daha iyi tespit eder.” ifadesi iliskisi

Kariyer yonetimi, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi

tespit eder.

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiliyorum | katiltyorum | TOPLAM
Egitim Lise F 0 4 1 4 2 11
Durumu % ,0% 4,7% 1,2% 4,7% 2,3% 12,8%
Onlisans F 1 0 1 8 0 10
% 1,2% ,0% 1,2% 9,3% ,0% 11,6%
Lisans F 4 3 4 25 26 62
% 4,7% 3,5% 4,7% 29,1% 30,2% 72,1%
Lisansiistic  F 0 0 0 1 2 3
% ,0% ,0% ,0% 1,2% 2,3% 3,5%
TOPLAM F 5 7 6 38 30 86
% 5,8% 8,1% 7,0% 44,2% 34,9% 100,0%

Hy7: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “organizasyonun birey iizerinde

yogunlastig1 kariyer yonetimi yaklasimlar1” grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizlerde, demografik verilerle, organizasyonun birey iizerinde yogunlastigi

kariyer yonetimi yaklasimlart grubuna dahil olan sorulara verilen cevaplar arasinda anlaml

bir iliskiye rastlanmamstir. Ornek olarak, cinsiyet ile

“Orgiitler, egitim ve gelistirme

programlar1 sayesinde ¢alisanlarin niteliklerini artirarak orgiitsel etkinligi daha da artirmay1

amaglamaktadirlar.” ifadesi arasinda anlamli iligskiye rastlanmistir (x2=10,460 , Sd=4 ,

P=0,033). Ancak diger demografik veriler ve gruba ait sorular analiz edildiginde, baskaca

anlaml bir farklilagsmaya rastlanilmadigindan;

Hy7 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.8 — Cinsiyet ile “Orgiitler, egitim ve gelistirme programlari sayesinde

calisanlarin niteliklerini artirarak orgiitsel etkinligi daha da artirmay

amaclamaktadirlar.” ifadesi Iliskisi

Orgiitler, egitim ve gelistirme programlari sayesinde ¢alisanlarin niteliklerini
artirarak orgiitsel etkinligi daha da artirmay1 amaglamaktadirlar.

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiliyorum | katiliyorum | TOPLAM
Cinsiyet Erkek F 1 4 16 22 12 55
% 1,2% 4,7% 18,6% 25,6% 14,0% 64,0%
Bayan F 3 2 1 17 8 31
% 3,5% 2,3% 1,2% 19,8% 9,3% 36,0%
TOPLAM F 4 6 17 39 20 86
% 4,7% 7,0% 19,8% 45,3% 23,3% 100,0%

Ho8: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “organizasyonel Kkariyer

planlamas1” grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yapilan analizlerde, demografik verilerle, organizasyonel kariyer planlamasi grubuna
dahil olan sorulara verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Ornek
olarak, cinsiyet ile “Orgiitler, egitim ve gelistirme programlari sayesinde calisanlarin
niteliklerini artirarak orgiitsel etkinligi daha da artirmay1 amaglamaktadirlar.” ifadesi arasinda
anlamli bir iliski saptanamamustir (x’=8,478 , Sd=4 , P=0,076). Diger demografik veriler ve
gruba ait sorular analiz edildiginde, yine anlamli bir farklilasmaya rastlanilmadigindan;

H8 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.9 — Cinsiyet ile “Kariyer planlamasi, calisanlara kariyer hedeflerini
gerceklestirmek icin yardimei olmak ve onlara kendilerini gelistirme firsati

yaratmaktir.” ifadesi fliskisi

Kariyer planlamasi, ¢alisanlara kariyer hedeflerini gergeklestirmek igin
yardimce1 olmak ve onlara kendilerini gelistirme firsati yaratmaktir.

kesinlikle kesinlikle
katilmryorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiltyorum | katiliyorum | TOPLAM
Cinsiyet Erkek F 1 7 6 25 16 55
% 1,2% 8,1% 7,0% 29,1% 18,6% 64,0%
Bayan F 4 0 3 13 11 31
% 4,7% ,0% 3,5% 15,1% 12,8% 36,0%
TOPLAM F 5 7 9 38 27 86
% 5,8% 8,1% 10,5% 44,2% 31,4% 100,0%
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H,y9: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “organizasyonel kariyer yollar1”
grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yapilan analizlerde, demografik verilerle, organizasyonel kariyer yollar1 grubuna dahil
olan sorulara verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamustir. Ornek olarak,
cinsiyet ile “Kariyer yollari, calisanin beklentileri ve gorev gerekliligini uyumlagtirir.” ifadesi
arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmistir (x*=11,220 , Sd=4 , P=0,024). Diger demografik
veriler ve gruba ait sorular analiz edildiginde, bu 6rnekten bagka anlamli bir farklilasmaya
rastlanilmadigindan;

Hy9 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.10 — Cinsiyet ile “Kariyer yollari, calisanin beklentileri ve

gorev gerekliligini uyumlastirir.” ifadesi Iliskisi

Kariyer yollari, ¢calisanin beklentileri ve
gorev gerekliligini uyumlastirir.
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum |[ fikrim yok | katiliyorum | katiliyorum | TOPLAM
Cinsiyet Erkek F 0 5 10 25 15 55
% ,0% 5,8% 11,6% 29,1% 17,4% 64,0%
Bayan F 4 0 6 10 11 31
% 4,7% ,0% 7,0% 11,6% 12,8% 36,0%
TOPLAM F 4 5 16 35 26 86
% 4,7% 5,8% 18,6% 40,7% 30,2% 100,0%

Hy10: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; ‘“organizasyonel kariyer
gelistirme” grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizlerde, demografik verilerle, organizasyonel kariyer gelistirme grubuna
dahil olan ifadelere verilen cevaplar arasmnda anlamli bir iliskiye rastlanmamstir. Ornek
olarak, yas ile “Kariyer gelistirme, gelecekte Orgiit ihtiyaglarini karsilamak icin bilgili
yonetici ve yonetici potansiyeli yaratir.” ifadesi arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir
(x*=11,232 , Sd=16 , P=0,795). Diger demografik veriler ve gruba ait sorular analiz

edildiginde, yine anlamli bir iliskiye rastlanilmadigindan;

Hj10 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.11 — Yas ile “Kariyer gelistirme, gelecekte orgiit ihtiyaclarim karsilamak icin

bilgili yonetici ve yonetici potansiyeli yaratir.” ifadesi iliskisi

Kariyer gelistirme, gelecekte orgiit ihtiyaglarini karsilamak i¢in bilgili
yOnetici ve yOnetici potansiyeli yaratir.
kesinlikle kesinlikle

katilmiyorum | katilmiyorum [ fikrim yok | katiliyorum | katiliyorum | TOPLAM
Yas 18-25 F 2 0 3 8 3 16
% 2,3% ,0% 3,5% 9,3% 3,5% 18,6%
26-33 F 4 4 5 23 16 52
% 4,7% 4,7% 5,8% 26,7% 18,6% 60,5%
34-41 F 0 1 1 5 1 8
% ,0% 1,2% 1,2% 5,8% 1,2% 9,3%
42-49 F 0 1 2 1 3 7
% ,0% 1,2% 2,3% 1,2% 3,5% 8,1%
50ve F 0 0 1 1 1 3
lizeri o ,0% ,0% 1,2% 1,2% 1,2% 3,5%
TOPLAM F 6 6 12 38 24 86
% 7,0% 7,0% 14,0% 44,2% 27,9% 100,0%

Hy11: Cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ile; “organizasyonel kariyer gelistirme
programlar1” grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizlerde, demografik verilerle, organizasyonel kariyer gelistirme
programlar1 grubuna dahil olan ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliskiye
ulasilamamistir. Ornek olarak, sadece, egitim durumu ile “Kog, ydneticilerin ydnetimsel
yeteneklerini iyilestirmek ve ondan bireysel zayifliklarini gliclendirmek icin gorevlendirilen
orgiit dis1 danigsmandir.” ifadesi arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmistir (X2:23,843 , Sd=12,
P=0,021). Diger demografik veriler ve gruba ait sorular degerlendirildiginde, anlamli bir
iliskiye rastlanilmadigindan;

Hjy11 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.12 — Egitim Durumu ile “Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini

iyilestirmek ve ondan bireysel zayifliklarim giiclendirmek icin gorevlendirilen orgiit disi

damismandir.” ifadesi fliskisi

Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve ondan
bireysel zayifliklarini giiclendirmek i¢in gorevlendirilen orgiit dist

danigsmandir.

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiliyorum | katiltyorum | TOPLAM
Egitim Lise F 1 3 1 1 5 11
Durumu % 1,2% 3,5% 1,2% 1,2% 5,8% 12,8%
Onlisans F 0 1 1 7 1 10
% ,0% 1,2% 1,2% 8,1% 1,2% 11,6%
Lisans F 4 2 13 19 24 62
% 4,7% 2,3% 15,1% 22,1% 27,9% 72,1%
Lisansiistii  F 0 0 0 3 0 3
% ,0% ,0% ,0% 3,5% ,0% 3,5%
TOPLAM F 5 6 15 30 30 86
% 5,8% 7,0% 17,4% 34,9% 34,9% 100,0%

3.5.2 ikinci Grup Hipotezler

Hy12: Katilimcilarin gorevleri ile anketle yoneltilen ifadelere verilen yanitlar arasinda

anlaml bir iliski yoktur.

Yapilan analizlerde, katilimcilarin gérevleri ile verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir

iligki saptanamamustir. Sadece {i¢ maddede anlamli iliski saptanmis olsa da, geri kalan tim

ifadelerde anlamli iligkiye rastlanilmamistir. Anlamli iligki bulunan ifadeler asagida

orneklendirilmistir.

Katilimcilarin  gorevleri ile “Orgiitiiniizde kariyer planlamasi yapilmakta nudir?”

ifadesine verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki mevcuttur (x2=6,150 , Sd=2 , P=0,046).

(Tablo 3.13)

Katilimeilarm gorevleri ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme programlarindan hangileri

uygulanmaktadir?” sorusuna verilen yanitlardan “Kariyer Fuarlar” ifadesi ile arasinda

anlamli bir iliski mevcuttur (x’=6,064 , Sd=2 , P=0,048). (Tablo 3.14)
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Tablo 3.13 — Katihmeilarin gorevleri ile “Orgiitiiniizde kariyer planlamas: yapilmakta

midir?” ifadesi iliskisi

Orgiitiiniizde kariyer planlamasi
yapilmakta midir?
evet hayr TOPLAM

Gorev  Birim Yoneticisi F 16 1 17
% 18,6% 1,2% 19,8%

Sef F 11 5 16

% 12,8% 5,8% 18,6%

Memur F 48 5 53

% 55,8% 5,8% 61,6%

TOPLAM F 75 11 86
% 87,2% 12,8% 100,0%

Tablo 3.14 — Katihmcilarin gorevleri ile “Kariyer Fuarlar1” ifadesi iliskisi

Kariyer Fuarlar1
Bos Secili | TOPLAM
Gorev  Birim Yoneticisi  F 16 1 17
% 18,6% 1,2% 19,8%
Sef F 14 2 16
% 16,3% 2,3% 18,6%
Memur F 53 0 53
% 61,6% ,0% 61,6%
TOPLAM F 83 3 86
% 96,5% 3,5% 100,0%

Katilimeilarin - gorevleri ile “Is rotasyonu, orgiitte calisanlarin potansiyellerini
yiikselterek baska islere yonelmelerini saglar.” ifadesine verilen cevaplar arasinda anlamli bir
iliski mevcuttur (x’=16,987 , Sd=8 , P=0,030). (Tablo 3.15)

Anlaml bir farklilagsma goézlenen bu 3 ifade disinda, verilen cevaplarda anlamli bir
farklilik s6z konusu olmadigindan, grup olarak degerlendirme yapildiginda, gorev ile ankette
yer alan ifadelere verilen yanitlar arasinda anlamli bir iliski s6z konusu olmamaktadir.

Boylece;

Hy12 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.15 — Katihmecilarin gorevleri ile “Is rotasyonu, orgiitte cahsanlarin

potansiyellerini yiikselterek baska islere yonelmelerini saglar.” ifadesi fliskisi

Is rotasyonu, drgiitte galisanlarin potansiyellerini yiikselterek baska
islere yonelmelerini saglar.

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiliyorum | katiliyorum | TOPLAM
Gorev  Birim F 0 2 2 5 8 17
Yoneticisi 9 0% 2,3% 2,3% 5.8% 9.3% 19,8%
Sef F 0 1 7 7 1 16
% ,0% 1,2% 8,1% 8,1% 1,2% 18,6%
Memur F 3 8 5 18 19 53
% 3,5% 9,3% 5,8% 20,9% 22,1% 61,6%
TOPLAM F 3 11 14 30 28 86
% 3,5% 12,8% 16,3% 34,9% 32,6% 100,0%

3.5.3 Uciincii Grup Hipotezler

Hy13: Katilimcilarin, kuruluslarindaki ¢alisma siireleri ile anketle yoneltilen ifadelere
verilen yanitlar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizlerde, katilimcilarin kuruluslarindaki calisma siireleri ile verdikleri
yanitlar arasinda anlamli bir iligki saptanamamistir. Sadece 11 maddede anlamli iligki
saptanmis olsa da, geri kalan tiim ifadelerde, yani ¢ogunlugunda, anlamli iliskiye
rastlanilmamistir. Anlamli iliski bulunan ifadelerin bir kacgina asagida yer verilmistir.

Katilimeilarin, kuruluslarindaki calisma siireleri ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme
uygulanmakta midir?” ifadesine verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliski mevcuttur
(x*=13,044 , Sd=4 , P=0,011). (Tablo 3.16)

Katilimeilarm, kuruluslarindaki ¢alisma siireleri ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme
programlarindan hangileri uygulanmaktadir?” sorusuna verilen yamtlardan “Is Rotasyonu”
ifadesi ile arasinda anlamli bir iliski meveuttur (x*=11,937 , Sd=4 , P=0,018). (Tablo 3.17)

Katilimeilarm, kuruluslarindaki calisma siireleri ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme
programlarindan hangileri uygulanmaktadir?” sorusuna verilen yanitlardan “Kariyer Fuarlar1”
ifadesi ile arasinda anlamli bir iliski meveuttur (x>=10,564 , Sd=4 , P=0,032). (Tablo 3.18)

Katilimeilarin, kuruluslarindaki calisma siireleri ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme
programlarindan hangileri uygulanmaktadir?” sorusuna verilen yanitlardan “Kocluk™ ifadesi

ile arasinda anlamli bir iliski meveuttur (x*=12,075 , Sd=4 , P=0,017). (Tablo 3.19)
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Tablo 3.16 — Kurulusta Calisma Siireleri ile “()rgiitiiniizde kariyer gelistirme

uygulanmakta midur?” ifadesi iliskisi

Orgiitiiniizde kariyer
gelistirme uygulanmakta
mudir?

evet hayir TOPLAM
Kurulusta 1-5 F 56 7 63
Caligma Siiresi % 65,1% 8,1% 73,3%
6-10 F 1 3 4
% 1,2% 3,5% 4,7%
11-15 F 7 2 9
% 8,1% 2,3% 10,5%
16-20 F 4 0 4
% 4,7% ,0% 4,7%
21 vetzeri F 5 1 6
% 5,8% 1,2% 7,0%
TOPLAM F 73 13 86
% 84,9% 15,1% 100,0%

Tablo 3.17 — Kurulusta Calisma Siireleri ile “Is Rotasyonu” ifadesi iliskisi

Is Rotasyonu
bos isaretli | TOPLAM
Kurulusta 1-5 F 50 13 63
Caligma Siiresi % 58,1% 15,1% 73,3%
6-10 F 3 1 4
% 3,5% 1,2% 4,7%
11-15 F 6 3 9
% 7,0% 3,5% 10,5%
16-20 F 2 2 4
% 2,3% 2,3% 4,7%
21 veiizeri F 1 5 6
% 1,2% 5,8% 7,0%
TOPLAM F 62 24 86
% 72,1% 27,9% 100,0%
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Tablo 3.18 — Kurulusta Calisma Siireleri ile “Kariyer Fuarlar” Ifadesi iliskisi

Kariyer Fuarlar1
bos Isaretli TOPLAM
Kurulusta 1-5 F 62 1 63
Caligma Siiresi % 72,1% 1,2% 73,3%
6-10 F 4 0 4
% 4,7% ,0% 4,7%
11-15 F 7 2 9
% 8,1% 2,3% 10,5%
16-20 F 4 0 4
% 4,7% ,0% 4,7%
21 vetizeri F 6 0 6
% 7,0% ,0% 7,0%
TOPLAM F &3 3 86
% 96,5% 3,5% 100,0%

Tablo 3.19 — Kurulusta Cahisma Siireleri ile “Kocluk” ifadesi iliskisi

Kogluk
bos Secili TOPLAM
Kurulusta 1-5 F 50 13 63
Caligsma Siiresi % 58,1% 15,1% 73,3%
6-10 F 3 1 4
% 3,5% 1,2% 4,7%
11-15 F 5 4 9
% 5,8% 4,7% 10,5%
16-20 F 3 1 4
% 3,5% 1,2% 4,7%
21 vetzeri F 1 5 6
% 1,2% 5,8% 7,0%
TOPLAM F 62 24 86
% 72,1% 27,9% 100,0%

Katilimeilarin, kuruluslarindaki ¢alisma siireleri ile “Orgiitler, egitim ve gelistirme
programlari sayesinde ¢alisanlarin niteliklerini artirarak orglitsel etkinligi daha da artirmay1
amaclamaktadirlar.” ifadesine verilen yanitlar arasinda anlamli bir iliski mevcuttur

(x*=28,313 , Sd=16 , P=0,029). (Tablo 3.20)
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Tablo 3.20 — Kurulusta Calisma Siireleri ile “(")rgiitler, egitim ve gelistirme

programlar sayesinde ¢calisanlarin niteliklerini artirarak orgiitsel etkinligi daha

da artirmay1 amaclamaktadirlar.” ifadesi fliskisi

Orgiitler, egitim ve gelistirme programlar1 sayesinde galisanlarin niteliklerini
artirarak Orgiitsel etkinligi daha da artirmay1 amaglamaktadirlar.
kesinlikle fikrim kesinlikle

katilmiyorum | katilmiyorum yok katiliyorum | katilryorum TOPLAM
Kurulusta 1-5 F 2 3 13 29 16 63
Caligma % 2,3% 3,5% 15,1% 33,7% 18,6% 73,3%
Stiresi 610 F 0 2 0 1 1 4
% ,0% 2,3% ,0% 1,2% 1,2% 4,7%
11-15 F 2 0 0 6 1 9
% 2,3% ,0% ,0% 7,0% 1,2% 10,5%
16-20 F 0 0 1 2 1 4
% ,0% ,0% 1,2% 2,3% 1,2% 4,7%
2lve F 0 1 3 1 1 6
uzeri o ,0% 1,2% 3,5% 1,2% 1,2% 7,0%
TOPLAM F 4 6 17 39 20 86
% 4,7% 7,0% 19,8% 45,3% 23,3% 100,0%

Katilimeilarin, kuruluslarindaki ¢alisma siireleri ile “Odiillendirme, ¢alisani iyi bir

performans gostermesi agisindan tesvik edici unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar arasinda

anlaml1 bir iliski mevcuttur (x’=28,073 , Sd=16 , P=0,031). (Tablo3.21)

Katilimcilarin, kuruluslarindaki ¢aligma siireleri ile “Kariyer gelistirme, gelecekte

orgiit ihtiyaclarin1 kargilamak i¢in bilgili yonetici ve yOnetici potansiyeli yaratir.” ifadesine

verilen yanitlar arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmistir (x*=28,110 , Sd=16 , P=0,031).

(Tablo3.22)

Anlamli bir farklilasma gozlenen ifadeler disinda, verilen cevaplarin ¢ogunlugunda

anlamli bir farklilik s6z konusu olmadigindan ve grup olarak degerlendirildiginde, kurulusta

calisma siiresi ile ankette yer alan ifadelere verilen yanitlar arasinda anlamli bir iligki

bulunmadigindan;

Hj13 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.21 — Kurulusta Calisma Siireleri ile “Odiillendirme, cahsan iyi bir

performans gostermesi acisindan tesvik edici unsurdur.” ifadesi fliskisi

Odiillendirme, calisan1 iyi bir performans
gostermesi agisindan tesvik edici unsurdur.
kesinlikle fikrim kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | yok katiliyorum | katiliyorum | TOPLAM
Kurulusta 1-5 F 3 3 7 21 29 63
Calisma Stiresi % 3,5% 35%|  8,1% 24,4% 33.7%|  73.3%
6-10 F 2 0 0 2 0 4
% 2,3% ,0% ,0% 2,3% ,0% 4,7%
11-15 F 1 1 2 2 3 9
% 1,2% 1,2% 2,3% 2,3% 3,5% 10,5%
16-20 F 0 1 0 1 2 4
% ,0% 1,2% ,0% 1,2% 2,3% 4,7%
21lve F 0 0 3 0 3 6
lizeri % ,0% ,0% 3,5% ,0% 3,5% 7,0%
TOPLAM F 6 5 12 26 37 86
% 7,0% 5.8%] 14,0% 30,2% 43,0% 100,0%

Tablo 3.22 — Kurulusta Calisma Siireleri ile “Kariyer gelistirme, gelecekte orgiit

ihtiyaclarim karsilamak icin bilgili yonetici ve yonetici potansiyeli yaratir.”

Ifadesi Iliskisi
Kariyer gelistirme, gelecekte orgiit ihtiyaglarini kargilamak
icin bilgili yonetici ve yonetici potansiyeli yaratir.
kesinlikle fikrim kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum yok katiliyorum | katiliyorum | TOPLAM
Kurulugta 1-5 F 4 2 8 31 18 63
Calisma % 4,7% 23%|  9.3% 36,0% 20,9% 73,3%
Siiresi 6-10 F 1 2 0 1 0 4
% 1,2% 2,3% ,0% 1,2% ,0% 4,7%
11-15 F 1 1 1 4 2 9
% 1,2% 1,2% 1,2% 4,7% 2,3% 10,5%
16-20 F 0 1 0 1 2 4
% ,0% 1,2% ,0% 1,2% 2,3% 4,7%
21ve F 0 0 3 1 2 6
lzeri o ,0% ,0% 3,5% 1,2% 2,3% 7,0%
TOPLAM F 6 6 12 38 24 86
% 7,0% 7,0% ] 14,0% 44.2% 27,9% 100,0%
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3.5.4 Dordiincii Grup Hipotezler

Hpl4: Katilimcilarin g¢ahstiklari banka tiirii ile; “Orgiitiiniizde kariyer yonetimi
uygulanmakta midir?” sorusuna verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizlerde, banka tiirii (kamu bankasi / 6zel banka) ile, “Orgiitiiniizde kariyer
yonetimi uygulanmakta midir?” ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, kamu bankalarinda
ve 0zel bankalarda ¢alisan personelin verdigi cevaplar, tablodan da anlasildig: iizere oransal
olarak yakinlik gdostermektedir. Katilimeilarin %87,2’si evet cevabini verirken, %12,8’1 hayir
cevabini vermekte, cevaplar kendi i¢lerinde de oransal yakinlik gostermektedir. Banka tiirii ile
“Orgiitiiniizde kariyer yonetimi uygulanmakta midir?” ifadesi arasinda anlaml bir iliskiye
rastlanilmadigindan (X2:0,533 , Sd=1, P=0,465);

Hy14 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.23 — Banka tiirii ile

“Orgiitiiniizde kariyer yonetimi uygulanmakta midir?” ifadesi iliskisi

Orgiitiiniizde kariyer yonetimi
uygulanmakta midir?

evet hayir TOPLAM
Banka Kamu Bankasi F 29 3 32
% 33,7% 3,5% 37.2%
Ozel Banka F 46 8 54
% 53,5% 9,3% 62,8%
TOPLAM F 75 11 86
% 87,2% 12,8% 100,0%

Hy15: Katilmcilarm c¢alistiklart banka tiirii ile; “Orgiitiiniizde kariyer planlamas:
yapilmakta midir?”” sorusuna verilen cevaplar arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Yapilan incelemelerde, banka tiirii ile, “Orgiitiiniizde kariyer planlamasi yapilmakta
mudir?” ifadesine verilen cevaplar irdelendiginde, kamu bankalarinda ve 6zel bankalarda
calisan personelin verdigi cevaplar, tablodan da anlasildigi lizere oransal olarak yakinlik
gostermektedir. Katilimeilarin %87,2’si evet cevabini verirken, %12,8’1 hayir cevabini
vermekte, cevaplar kendi iglerinde de oransal yakinlik gostermektedir. Banka tiirii ile
“Orgiitiiniizde kariyer planlamasi yapilmakta midir?” ifadesi arasinda anlamli bir iligkiye
rastlamlmadigindan (x*=0,004 , Sd=1 , P=0,950);

Hj15 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.24 — Banka tiirii ile

“Qrgiitiiniizde kariyer planlamas: yapilmakta midir?” ifadesi fliskisi

Orgiitiiniizde kariyer
planlamasi yapilmakta midir?

evet hayr TOPLAM
Banka Kamu Bankasi F 28 4 32
% 32,6% 4,7% 37,2%
Ozel Banka F 47 7 54
% 54,7% 8,1% 62,8%
TOPLAM F 75 11 86
% 87,2% 12,8% 100,0%

Hy16: Katilimcilarin c¢alistiklar1 banka tiirii ile; “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme
uygulanmakta midir?”” sorusuna verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yapilan degerlendirmelerde, banka tiirii ile, “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme
uygulanmakta midir?” ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, kamu bankalarinda ve 6zel
bankalarda calisan personelin verdigi cevaplar, yine oransal olarak benzerlik gdstermektedir.
Katilimcilarin %84,9’u evet cevabini verirken, %15,1°’1 hayir cevabim1 vermekte, cevaplar
kendi iglerinde de oransal yakilik gdstermektedir. Banka tiirii ile “Orgiitiiniizde kariyer
gelistirme uygulanmakta midir?” ifadesi arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmadigindan
(x*=0,272 , Sd=1 , P=0,602);

Hj16 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.25 — Banka tiirii ile

“Orgiitiiniizde kariyer gelistirme uygulanmakta midir?” ifadesi Iliskisi

Orgﬁtﬁm’izde kariyer gelistirme
uygulanmakta midir?

evet hayr TOPLAM
Banka Kamu Bankas: F 28 4 32
% 32,6% 4,7% 37.2%
Ozel Banka F 45 9 54
% 52,3% 10,5% 62,8%
TOPLAM F 73 13 86
% 84,9% 15,1% 100,0%
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H,17: Katilimcilarin ¢alistiklar1 banka tiirii ile; “Orgiitiiniizde kariyer danismanlari var
midir?” sorusuna verilen cevaplar arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Yapilan analizlerde, banka tiirii ile, “Orgiitiiniizde kariyer danismanlar1 var midir?”
ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, katilimcilarin 9%53,5°1 evet cevabini verirken,
%46,5°1 hayir cevabini vermektedir. Cevaplar kendi i¢lerinde oransal olarak biraz farklilagsmis
olsa da, bu durum anlamli bir iligkiye neden olabilecek diizeyde degildir. Banka tiirii ile
“Orgiitiiniizde kariyer danismanlari var mmdir?” ifadesi arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanilmadigindan (x2=3,390 , Sd=1, P=0,066);

Hy17 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.26 — Banka tiirii ile

“Orgiitiiniizde kariyer damsmanlar1 var midir?” ifadesi iliskisi

Orgiitiiniizde kariyer
danigmanlar1 var midir?

evet hayir TOPLAM
Banka Kamu Bankasi F 13 19 32
% 15,1% 22,1% 37,2%
Ozel Banka F 33 21 54
% 38,4% 24,4% 62,8%
TOPLAM F 46 40 86
% 53,5% 46,5% 100,0%

Hy18: Katilimcilarin ¢aligtiklart banka tiirii ile; “Kariyer gelistirme programlarindan
hangileri 6rgiitiiniizde uygulanmaktadir?” ifadesine verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki

yoktur.
Yapilan analizlerde, katilimcilardan isaretlemeleri istenen maddeler arasindaki iliskiler

incelendiginde, yine sadece 4 madde haricinde anlamli bir iliski gozlenememistir. Bu
maddelerin frekans tablolari1 agagida 6rnek olarak gdsterilmistir.

Katilmeilarm, calistiklar  banka tiirii ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme

programlarindan hangileri uygulanmaktadir?” sorusuna verilen yanitlardan “Egitim ve
gelistirme programlar1” ifadesi ile arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmigtir.
(x*=4,425 , Sd=1 , P=0,035). (Tablo 3.27)

Katilmeilarm, calistiklar  banka  tiirii ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme
programlarindan hangileri uygulanmaktadir?” sorusuna verilen yanitlardan “Is rotasyonu”

ifadesi ile arasinda anlamli bir iliski meveuttur (x*=12,364 , Sd=1 , P=0,000). (Tablo 3.28)
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Tablo 3.27 — Banka tiirii ile

“Egitim ve Gelistirme Programlar1” ifadesi liskisi

Egitim ve Gelistirme
Programlari
bos Isaretli TOPLAM

Banka Kamu Bankasi F 6 26 32
% 7,0% 30,2% 37,2%

Ozel Banka F 22 32 54

% 25,6% 37,2% 62,8%

TOPLAM F 28 58 86
% 32,6% 67,4% 100,0%

Tablo 3.28 — Banka tiirii ile “Is Rotasyonu” ifadesi iliskisi

Katilimcilarin,

programlarindan

Is Rotasyonu
bos Isaretli TOPLAM

Banka Kamu Bankasi F 16 16 32

% 18,6% 18,6% 37,2%

Ozel Banka F 46 8 54

% 53,5% 9,3% 62,8%

TOPLAM F 62 24 86

% 72,1% 27,9% 100,0%

calistiklari banka tiirii ile “Orgiitiiniizde kariyer

hangileri  uygulanmaktadir?” sorusuna verilen yanitlardan

Zenginlestirme” ifadesi ile arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmistir (x*=7,081 , Sd=1 ,

Tablo 3.29 — BankKa tiirii ile “Is Zenginlestirme” ifadesi Iliskisi

Is Zenginlestirme
bos fsareti | TOPLAM
Banka Kamu Bankasi F 25 7 32
% 29,1% 8,1% 37,2%
Ozel Banka F 52 2 54
% 60,5% 2,3% 62,8%
TOPLAM F 77 9 86
% 89,5% 10,5% 100,0%
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Katilmeilarm, calistiklar  banka tiirii ile “Orgiitiiniizde kariyer gelistirme
programlarindan hangileri uygulanmaktadir?” sorusuna verilen yanitlardan “Kogluk™ ifadesi
ile arasinda anlaml1 bir iliski mevcuttur (X2:4,097 , Sd=1, P=0,043).

Tablo 3.30 — Banka tiirii ile “Kocluk” ifadesi Iliskisi

Kogluk
bos isaretli | TOPLAM
Banka Kamu Bankasi F 19 13 32
% 22,1% 15,1% 37,2%
Ozel Banka F 43 11 54
% 50,0% 12,8% 62,8%
TOPLAM F 62 24 86
% 72,1% 27,9% 100,0%

Anketin bu boliimiinde bulunan, 6rnek verilenler haricinde, diger maddeler ile banka
tirii arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmadigindan ve grup olarak degerlendirildiginde
anlaml bir iligki gézlenemediginden;

Hj18 hipotezi rededilememistir.

Likert olgegi ile ilgili hipotezlere gegmeden Once, anketin ikinci sayfasinda bulunan
sorularin gruplandirilmas1 hususunda, daha Once verilen bilgiyi hatirlatma anlaminda
tekrarlamak yararli olacaktir. “Organizasyonel kariyer yonetimi” grubu 1 ve 2. sorulardan,
“kariyer yonetiminin organizasyonel faydalar1” grubu 3 ve 4. sorulardan, “organizasyonun
birey iizerinde yogunlastigi kariyer yonetimi yaklasimlar1” grubu 5-13. sorulardan,
“organizasyonel kariyer planlamasi” grubu 14 ve 15. sorulardan, “organizasyonel kariyer
yollart” grubu 16 ve 17. sorulardan, “organizasyonel kariyer gelistirme” grubu 18 ve 19.
sorulardan ve “organizasyonel kariyer gelistirme programlar1” grubu ise 20-30. sorulardan
olusmaktadir.

Hy19: Katilimcilarin, ¢alistiklart banka tiirti ile; “Organizasyonel kariyer yonetimi”
grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizler sonucunda, banka tiirii ile, organizasyonel kariyer yonetimi
grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliski gdzlenmemistir. Ornek
olarak, banka tiirli ile “Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir.” ifadesi arasindaki
iliski incelendiginde, tablodan da anlasildig1 iizere, verilen cevaplar arasinda anlamli bir
iliskiye rastlamlmadigindan (x*=5,711 , Sd=4 , P=0,222) ve benzer durum diger ifadede de

goriildiigiinden; Hy19 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.31 — Banka tiirii ile “Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir.”

Ifadesi iliskisi
Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir.
kesinlikle kesinlikle
katilmryorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiliyorum | katiliyorum TOPLAM
Banka Kamu F 2 1 5 14 10 32
Bankas1 % 2,3% 1,2% 5,8% 16,3% 11,6% 37,2%
Ozel Banka F 0 6 6 21 21 54
% ,0% 7,0% 7,0% 24,4% 24,4% 62,8%
TOPLAM F 2 7 11 35 31 86
% 2,3% 8,1% 12,8% 40,7% 36,0% 100,0%

H20: Katilimcilarin, ¢alistiklart banka tiirii ile; “kariyer yonetiminin organizasyonel
faydalar1” grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Yapilan analizler sonucunda, banka tiirii ile, kariyer yOnetiminin organizasyonel
faydalar1 grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamustir.
Ornek olarak, banka tiirii ile “Kariyer ydnetimi, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacin1 daha
iyi tespit eder.” ifadesi arasindaki iliski incelendiginde, tabloda da goriildiigii gibi, verilen
yanitlar arasinda anlamli bir iliskiye rastlamlmadigindan (x°=3,352 , Sd=4 , P=0,501) ve
benzer durum diger ifadede de yinelendiginden,;

H,20 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.32 — Banka tiirii ile “Kariyer yonetimi, gelecekteki insan kaynaklari

ihtiyacimi daha iyi tespit eder.” ifadesi iliskisi

Kariyer yonetimi, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini
daha iyi tespit eder.
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiliyorum | katiliyorum TOPLAM
Banka Kamu F 3 1 3 13 12 32
Bankasi % 3,5% 1,2% 3,5% 15,1% 14,0% 37,2%
Ozel Banka F 2 6 3 25 18 54
% 2,3% 7,0% 3,5% 29,1% 20,9% 62,8%
TOPLAM F 5 7 6 38 30 86
% 5,8% 8,1% 7,0% 44,2% 34,9% 100,0%
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Hy21: Katilimcilarin, ¢alistiklari banka tiirii ile; “organizasyonun birey lizerinde
yogunlastig1 kariyer yonetimi yaklasimlar1” grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda
anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizler sonucunda, banka tiirii ile, organizasyonun birey {zerinde
yogunlastig1 kariyer yonetimi yaklasimlari grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda
anlamli bir iliskiye rastlanmamustir. Ornek olarak, banka tiirii ile “Calisanlarin terfi
ettirilmesinde baslica esaslar kidem ve yeterliliktir.” ifadesi arasindaki iliski incelendiginde,
tablodan da anlasildig1 gibi, verilen yanitlar arasinda anlaml bir iligkiye rastlanilmadigindan
(x2=2,820 , Sd=4 , P=0,588) ve benzer durum diger ifadelerde de tekrarlandigindan;

Hy21 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.33 — Banka tiirii ile “Calisanlarin terfi ettirilmesinde baslhica esaslar

kidem ve yeterliliktir.” Ifadesi Iliskisi

Caliganlarin terfi ettirilmesinde baslica esaslar kidem ve yeterliliktir.
kesinlikle fikrim kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum yok katiliyorum | katiliyorum | TOPLAM
Banka Kamu F 2 5 4 14 7 32
Bankas1 % 2,3% 5,8% 4,7% 16,3% 8,1% 37,2%
Ozel Banka F 1 8 10 18 17 54
% 1,2% 9,3%]| 11,6% 20,9% 19,8% 62,8%
TOPLAM F 3 13 14 32 24 86
% 3,5% 15,1%| 16,3% 37,2% 27,9% 100,0%

H,y22: Katilimcilarin, ¢alistiklar1 banka tiirii ile; “organizasyonel kariyer planlamasi”
grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizler sonucunda, banka tiirii ile, organizasyonel kariyer planlamasi
grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamh bir iliskiye rastlanmanustir. Ornek
olarak, banka tiirii ile “Kariyer planlamasinda énemli olan orgiitiin ihtiyaci ile ¢alisanlarin
beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de karsilastirmaktir.” ifadesi arasindaki
iliski incelendiginde, tabloda da gorildigu gibi, verilen yanitlar arasinda anlamli bir iligki
gdzlenemediginden (x*=1,773 , Sd=4 , P=0,777) ve benzer durum diger ifadede de
tekrarlandigindan;

Hj22 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.34 — Banka tiirii ile “Kariyer planlamasinda 6nemli olan o6rgiitiin ihtiyaci

ile calisanlarin beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de

Karsilastirmaktir.” Ifadesi fliskisi

Kariyer planlamasinda 6nemli olan orgiitiin ihtiyaci ile ¢calisanlarin
beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de
karsilastirmaktir.

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katidlmiyorum | fikrim yok | katiliyorum | katiliyorum | TOPLAM
Banka Kamu F 3 1 5 13 10 32
Bankas1 % 3,5% 1,2% 5,8% 15,1% 11,6% 37,2%
Ozel Banka F 6 3 4 25 16 54
% 7,0% 3,5% 4,7% 29,1% 18,6% 62,8%
TOPLAM F 9 4 9 38 26 86
% 10,5% 4,7% 10,5% 44.2% 30,2% 100,0%

Hy23: Katilimcilarin, calistiklar1 banka tiiri ile; “organizasyonel kariyer yollar1”

grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizler sonucunda, banka tiirii ile, organizasyonel kariyer yollar1 grubundaki

ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamustir. Ornek olarak, banka

tiiri ile “Kariyer yollari, ¢alisanin beklentileri ve gorev gerekliligini uyumlastirir.” ifadesi

arasindaki iliski incelendiginde, tablodan da anlasildigi iizere, verilen yanitlar arasinda

anlaml bir iliski gozlenemediginden (x*=3,328 , Sd=4 , P=0,504) ve benzer duruma diger

ifadede de rastlandigindan;

H23 hipotezi rededilememistir.

Tablo 3.35 — Banka tiirii ile “Kariyer yollari, calisanin beklentileri ve gorev

gerekliligini uyumlastirir.” ifadesi iliskisi

Kariyer yollari, ¢calisanin beklentileri ve gorev gerekliligini
uyumlastirir.
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiliyorum [ katiliyorum TOPLAM
Banka Kamu F 2 1 8 14 7 32
Bankas1 % 2,3% 1,2% 9,3% 16,3% 8,1% 37,2%
Ozel Banka F 2 4 8 21 19 54
% 2,3% 4,7% 9,3% 24,4% 22,1% 62,8%
TOPLAM F 4 5 16 35 26 86
% 4,7% 5,8% 18,6% 40,7% 30,2% 100,0%
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Hy24: Katilimcilarin, ¢alistiklart banka tiirii ile; “organizasyonel kariyer gelistirme”
grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yapilan analizler sonucunda, banka tiirii ile, organizasyonel kariyer gelistirme

ifadelerden 18. bir

rastlanilmamisken, 19. soruya verilen cevaplarda anlamli bir iligki saptanmistir. Banka tiirii ile

grubundaki

soruya verilen cevaplar arasinda anlamli

iliskiye
“Kariyer gelistirme, verim kaybini azaltir ve verimliligi yiikseltme oOniindeki engellerin
kaldirilmasii saglar.” ifadesi arasindaki iliskiye bakildiginda, tabloda da goriildiigii gibi,
verilen yanitlar arasinda anlamli bir iliski gozlenmistir (x’=11,060 , Sd=4 , P=0,026). Diger
ifadede anlaml bir iligki saptanamadigindan;

H24 hipotezi kismen rededilememis, kismen de reddedilebilmistir.

Tablo 3.36 — Banka tiirii ile “Kariyer gelistirme, verim kaybim azaltir ve

verimliligi yiikseltme 6niindeki engellerin kaldirilmasim saglar.” ifadesi iliskisi

Kariyer gelistirme, verim kaybini azaltir ve verimliligi ylikseltme
ontindeki engellerin kaldirilmasini saglar.

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | fikrim yok | katiliyorum | katiliyorum TOPLAM
Banka Kamu F 3 0 5 19 5 32
Bankas: % 3,5% ,0% 5,8% 22,1% 5,8% 37,2%
Ozel Banka F 3 6 6 18 21 54
% 3,5% 7,0% 7,0% 20,9% 24,4% 62,8%
TOPLAM F 6 6 11 37 26 86
% 7,0% 7,0% 12,8% 43,0% 30,2% 100,0%

Hy25: Katilimcilarin, ¢alistiklar1 banka tiirii ile; “organizasyonel kariyer gelistirme

programlar1” grubundaki ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yapilan analizler sonucunda, banka tiirii ile, organizasyonel kariyer gelistirme

programlari

grubundaki

ifadelere

verilen

cevaplar

arasinda

anlaml

bir

iliskiye

rastlanilmamustir.  Ornek olarak, banka tiirii ile “Is rotasyonu, orgiitte ¢alisanlarin
potansiyellerini yiikselterek baska islere yoOnelmelerini saglar.” ifadesi arasindaki iligki
irdelendiginde, tabloda da izlendigi gibi, verilen yanitlar arasinda anlamli bir iliski

gbzlenemediginden (X2:1,620 , Sd=4 , P=0,805) ve benzer duruma diger ifadelerde de

rastlandigindan;

H{25 hipotezi rededilememistir.
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Tablo 3.37 — Banka tiirii ile “Is rotasyonu, érgiitte cahsanlarin potansiyellerini

yiikselterek bagka islere yonelmelerini saglar.” ifadesi Iliskisi

Is rotasyonu, orgiitte galisanlarmn potansiyellerini yiikselterek baska
islere yonelmelerini saglar.

kesinlikle fikrim kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum yok katiltyorum | katiliyorum TOPLAM
Banka Kamu F 2 4 4 11 11 32
Bankas1 % 2,3% 4,7% 4,7% 12,8% 12,8% 37,2%
Ozel Banka F 1 7 10 19 17 54
% 1,2% 8,1% 11,6% 22,1% 19,8% 62,8%
TOPLAM F 3 11 14 30 28 86
% 3,5% 12,8% 16,3% 34,9% 32,6% 100,0%
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SONUC

Globallesme ile birlikte, son derece artig gosteren rekabet ortaminda organizasyonlar,
stirekli yenilenme ihtiyac1 ve arayisi igerisine girmisler, bu da yeni yonetim anlayist olan
‘yonetisim’ kavraminin gelismesine neden olmustur. Artik orgiitler klasik anlayislart geride
birakarak, bireyleri daha da 6n plana c¢ikarmis, onlara kisisel gelisim ve kariyer firsatlar
sunarak, organizasyonlarinin siirekliligi yolunda en Onemli adimlardan birini atmaya
baslamislardir. Bireylere yetki ve sorumluluk hususunda yeni kariyer yollar1 sunulmasi ile,
bireylerin de Orgiitler hakkinda s6z sahibi olmalar1 saglanmis, yonetisim sartlar1 saglanmis,
boylece islerini ve Orgiitlerini daha fazla sahiplenmelerine neden olmustur. Bu da, yiiksek
rekabet kosullarinda, organizasyonel hedeflere ulasma anlaminda, orgiitii rakiplerine karsi bir
adim One ¢ikarmustir.

Orgiitler de, organizasyon yapilarini degistirmek zorunda kalmus, daha bireyci, kariyer
yollart agik, performans kriterlerinin kariyer basamaklari i¢in ¢ok 6nemli oldugu yapilari
benimsemek durumunda kalmiglardir. Bireylerin kariyer gelisimleri i¢in kurumlar, eskinin
aksine, her sathada etkin ve s6z sahibi olmak hususunda kurumsal olarak destek vermekte ve
yapilanmaktadirlar.

Orgiitler, calisanlarinin moral, motivasyon ve verimliliklerini artirmak, calisanlari
bilinyesinde tutmay1 basararak orgiitsel bagliliklarini artirmak, is ve géreve uygun calisanlari
belirlemek ve gorevlendirmek, ilerde gerceklesecek personel ihtiyact igin Ongorii de
bulunarak buralar1 uygun sekilde doldurmak i¢in kariyer yonetimi ve planlamasina ihtiyag
duyacaklardir. Yoksa caliganlar tatmin olamayacak, verimlilikleri diisecek, yeni is arayiglarina
girmeleri muhtemel olacaktir. Bu da orgiitsel hedeflerden daha da fazla uzaklagmalara neden
olacaktir.

Bu gibi durumlar, stres ve yogunlugun hat sathada oldugu bankalarda meydana
gelmesi ¢ok daha muhtemeldir. Dolayisiyla bankalar ve finans kuruluslari, bu konuda ¢ok
daha hassas davranmali, personeline sahip ¢ikarak onlarin maksimum refah ve motivasyonu
saglamalidir. Aksi halde orgiitsel hedeflerden uzaklasilacak, rekabet giicii zayiflayacak, bu da
isletmenin siireklilik fonksiyonunu sekteye ugratarak yok olmasina bile neden olabilecektir.
Calisanlarin emek ve sorumluluklarina gére performanslart degerlendirilmesi ve onlara uygun
kariyer yollarmin ag¢ik tutulmasi, bu zor sektorde orgiitsel hedeflere dogru ilerlerken, 6nemli
bir agsamay1 atlatmak anlamina gelebilecektir.

Arastirmada, banka ve finans organizasyonlarinda kariyer yonetimi uygulamalari

incelenmis, bireylerin bu konudaki yaklasimlar1 ve kurumsal olarak bu konuya gereken
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Oonemin verilip verilmedigi arastirilmistir. Bireylerin demografik bilgileri, kurumdaki
gorevleri ve calisma siireleri bagimsiz degisken olarak alindiginda, verilen cevaplar i¢in bir
ayrisma olmayacaglr tahmin edilmis, beklenildigi gibi cevaplarda anlamli bir iligki
bulunamamustir.

Banka tiiri (kamu/6zel) bagimsiz degisken olarak alindiginda ise, bireylerin
calistiklar1 bankanin kamu bankasi yahut 6zel banka olmasi hususunda anlamh bir iliski
tahmin edilmekte iken, sonuclara bakildiginda, beklenen anlamli iliskiye ulasilamamustir.
Yani; bireyler ifadeleri aym1 yonde yanitlamiglardir. Baslangicta tahmin edilen durum, 6zel
bankalarda kariyer yoOnetimi anlayisinin daha fazla goéz oniine alinmasidir. Ciinkii kamu
bankalarinin, biirokratik acilardan daha hantal bir yapida olduklar1 tahmin edilmektedir. Son
yillarda, kamusal yapidaki degisikliklerle daha bireyci ve performansa dayali bir anlayisin
hakim olmaya baslamasi da anlamli iliski bulunamamasinin nedenleri arasinda savunulabilir.

Aksi bir diislince ile yaklasmak gerekirse, kamu bankalarinin nispeten daha eski ve
kokli kuruluglar olmasi, tecriibelerinin daha yogun olmasina ve kurum kiiltliriiniin daha
oturmus olmasina da neden olabilir. Muhtemelen, bu durum kariyer yonetimi ve planlamasi
hususunda kamu bankalari1 i¢in 6nemli bir avantaj haline geldigi savunulmaktadir.

Kamu bankalarinin, kamu giicliyle donatilmis olmalari, (tabii ki) kariyer yonetimi
anlayisina engel olmadig1 goriilmekte, tahmin edilenin aksine, en az 6zel bankalar kadar bu
konunun {izerinde duruldugu anlasilmaktadir. Zaten bdyle olmasaydi, verilen yanitlar
incelendiginde anlamli iligkilere rastlanmis olacak, 6zel banka caligsanlari ile kamu bankasi
calisanlarinin verdikleri cevaplarda ayrismalar gozlenebilecektir.

Sonug olarak, kariyer yonetiminin etkili bir sekilde uygulanmasi ve gelistirilmesi,
bireylerin orgiitsel bagliliginin, verimliligin, motivasyonun artmasina neden oluyorsa ve
orgiitler, ihtiyacina uygun calisan profiline daha c¢abuk ulasabilmektelerse, bankalar igin
kariyer yonetimini etkili bir sekilde uygulamak hayati 6nem tasimaktadir. Ozel sektor
bankalarinin karsilarinda, ¢ok daha giiclii, daha fazla imkana ve avantajlara sahip kamu
bankalarinin oldugu diisiiniildiigiinde (kamu sektoriiniin weber’ci itaatkar yapisinin 6nemli bir
dezavantaj teskil ettigi halde, kariyer yOnetimine gereken Onemi vermeye calistiklar
goriildiigiine gore), rekabet giiglerini koruyabilmeleri i¢in bu konuya hak ettigi 6nemi

vermeleri gerekliligi savunulmaktadir.
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SAYIN KATILIMCI,
Bu anket Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda bir Yiiksek
Lisans Tezinde kullanmak iizere hazirlanmistir. Bu arastirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka
uygun olarak gizlilik icerisinde degerlendirileceginden sorular1 samimiyetle cevaplandirmaniz, calismanin
giivenilirligini artiracaktir. Kiymetli zamaninmiz1 ayirarak arastirmaya yaptigimz katkilar icin tesekkiir
eder calismalarimizda basarilar dilerim. Mustafa Siikrii DIiLSizZ
BIRINCI BOLUM
KATILIMCILARLA ILGILI GENEL SORULAR
1. Cinsiyetiniz:
2. Yasimz:
3. Medeni Durumunuz:
4. Egitim Durumunuz:
(a) Tlkogretim (b) Lise (c) Onlisans (d) Lisans (e) Lisansiistii
5. Goreviniz:
(a) Sube Midiri  (b) Birim Ydneticisi (c) Sef (d) Memur

6. Kurulusunuzdaki Calisma Siireniz:

7. Kurulusunuzun Hizmet Yili:
(a) 1-10 y1l (b) 11-20 y1l (c) 21 ve tizeri
IKINCI BOLUM
ORGUTSEL KARIYER YONETIMi UYGULAMALARI ALGILAMA OLCEGI
. Orgiitiiniizde kariyer yonetimi uygulanmakta mdir?
(a) Evet (b) Hayir
. Orgiitiiniizde kariyer planlamasi yapilmakta midir?
(a) Evet (b) Hayir
. Orgiitiiniizde kariyer gelistirme uygulanmakta midir?
(a) Evet (b) Hayir
. Orgiitiiniizde kariyer damismanlar1 var midir?
(a) Evet (b) Hayir
. Asagidaki Kariyer Gelistirme Programlarindan hangileri oérgiitiiniizde uygulanmaktadir?
(a) Kariyer Yonlendirme Merkezleri
(b) Kariyer Danismanlig1 (Mentorluk)
(c) Kariyer Atolyeleri (Workshops)
(d) Egitim ve Gelistirme Programlari
(e) Is Rotasyonu
() Is Zenginlestirme
(g) Kariyer Rehberleri
(h) Kariyer Fuarlar
(i) Kariyer Planlama Testleri
(j) Kogluk
(k) Kariyer Planlama Gruplart
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Asagidaki ifadelerden her biri icin size gore en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

(1) Kesinlikle Katilmryorum
(2) Katilmiyorum

(3) Fikrim Yok

(4) Katiliyorum

(5) Kesinlikle Katiliyorum

1. Kariyer yonetimi, isgiicliniin ihtiyaglarini tahmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulagmasini saglamak i¢in yoneticilere imkan saglayan hedeflerin
planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir.

2. Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve stireklidir.

3. Kariyer yonetimi, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi tespit
eder.

4. Kariyer yonetimi, is giictiniin tehlikeye diigenlerini yeniden egitir ve
harekete gecirir.

5. Orgiitler hedeflerine ulasabilmek icin, temel misyon ve stratejilerine uygun
kisilerle ¢aligmak zorundadirlar.

6. Calisanlarin terfi ettirilmesinde baglica esaslar kidem ve yeterliliktir.

7. Transferler, orgiit icerisinde gergeklestirilen yatay pozisyon degisiklikleridir.

8. Orgiitler, egitim ve gelistirme programlari sayesinde calisanlarin niteliklerini
artirarak orgiitsel etkinligi daha da artirmay1 amaglamaktadirlar.

9. Orgiitsel yedekleme planlamasiyla calisanlarin kapasitelerinin gelistirilerek,
birkag anahtar pozisyona hazirlanmasi miimkiin olabilmektedir.

10. Performans degerleme ile elde edilen sonuglar, kariyer yonetim
programlarindan beklentilerin ne oranda gergeklestigine yonelik ipuglari
verir.

11. Odiillendirme, ¢alisan1 iyi bir performans gdstermesi agisindan tesvik edici
unsurdur.

12. Belirli bir personel devir hizi, yeni yetenek akist ve orgiit i¢i kariyer
ilerlemesi i¢in agik bosluklar1 doldurmak, 6rgiitiin amaglar1 arasinda yer
almaktadir.

13. Orgiitiin emekli olan personelden ne sekilde yararlanacagma iligkin
tutumunu belirlemesi gerekmektedir.

14. Kariyer planlamasi, ¢alisanlara kariyer hedeflerini gerceklestirmek i¢in
yardimei olmak ve onlara kendilerini gelistirme firsati yaratmaktir.

15. Kariyer planlamasinda 6nemli olan orgiitiin ihtiyaci ile ¢alisanlarin
beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de karsilagtirmaktir.

16. Kariyer yollari, ¢alisanlarin yaptiklari islerin analiz edilmesi sonucu
belirlenen, istihdam edebilecekleri islerin mantikli ve uygun bir
siralamasidir.

17. Kariyer yollari, ¢calisanin beklentileri ve gorev gerekliligini uyumlagtirir.

18. Kariyer gelistirme, gelecekte orgiit ihtiyaglarini karsilamak icin bilgili
yonetici ve yonetici potansiyeli yaratir.

92



19. Kariyer gelistirme, verim kaybini azaltir ve verimliligi yiikseltme dniindeki
engellerin kaldirilmasini saglar.

20. Kariyer merkezleri, ¢alisanlarin becerilerini, ilgilerini, deger ve
diistincelerini degerlendirmektedirler.

21.Kariyer danismanligi (mentorluk), calisanin kendini analiz etmesine, meslek
ve kariyer hakkinda bilgi saglanmasina ve orgiit ile ¢aliganin birbirine
uyumlagmasini saglar.

22. Kariyer atolyeleri ¢alisanlarin kariyer planlarini degerlendirirken, diger
calisanlardan da bilgi saglayarak kisilerin kendilerini mevcut kaynaklara
alistirmalarina yardimet olur.

23. Kariyer gelistirme programlari iginde egitim, insanlarin ige girdikten sonra
ilerleme ve gelismelerine devam etmelerine yardimci olur.

24.1s rotasyonu, orgiitte ¢alisanlarin potansiyellerini yiikselterek baska islere
yonelmelerini saglar.

25.1s zenginlestirme, galisanlar1 kendi Islerini planlamak, organize etmek,
kontrol ve degerlendirmekle yiikiimlii kilacak sekilde onlara yeni gorevler
vermektir.

26. Kariyer rehberi, deneyimsiz caligana, kariyer gelisiminde ilerlemesinde
yardimei1 olan deneyimli kisidir.

27.Kariyer fuarlari, liniversite 6grencilerini ve mezunlarini orgiitlerle yiiz yiize
bulusturmay1 hedeflemektedir.

28. Kariyer planlama testleri aday se¢iminde kullanilan yazil testler adayin
yeteneklerinin, kisilik 6zelliklerinin, ilgi ve tercihlerinin ortaya ¢ikarilip
degerlendirilmesinde kullanilmaktadir.

29. Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve ondan bireysel
zayifliklarini giiclendirmek icin gorevlendirilen 6rgiit dis1 danigmandir.

30. Kariyer planlama gruplart, bireylerin gelecekteki kariyerlerini kontrol
altinda tutmalarini saglayacak sekilde, elemanlarin kendilerini gelistirmeye
ve Onlerine bir hedef koymaya tesvik etmenin bir aracidir.
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