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OZET

TEZIN BASLIGI: Bilisim Sistemlerinin Kariyer Yonetimi

Uzerine Etkileri

YAZAR ADI: Nigar KUCUK

Glinlimiizde, gelisen teknoloji, kiiresellesme ve degisen rekabet kosullari
organizasyonlar1 her alanda oldugu gibi organizasyonel ve yonetimsel siireclerde de
bilisim sistemlerini etkin bir sekilde kullanmaya zorlamaktadir. Faaliyetlerinde
bilisim sistemleri faktoriinii goz ardi eden organizasyonlarin devamliliklarini

koruyamayacaklar1 herkes tarafindan kabul edilen bir gergektir.

Diger taraftan modern yonetim anlayisinda “insan” faktorii, organizasyondan
ayn diistinlilemeyecek 6nemli bir etken haline gelmistir. Organiasyonda kullanilan,
hammadde, makine, teknlojoji gibi tiim maddi kaynaklardan daha onemli hale gelen
“insan” faktorii yoneticiler tarafindan iizerinde 6nemle durulan bir konu haline
gelmistir. Bugiiniin ¢alisanlari, yonetimden kendilerini gelistirebilecekleri bir iste
calisma, tatminkar iicret, insiyatif kullanabilme, yaratici islerde calisma, ¢aligma

sartlarinin iyilestirilmesi gibi farkli pek c¢ok taleplerde bulunmaktadirlar.

Bu taleplerin karsilanabilmesi ve organizasyona bagli bireylerin korunabilmesi
amaciyla, bireylerin gii¢lii ve zayif yonlerinin degerlendirildigi, hem bireyin hem de
orgiitin  beklentilerinin en st diizeyde karsilanmasinin amaglandigi kariyer
planlamalar1 yapilmaktadir. Her alanda oldugu gibi, organizasyonun kariyer yonetimi
politikasinin bir pargasi olan kariyer planlamasi alaninda da organizasyonlar bilisim

sistemlerini kullanmaktadirlar.

Bu calismada, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli islevlerinden biri olan,
kariyer yonetiminin, yonetim bilisim sistemleri ile iliskisi ortaya konularak, yonetim

bilisim sistemlerinin kariyer yonetimi iizerindeki etkisi incelenecektir.



SUMMARY

TITLE OF THE THESIS: The Effects of Informatics

Systems on Career Management

AUTHOR: Nigar KUCUK

Today’s organizations install and use the most convenient informatics
systems for their construction because of the benefits which are increasing the
operational efficiency, presenting better services, providing competition superiority,
noticing the new opportunities in the market, organizing the strategical planning and
saving of time and effort.

On the other hand, in the modern management mentality the “human” factor
has become an important consideration which can not be considered apart from the
organization. The “human” factor which has become more important than the raw
material, machine and technology used in the organization has also become an
important subject for the managers. Today’s employees have many demands from
the management such as working at self-enhancement a job, satisfying wage, using
initiative, taking part at creative works and getting better work conditions.

In order to meet these demands and with the aim of preserving the employees,
the career plannings are made for evaluating the strong and weak sides of the people
and meeting highly the demands of both the organization and the person.

In this study, the career planning, which is an important function of the
human resources, will be examined with its relationship with management
informatics systems. In this study, the effect of the management informatics systems
on career management will be examined by revealing the relationship of the
informatics systems with the career management which is an important function of

the human resources.
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1. GIRIS

Bilimsel gelismelerin her alanda oldugu gibi orgiitlerin yonetiminde de etkili
oldugu giinlimiizde, bu gelismelerin takip edilerek organizasyona uyarlanmasi
onemli bir husus haline gelmistir (Mallon and Duberley et al., 2005, s.395).
Kiiresellesmenin ve hizla yasanan teknolojik degisim ve gelisimlerin bir sonucu
olarak, firmalar arasi1 rekabetin giderek artmasi, firmalarin bu yeni duruma
uyumlarin1 saglayacak bir degisimi gergeklestirmelerini zorunlu kilmaktadir. Bu
degisimin gerceklestirilebilmesinde bilgi teknolojilerinin kullanilmas1 6nemlidir.
Bilgi ekonomisinin en 6nemli icerigini, ¢alisanlarin kariyer gelisimi olusturmaktadir

(Baruch and Peiperl, 2000, s.347; Wittig-Berman and Beutell, 2009, s.77).

Glinlimiiz rekabet sartlarinda firmalarin hayatta kalabilmeleri veya rekabet
istiinliigii saglamalarinin kritik faktoriiniin “insan™ faktorii oldugu dolayisiyla bu
faktoriin yonetim uygulamalarinda merkezi bir konumda bulunmasi gerektigi dikkate
alinmas1 ve her seviyedeki yoneticiler tarafindan yapilan her tiirlii faaliyette goz
onlinde bulundurulmasi gereken bir husustur. Bu nedenle firma yoneticileri artik,
insan faktoriinii igletme performansini ve karliligini artiran bir arag olarak degil, her
iki tarafinda kazancl ¢ikacagi bir tiir goniilliilik esasina dayali isbirliginin tarafi

olarak gdérme noktasina gelmislerdir (Deniz ve Unal, 2007, 5.103).

Glinlimiiziin yogun rekabet ortaminda avantajli bir konu yakalayabilmek i¢in,
yetenekli ¢alisanlara sahip olunmasi ve bu yetenekli personelin organizasyon iginde
tutunabilmesi gerekmektedir (Sturges and Guest et al., 2000, s.352; Scott and Revis,
2008, s.782). Genelde yoneticiler, ozellikle de insan kaynaklari yoneticileri, bir
taraftan Orglitiin basarili olmasini saglama yoniinde g¢aba igerisinde olurken diger
taraftan, insan kaynaginin sorunlarina akilci, insancil ve demokratik bir yaklagim
icerisinde olmaya baslamislardir. (Deniz ve Unal, 2007, s.103). Ozellikle kariyer
gelistirme sorunlarinin, yoneticilerin etkili bir kariyer yonetimi uygulayabilmeleri
i¢in tespit edilmesi ve giderilmesi gerekmektedir. Is yerindeki ¢alisanlarin her tiirlii

sorunu ile ilgilenilmesi esas olmakla birlikte, kariyer sorunlarinin calisanlarin is



tatmini ve motivasyonu ile direk iligkili oldugu unutulmamalidir (Kingir ve Giin,

2007, 5.292).

Yoneticiler ¢alisanlarin her tiirlii sorununa insancil bir sekilde yaklagmalidir.
Bu insani yaklasim, artarak devam ettiginde c¢alisanlarin firmalarina bagliliklarinin,
motivasyonlarinin ve is tatminlerinin artacagini, bu durumun ise firmalar1 basariya
gotiirecegini sdylemek miimkiin olacaktir (Deniz ve Unal, 2007, s.103). Islerin
degisen dogasi, artik organizasyonlarda kariyer yonetim ve planlamasinin
yoneticilerden ¢alisanlara dogru kaymasina yol agmis ve ¢aligsanlarin bu konuda daha
inisiyatif sahibi bir hal almasiyla kendini géstermistir (Raabe and Frese et al., 2007,
5.298). Giiniimiiziin is cevresinde yonetici ve calisanlarin hemfikir olmadig1 ve
yoneticiler tarafindan etkili bir sekilde takip edilemeyen bir kariyer yOnetim
stirecinin istenen hedefe ulasamayacagi ortadadir. Boyle bir durumda calisanlarin

organizasyona bagliliginda ciddi sorunlarla karsilagilabilir.

Bugiiniin c¢alisanlari, ge¢mise gore daha egitimli olmalar1 dolayisiyla,
yonetimden kendilerini gelistirebilecekleri (Scott and Revis, 2008, s.788) c¢alisma
sartlarinin 1yilestirilmesi, tatminkar {icret verilmesi, yonetime katilma, inisiyatif
kullanabilme, yaratici islerde ¢alisma vb. daha farkl: taleplerde bulunmaktadirlar. Bu
taleplerden biri de calisanlarin ortaya koyacaklar1 ¢aba ve performansla baglantili
olarak ilerleme imkanlarin1 miimkiin kilacak sekilde, kariyer planlarinin yapilmasi ve
isletmenin gelisimine paralel olarak kariyerlerin ydnetilmesidir. Calisanlarin
kariyerinin uygun bir sekilde yonetilmesi ve bu hususta disaridan (organizasyon
disindan) kariyer rehberligi destegi alinmasit OECD tarafindan desteklenen bir
konudur (Verbruggen and Sels et al., 2007, s.69). Bu husus bize, kariyer yonetiminin

calisanlar agisindan ¢ok onemli bir faktér oldugunu gdsteren uluslar arasi bir ispattir.

Insanlar, galisma yasamina bagladig1 giinden itibaren hayattan bekledigi belirli
bazi gereksinmelerini karsilamak, calistigi iste ilerlemek ve hiyerarsik yapida
yiikselmek isterken, belirli yas ve donemlerde ¢ozmeye calistiklar1 ortak sorun ve
baskilarla karsilasabilmektedirler. Bu baskilarla basa ¢ikma, kariyer eylemlerini ve
bireyin seceneklerini etkilediginden siirekli kendilerini gelistirme geregi icinde
olmamigtir. Aragtirmacilar, ¢alisanlarin deger ve dnceliklerinin degisime ugradigini

ve bireylerin artik eskisine nazaran, kendi Kariyerlerinde daha etkili olmaya



calistiklarini, sinirsiz bir kariyer pesinde olduklarini belirtmektedirler (Sturges, Guest
and Conway et al., 2002, s.731). Bu nedenle bireysel ve orgiitsel hedeflerin
birlestirilerek, ortak bir kariyer yonetimi olusturulmasina ihtiya¢ duyulmustur.
Isletmelerin is diinyasinda rekabetlerini siirdiirebilmeleri igin ¢alisanlarmna
yeteneklerini degerlendirme, yeniden yonetme ve genisletme giicii vermelidirler.
Kariyer planlamasi ile bireyin ilgi alanlari, gii¢lii ve zayif yonleri degerlendirilir,
organizasyon i¢indeki firsatlar belirlenerek hedeflere karar verilerek hem birey hem
de orgiitiin beklentileri en iist diizeyde karsilanmaya c¢alisilir. Calisanlar daha proaktif
bir hale getirilerek, gerek calisanlarin gerekse organizasyonun etkililik seviyesi
artirilabilir (Kingir ve Giin, 2007, 5.280).

Gilinlimiizde her nerede ve hangi alanda faaliyet gosterirse gostersin, rekabetci
avantaj saglayan kaynaklarin basinda insan unsuru gelmektedir. Bundan dolay1
orgiitler sahip oldugu en degerli hazine olan insan kaynagmi en iyi sekilde
yonlendirme sonucunda, ¢alisma yasaminda mutlu, tatmin olmus bir isgiicli
olusturmak zorundadirlar. Bu ¢aligmada, insan kaynaklari ydnetiminin Onemli
islevlerinden biri olan, kariyer yonetiminin, yonetim bilisim sistemleri ile iligkisi
ortaya konularak, yonetim bilisim sistemlerinin kariyer yonetimi iizerindeki etkisi

incelenecektir.

Her c¢aliganin basarisi ve is doyumunun etkinligi i¢in 6nemli bir hal aldigi
glinlimiizde, yoneticilerin giderek kritik bir hal alan alt grup calisanlarin, kadin
calisanlari, demografik farklilik gosteren diger alt gruplarin (Igbaria and Baroudi,
1995, s.107) kariyer yonetiminde sahiplenici bir rol istlenmeleri gerekmektedir.
Kariyer iizerine yapilan son arastirmalar incelendiginde, objektif ve siibjektif kariyer
algisinin, ¢alisanlarin kariyer tecriibeleri iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Giinlimiizde, geleneksel yaklasimlarin aksine, kariyer basarisi olarak,
sadece bir calisanin orgiit igerisinde olumlu yonde yer degistirmesi degil, bu
calisanin siibjektif degerlendirmelerinin ve ne hissettiginin bilinmesi de Onem

kazanmistir (De Vos and Soens, 2008, s.450).

Calisanlarin her gecen giin daha egitimli ve bilingli bir hale gelmeleri, ¢aligma
hayatinin ilerleyen yaslarda da devam eder bir konuma girmesi, kariyer yonetimi ve

kariyer rehberligini 6nemli bir ihtiya¢ haline getirmistir (Verbruggen and Sels et al.,



2007, s.70). Artik calisanlar, tiim omiirlerini ayn1 organizasyonda gegiren bir eleman
olma yerine kendilerini en ¢ok tatmin eden, bireysel performanslarinin en iyi sekilde
degerlendirildigi, inisiyatifin kendi ellerinde oldugu bir bireysel kariyer yonetimini

benimser hale gelmislerdir (Cheramie and Sturman et al., 2007, s.360).

Gliniimiiziin modern isgiicli i¢in kariyer basarisi 6n plana ¢ikmistir. Kariyer
basarisinda, yani ¢alisanin bulundugu kariyerden dolayr duydugu maddi ve manevi
tatminde etkili olan igsel ve dissal faktor, kariyer yOnetiminin daha iyi
anlasilabilmesi i¢in iizerinde agirlikla durulan bir konu haline gelmeye baglamistir
(Cheramie and Sturman et al., 2007, s.361). Kariyer basaris1 gerek icten gerckse
distan kaynaklansin, bu basarmmin olusmasinda yoneticilerin calisanlara sagladig
destek ¢ok etkili bir yer tutar (Igbaria and Wormley,1992, s.510). Yoneticilerin bu
destegi, daha c¢ok calisanlarin bireysel kariyer yonetimi igin aktif hale gelmelerini
saglamakla olur. Ciinkii kariyer yonetimi, geleneksel olan oOrgiitsel kariyer
yonetiminden, bireysel kariyer yontemine kaymistir (De Vos and Dewettinck et al.,
2007, 5.160). Yoneticilerin sagladigi destek sadece ise yonelik destekleri kapsamaz,
ornegin is dis1 sosyal faaliyetlerin icra edildigi orgiitlerde, bu faaliyetlere katilan
calisanlarin kariyer basari algilar1 daha yiiksek bulunmustur (Forret and Dougherty,
2004, 5.432).

Isletmelerin etkili ve basarili olabilmesinde &nemli bir yeri olan insan
kaynaklar1 yonetimi etkili olmalidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin basarisinin kritik
faktorii ise; onu olusturanlara baghidir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde, isgiicii
ihtiyaglarin1 tahmin etme ve calisanlarin kisisel kariyer hedeflerini basarmalarina
firsat vermek amaciyla gerekli plan ve stratejileri dizayn edip, uygulanmasini
saglayan ve bireysel hedeflerle orgiitsel hedefleri birlestirebilen siire¢ ise kariyer
yonetimidir. Kariyer yonetiminin etkili bir sekilde planlanmasi ve mevcut
kariyerlerin gelistirilmesi; nitelikli insan giiclinli isletmede tutabilme, c¢alisanlarin
kariyer memnuniyetini saglayarak isletme i¢in fayda yaratabilme ve duyduklar1 bu
kisisel tatminle Orgiite baglanmalarinda diger insan kaynaklar1 uygulamalariyla
beraber Onemli bir ara¢ durumundadir. Zira bugiiniin nitelikli ¢alisanlar,
kariyerlerinin gelisimlerini saglayacak bir pozisyon ve buna uygun bir ortam talep
etmektedir (Deniz ve Unal, 2007, s.103). Nitelikli insan giiciiniin organizasyonlarda

tutulmasi, glniimiiziin yeni is ¢evresi dinamiklerinin dikkate alinmasi ve is



giiciindeki degisimin kariyer planlama faaliyetleri igerisinde dnemi bir degisken
olarak goriilmesini gerektirecektir. Bu ag¢idan degerlendirildiginde, 6zelikle nitelikli
kadin calisanlarin son yillarda giderek artmasi g6z Oniline alnarak, kariyer

yonetiminde kullanilmasi gereklidir (O’Neil, Hopkins and Bilimoria, 2008, s.727).

21. yiizy1l isletmelerinin rekabet avantaji elde etmelerinin ve bunu siirekli hale
getirmelerinin anahtar kavrami, insan ve insan odakl1 ydnetim anlayisidir. Insanin ve
ihtiyaclarinin g6z ardi edildigi bir uygulamanin basarili olmasi imkansizdir.
Organizasyonlarda ¢alisan insanlardan etkili bir sekilde yararlanilmasi durumunda
organizasyonlarin rekabet avantaji saglayabilmelerinin miimkiin olabileceginin
ortaya ¢ikmasiyla beraber insan kaynaklarinin 6nemi artmistir. Ancak, insan odakli
bir yaklasimla, yliksek bir ekonomik performansa sahip iilkelerin seviyesine
ulagilabilir. Bu {ilkelerin basaris1 altinda yatan temel faktoriin, bireylerden
kaynaklanan bilgi birikimi ve Ogrenme kapasitesi oldugu unutulmamalidir

(Bridgstock, 2009, s.31).



2. YONETIM BILISIM SISTEMLERI

2.1.Giiniimiiziin Yeni Is Cevresi Karakteristikleri ve Bilgi
Teknolojisine Duyulan Ihtiyac

Isletmeler, giiniimiiziin hizli ve siirekli degisim ortaminda ayakta kalabilmek
icin, yonetim yaklasimlarinda yeni bir takim diislinceleri hayata gecirmelidirler.
Eskiden var olan “duran geriler” sozii gliniimiiz i¢in “ilerlemeyen yok olur” sekline
doniismiistiir. Isletmelerin ilerlemesi ancak bugiiniin is ortamin1 sekillendiren énemli
faktorlerin iyi bilinip, anlasilmasiyla miimkiindiir. Bu faktorler, ginimiizde hizli ve
carpict degisimler yaratmakta ve buna uyum saglayamayan organizasyonlara da
yasama sansi tanimamaktadir. Bu faktorlerin anlasilarak uygulanmasinda, stratejik
yonetim ile bilgi teknolojisi iliskisinin, “biiyiik resim” igerisindeki 6nemini bilmek,
konunun ehemmiyetini kavramamiza da yardimei olacaktir (Haag and Cummings et

al., 1998, s.11).

Iletisimin kurulabildigi her ticari kurulusun potansiyel bir rakip oldugu ve
uluslarin basarisinin isletmelerin elde edecekleri basarilara bagli oldugu globallesen
diinyamizda her konuda hizli bir degisim ve yiiksek rekabet yasanmaktadir. Bununla
birlikte is hayatinda gergeklesen degisimlerin ileride gerceklesecek olanlara oranla
kiiciik oldugu diisiincesi 1s hayatini, ¢ogu uzmanlarin deyisiyle bir savas alanina
dontistiirmektedir. Bu savastan galip c¢ikmak isteyen isletmeler ise kendilerine
rekabet Ustlinliigli saglayan etkin calismalarda bulunmak zorundadirlar. Rekabet
etmek, ayakta kalmak i¢in yapilan savas iken, rekabet iistlinliigli, basarili olmak ve

gelecegi garanti altina almaktir (Tekin ve Giiles ve ark., 2000, s.152).

Bilgi teknolojisi, organizasyonlar1 yeni bir yapilanmaya gotlirmekte, sinirlarini
esneklestirmekte ve isletme fonksiyonlarinin farkli yer ve kaynaktaki is ortaklari
tarafindan yerine getirilmesi gibi, geleneksel organizasyonda goriilmeyen bir durum
yaratmaktadir (Zwass, 1998, s.14). Gliniimiizde eskiye oranla oldukca farkli bir
donem yaratan yeni is cevresi karakteristikleri asagida aciklanmistir (Haag and

Cummings et al., 1998, s.11-17).



2.1.1. Kiiresellesme

Odamizda kullandigimiz esyalara baktigimizda bizi sasirtacak oranda bagka
iilkelere ait malzemenin oldugunu fark ederiz. Bu durum aslinda, hi¢ de sasirilacak
bir sonu¢ degildir. Giinlimiizde her seviyedeki isletme tiim diinyanin kendi pazari
oldugunu ve bu pazarin igerisinde kendi yakin ¢evresinin de bagka igletmeler i¢in bir

pazar oldugunu dikkate almak zorundadir (Haag and Cummings et al., 1998, s.12).

Kiiresellesme, 6zellesme, diizensizlestirme (deregulation), uluslararasi tagima
ve ulagim imkanlarindaki artis, haberlesme, ekonomik bloklar gibi cesitleri gelisme
ve olusumlarin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Haag and Cummings et al.,
1998, s.12). Bilgi teknolojisi, haberlesme ve isbirligi faaliyetlerini kolaylastirict ve
hizlandirict bir yapiya doniistiirmiistiir. Artik pazardaki rakipler bir anda ¢ok farklh
ve tehdit edici bir yapiya biirlinebilmektedir (Zwass, 1998, s.5-7).

Teknolojik kiiresellesme 1ise, bilisim teknolojilerinin kiiresellesmesi ve
ozellikle bilisim teknolojileri vasitasiyla kiiresellesmeyi kapsamaktadir. Bagka bir
ifadeyle, kiiresellesme ve teknoloji arasinda karsilikli bir etkilesim s6z konusudur.
Bilisim ve iletisim teknolojileri bir yandan rekabet etmenin esaslarini, diger yandan
ise diinya genelinde bireylerin ve isletmelerin birbiriyle ¢alisma diizenini

etkilemektedir (Tekin ve Giiles ve ark., 2000, s.91).

2.1.2 Rekabet

Rekabet, ne is yaparsaniz yapin mutlaka vardir. Globallesmenin dogal bir
uzantis1 olarak, rekabet edecek isletme sayisi da eskiye oranla ¢ok daha artmustir.
Bilgi teknolojisi rekabeti artiran diger bir faktdr olarak goriilmektedir. Ciinki
teknoloji bir rekabet esitligi yaratmakta ve eskinin 'biiyiikliik' gibi rekabet giicii
yaratan faktorleri yerini 'yaraticilik' kriterine birakmaktadir. Biiyiikliigiin, teknoloji
sayesinde rekabet avantajinin azalmasi kiigiik ve orta dlgekli isletmelerin rekabet
avantajim1 artirmig ve dolayisiyla da rekabet edilecek rakip sayisini da arttirmistir

(Haag and Cummings et al., 1998, s.12-14). Teknolojinin yarattigi yeni is g¢evresi



isletmelerin sinirlarin1 ortadan kaldirmig ve diinyanin neresinde olursa olsun ayni
iiriin veya hizmeti ireten tiim isletmeler birbirlerinin rakibi durumuna gelmistir

(Yoffie, 1994, s.5).

2.1.3. Onemli Bir Kaynak Olarak Bilgi

Gliniimiizde bilgi tam anlamiyla bir giictiir. Bilginin gii¢ olmasi, miisterilerin
eskiden oldugu gibi sadece ihtiyaci olan mallar yerine, istedigi mallar1 satin almaya
yonelmesiyle iligkilendirilerek diisiiniilmelidir. Miisterilerin ne almak istedigine dair
bilginin tespiti de ancak bilgi teknolojisinin kullanilmasi ile miimkiin olabilecektir

Haag and Cummings et al., 1998, s.11-17).

Gilinlimiizde rekabet ortaminda bilgi, hammadde, sermaye ve isgiiclinden
olusan geleneksel tiretim faktorlerinden daha 6nemli bir hale gelmis ve stratejik bir
kaynak olarak kabul edilmeye baslanmustir. Orgiit icinde bilgiye verilen &nem
gecmiste her zaman boyle degildi. Bilginin stratejik bir kaynak olarak kabul edilmesi
zaman icinde dort asamadan gecerek gerceklesmistir. Bu asamalar (Insan Kaynaklari
Yonetimi Sempozyumu Tebligler, Konya, 2000, s.152-153);

Formalite kaynagi olarak bilgi (1950-1960'lar),
Genel destek i¢in bilgi (1960-1970'ler),
Yonetim igin bilgi (1970-1980'ler),

Stratejik bir kaynak olarak bilgi (1985-2000).

Iyi bir bilginin sahip olmasi gereken 6zellikler;

- Dogruluk,

Uygunluk,

Zamanlilik,

Noksansizlik,

Denetlenebilirlik,

Kisalik,

Giincellik,

Ekonomiklik Azalmasi (Tekin, Giiles ve Burgess, 2000, s.67).



2.1.4. Sanal Is Ortam ve Haberlesme

Bugiin bir¢ok isletme kiigiilme, yeniden teskilatlanma gibi yap1 ve siireclere
yonelik bir degisim girisimindedir. Organizasyonlar siire¢ ve yaptiklar islerinde
daha iyi ve verimli yollar1 arama c¢abasindadirlar. Bunun dogal bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan sanal is ortami, teknoloji ile destekli, duvarlar1 olmayan, her zaman ve
her yerde calisabilecek, ihtiyaciniz olan bilgiye her nerede ise ulasabileceginiz bir

ortamdir (Haag and Cummings et al., 1998, s.11-17).

Bu yapmin dogal bir sonucu olarak haberlesme artik merkezi bir yerden
yonetilmeyen ve her yerde ve her zaman kullanilabilen bir yapiya doniigmiistiir. Bir
isletme i¢in evinde veya bagka bir yerde haberlesme imkanlar1 vasitasiyla c¢alisabilen
is gorenler ortaya c¢ikmistir. Faks, sesli mail, video konferans gibi haberlesme
teknolojisi sayesinde organizasyonda olmadan da calisma imkani artmigtir. Bugiin
ABD’de 9 milyon insan bu sekilde ¢alismakta ve bu saymin birkag yil i¢erisinde %
20 artmasi1 beklenmektedir (Haag and Cummings et al., 1998, s.11-17).

2.2. Yonetim Bilisim Sistemi Nedir?

Bilisim denince, kullanicilart i¢in faydali ve anlamli hale getirilmis veri
anlagilmaktadir. Karar verme durumunda bulunan herkes i¢in, giivenilir, yeterli ve
giincel bilgi, biiyiik 6nem tasir. Giiniimiiziin yogun teknolojik degisim ve ilerlemeleri
dikkate alindiginda ve her alanda yasanan hizli uzmanlagma neticesinde,
organizasyonlarda calisan tiim bireylerin bilgiye ulasabilmesi bir zorunluluk haline

gelmistir (Akolas, 2004, s.29).

50 yil boyunca bilisim sistemlerindeki gelisme teknik bir disiplin olarak
algilanmistir. Gelistirilen bilisim sistemleri organizasyonlarda cesitli fonksiyonel
alanlarda kullanilmistir. Bu kullanim alanlarindan biri de insan kaynaklar1 yonetimi
ve Ozellikle de kariyer yonetimi boliimiidir. Fakat insan kaynaklar1 ve bilisim
sistemleri, konularinda ayr1 ayr1 bir¢ok makale yazilmis ise de, bu iki konuyu

birlestiren aragtirmalarin son yillarda cogaldigini sdylemek yanlis olmayacaktir

(Maguire and Redman, 2006, s.252-253).
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Bilisim sistemleri, ¢cok basit bir yaklagimla, el ile yapilan islemlerin otomatik
bir sisteme baglanmasi ve tiim ¢aliganlarca paylasilmasi olarak tanimlanabilir. Eldeki
bilgiler girdi olarak sisteme verildiginde programlar vasitasiyla isleme tabi tutulurlar
ve gerekli hesaplamalar ve/veya diizenlemeler sonunda kullanima sunulmak {izere
ciktilar veya raporlar hazirlanir. Biligim sistemlerinde isletmeyi ilgilendiren her tiirlii
bilgi ve veri kullanilabilir. Girdiler, bir isletmede ¢alisan kisilerin aylik caligma
saatleri ve saat iicretleri olabilir. Bu bilgilerden fazla calisma saatleri ve mesai
ticretleri de goz Oniine alinarak islemler kisminda hesaplamalar yapilir. Ciktilar
kisminda hesaplamalar sonucu elde edilen miktarlar, ¢alisanlarin diger bilgileri ile
birlikte rapor halinde cikarilabilecegi gibi, baska bir veri saklama {initesinde

sonradan kullanilmak {izere saklanabilmektedir (Tecim ve Goksen, 2009, 5.2241).

Bilisim sistemleri, karar almayi, koordinasyonu ve kontrolii desteklemeye ek
olarak, yoneticilere ve c¢alisanlara, problemlerin analizinde, karmasik konulara
yaklasimda ve yeni iiriinler ortaya koymada yardimci olur. Fakat bilisim
sistemlerinin organizasyonlarda etkili bir sekilde uygulanabilmesi, iist yonetimin
destegininin alinmas1 ile miimkiin olabilir. Yonetim bilisim sisteminin
organizasyonlarda kullanilmasi1 sadece teknik bir uygulama degildir. Davranigsal,
kiiltiirel, sosyal yonleri de kendini gosterir (Maguire and Redman, 2006, s.255).
Yonetim Bilisim Sistemi, bir 6rgiitiin yonetiminde kullanilan bilgilerin dogru olarak
islenmesini ve dogru olarak zamaninda gerekli yerlere iletilmesini saglayan bir
sistemdir. Yonetim Bilisim Sistemi (YBS) kavrami Tiirkge’de, Ingilizce
Management Information System’in karsilig1 olarak kullanilmaktadir. Yer yer bilisim
teknolojileri deyiminin de yoOnetim bilisim sistemi yerine kullanildigina
rastlanmaktadir. Yonetim Bilisim Sistemi ya da daha yaygin bigimde kullanilan
Ingilizce Management Information System’in kisaltilmis sekliyle MIS icin degisik
tanimlar yapilmakla beraber genel olarak su sekilde tanimlayabiliriz: “Y6netim
Bilisim Sistemleri bilimsel olarak; isletme faaliyetleri ile orgiite dayali karar almay1
destekleyen bilgilerin elde edilmesine yonelik sistematik islemler dizisi seklinde
ifade edilebilir. Bagka bir tanimla, bilisim sistemleri; yoneticinin karar vermesi i¢in
gerekli bilgiyi degisik kaynaklardan toplayan, isleyen, saklayan ve verileri

raporlayan formal bilgi sistemleridir” (Emhan, 2007, 5.220).
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Bilisim sistemlerinden geleneksel olarak beklenilen yonetsel ve operasyonal
fonksiyonlar1 kolaylastirmak iken, son zamanlarda organizasyonlar stratejik bir etki
yaratabilmek maksadiyla yonetim bilisim sistemleri olusturmaya baslamislardir
(Lederer and Mendelow, 1988, s.525).

Orgiitlerin faaliyetlerini yerine getirdikce bilisim miktarinin ve karmagikligmin
artmasi, bunlarin geleneksel sistemlerle islenmesini, depolanmasini ve yayilmasini
oldukca giiclestirmektedir. Bilisim sistemlerinin rolii, ¢ok sayida ve karmasik
bilgileri muhafaza ederek her kademedeki kisiler igin kullanilabilir hale
doniistiirmektir. Giiniimiizde organizasyonlarda calisan bireyler hangi seviyede
olursa olsun islerini etkili yapabilmek i¢in dogru ve zamanli bir bilgi akisina ihtiyag
duymaktadir. Bunun yani sira, karar vermek i¢in gerekli bilgiye sahip olmaksizin,
kisiler en uygun kararlar1 alabilecek bir konumda bulunamazlar. Ihtiya¢ duyulan
bilginin mevcut olmadigi durumlarda sadece tahmin yapmak miimkiindiir. Bir
bilisim sisteminin rolii, ayn1 zamanda, orgiitlerde ihtiya¢ duyulan bilginin ihtiyag
duyulan yerde elde edilmesini saglamaktir. Bilginin artmasiyla yasanan bilgi kirliligi
de dikkate alinirsa, ihtiya¢c duyulan dogru bilginin degeri daha da artmis olacaktir.
Ayrica, faaliyetlerin yerine getirilebilmesi i¢in bilgiye ne zaman ihtiya¢ duyulacagim
tam olarak belirlemek miimkiin degildir. Orgiitiin her kademesinde bulunan kisiler
“diizenli ve anlik” olarak nitelenen bilgilere ihtiya¢ duyarlar. Diizenli bilgi olagan
gorevlerin yerine getirilebilmesi icin gereklidir. Ancak kisiler potansiyel ve fiili
problemleri g6z Oniine alarak gelecege yonelik planlar yapabilmek igin de her
konuda bilgiye, gerekli oldugu anda sahip olmak isterler. Kiiresellesmenin etkisiyle
i¢ ice gegmis olan organizasyon siiregleri, diinyanin diger kosesinde cereyan eden bir
olaydan dahi anlik etkilenmekte ve gelismelerden derhal haberdar olma
durumundadir. Bu nedenle anlik olmayan bilgi hi¢ bir ise yaramaz. Bir bilisim
sisteminin, durumlara ve zamana bagli olarak hizli bir sekilde bilgi ihtiyacini

karsilayacak nitelikte olmas1 orgiitler agisindan biiylik 6nem tasimaktadir (Emhan,
2007, 5.220).

Bugiin organizasyonlarda kullanilan bilgisayarlar sadece organizasyonda bilgi
akigina destek saglamakta, ayni zanda organizasyonun yonetilme siireglerinde de

temel degisimlere yol agmaktadir (Lee and Trauth et al., 1995, 5.314).
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Bilgi sistemleri oOrgiitsel basar1 acisindan ¢ok Onemli bir aractir. Bilgi
sistemlerinde teknoloji ve insan birlikte ¢aligtiklart unutulmamalidir. Bilgi sistemleri,
yiizeysel bir donanim ve yazilim degisikliginden ¢ok, bir teknoloji-insan uyumu
birlikteligi olarak algilanmalidir. Baska bir deyisle, bilgi sistemleri belirli hedefleri
kargilamak iizere, verileri karar vericiler i¢in anlamli bilgilere ¢eviren insan giicil,
programlar ve yonetsel siireclerden olusan bir kavramdir. Bu sistemlerin gelisiminde;
bilgisayar yazilim ve donanim teknolojisindeki ilerlemeler, karar alma islevinin
etkililik kazandirilmasi ¢abalarina artan ilgi tam, dogru, giivenilir bilgiye olan arzu,
gereksiz bilgi ve verinin ortadan kaldirilmasi, siddetli rekabet baskisi ve oncii

tiniversitelerde yapilan arastirmalar 6nemli rol oynamistir (Emhan, 2007, s5.220).

Arastirmacilar, Orgiitsel, kiiltiirel ve davranigsal bakis agisinin basarili bir
yonetim  bilisim  sistemi  uyarlamasinda  O6nemli bir etken oldugunu
vurgulamaktadirlar. Yonetim bilisim sistemlerinin gelistirilip kullanilmasinda
asagidaki hususlara dikkat edilmesi gereklidir (Maguire and e Radman, 2006, s.256-
257):

- Orgiit kiiltiiriiniin analiz edilmesi,
- Politikalarin ve gili¢ merkezlerinin belirlenmesi,

- Bilisim sistemlerinin kabul edilme, kullanilma ve kurumsallasma kapasitesinin

belirlenmesi,
- Bilgi teknolojisi kullanimina ait riskin analizi,

- Kiritik konum ve durumdaki personelin planlama faaliyetlerine katilmasindan

emin olunmasi,
- Yonetim bilisim sisteminin organizasyonda oynayacagi roliin tespiti,

- Calisanlarin kabul ve beklentilerinin degerlendirilmesi.

Bilisim sistemlerinin 6nemli amaci ¢alisanlarin karar verirken ihtiya¢ duyacagi
bilgi ve verilerin zamaninda elde edilmesini saglayarak, ¢alisanlar tarafindan verilen
kararlarin kalitesini yiikseltmektir. Bir baska deyisle amag, yoneticiyi karar alma
asamasinda bilgisayarin sagladigi veri ve bilgilerle desteklemektir. Giiniimiiziin

organizasyonlari, bir¢ok kaynaktan elde edilen, biliyiik miktarda, ¢ok ¢esitli bilgileri,
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bilisim teknolojileri  vasitasiyla rafine ederek yoneticilerin  kullanimina
sunmaktadirlar. Orgiitsel siireclerde bilgi teknolojileri orgiitiin  operasyonel
verimliligine katki1 saglarken, stratejik amaglarin1 gergeklestirmesine de katki saglar

(Emhan, 2007, s.220).

Bilgi sistemi, 'teknik olarak bilginin toplanmasi, islenmesi, depolanmasi ve
dagitilmasinda kullanilan tiim birbirleriyle iligkili faktorlerin, karar verme ve
kontrolii  destekleyici  sekilde organizasyonlarda  kullanilmasi’,  seklinde
tanimlanabilir. Bilisim sistemi organizasyonlarda karar vermeyi desteklemeye ek
olarak koordinasyon ve kontrolii de destekler. Ayrica bilisim sistemleri yonetici ve
calisanlarin problemleri analiz etmelerine, kompleks konular1 basitlestirmelerinde ve
yeni iirlin gelistirmede de kullanilir (Laudon, 2000, s.7). Karar almayzi,
koordinasyonu ve kontrolii desteklemeye ek olarak, bilisim sistemleri, yoneticilere ve
calisanlara, problemlerin analizinde, karmasik konulara yaklagimda ve yeni iiriinleri

ortaya koymada yardimci olmaktadir (Tekin ve Giiles ve ark., 2000, s.83).

Bilgi sistemi, teknik olarak, organizasyonlardaki karar verme destegine kadar
bilgiyi diizenlemek, saklamak, islemek, toplamak olan birbirleriyle ilgili par¢alarin
kiimesi olarak tanimlanabilir. Ayrica karar verme destegi, koordinasyon ve kontrol
saglayan bilisim sistemleri, bununla beraber, yoneticilerin ve c¢alisanlarin problem
¢Ozlimiine, karmasik konular1 agiklamalarina ve yeni liriinler olusturmalarina yardim

edebilir (Ozcan, 2006, $.26).

1980’lere kadar bilgi islem siirecinin hiz1 ve énemi ¢ok fazla algilanamamustir.
1980’lere kadar yoneticilerin bilgilerin toplanmasi, islenmesi ve organizasyonlara
dagitilmas1 hakkinda fazla bir sey bilmelerine gerek yoktu, teknolojik yapt minimum
diizeydeydi. Bilgi kendi basina, firma i¢in Onemli bir varlik olarak
diistinlilmemekteydi. YoOnetim siireci yiiz yiize iliskiler olarak kabul ediliyordu.
Kisisel yetenekler yiiksek degildi, global koordinasyon siireci de diisiiktii. Fakat
bugiin ancak birka¢ yoOnetici, bilginin isletmede el altinda tutulmasini géz ardi
edebilir.

Diinya ¢apindaki iic 6nemli degisim is diinyasini etkilemistir. Birincisi, global

ekonominin dogusu ve digeri de hizli endiistriyel ekonomilerin doniigimiidiir.
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Ikincisinde, endiistriyel ekonomi ve hizmet ekonomisine dayali bilgi toplumlarindaki
degisimdir. Bu ¢ok hizli bir degisim siirecidir, beraberinde iiglincii degisim siirecini

getirmistir. Uglinciisii, girisimlerdeki degisim siirecidir (Ozcan, 2006, s.27-28).

Bu alanda ¢alisan her kisi ayr1 bir tanim getirebilmektedir. Kavrami olusturan
bu sozciigii ayr1 ayri ele aldigimizda, (yonetim, bilgi, sistem) bunlarin yeni yeni
gelisen ve nesnellesmekte olan ii¢ soyut s6zciik oldugu goriiliir. Boylesi ii¢ sozciikten
olusan bir kavraminda net bir tanimim1 yapmak giictiir. Ancak yine de bu lig
sOzciigiin bilinen anlamlarini esas alarak ve uygulama gergeklerine de dayanarak

YBS i¢in su tammlari verebiliriz (Ozcan, 2006, $.46):

* Bir kurumun isleyis, yonetim ve karar verme islevlerini desteklemek tiizere
bilgi sunan, biitiinlesik insan-makine sistemidir. Sistem; donanim, yazilim, analiz

planlama, kontrol ve karar verme modelleri ve veri tabani kullanir.

* Yoneticilerin karar vermede kullanacagi bilgiyi gelistirip sunan, donanim,

yontemler ve personeli biitlinleyen bir bilgisayar sistemidir.

» Orgiitlerdeki isleyis, yonetim ve karar verme siireglerini desteklemek igin
gerekli bilgiyi sunmak tizere degisik kaynaklardan alinan verileri biitiinleyebilen bir
bilgisayar sistemidir.

+ Orgiit ihtiyaclarim karsilamak iizere bilgi toplama, bilgi aktarim ve bilgi

sunusunu en 1yi hale getiren veri tabanlar1 ve bilgi akislarinin biitiinlesik yapisidir.

 Orgiitiin yasama ve gelismesinin saglanmasi ile orgiitsel faaliyetlerin
planlanmasi, orgiitlenmesi, yliriitiilmesi ve denetimi i¢in, yonetimin ihtiya¢ duydugu,

dogru, zamanli ve anlamli bilgiyi saglayan ve gelistiren sistemdir.

2.3. Yonetim Bilisim Sistemlerinin Gelisimi

Gelistirilen bilisim sistemleri ve teknolojisinin, toplumsal ve kurumsal
orgiitleri son derece etkin hale getirdigi; buna karsin bu orgiitlerdeki hiyerarsiyi de

yok ettigi soylenmektedir. Bunun nedeni kullanilan bu sistem ve teknolojilerin; Bir
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zamanlar hiyerarsiler iizerinden akan enformasyonun (bilginin) dogrudan kisilere
ulagsmasini saglarken, bugiin kiiresellesmis ve i¢ ice ge¢mis bir diinyada, planlama,
biitgelendirme ve denetleme gibi temel yonetim islerinin; posta, tele-konferans, veya
grup yazilimlar1 gibi araglarla aradaki mesafe farkim1 kaldirmasi ve aglarla silinen
sirket sinirlarina aldirig etmeden birlikte calisma imkan vermesi gibi nedenlerle daha
farkli yapilmasini gerektirmektedir. Asagida yer alan Tablo 1-1'de yillar itibariyle

bilisim sistemlerinin orgiit icerisindeki gelisimi ve istlendigi roller anlatilmaktadir.

Tablo 2.1. Bilisim Sistemlerinin Tarih igerisinde Degisen Rolii

Veri Isleme: Elektronik Veri Isleme Sistemleri
1950’ler ve 1960°1ar | Ticari islemlerin izlenmesi, Kayitlarin muhafaza
edilmesi, Geleneksel muhasebe uygulamalari

Yonetsel Raporlama: | Yonetim Biligim Sistemleri
1960’lar ve 1970’ler | Karar almay1 destekleyecek, dnceden belirlenmis
bilgiler i¢in hazirlanan yonetsel raporlar.

Karar Destek: Karar Destek Sistemleri
1970’ler ve 1980’ler | Yonetimsel karar alma islemin desteklenmesi i¢in
karsilikli etkilesim saglayan sistemler.

Nihai Kullanic1 Bilgisayar Sistemleri

Nihai kullanicilarin verimliligini artirmak i¢in
dogrudan bilgisayar destegi

Ust Yonetim Bilisim sistemleri

Ust yonetim igin kritik bilgilerin saglanmasi
Uzman Sistemler

Nihai kullanicr i¢in, bilgi temelli uzmanlik desteginin
saglanmasi

Stratejik Bilisim Sistemleri

Rekabet avantaji saglamak igin stratejik iiriin ve
hizmetlerinin sunumu

Stratejik ve Nihai
Kullanici Destegi:
1980°ler ve 1990’1ar

Kaynak: O’Brien, 1993, s.37, Akt. Akolas, 2004, 5.32.

Yonetim Bilisim Sistemlerinin tiirleri farkli sekillerde siniflandirmaktadir.
Ornegin, Yonetim Bilisim Sistemleri iige ayrilabilir. Birinci olarak isletme
faaliyetlerini destekleyen sistemleri operasyonel destek sistemleri ad1 altinda, ikinci

olarak yonetsel karar almayi destekleyen sistemleri yonetim destek sistemleri adi
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altinda ve son olarak hem operasyonel hem de yonetsel bazi uygulamalar
destekleyen sistemleri ise diger sistemler basligi altinda siniflama yapilabilir.
Operasyonel destek sistemleri; veri isleme sistemleri, siire¢ kontrol sistemleri ve
kurumsal igbirligi sistemleridir. Yonetim destek sistemleri; yonetim bilgi sistemleri,
karar destek sistemleri ve yonetici bilgi sistemleridir. Diger bilgi sistemleri
smiflandirmasinda uzman sistemler, bilgi yonetim sistemleri, stratejik bilgi sistemleri

ve islevsel isletme sistemleri yer almaktadir (Dirlik, 2008, s.13).

Bagka bir smiflandirmada, YBS’nin tiirlerini dort ana baslikta toplamiglardir
(Gordon and Gordon, 1996, s.265 ; Akt. Dirlik, 2008, s.13). Bunlar; otomasyon
sistemleri, veri isleme sistemleri, yonetim sistemleri ve stratejik sistemlerdir. YBS’yi
siiflandirmanin ¢esitli yollar1 vardir. Yazarlarin siiflandirma 6lgiitleri; resmiyet,
islev ve alandir. Resmiyet Olciitiine gore bilgi sistemleri resmi olmayan ya da kagit
temelli olanlardan yiiksek seviyede otomatiklestirilmis ve bilgisayar temelli olanlar
arasinda degisir. Bu 0Olgiite gore sistemler; insan1 bir bilgi sistemi olarak kabul eden
insan bilgi sistemleri, arsivlerde korunan yazili bilgileri bir bilgi sistemi olarak kabul
eden kagit temelli bilgi sistemleri ve son olarak bilgisayar temelli bilgi sistemleridir.
Islev olgiitiine gore bilgi sistemleri operasyonel, kontrol, karar destek, uzman ve
iletisim sistemleri olarak siniflandirilir. Alan Olgiitiine gore bilisim sistemleri
bireysel, yerel veya boliimsel (departmansal), kurumsal diizeyde ve organizasyonlar

arasi olarak siniflandirilmistir (Dirlik, 2008, s.13).

Yonetim bilisim sistemleri, baska bir yaklasimla da, dort farkli sekilde
siiflandirilabilir (Gupta, 2000, s.35-36; Akt. Dirlik, 2008, s.13): ilk kategori
personel sistemleri, calisma grubu sistemleri ve kurumsal diizeyde sistemlerdir. Bu
siniflandirmanin temeli sistemleri kullanan kisilerin sayilaridir. Personel sistemleri
tek kullanicty1, ¢alisma grubu sistemleri grup olarak kullanicilart ve kurumsal
diizeyde sistemler ise organizasyonun tiimiindeki ilgili kullanicilar1 destekleyen
sistemlerdir. Ikinci kategori karar tiirlerine gore smiflandirilmistir. Operasyonel,
taktiksel ve stratejik kararlara gore sistemler farklilasir. Operasyonel diizey icin veri
isleme sistemleri, taktiksel diizeyde kararlar i¢in yonetim bilgi sistemi veya yonetim
raporlama sistemi, stratejik diizeydeki kararlar i¢in yonetici destek sistemleri, uzman
sistemler ve karar destek sistemleridir. Uciincii kategori stratejik bilisim

sistemleridir. Bu sistemlerde ikinci kategorideki bilisim sistemlerinin her biri veya
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birlesimi kullanilir. Son kategori islev odakli bilisim sistemleridir. Bunlar sirasiyla;
pazarlama bilisim sistemi, tretim ve servis bilisim sistemi, muhasebe ve finans
bilisim sistemi ve insan kaynaklar1 bilisim sistemidir. YBS’yi sistemlerin
organizasyondaki destekleme genisligi ve calisanlari destekleme durumlarina gore
iki farkli tiirde siniflandirilabilecegini ortaya koymuslardir. Sistemlerin destekleme
genisligi kapsaminda islevsel bilisim sistemleri, kurumsal bilisim sistemleri ve
organizasyonlar arasi bilisim sistemleri vardir. Calisanlar1 destekleme yoniinden
smiflandirma kapsaminda ofis otomasyon sistemleri, bilgi isleme sistemleri veya

yonetim raporlama sistemleri, karar destek sistemleri ve uzman sistemler vardir

(Dirlik, 2008, s.13).

2.4. Yonetim Bilisim Sistemi Uygulamalarinin
Organizasyona Sagladig1 Faydalar

Orgiitler, karar alma islemleri ve orgiitsel siireglerde yonetim bilgi sistemlerini
kullanmalar1 durumunda su faydalar1 elde edebilirler (Sarthan, 1998, 5.202-203, Akt.
Emhan, 2007, s.222-223):

1. Isletmedeki operasyonel verimliligi arttirir. Operasyonel verimlilik, rutin

isleri daha hizli ve daha ucuz yapmaktir.

2. Miisterilere daha iyi hizmet sunabilme imkam saglar. Ozellikle bankacilik,
turizm gibi hizmet sektoriinde yonetim bilisim sistemleri sayesinde islemler ¢ok

kisalir ve miisterilere bilgisayarl sistemler yardimiyla daha iyi hizmetler sunulur.

3. Bilgiye dayali yeni {riin olusturma ve gelistirmede yardimci olur.
Glinlimiizde bilgi 6nemli bir lretim girdisi oldugu gibi, ayn1 zamanda o6zellikle
hizmet sunan sektorlerde kendisi de basli basina bir iiriin durumuna gelmistir.

4. Rekabet iistlinliigii saglar. Gilinlimiizde bilgi en 6nemli rekabet unsurlarindan
biri durumuna gelmistir. Bilgiyi en iyi sekilde isleyen ve iiretime donistiiren
isletmeler rakiplerine gore 6nemli iistiinliikler elde etmektedirler.

5. Pazardaki yeni firsatlar1 fark etmeye veya yakalamaya imkan meydana
getirir.
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6. Ust diizeyde stratejik planlama &nem kazanacak ve yonetim hiyerarsisi
azaldig1 i¢in, calisanlarla iist diizey yonetimin koordinasyonu gii¢clenecektir. BS orgiit
icindeki bilgi ve haberlesme imkanini arttirdigi i¢in bu kopukluk 6nemli 6l¢iide

giderilmis olacaktir.

7. Bilisim sistemleri bir organizasyonda hem zaman, hem emek tasarrufu

saglamak yaninda kurumsallagsma konusunda da 6nemli destek saglar.

Bilisim sistemi; yoneticinin ve calisanlarin yaptiklar iste dogru ve etkili karar
vermesi i¢gin gerekli bilgiyi degisik kaynaklardan toplayan, isleyen, saklayan ve
veriyi raporlayan formal bir bilgi sistemi olarak tanimlanir. Formal bilgi sistemleri,
bilgisayar destekli olabilecegi gibi kagit-kalem kullanilarak olusturulan manual
teknoloji seklinde de olabilir. Bilisim sistemlerinin ¢iktis1 olan bilgi {iretimi igin,
genellikle donanim ve personelden olusan iki 6nemli girdi unsuruna ihtiya¢ vardir.
Sistemle ilgili degerlendirmeler bu iki ana parga ve onlar iizerinde meydana gelen
degisimin incelenmesi yoluyla yapilir. Bilisim sisteminin temel dayanagini olusturan
bilgilerin, belirli bir takim 6zelliklere sahip olma gerekliligi hi¢bir zaman gdzardi

edilmemelidir (Akolas, 2004, s.30).

Yonetim bilisim sistemlerinin organizasyonda kurulmasindan daha da 6nemli
olan bir husus, bu sistemin isletilebilmesidir. Organizasyonlarda ydnetim bilisim
sistemleri yoneticisi (miidiirii) olarak gorev yapacak personelin yetkinligi ve
devamliligi karsimiza ¢ikan iki onemli husustur. Fakat yonetim bilisim sistemi
yoneticilerinin is degistirme oranlar1 ¢ok yiiksek olmaktadir. Ornegin, Ives ve Olson
(1981) tarafindan aktarildigina gore, arastirma yapilan 180 sirketten %50’sinin son
18 ay igerisinde, yonetim bilisim sistemi yoneticilerinin degisime ugradigini

gostermistir.

Bilisim sistemleri ile bilginin toplanmasi, saklanmasi, islenmesi, erisilmesi ve
dagitilmasina hizmet eden teknolojiler (bilgisayar, veri depolama araglari, ag ve
iletisim araglari, yazilim ve gelistirme araglar1) uygulama ve hizmetlerin (bilgi islem,
uygulama yazilimi gelistirme, bilgi bankalar1 ve bilgi erisim hizmetleri vb.) biitiinii
ve sistem {lizerindeki bilgilerin tiimii kastedilmektedir. Bu nedenle bilisim sistemleri,

icinde yer aldig1 organizasyon ve bulundugu g¢evredeki, konular, yerler ve insanlar
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hakkinda 6nemli bilgilere sahiptir. Bilindigi gibi bilgi, kisisel ve orgiitsel kararlarin
temelini olusturur, verilen her tiirlii karar bilgiye dayanir. Fakat herkes i¢in ayni
bilginin ihtiyacindan s6z etmek yanlis olur. Ciinkii kisisel ve oOrgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in, organizasyonun her asamasinda bilgiye ihtiya¢ duyulsa da her bilgi
kullanicisinin bilgi ihtiyaci birbirinden farklilik gésterir. Ornegin bir organizasyonda
alt diizeyde yer alan yoneticilerin bilgi gereksinimi, giinliik, rutin islerin devamu ile
ilgili kararlar i¢in olurken; orta ve iist seviyede yer alan yoneticiler i¢in bilgi ihtiyaci,
uzun vadeli kararlar ve politikalar olusturulmasinda kendini géstermektedir. Bilgi
sistemiyle yayilma politikas1 giiden veya herhangi bir sekilde bu tiir politikayla
tanisan bir isletme: genis kaynaklarini dagitmaya, bilgi sisteminin bir sonucu olarak
degisecek firma faaliyetlerinin tamimlanmasina, organizasyon hizmetlerinin

gelistirilmesi veya Karlarinin arttirilmasina ihtiya¢ duyacaktir (Akolas, 2004, s.30).

Niederman, Brancheau ve Wetherbe (1991) tarafindan yapilan aragtirmada
yonetim bilisim sistemi kullanilmasinin organizasyon ig¢in yarattifi faydalarin
derecelendirilmesi yapilmistir. Bu derecelendirmeye gore bilgi haritas1 ve yapisi
olusturulmas1 ilk sirayr almistir. Buna gbre organizasyonda calisanlarin
izleyebilecegi ve anlayabilecegi bir bilgi yapilanmasi en basta beklenen husustur.
Ikinci sirada yer alan fayda veya beklenti ise veri kaynaklarmin etkili kullanilmasimin
saglanmasidir. Buna gore her seviyede calisanin veri kaynaklarina ulagabilmesi ve
kullanabilmesi 6nemli bir noktadir. Arastirmaya gore {li¢iincii sirada yer alan konu ise
yonetim bilisim sistemlerinin stratejik seviyede planlanmasidir (Niederman and

Brancheau et al., 1991, s. 475-481).

Bilgi sistemlerinin, organizasyonlarda énemli bir rol oynamasi ve birgok insant
etkilemesi, etkinligi arttirmasi ve bilgisayar teknolojisi harcamalarini diisiirmesinden
dolayidir. 18 ayda bir ikiye katlanan bilgisayar giicli, kullamildig1 islerdeki
performansi son 25 senede 25.000 defa arttirmistir. Networkler sayesinde de bilginin
paylasimi ve erisimi yer ve zaman problemi ortadan kalkarak farkli yerlerdeki
kullanicilara iletilebilmekte ve bdylece, koordinasyon saglanabilmektedir (Laudon,

2000 ,5.12).

Diinyanin en biiyiik ve en ¢ok kullanilan network sistemi internettir. 200’ {in

tizerinde iilkenin bagli oldugu bu sistemde bilim, egitim, kamu ve 6zel sektorde
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calisan 300 milyon kisi interneti diger organizasyonlarla yaptiklari islerdeki bilgi alig
verisinde kullanmaktadir. Internetin kullanim alanlarin1 sdyle siralayabiliriz (Laudon,

2000, 5.16 ):

- Elektronik posta ile dokiiman, veri gibi mesajlarin yollanmasi; elektronik bir

konferans ortami yaratilmast,

- Bilgiye erisim ve kullanma; veri tabanlari, kiitiiphane, kitap, elektronik

brosiirler, reklamlar vb. okunmasi ve kullanilmasi,
~ Interaktif tartisma gruplarma katilim; ses ve goriintii transferi

- Bilginin elde edilmesi; bilgisayar dosyalarinin, programlarinin, grafiklerin

animasyonlarin ve videolarin aktarilmast,

- Eglence maksatl kullanim; video oyunlari, klipler, miizik dinleme, magazin

ve kitap okuma vb,

- Reklam, satis, tedarik ve hizmet gibi islemlerde kullanilmasi (Laudon, 2000,

s.17).

Internetin en genis bilgisayar ag1 olmasi etkili sekilde yararlanilabilecek
imkanlar1 da beraberinde getirmektedir. Elektronik posta yoluyla haberlesme,
bilginin transferi ve paylasimi, alis veris, eglence, sohbet, tartisma ve program
transferi gibi etkinlikler internet ile saglanabilmektedir (Tekin, Giiles ve ark., 2000,
5.188).

Internet kullaniminin organizasyona getirecegi faydalar asagidaki gibi

maddelenebilir;

- Irtibat kurma ve globallesme,

Haberlesme iicretlerini azaltma,

Islem maliyetlerini azaltma,

Takip ve kontrol maliyetini azaltma,
- Esneklik, interaktiflik kazandirma,

Bilginin yayilarak dagitimi (Laudon, 2000, s.300).
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2.5. Yonetim Bilisim Sistemlerinin Insan Kaynaklar
Yonetimi Uygulamasi Icerisindeki Kullanimi

Her gecen giin bir¢ok yeniligin yasandig1 hizla degisen bir diinyada yasiyoruz.
Insan ihtiyaglar1 ve bu ihtiyaclar1 karsilama beklentileri giderek daha fazla
cesitleniyor ve artiyor. Buna paralel olarak da insan ihtiyaglarini karsilamak iizere
kurulan orgiitler gogaliyor, gelisiyor. Basarili ve karli alanlarda adeta bir mantar gibi
orgiitler kuruluyor. Ulagim ve iletisimin gelismesiyle mesafeler kisaliyor; orgiitlerin
birbirleriyle igbirligi yapmalar1 kolaylastigi gibi rekabet de yogunlagiyor. Rekabetci
ortamlarda kaynaklarini en iyi kullanabilen orgiitler basariya ulasiyorlar. Basar1 ve
basarisizligin organizasyon ve ¢alisanlar {izerinde yarattig1 etki her gegen giin artiyor.
Hammadde enerji, sermaye, isgiicli ve girisim olarak siralayabilecegimiz iiretim
faktorleri i¢inde basariya ulasmayi saglayan en Onemli unsur insan faktoriidiir.
Ciinkii insan faktorii hem fiziksel hem de diislinsel giiciiyle orgiite katiliyor ve ayni
zamanda da diger iretim faktorlerini organize ederek iiretimin gerceklesmesine
imkan sagliyor. Insan-makine etkilesimi kadar insan-insan etkilesimi de,
organizasyonlarin basarili olabilmesi icin 6n plana ¢ikmaya bashyor. Insan
bulundugu organizasyonda bir katalizér gérevi goriiyor ve isletme unsurlarinin bir
sistem anlayisi igerisinde etkili olarak kullanilmasmi sagliyor. Insanin zihinsel ve
fiziksel giicii ve enerjisi olmadan kaynaklarin ¢iktiya doniismesi miimkiin olmadigi
gibi, verimlilik, kalite, yenilik ya da yaraticilik gibi hususlarin  hicbirinin

gerceklesmesi de diisiiniilemez (Eren, 2000, $.338).

Orgiitlerin verimli bir bicimde ¢alisabilmesi, orgiitleri olusturan personelin
etkili yonetilmesine ve bu personelden etkili bir sekilde yararlanabilme kapasitesine
baglhidir. Bu nedenle biitiin yoneticiler, orgiitiin insan kaynaklarini etkili bir bigimde
kullanabilmeli ve personelin {istlin performans gosterebilmesi i¢in ihtiya¢ duyacagi
zamanlarda tedarik edebilmeli ve karsilastigi sorunlar1 arzu edilen bigimde
giderebilmelidir (Can, 2001, s.4; Akt. Deniz ve Unal, 2007, s.104). Bdylece yetenekli
personelin ortaya c¢ikabilmesi ve yeteneklerini organizasyonun hedeflerine
ulasabilmelerinde  kullanabilmesi s6z konusu olabilecektir. Bu  durum
organizasyonun yetenek yoOnetim kabiliyetini gosterir. Yetenek yoOnetimi,

organizasyonun uzun vadeli hedeflerine ulasabilmesinde kisisel gayretleri
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vazgecilmez olan bireylerden olusan bir yetenek havuzu hazirlama ve bunu devam

ettirebilme stirecidir (Scott and Revis, 2008, s.783).

Insan kaynaklar1 yonetimi, icerik olarak akademik ve kuramsal yonii agir
basmakla birlikte insan iligkilerine yonelik uygulamalari da kapsamaktadir.
Teknolojik degisme ve gelismelerin, hizli bilgi artisinin, birey, organizasyon ve
toplum diizeyinde gercgeklestirdigi donilisiim gereksinimi ve bu gereksinimin
giderilmesi noktasinda insan 0gesinin rol oynamasi, insan kaynaklara gelisigiizel
yaklasimlarin 6tesinde, belirli bir disiplin i¢inde ele alinmasini ve insan unsurunun
en etkili ve bilingli bir sekilde yonetilmesini gerekli kilmaktadir (Deniz ve Unal,
2007, s.104). Calisanlarin organizasyon i¢in sadece bir kaynak olarak goriilmesi ¢ok
yanlis bir yaklasim olacaktir. Calisanlar sadece bir organizasyon kaynagi degil, kendi
kariyerlerini yonetme cabasi igerisinde olan ve bu maksatla onlerine ¢ikan firsatlar
degerlendirerek kendi basarilarini maksimize etmeye c¢alisan birer bireydirler

(Cheramie and Sturman et al., 2007, s.360).

Bugiiniin birgok isletmesi 20-30 yil Oncesine gore c¢ok farkli rolleri
tistlenmektedirler. 20-30 y1l 6ncesinde personel boliimiiniin islevi, iicretlendirme, ise
alma, isten ¢ikarma, personel kayitlarinin tutulmas: ve sosyal yardim konulartyla
ilgili iken bugiin, personel bolimiiniin iglevlerini de igerisine alip, farkli rolleri de

iistlenecek sekilde genislemistir. (Deniz ve Unal, 2007, s.104).

Giiniimiizde insan kaynaklari yOnetiminin giindeminde asagidaki konular

vardir (Evans, 2003, 5.28; Akt. Deniz ve Unal, 2007, s.104):
* Calisanlarin orgiite bagliliklarini saglamak,

* (Calisanlarin Orgiitsel degerlere, misyon ve amaglara odaklanmalarini

saglayacak bir ortam1 olusturmak,
+ Tleri diizeyde giiven duyulacak bir cevre gelistirmek,

* Calisanlarin {stlendikleri rollerin degisebilecegi esnek bir organizasyon

yapisi inga etmek,

* Bireylerin yerine getirdikleri gorevlerde kendi kendilerini kontrol

edebilecekleri ve inisiyatif kullanabilecekleri 6zerk bir yap1 olusturabilmek.
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Degisen ekonomik kosullar ve diinyanin her yaninda kendini gdsteren
kiiresellesme, organizasyonlarin insan kaynaklari ile ilgili yonetim anlayislarim
degistirmeye ve kendi hedeflerine en etkili sekilde ulastiracak bigimde gelistirmeye
zorlamaktadir. Bugiinlin organizasyonlart uzun vadeli hedeflere baska bir ifadeyle,
stratejik hedeflerine ulagmalarinda insan kaynaklari kritik bir faktér konumundadir.
Bundan dolay1 organizasyonlar basarili olmak veya rekabet iistiinliigli saglamak i¢in;
iretim, pazarlama, finansman gibi fonksiyonel alanlarda gelistirdigi stratejiler gibi
insan kaynaklar1 konusunda da bir strateji gelistirmek durumundadirlar. insan
kaynaklarinda gelistirilen strateji sadece kendi birimini degil, tim organizasyon

hedeflerini tasiyacaktir (Deniz ve Unal, 2007, 5.105).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari planlamasini gerekli
kilmaktadir. Organizasyonlarin en Onemli kaynagi beseri sermaye olarak
nitelendirilen insan kaynaklaridir. Bu kaynaklardan en akilct bi¢imde yararlanma,
istenen nitelikte, yeterli sayida ve gereken zamanda insan kaynaklara sahip olma,
belirli esaslara uygun bir planlama yapilmasini zorunlu kilmaktadir (Aykag, 1999,

s.116; Akt. Deniz ve Unal, 2007, s.105).

Insan kaynaklar1 stratejisinin sirket stratejisi ile biitiinlesik bir yapida olmasi,
organizasyonlarin bagaris1 ve gelecegi acisindan son derece onemlidir. Gergekten ise
alma, kariyer planlama, egitim ve gelistirme, performans yonetimi ve iicret yonetimi
gibi insan kaynaklari yonetimi konularinin organizasyonun biitiiniinlin basarisini
gosteren stratejik planlarla uyumlu olmasi Onemlidir. Burada isgiicii ile ilgili
planlamanim yapilmas bir zorunluluk olarak ortaya gikiyor. (Deniz ve Unal, 2007,

5.105).

Orgiitiin ihtiyac1 olan personel bulunduktan sonra, onlarm hakkinin verilmesi
ve Orgiitte kalmalar i¢in gerekli kosullarin yaratilmasi gereklidir. Yogun rekabet
ortaminin yasandigr giliniimiizde firmalarin rekabet avantaji yakalayabilmek igin,
yetenekli calisanlar1 elde tutabilmesi ¢ok kritik bir husus haline gelmistir (Scott ve
Revis, 2008). Calisanlarin is tatminini saglamada, onlar1 motive etmede ve oOrgiitte
kalmalarin1 saglamada 6nemli bir insan kaynaklar1 yonetimi araci kariyer yonetimi

onemli bir rol oynamaktadir. Kariyer yonetimi giinlimiizin modern
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organizasyonunda, ¢alisan ve yoneticilerin bireysel ve orgiitsel hedefleri ayn1 potada

bulusturduklart en 6nemli aragtir.

2.6. Yonetim Bilisim Sistemlerinin Birey, Siirecler ve
Organizasyona Etkileri

Bilgi teknolojisi; organizasyonda, bireyler, fonksiyonel boliimler ve de
organizasyonun biitiinii  tizerinde etkilidir. Bu etkiler ¢ kategoride
degerlendirilebilir; verimlilik, etkinlik ve doniisiim (Schultheis and Sumner, 1998,
s.87-97).

Bilgi teknolojisi birey iizerinde, onun yaptig1 iste etkinligini ve verimliligini
arttirict bir rol oynayacaktir. Ornegin birey, kelime islemcisi programimi kullanarak
yaptig1 iste etkinligi arttirabilir. Bir sekreterin kullandig1 prospekt data base, satislari
arttirarak verimliligi ylikseltecektir. Diz iistii bilgisayarlarin “ Eger.... olursa” (What—
if) seklindeki kullanimiyla tespit edilen miisteriyle ilgili analiz sonuglari, doniistimii

hizlandirict bir etki yaratir (Schultheis and Sumner, 1998, s.87-97).

Organizasyonda her seviyedeki birey karar verme faaliyeti ile kars1 karsiyadir.
Karar verme faaliyetinde karar kriterlerinin tespiti ve se¢im alternatiflerine
zamaninda ve kapsamli olarak erisilmesinde bilgi teknolojisi bir ivme yaratacak ve

verilen kararlarin etkinligi artacaktir (Zwass, 1998, s.22).

Bilgi teknolojisinin, fonksiyonel boliimler iizerindeki etkilerine 6rnek olarak, is
stireclerinin otomasyonu ve stok kontrolii verilebilir. Bilgisayar destekli tasarim ile
kalite, dolayisiyla da satiglar artarak verimlilik ytikseltilebilir. Bilgi teknolojisi
fonksiyonel {initede iiretilen mal ve hizmetin degisimini gerektirebilir; 6rnegin bir
yayinevinin CD ROM satisi onun fonksiyonel yapisi iizerinde bir doniisiim
saglayacaktir. Organizasyon iizerindeki etkilere ornek olarak, bir tedarik¢inin
miisterisi ile kurdugu talep sistemi (order — entry system) rakiplerine gore bir avantaj
elde ederek etkinligini arttiracaktir. Ayrica bir isletme miisterilerine daha iyi hizmet
gotiirerek verimliligini arttirabilir. Bilisim teknolojisiyle yeni {iriin ve hizmet tasarimi
yapilabilecek ve dolayisiyla da bir doniisiim meydana gelecektir. Bilgi teknolojisi

sayesinde cografi olarak birbirinden ¢ok uzakta olan merkezler aninda gerekli
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bilgileri birbirlerine iletebilmektedir. Ayrica mevcut uygulanan siireclerde karmagik

analitik metotlar kullanilabilir (Schultheis and Sumner, 1998, s.87-97).

2.7 Bilisim Sistemlerini Etkileyen Faktorler

2.7.1 Algilanan Fayda

Bilisim denince, kullanicilar1 icin faydali ve anlamli hale getirilmis veri
anlagilmaktadir. Kullanim kolayligi ve uygunluk, bilisim sistemi tasarimcilarinin bir
dereceye kadar kontrol edebildikleri iki faktordiir. Bu iki 6zellik, bilisim sistemi
kullaniminin anahtar belirleyicileri olup, bilisim sistemi tasarimcilarinin ¢abalarinin
odaklanacag1 yeri isaret eder. Teknoloji Kabullenme Modeli (TKM), teknolojik
sistemlerin kullanim kolayligin1 onciillerinin belirleyen bir modeldir (Davis vd.,

1989).

Her yenilik gibi yeni gelistirilen yazillm yaygmlagsmasina direng
gosterilecektir. Ancak gerekli olan kosullar saglamasi durumunuza yaygilasacaktir.
Bu kosullardan birisi olan benimsenebilir olmak yazilim agisindan islevsellik,
kullanilabilirlik ve kullanicinin yazilimi sevip sevmemesi etkenlerinin maliyet ile
karsilagtirilmasina dayanmaktir. Bu sayilan hususlar, kullanicilar agisindan algilanan
fayday1 ifade eder. Algilanan faydanin en somut sekli kendini kullanilabilirlikte
gosterir.  Bir yazilimin  kullanilabilirligi, yazilim gelistiren programcilarla
kullanilabilirlik miihendislerinin birlikte ¢calismasi sonucunda saglanmaktadir (Caligir

ve Alagam, 2007).

Toplumsal hayata hizla niifuz eden bilisim teknolojileri Kriterlerinin hizl,
verimli vb kriterlere sahip olmasinin yani sira 6lgiilebilir bir kriter olan kullanilabilir
kriterini de dikkate alarak, algilanan faydanin arttirilmasiyla gelisecek bir uygulama,

bu teknolojilerin benimsenmesini ve yayginlasmasini artiracaktir (Calisir ve Alagam,
2007).
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2.7.2 Uyum

Uyum, bir isletme i¢i verimlilik faktorii olarak, insan, makine ve ekipman
acisindan degerlendirilebilir. Son yillardaki gelismeler dikkate alindiginda insan
faktorii egitimli, becerili, ise uygunlugu, mesleki bilgilere sahip ve deneyim sahibi
olmas1 agisindan 6nem arz ederken, makine ve ekipmanin ise bilisim teknolojileri
acisindan degerlendirildigi gézden kagmamaktadir. Ozellikle firmalar son yirmi yilda
bilisim teknolojilerine ve kalifiye elemana ¢ok biiylik miktarlarda yatirim yapma
egilimindedirler. Bu yatirimlar bir anlamda isletme i¢i verimliligi artirmaya yonelik
iken diger yandan da kiiresel diinyada rakiplerine karsi ayakta kalmaktir.
Verimliligin saglanmasinda, yoOnetim bilisim sistemlerinin organizasyon ve
calisanlarla uyum i¢inde olmasi 6nemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Kazan, 2004: 333).

Insan bilgisayar etkilesimi/uyumu veya calisan ve bilisim yonetim sistemleri
etkilesimi/uyumu i¢in ¢izilebilecek gercevede dnemli bazi hususlarin 6n plana ¢iktigi
sOylenebilir. Bu hususlarin ortaya cikartilmasi i¢in sorulmasi gereken sorular su
sekilde siralanabilir: Insanm teknoloji kullanimini etkileyen etkenler nelerdir?
Teknolojinin insanmn teknolojiyi kullanimina etki eden ydnleri nelerdir? Insanlar
etkilesimli yeteneklerini nasil edinir ve kavramlastirir? Insanin ihtiyaglarini teknik
olanaklarla nasil eslestiririz? Kullanilabilir teknolojiler nasil tasarlanir? Teknoloji
organizasyonlari nasil etkiler? (Booth, 1989). Biitiin bu sorularin, bilisim sistemlerini
etkileyen faktorlerden “uyum” faktoriiniin etkinligini saglamaya yonelik oldugu

belirtilebilir.

2.7.3 Etkinlik

Giliniimiliz bilisim teknolojileri, iiretimden satisa kadar isletmelerde her
asamada kullanilabilmektedir. Bilisim teknolojileri, isletmeler arasi iligkilerde,
tedarik zincirinde satict aragtirma, siparis verme, stoklama, teslimat vb. faaliyetlerin
gerceklestirilmesinde veya otomatik hale getirilmesinde isletmelere biyiik

kolayliklar saglamaktadir (Acilar, 2009: 3).

Etkinlik, kullanicilarin uygulamay1 kullanarak yapmasi gereken isleri ne

kadar basardiginin; verimlilik, belirlenen isi yapmak i¢in kullaniciya tahsis edilen
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kaynaklarin (zaman, maliyet, vb); memnuniyet kullanicinin uygulamay1 kullandiktan
sonra kisisel diisiincelerinin Olgiilmesi ile belirlenir. Bu dlgiitler sayesinde
kullanilabilirlik &lgiilebilir bir deger olabilmektedir. Ornek olarak gelistirilmis
sayilan bir uygulama i¢in “kullanicilarin 90%’s1 belirlenen isi 99% basar1 orani ile
bir Onceki sliriime gore 35% daha kisa zamanda, yiiksek memnuniyet orani ile
tamamlamigtir” climlesi etkinligi, verimliligi ve memnuniyeti gostermektedir (Calisir

ve Alagam, 2007).

Etkinlik saglayic1 6zellikler ile bilisim teknolojisi {iretim ve is siireglerine
egemen olma egilimine girmistir. Bilgisayar destekli tasarim ve iiretim teknolojileri,
telekomiinikasyon aglari, uzman iretim sistemleri, bilgiye dayali dagitim
organizasyonlari, organizasyonlar arasi bilgi sistemleri multi-medya ve yonetici bilgi
sistemlerini On plana ¢gikartmaktadir (Akgeyik, 1998: 27). Etkinligi yiiksek olan yeni
teknolojik ve bilisim yonetim sistemlerini kullanan orgiitlerin dmiirlerinde iyilesme

goriilerek uzadig1 da soylenmektedir (Hasilioglu, 1999: 23).

Geligtirilen bilisim sistemleri ve teknolojisinin, toplumsal ve kurumsal
orgiitleri son derece etkin hale getirdigi ortadadir. Bilgiye erisimin kolaylagmasi,
sinerjik bir etki yaratmakta ve bu durum da verimlilik artisina neden olmaktadir.
Bunun nedeni, bilisim yonetim sistemlerinin kullanilmasiyla bir zamanlar
hiyerarsiler lizerinden akan benden amirime, ondan daha {ist amirlere, ardindan asagi
dogru senin amirine ve sonunda sana bilginin, dogrudan kisilere ulagmasin
saglarken; kablolanmis bir diinyada, planlama, biit¢elendirme ve denetleme gibi
temel yOnetim islerinin; posta, tele-konferans, veya grup yazilimlar1 gibi araclarla
aradaki mesafe farkini kaldirmasi ve aglarla silinen sirket sinirlarina aldiris etmeden
birlikte ¢aligma imkan1 vermesi gibi nedenlerle daha farkli yapilmasini

gerektirmektedir (Stewart, 1992: 252).
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3. KARIYER YONETIMI

3.1.Kariyer Kavram ve Tarihcesi

Kariyer kavrami yonetim literatiiriine gec¢ giren bir kavram olmustur. Kariyer
kavrami ancak 1970’11 yillara gelindiginde bir biitiin olarak dikkate alinmaya ve
kullanilmaya baglanmistir. 1970’lerdeki hizli teknolojik ve c¢evresel degisimler,
kariyer anlayisin1 da degistirerek, sinirsiz kariyer (boundaryless career) kavramini
ortaya ¢ikartmistir (Ma and Taylor, 2003, s.135). Ortaya atildig1 yillardan itibaren
oldukea ilgi gdsterilen bir konu olan kariyer yonetiminde tam bir kavram ve tanim
birliginden s6z etmek yanlis olabilir. Daha sistematik aragtirmalar, bu yillardan sonra
baslamasina ragmen kariyer teorisiyle ilgili kapsamli bir ¢er¢eve olusturulmasindaki
eksiklikler hala goriilmektedir. Kariyer sistemiyle ilgili heniiz normatif tasarimlar
gelistirilemedigi gibi, kariyer siirecinin kabul edilen bir teorik modeli konusunda da
tam bir fikir birligi yoktur (Deniz ve Unal, 2007, s.105). Literatiir incelendiginde,
kariyer yonetiminin yillarca arastirmacilar tarafindan odaklanilan bir konu oldugu ve
kariyer degisimi konusuna daha ¢ok ilgi gosterildigi ortaya ¢ikmaktadir. Artik ¢agdas
kariyer kavrami, geleneksel olan ve organizasyonla sinirli bir kavram olmaktan
cikarak, organizasyonla smirlari olmayan bir kavram haline gelmistir. Isveren ve
calisan arasindaki anlagma Omiir boyu veya uzun siireli olmaktan ¢ikmis ve diizenli
bir kariyer ilerlemesini i¢eren bir yapiya biirlinmiistiir. Yeni kariyer yaklagimi, birey
olarak ¢alisanin aktif bir sekilde kariyer yonetim siirecine dahil edilmesini, kariyer
hedefleri ve kariyer alternatiflerinin farkinda olarak hareket etmesi gerekmektedir
(De Vos and Soens, 2008, s.449).

Kariyer kavramiyla ilgili farkli tanimlar yapilmistir. Buna gore “Calisanlarin
ayni veya farkli isletmelerde yaptig1 islere ve kazandigi deneyimlere paralel olarak
gelisme siirecleri” seklinde tanimlanabildigi gibi, “Bireyin tiim is yasami boyunca
kat ettigi gelismelerdir” (Baruch, 2006, s.126; Akt. Deniz ve Unal, 2007, s.105)

seklinde de tanimlanmaktadir.

Kariyer sozciik olarak Tiirk¢eye, Fransizca “Carriere” sézciigiinden ge¢mistir.
Ingilizce’de de kelime ayni anlamda kullanilmaktadir. Fransizca’da bu kelime;

meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda secilen
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yon, araba yarigina ayrilmis etrafi ¢evrili alan gibi anlamlarda da kullanilmaktadir.
Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim
ve siirekli ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Kariyer is yasaminda her biri
farkl1 davraniglarla iliskilenmis basamaklardir. Kariyeri sadece iginde faaliyet
gosterilen organizasyonla siirlamak yanlis olur. Kariyer kavram olarak ¢ok daha
genis bir icerige sahiptir. Kariyerle ilgili tanimlar &zetlenecek olursa bireyin,
mesleginde gostermis oldugu profesyonellik, yasami siiresince yaptigl isler ve bu
isleri gerceklestirirken davraniglart 6n plana ¢ikmaktadir. Baska bir tanimlamaya
gore kariyer; bir insanin ¢aligabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim
adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deney ve tecriibe kazanmasi anlamina gelir.
Bireyler bir pozisyonda, yararli deneyimlerini biriktirirler, daha sonra yeteneklerini
gelistirip daha iist bir pozisyona gecerler. Daha dar bir bakis acisindan ele alacak
olursak, mesleki agidan hiyerarsik olarak siirekli bir {ist pozisyon i¢in ¢aligsmak
anlaminda da kullanilabilmektedir. Kimi zaman ise kariyer, uzmanlik belirtmek
lizere kullanilan bir ifadedir. Ornegin bir doktordan bahsederken “kariyer sahibi bir
insan” olarak degerlendirme yapilmasi bu yondedir. Bu kullanim daha ¢ok halk
dilinde kullanilan bir sekildir. Kariyer i¢in yapilmis en genel ve uygun tanimlama ise
sOyle oOzetlenebilir: Kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve
faaliyetler ile ilgili olarak algiladigi tutum ve davraniglar dizisidir (Kingir ve Giin,
2007, s.280).

“Kariyer kavrami on altinci ylizyildan bu yana bilinmesine ragmen, insanlik ve
is diinyasi icin bilimsel olarak kullanilmaya baglanmas1 ilk olarak Anne Roe’nun
1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile miimkiin olmustur.
Daha sonra 1950 yilinda, Donald E. Supper’in yazdigi. Kariyer Psikolojisi, 1963
yilinda Triedeman ve O’Hara’nin “Kariyer gelisimi Secimi ve Uyarlanmasi ile
Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi” ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John
Holland’in yazmis oldugu “Meslek Tercih Teorisi” kariyer konusunu tartigilir hale

getirmistir” (Kingir ve Giin, 2007, s.280).

Asil tema olarak, orgiitlerin ¢alisanlari i¢in Omiir boyu siirecek bir kariyer plani
sunamayacaklar1 ve calisanlarin kendi kariyerlerinde giderek artan bir sorumluluk
istlenmeleri gerekecegi diisiincesi olan yeni ve modern kariyer kavrami, ozellikle

son on yildir arastirmacilar tarafindan gelistirilmis olsa da (Sturges and Conway et
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al., 2008, s.752), 1970’li yillardan bu yana, kariyerin ve insan yasaminin nasil
gelisim ve degisim gosterdigi, bilim adamlarinin daha yogun bir bicimde ilgi odag:
olmustur. 1980’lerden sonra kiiresellesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yeni
yonetsel yaklasimlar, orgiitlerde kariyer konusunu 6n plana g¢ikarmistir. Kariyer
kavraminin bu gelisiminde, oOzellikle insan psikolojisinin ve orgiit icindeki
davraniglarinin 6nemli oldugu da ifade edilebilir. Bu yillar is hayatinda profesyonel
orgilitlesmenin etkili bir sekilde kendini gosterdigi yillardir. Kariyer kavrami, tam
anlamiyla 1970’li yillarda incelenmeye alinip, is diinyasinda kullanilmaya

baslanmistir (Kingir ve Giin, 2007, 5.280).

Ozellikle 1990’larda orgiitsel galigmalara yeni kariyer dinamikleri girmeye
baslamigtir. Ozellikle sinirsiz kariyer kavrami, bu asamada &n plana ¢ikan bir
yontemdir. Sinirsiz kariyer kavrami, orgiit i¢ci ve digindaki kariyer degisimlerine ve
kariyer yetkinliklerine isaret ederek, calisanlarin bu degisken cevrede basarili

olabilmeleri gerektigini vurgular (Lips-Wiersma and Hall, 2007, s.772).

Yeni kariyer yaklasimi, bireysel sorumlulugu gerektirir. Sorumlu olmak
demek, birey acisindan anlam tasiyan hedeflere ulasabilmek demektir. Ayrica yeni
kariyer yaklasiminda calisanlar, kariyer basarilarinin ol¢iimiinii igsellestirerek,
yOnetici veya baska bir dis kaynaktan gelen basar1 degerlendirmesine gerek duymaz.
Birey, yeteneklerini gelistirici firsatlar1 aradig1 gibi, egitimini arttiracak imkanlar1 da
sorgular. Yeni kariyer yaklasiminda calisanlar, sadece ise yonelik kar getiren
yeteneklerini gelistirmekle kalmaz, yenilik¢i tutum ve davranis gelistirme arayisinda

da olurlar (Lips-Wiersma and Hall, 2007, s.772-773).

Kariyer kavramina iligkin tanimlar incelendiginde genel olarak su o6zellikler

belirtilebilir (Kilig, 2008, 5.17):
- Kariyer, sadece hizli ilerleme imkan1 bulan yiiksek statiideki bireylerle ilgili
degildir.
- Kariyer, bireyin calisma yasamini kapsayacak sekilde uzun bir siireci

igcermektedir.

- Kariyer, bireysel ve Orglitsel amaglarin biitiinlestirilmesi gerekliligini

belirtmektedir.
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- Kariyer, sadece dikey hareketliligi veya Orgiitiin st basamaklarina
yiikselmenin yarattig1 is degisiklikleri ile ilgilenmez. Meslegin farkli

alanlarinda faaliyet gosteren Orgiitlerde farkl islerde caligmalar1 da kapsar.

- Kariyer asamasinda isgdrenin Kkariyeri iizerinde Orgiitler tek yonli bir
denetime sahip degildir. Is goren de kendi Kkariyerinin planlanmasi ve

denetimin de s6z sahibidir.

3.2.Kariyer Yonetiminin Tanim

Kariyer yonetimi kavramina iliskin literatiir incelendiginde, bu konuda farkl
yazarlar tarafindan farkli sekilde tanimlamalarin yapildigr goriilmektedir. Kariyer
yonetimi arastirmacilarinin odaklandigi bir konusu olmasina ragmen (De Vos and
Soens, 2008) ortak bir tanim bulunmasi olduk¢a zordur. Bunun temel nedeni, kariyer
yonetiminin orgiitsel ve bireysel agidan ¢ok boyutlu bir siire¢ olmasi ve orgiitsel
hedefler ile bireysel hedefleri ayni yerde birlestirme c¢abasinda olmasi ile

agiklanabilir.

“Kariyer yonetimi, isletmelerin insan kaynagi gereksinimini karsilamasi
amaciyla, bireylerin kariyer hedeflerine ulasmalarina izin veren, hedef, plan, strateji
dizayn1 ve uygulanmasi siirecidir”. Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin bireysel kariyer
planlarini 6rgiitiin desteklemesi ve orgiitle uyumlastirilmasini igerir (Kingir ve Giin,
2007, s.281).

Kariyer yonetimi; yaygin olarak, is yasami i¢in, bagkalar1 tarafindan kisinin is
yasam1 boyunca iistlendigi rollerin yonetilmesini anlatmada da kullanilmaktadir.
Kariyer yonetimi, bireyin organizasyon kiiltiiriinii benimsemesi, organizasyonun
amaci ile ortiismesi, organizasyona bagliligin olusmasi, is tatmini, i doyumu ve iste
kalmasi igin temel belirleyici bir faktordiir (Kingir ve Giin, 2007, s.281). Nitekim,
organizasyon Kkiiltiiriiniin, bireysel kariyer yonetimde etkili oldugu bulunmustur

(Larsson and Brousseau, 2003, s.11).

Kariyer basar1 gostergeleri eskiye nazaran degismektedir. Siibjektif kariyer

basar1 faktorleri olarak degerlendirilen; 6grenme firsati, arkadaglar1 tarafindan kabul
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edilme ve yetkinlikteki artig,statii, gelir ve sorumluluk seviyesinin yerini almistir (De

Vos and Dewettinck et al., 2007, s.157).

Kariyer yonetimi, bireysel hedeflerin ve organizasyon ihtiyaglarinin
uyumlastirilmasi siirecidir. Bu siirecte birey ve organizasyon karsi taraflarda degil,
birbirlerini destekleyici roller iistlenirler ve her iki tarafa diisen sorumluluklar vardir.
Burada hakim olan anlayis kazan-kazan anlayisidir. Biitiin bu nedenlerden otiirii iyi
bir kariyer yoOnetimi ig¢in, bireyin amaglarini, ideallerini ¢ok iyl saptamuis;
yeteneklerini, becerilerini, ilgilerini, karakteristik 6zelliklerini, kendini en ¢ok neyin
motive ettigini ve en Onemlisi de kariyer basarisini ¢ok iyi analiz etmis olmasi
gerekir. Etkili bir kariyer yonetiminde her ne kadar ¢alisana, orgiite ve yoOneticiye
onemli isler diisse de, bu yonetimi sekillendirecek temel belirleyici bireyin kendisidir
(Kingir ve Giin, 2007, s.282; De Vos and Soens, 2008, s.449). Orgiite diisen ise, is
konusunda egitim verme, etkin yerlestirme fonksiyonu, insan kaynaklar1 sistemini

olusturma ve meslek ici egitim vermektir.

Kariyer yonetimi, “birey ve organizasyon amaclarinin biitiinlestirilmesi ve
uyumlastirilmas1 ig¢in organizasyona uygun olarak bireyin gelisimine yonelik
faaliyetlerin yonetimi seklinde tanimlanabilir” (Kingir ve Giin, 2007, 5.282). Kariyer
yonetimi, bireysel ve Orgiitsel hedefleri birlestirecek sekilde,calisanlarin
kariyerlerinin planlanmasi ve yonetilmesi siirecini kapsar (De Vos and Dewettinck et
al., 2007, s.160).

Hem uygulayicilarin hem de arastirmacilarin tartismasiz bir sekilde uzlastiklari
konu, etkili bir kariyer yonetiminin c¢alisanlar ve organizasyonlar i¢in Onemli
oldugudur. Son on yildir kariyer konsepti, sosyo-ekonomik ¢evrenin koklii bir
sekilde degismesiyle yeniden sekillenmistir (De Vos and Dewettinck et al., 2007,
5.156).

3.3.Kariyer Yonetiminin Amaci ve Onemi

Isletmelerde kariyer yOnetimine ©nem verilmesinin nedeni, bireyin

motivasyonu, i$ doyumu ve Orglite baglanmasi temeline dayanir. Birey, amaglarina
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ulagmada Orgiitiin yardimct olacagina baska bir deyisle, o orgiitte kalmakla istedigi
kariyere ulasacagina inaniyorsa orgiitle isbirligi yapar. Bu nedenle kariyer yonetimi,
siireklilik ve 6zel bir ¢aba gerektiren bir ugras alamidir. Bu ugrasin basarisi ise
orgiitsel iletisimin bagarisina baghdir. Ciinkii astlarin kariyer beklentileri ancak etkili

bir iletisim sistemi ile yonetime ulasabilecektir. (Deniz ve Unal, 2007, s.106).

Kariyer yonetiminin genel ti¢ amact vardir. Bunlar (Canman, 1995, s.17; Akt.

Deniz ve Unal, 2007, 5.106).;
» Orgiitiin, yonetimin siirekliligine olan ihtiyacinin karsilanmasini saglamak,

+ Ozverili personeli, yetenekleriyle orantili sorumluluk diizeyine ¢ikaracak

egitim ve tecriibeyi vermek,

» Potansiyeli elverisli calisanlara, yetenekleri ve amaglar1 dogrultusunda
potansiyellerini  gerceklestirmeleri ve Orgiit igerisinde basarili bir kariyer

yapabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklari rehberligi ve motivasyonu saglamak.

Kariyer yonetiminin amaglar1 genel ve 6zel olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Kingir
ve Gilin, 2007, s5.283);

Genel amaclar
* Orgiit ihtiyaglarmi temin etmek,
* Personellerin kavrama giicliiglinii gelistirmek,

* Personellerin gorevlerini yerine getirmeyi ve kariyer yapmay1 hedeflerlerse,

ihtiyag duyduklari rehberlik ve tesvik giiciinii onlara sunmak.
Ozel amaglar;

* Gelecek islerde gereksinim duyulan yetenekleri ve nitelikleri belirlemek ve

personele yardim etmek,
* Bireysel istekleri ve orgiitsel amaglar1 biitlinlestirmek,
* Kariyerde durgunluk yasayan personeli canlandirmak,
* Personele kariyerini gelistirebilecegi bir ortam sunmak,

* Bireye ve Orglite yarar saglamak.
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Kariyer yonetiminin genel ve 6zel amaclari degerlendirildiginde amaglarin
gerceklesmesinin Orgiit yasami ve bireylerin gelisimi agisindan biiylik 6nem tasidigi
ifade edilebilir. Kariyer yonetimi 6rgiit i¢in etkili kullanildig1 taktirde bir stratejik
yonetim araci islevi goriir. Orgiit kariyer yonetimi ile amaclarmi, calisanlarin
bireysel hedefleri ile biitiinlestirebilecektir. Bireysel hedeflerin orgiitsel amaglarla
biitiinlestirilmesi ve kariyer gelisimine olanak saglayacak bir ortamin olusturulmast,
calisma hayatinin kalitesini arttiracagi gibi orgiitsel ve bireysel performansi da
yiikseltecektir (Kingir ve Giin, 2007, s.283). Kariyer yonetimi sadece birey ve Orgiit
arasindaki iligkileri etkili bir sekilde diizenlemekle kalmaz, ayni zamanda, bireyin
kendini akranlari veya diger calisanlar ile kiyaslamasi sonucu ulasacagi adalet
algisinin motive edici bir unsur olmasini da saglar. Adalet, iyi bir kariyer yonetimi

sayesinde oOrgiit kiiltliriniin 6nemli bir parcasi haline gelir (Crawshaw, 2006, 5.98).

Calisanlarin  kariyerlerinin  yonetilmesi, modern Orgiitlerin karsilagtiklar
onemli degisimlere uyum saglamalarinda son derece gii¢lii bir ara¢ olarak dikkat
cekmektedir. Ote yandan kariyer yonetimi, calisanlarin yeteneklerin devaml
gelistirilerek yetenek kaybina ugramalarini onlemede, is ve aile arasinda daha iyi
denge kurmada ve insan potansiyelini gelistirmede, Orgiitler i¢in yeni bir rol olarak
goriilmektedir (Kingir ve Giin, 2007, s.282). Basarili bir kariyer ydnetimi,
calisanlarin orgiitsel baghiligin1 da iist seviyeye ¢ikartacaktir. Kariyer yonetimi ile
orgiitsel baghilik arasinda pozitif yonde, anlamli bir iliskinin oldugunu gosteren

birgok arastirma mevcuttur (Sturges and Guest et al., 2002, 5.743).

3.4.Kariyer Yonetimi Siireci

Asamalar1: Organizasyon agisindan kariyer yoOnetimi, dort asamali bir

yaklagimla incelenebilir (Deniz ve Unal, 2007, 5.106):
* Kariyer planlamas1 kapsamina alinacak personelin belirlenmesi,
* Kariyer patikasinin (yollarinin) ¢izilmesi,
* Kariyer danigmanlarinin atanmasi,

* Bireysel planlar1 gelistirmek.
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Kariyer yonetimi, personelin faaliyetlerini koordine eden ve isletmenin
cevresine ve lyelerin isletmeye uyum saglamalaria yardimci olan bir siirectir. Bu
siire¢ ise alma, eleman se¢imi yapma, egitim ve gelisim, licretlendirme ve terfi gibi
faaliyetleri icermektedir. Bu anlamda isletme acisindan kariyer yonetim siireci i¢inde

gerceklestirilen eylemler su sekilde siralanabilir (Kingir ve Giin, 2007, 5.282).

* Ust seviyelere gelecek bireylerin secilmesi ve Kkariyer patikalarinin

hazirlanmasi,
* Pozisyonlarin fonksiyonel 6zelliklerinin belirlenmesi,
* Is analizleri yapilarak gorev tanimlar1 ortaya cikarilmas,
* Pozisyonlar i¢in gereken bilgi ve yetenekler belirlenmesi,

* Calisanlarin bir iist pozisyona ge¢meleri icin egitilmesi.

3.5. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, bir bireyin kariyerini egitim, 6gretim ve is deneyimleri
vasitastyla yiiriitiilmesidir. Orgiitsel acidan ise kariyer planlama; degerlendirme,
planlanmis egitim faaliyetleri ve mesleki gorevler vasitasiyla ¢alisanlarin segilmesi,
yetistirilmesi ve atanmasi islemidir (Kozak, 2001, 5.20-21; Akt. Deniz ve Unal, 2007,
5.106).

Kariyer yonetimi uygulayicilar agisindan yoneticilere yapilacak bazi oneriler

asagidaki gibi 6zetlenebilir (Kilig, 2008, s.148-150);

- Kariyer yonetimi uygulamalarma iliskin faaliyetlerden o6zellikle terfi
sistemlerinin ¢alisanlarin niteliklerine gore adil bicimde uygulanmas1 konusuna daha

cok dnem verilmesi gerekmektedir.

- Kariyer planlama uygulamalar1 ¢ercevesinde bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin iistlenmesi istenen gorevler belirlenerek, o is i¢in ¢alisanlarda olmasi

gereken bilgi, yetenek ve deneyimlerin tespit edilmesi gerekmektedir. Boylece,
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calisanlar belirlenen kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in daha fazla motive edilmis

olacaktir.

- Kariyer gelistirme uygulamalar1 ¢er¢evesinde calisanlara, mesleki
gelisimlerine katkida bulunabilecek egitim programlar1 departmanlara ve kariyer
hedeflerine gore diizenlenmelidir. Ayrica bu egitim programlart belirlenirken is

gorenlerin zayif ve giiclii yonleri tespit edilerek hazirlanmasina dikkat edilmelidir.

- Kariyer rehberligi, kariyer danismanligi ve kocluk kiiltiiri isletmelerde

olusturulmali ve desteklenmelidir.

- Isletmelerinde calisanlarin bireysel kariyer hedefleri oncelikli olarak
belirlenerek orgiitsel kariyer hedefleri ile uyumlastirilmasi gerekir. Bu dogrultuda da
orgiitsel kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer yoOnetimi programlarinin

uygulanmasi gerekmektedir.

-Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini, 6zellikle davranigsal baglilik diizeyini
yiikseltmeye yonelik faaliyetlerin arttirilmasi gerekmektedir. Bu hususta, orgiit ile
birey arasinda anlagsma yapilmasi, davranisin goniillii olarak yapilmasinin saglanmasi
veya desteklenmesi ve is gorenin Orglite yaptigl yatirimlarin (zaman, enerji, statii

gibi) cogaltilmas1 gibi konulara gereken 6nem verilmelidir.

- Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina daha
cok Onem verilmesi, aragtirmada ortaya konan yliksek diizeyde iliskiden dolay:

calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini artiracaktir.

- Kariyer yonetim sistemi (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme) uygulamalar1 tiim personeli kapsamali ve iist yoOnetim tarafindan

desteklenmelidir.

Kariyer yolu, bireyin kariyerini olusturan iglerin siralanist olarak
tanimlanmaktadir46. Giiniimiizde kariyerin dogas1 ve bi¢imi, hizla degisen ve gelisen
insan kaynaklar1 uygulamalari ¢ercevesinde siirekli degismekte, evrim gegirmekte ve
kariyer gelisimi bugiin ¢ok daha 6nemli hale gelmektedir. Bu kapsamda ilk kariyer
yollar1 yaklagimlarindan baslamak {izere degisen kariyer yaklasimlari ele alinmistir

(Kingir ve Giin, 2007, s.288-290).
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3.5.1. Kariyer Planlamasinin Amaci ve Onemi

Kariyer planlama, kariyer yonetiminin kisiyi ilgilendiren somut yanin1 gosterir
ve kariyer kavramina bireysel bir bakis acisi katar. Kariyer planlamasi, kisinin
yasami boyunca yer alacagi islerle ilgili gorev ve pozisyonlarin, hedeflerinin,
geleceginin  planlanmasidir. Diger bir ifadeyle, kisinin kariyerini siirdiirecegi
mesleklerin, isyerlerinin ve yollarinin se¢imidir (Kingir ve Giin, 2007, s.284). Fakat
arastirmalar gostermektedir ki; kariyer planlama c¢ogunlukla biiyiik ve profesyonel
organizasyonlarin {ist seviye yoneticileri bazinda uygulanmakta ve tabana
yayllmamaktadir. Boyle bir tutumun organizasyonlarin basarilarini olumsuz yonde
etkileyecegi ve giiniimiiziin dinamik is ¢evresi karakteristikleri dikkate alindiginda,
rekabet avantajini ortadan kaldiracagi bir gercektir (Verbruggen and Sels et al., 2007,
s.70). Batida giderek 6nemli bir insan kaynaklar1 yonetimi aktivitesi haline gelen
kariyer planlama ve gelistirme, insan giici planlamasiyla iliskili olmakla beraber,
oldukca farkli bir insan kaynagi yonetimi aktivitesidir. Insan giicii planlamasmin
temel hedefi, gelecekteki net personel ihtiyaglarinin yorumlanmasi ve bu ihtiyaglara
cevap vermek tlizere gerekli se¢me, egitme ve yonlendirme fonksiyonlarnin yerine
getirilmesidir. Isletme kendi gergeklerine ve ©nem verdigi olgularin 6ncelik
durumlarina gore, kariyer planlamalarinda 6ngorecegi ana hatlar1 saptayacaktir. Bu

konu ile ilgili plan diizenlemesi 6rnegi su sekilde ¢ikarilmistir (Kingir ve Giin, 2007,
5.284-285):

* [sgorenin ge¢misi ile ilgili verilerin toplanmasi,
* [sgorenle kariyer amag ve ¢ikarlari iizerinde goriisme,

* Kariyere iliskin eylemler icin gerekli olacak yetenek ve becerilerin

saptanmasi,

* Kariyerde gerek duyulacak gereksinmelerin saptanmasi ve gelistirilmesi i¢in

bir gereksinme analizi tablosunun hazirlanmasi,
* Gelisme gereksinmeleriyle ilgili olarak is gérenle goriisme,

* [s gorenin kariyer isteklerini organizasyonun gereksinmeleriyle karsilastirma

ve iliski kurma,

* [g gérene uygun diisecek kariyer amaglarini olusturma,



38

* Egitim, yetistirme ve tecriibe kazandirma konularindaki gereksinmeleri

belirleme,

* [g gorenin kariyer gelistirme planini yapma.

Kariyer planlamasinda kullanilan, standart kariyer modeli olan ve tam zamanl
bir yOneticinin emri altinda ¢alisan klasik bir eleman1 gésteren model, gliniimiiziin is
dinamikleri ve degisen ¢evre sartlar ile artik giiniimiiz ¢alisanlarinin beklentilerini

karsilayamamaktadir (Donnelly, 2009).

Is kurumlarinda geleneksel hiyerarsik yapilanmanin yerine, giderek daha sik
karsilagilan yatay ya da diiz yapilanma, kariyer planlamanin 6neminin artmasindaki
bir diger nedendir. Profesyonel elemanlarin ilerleyebilecegi iist pozisyonlarin siirli
sayida olmasi, yukari ilerlemeye alternatif olarak, yatay uzmanlagmanin

gerceklesmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Kingir ve Giin, 2007, 5.285).

Calisanlarin  kariyer karar1 vermelerinde etkili olan faktorler su sekilde

siralanabilir (Igbaria and Greenhaus et al., 1991, s.151):
- Giivenlik ve istikrar
- Ozerklik ve bagimsizlik
- Yonetsel yetkinlik
- Teknik veya fonksiyonel yetkinlik
- Girisimcilik ve yaraticilik
- Adanma ve birlik ruhu
- Zorluk

- Yasam sekliyle biitlinlesme.

Kariyer planlama ile ilgili olarak, planlama g¢aligmalarinin etkin bir sekilde
gerceklestirilmesi, Orgiit icinde ve disinda gerceklesebilecek her tiirli gelisim ve
degisimlere kars1 dinamik planlarin yapilmasi ile miimkiindiir. Bu da isletmenin
kariyer planlamasina verecegi 6nemle dogrudan iliskilidir (Kingir ve Giin, 2007,
5.285).
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Organizasyonlarda  ¢alisanlarin  potansiyellerinden en iyl  sekilde
faydalanilmasini saglayan araclardan biri kariyer planlamasidir. Kariyer planlama,
calisanlarin kariyer hedefleriyle sirketin hedeflerinin uyumunu da dikkate alarak
calisanlarin {istlenecekleri gorevleri, yer alacaklari pozisyonlar1 6nceden planlamay1
amaglar. Yapilan planlar dahilinde ¢alisanlarin gelisimlerinin saglanmasi da kariyer
planlama slirecinin vazgegilmez bir pargasidir. Demokratik toplum, insanlarin
istedikleri zaman istedikleri yerde ve istedikleri sekilde calisabilmelerine imkan
saglayan toplumdur. Diger bir deyisle, istihdamda goniilliiliik esastir. Insan
yeteneklerinin ortaya g¢ikarilmasi, degerlendirilmesi, enerjisinin dnemli bir kisminin
Orgiite aktarilmasi demokratik ortamlarda insana duyarli bir yonetimle miimkiin
olabilir. Demokratik yonetim anlayisinin en énemli unsuru olan goniilliiliik, bireyin
is yasaminda tercihlerini yaparken 6zgiir olmasi ifade eder. Kendi gelecegi ve
orgiit icerisindeki konumu hakkindaki kararlar1 kendisi alir ve kariyerinin
dogrultusunu kendisi saptar. Ancak hem ¢alisan ve orgiit agisindan 6nem tasiyan bu
kararlarin alinmasinda ydnetim, calisana yardimci olmak, kariyerin gelisimi ve
dogrultusu agisindan yol gosterici olmak durumundadir. Kariyer planlamasi,
kesintisiz bir siirectir. Calisanlarinin kendi amaglarinin ve 6nlerinde bulunan kariyer
firsatlarmin  bilincinde olmasini1 saglamalidir. Kariyer planlamasi ayni zamanda
kisinin yasaminda meydana gelebilecek degisiklikleri de dikkate almalidir.
Gilintimiizde orgiitler, daha esnek bir ¢alisanlar toplulugu gelistirmeye calistiklar1 i¢in
kariyer sinirsiz kariyer olanaklari saglama, calisanlarin giidiilenmesi ve onlarin

niteliklerini gelistirme amaciyla kullanabilmektedirler (Deniz ve Unal, 2007, 5.108).

3.5.2. Kariyer Planlama Siireci

Basarili bir kisisel kariyer planlamasi i¢in gecerli olan 5 temel unsur,
departmaniniz i¢in gerceklestirdiginiz planlarindaki ile hemen hemen aynidir. Bu
asamalar spesifiklik, uygulanabilirlik, planin giincellestirilmesi i¢in bir kontrol
sistemi, planin yaziya dokiilmesi ve planin periyodik olarak gozden gecirilmesidir

(Kingir ve Giin, 2007, 5.285-286).
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3.5.3. Kariyer Planlamas1 Yaklasimlari

Kariyer planlama konusunda bilinen en 6nemli yaklagim, orgiitsel ve bireysel
yaklasimdir. Orgiitsel yaklasim daha cok geleneksel bir yaklasimi temsil ederken,
bireysel yaklasim ise daha modern bir yaklasimi ifade eder ( De Vos and Dewettinck
et al., 2007, s.160). Fakat bireysel ve Orgiitsel kariyer planlama arasinda dogru
dengenin kurulmasini savunan arastirmacilar, her iki yaklasiminda dengeli bir
sekilde kullanilmasi gerektigini belirtmektedirler (Sturges, Guest ve Davey, 2000,
s.353). Bireysel kariyerin tamamen 6n plana ¢iktig1 ve orgiitsel kariyer planlamasinin
Oonemini yitirdigini savunan c¢aligmalar olsa da, orgiitsel kariyer planlamasindan hig

bir zaman vazgegilemeyecegi bir gergektir (Lips-Wiersma and Hall, 2007, s.771).

3.5.3.1. Bireysel Kariyer Planlamasi Yaklasimi

Kim oldugunun, neyi, ni¢in ve ne zaman yapmak istendigini bilmek, kisisel
kariyerin tutarliligina ve planli olmaya isaret eder. Etkin bir kariyer planlamasi i¢in
organizasyon amaciyla biitiinlestirilmis bireysel hedefler belirlemek gerekir.
Hedeflere ulagsmak igin belirli kisa ve uzun vadeli planlara gereksinim vardir. Birey,
yeteneklerinin ve ilgi alanlarinin farkinda oldugunda, kendisine en uygun iyi bir ise
sahip olabilecektir. Birey, tercihler konusunda kariyerinin tiim 6geleri hakkinda ciddi
bir sekilde diisiinmek, insanlarin pesine kostuklar1 islerden neden ayrildiklarim
arastirmak ve yonetim i¢inde basarili olmak i¢in nelerin gerektigini bulmak
zorundadir (Kingir ve Giin, 2007, s.286). Bireysel kariyer planlamasinda da
geleneksel yaklagimlara ve bunlarda yapilan hataya diisiilmemelidir. Kariyer
planlamasi ayni isletme igerisinde sadece dikine bir kariyer ilerlemesini ifade etmez.
Organizasyon dis1 kariyerler diisliniilebilecegi gibi, organizasyon i¢inde de yatay bir
kariyer planlamasindan s6z edilebilir (De Vos and Dewettinck et al., 2007, s.157).
Yetenekleri, ilgi alanlari, deger yargilar1 ve beklentilerinin 15181 altinda birey kisa,
orta ve uzun donemli ¢esitli kariyer amaclar1 belirleyebilir. Bireysel planlamada
dikkat edilmesi gereken, planin kisisel tercihlerle sinirli olmasidir. Plan yapilirken
kisisel egilim, yetenek ve degerlendirme ile boyle bir kariyer yonelimine nigin
ihtiya¢ duyuldugunun 1yi gerekmektedir. Daha sonra orgiit i¢i ve Orgiit dis1 firsatlarin

ortaya konmasi, kariyer planlamasinin ilk asamalarindandir. Yetenekler ve
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beklentiler dogrultusunda kariyer amaglar1 saptandiktan sonra, saptanan amaglara
ulagsmak i¢in bireyin bazi planlar yapmasi gerekmektedir. Bu planlar bireyin tiim
kariyer siirecine 151k tutan bir yol haritasi gibidir. Bu planlar1 yaparken iistlerinden
veya Orgiit biinyesinde bulunan personel departmanlarindan yardim isteyecek olan
birey; ilk Once kisa donemli amaglarina daha sonra ise, orta ve uzun donemli

amaglarina uygun planlar yapmalidir (Kingir ve Giin, 2007, s.286).

Kariyer yonetimi ilizerinde c¢alisan bir¢ok arastirmacinin, iizerinde hem fikir
oldugu konu, organizasyonun degisen ve gelisen ¢evre sartlarina ayak uydurabilmesi
icin, calisanlarin kariyer yonetimde aktif hale gelerek, aldiklari sorumluluklari
arttirmalar gerektigidir. Yapilan ¢alismalar bireysel ve orgiitsel kariyer planlamalar
arasinda ¢ok yakin ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Sturges and
Conway et al., 2005, s.821).

Kariyer yonetimi ve planlamasina bireysel yaklagimda, c¢alisanin kendi
kisiligine uygun yol ve yontemi belirlemek maksadiyla sahsi bir gayret icerisinde
olmasi s6z konusudur. Bu bireysel yonelim, organizasyon davranis terminolojisinde
"kendini gerceklestirme" olarak nitelendirilir. Birey acisindan bu olgu, saglikli bir
gelismeyi simgeler. Ancak s6z konusu saglikli gelisim, bireyin kendi kariyerini
planlamasinda kisisel gergeklerini gozetebildigi ve onlarla kendine ters diismeyecek
ilkeler 15181nda yon verebildigi dl¢iide siirer. (Deniz ve Unal, 2007, s.108). Birey bu
durumda oldukca aktif ve s6z sahibidir. Aktif bir bireysel kariyer yonetimi, bireyin
kendi kariyerini etkilerken organizasyon hedefleri ile uyumlu hareket ederek, bu
hedefleri desteklemeyi gerektirir. Bireysel kariyer yonetimi ayni zamanda resmi
olmayan organizasyon yapisiyla da iligkili oldugundan, orgiitsel kariyer planlama
yaklasimina oranla daha kapsamli ve daha fazla gayri resmi dinamikleri dikkate alan
bir yapidir. Bireysel kariyer planlamasinin bir diger Ustiinliigii de, kisisel emek ve
performansin gdzden kagmasini engelleyerek, ciddi bir motivasyon diislikliigii sebebi
olacak bir hususun gozden kagmamasini saglamasidir (Raabe and Frese et al., 2007,
5.301).

Bireysel kariyer planlamasi, isten ¢cok bireyde odaklagsmakta ve ¢alisanin amag
ve yeteneklerinin karsilikli olarak incelenmesini ifade etmektedir. Boyle bir

inceleme, calisanlarin yeteneklerini genisletebilecegi orgiit i¢i ve digindaki durumlari
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ortaya koymaktadir. Her bireyin kariyerine iligkin olarak belirsiz amaglarin
bulunmasi dogaldir. Bu amaclar hakkinda kesin olarak karar verebilmek, bireyin
gelisimini hizlandirarak kendisi igin ileride miimkiin olabilecek mesleki amaglarin
saptanmasi, bu amagclara ulagsmak i¢in gerekli kisisel planlamanin tesvikini ve
hedeflenmesini saglamaktadir. Bireysel kariyer planlamasi, ¢alisanin kisisel olarak
kariyer hedeflerinden haberdar olmasimi gerektirir. Buradaki kisisel kariyer
hedeflerinin her zaman organizasyon hedefleri ile Ortiismesi beklenmez. Bireysel
kariyer yonetimi mevcut ve olas1 kariyer firsatlar1 hakkinda bilgi toplamayi, kisisel
performans ve yetkinlik konusunda devamli geri bildirim almay1 ve yeni kariyer
firsatlar1 yaratmay1 gerektirir ( De Vos and Dewettinck et al., 2007, s.161). Bireysel

kariyer planlama siireci bes asamadan olusmaktadir (Deniz ve Unal, 2007, s.109):

» Kendi kendini degerlendirme asamasi, bireyin yeteneklerinin, becerilerinin,

ilgilerinin ve arzularinin tam bir dokiimiiniin ¢ikarilmasidir.

* Firsatlar1 aragtirma, bireysel kariyer planlamasinin ikinci adimini, kisinin
gerek organizasyon igi gerckse organizasyon disi degerlendirebilecegi firsatlar ve

potansiyel tercihler konusunda bilgi toplamasi olusturmaktadir.

» Karar verme ve amaclar belirleme, Bu adimda birey, kendisini ve firsatlari
degerlendirdikten sonra, kisa ve uzun vadeli hedefler konusunda karar vermek
durumundadir. Birey; gelecek yil neyi basarmak istiyor? Organizasyonun hangi
faaliyet alaninda kariyerini siirdiirmek istiyor? Arzu ettigi isi elde etmek ic¢in hangi
becerileri kazanmasi1 gerekiyor? Bu sorulara yanitlar bulunmasi bireyin
gerceklestirmeyi arzu ettigi projelere ve tayin olmak istedigi géreve karar vermesi,
bu gereklilikleri karsilama becerisini kazanma cabasina yonelteceginden, kendisine

geligme firsatlar1 saglayacaktir.

* Aksiyon planlamasi, Kariyer planlamasinin bu asamasinda, belirlenen
hedeflere nasil ulasilacaginin belirlenmesi s6z konusudur. Bu adim, hedeflere hangi
siire igerisinde ulasilacagini, hedeflere ulasmada gerekli araglarin tanimlanmasini ve
hedeflere ulasmada engeller s6z konusu ise bunlar1 agmak i¢in planlar yapmay1 igerir

* Periyodik takip, bu adimda uygun sekilde yapilan bir aksiyon planinin

periyodik olarak gézden gecirilmesi ve giincellestirilmesi gereklidir.
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Bireysel kariyer gelistirme siirecinde, kariyer kararmin verilmesi kolay bir

konu degildir. Basarili bir bireysel kariyer calismasinin gerceklestirilebilmesi i¢in

asagidaki asamalarin saglikli bir sekilde gecilebilmesi gereklidir (Broscio and
Scherer, 2003, 5.355-361):

- Karar verme engellerinin azaltilmasi; kariyer planlamasinda bireyi degisime

yonelten gercek sebep veya duygularin farkina varilmasi gereklidir. Ne istedigini

bilmeyen ¢alisan, kariyer planlamasinda olumsuz sonuglarla karsilasabilir.

- Kisisel ihtiya¢ ve isteklerin agikliga kavusturulmasi; bu asamada birey kendisi

icin neyin 6nemli olduguna dair net bir fikir sahibi olmalidir. Kuvvetli ve zayif

yonlerinin gercek¢i bir analizini yapan birey, kendisine gore yaptigi veya

yapacagl isten beklentilerini siralayabilmelidir. Bu siralamaya ornek olarak

asagidaki maddeler verilebilir;

(@]

o

Temel sorumlulugum ...................oooiae. seklinde olmalidir.
Aldigim licret ........ooooveiiiiiiiiiinn. seklinde olmalidir.

Yoneticimin bana kars1 yaklagimi ........................ seklinde olmalidir.
Calistigim Orgiitiin kiiltlirtin ..., seklinde olmalidir.
Calistigim orgiitiin temel degerleri ..................... seklinde olmalidir.
Calistigim isin temel gerekleri ........................... seklinde olmalidir.
Egitim firsatlart ... seklinde olmalidir.

[s icabi seyahat gerekleri .............................. seklinde olmalidir.
Fiziksel is kosullart .............................. seklinde olmalidir.
Calisma saatlerindeki esneklik ........................... seklinde olmalidir.
Yaptigim ise olan katkim ... seklinde olmalidir.
Calisma arkadaslarim .............................. seklinde olmalidir.
Calisma arkadaslarim ile iligkilerim .................. seklinde olmalidir.
Bana sunulan kaynaklar ......................... ... seklinde olmalidir.

Benim i¢in 6nemli olan diger hususlar ...................ocooiiL,
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- Organizasyon icindeki kariyer firsatlarindan haberdar olunmasi; bireylerin halen
calistiklan sirketlerde kendilerine yonelik kariyer firsatlarmin farkinda olmalari
gereklidir. Eger organizasyonundan memnun fakat bulundugu pozisyondan
memnun olmayan bir ¢alisan s6z konusu ise bu husus daha da 6nemli bir hal

alacaktir.

- Gegis yapilacak potansiyel organizasyonlar hakkinda bilgi toplanmasi; eger
calisan mevcut organizasyonundan memnun degilse veya daha iyi bir kariyer
firsat1 ariyorsa, zamaninda ve yeterli bilgiye ulasmak i¢in, bagka firmalardaki

kariyer firsatlarini analiz etmelidir.

3.5.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlamas1 Yaklasim

Kariyer planlamasinin hem c¢alisanlar hem de organizasyon i¢in en Onemli
avantajlarindan  biri, somut amagclar dogrultusunda ¢aligmanin bireylerin
motivasyonunu ve dolayisiyla da kariyer basarisini yilikseltmesidir. Bu konunun
uzmanlarina gore, bir kariyer planlama programini bagariya gotiiren en Onemli
faktor, organizasyonun is gorenlerin meslekte ilerleme ihtiyaglarina karsi duyarh
olmasi1 ve kisisel beklentilerini dikkate almasidir. Bu duyarlilikta en ¢ok onem arz
eden konu ise, kariyer basarisidir (Deniz ve Unal, 2007, s.10). Kariyer basarisi,
bireyin yaptig1 isteki deneyiminden dolayr yani bu isi yapmasindan dolayr aldigi
olumlu psikolojik tatmin ve igle ilgili olumlu ¢iktilar olarak tanimlanabilir. Kariyer
basarisinin hem objektif hem de siibjektif bilesenleri oldugu sdylenebilir. Siibjektif
faktorler olarak, calisanin anlamli bir i§ yapmasindan dolayr duydugu tatmin ile zor
ve herkesin bagaramayacagi bir isi bagarmanin onda yarattifi kisisel haz ve
kariyerinden dolay1 orgiit igerisindeki destek ve saygimnligi siralanabilir. Objektif
faktorler ise dis kaynakli faktorler olup, kariyerinden dolay1 bireyin aldig: iicret ve
sahip oldugu statii 6n plana ¢ikmaktadir (Cheramie and Sturman et al., 2007, s.361).
Kariyer planlar1 yOnetime organizasyon icerisinde nitelikli elemanlar1 bulabilme
olanagini saglarken, is gorenlere de kendi yetenek ve beklentilerine uygun gorevlerde
bulunma ve iginde daha aktif bir hale gelerek daha c¢ok bireysel tatmin duymaya
firsat1 vermektedir. Dolayisiyla, kariyer planlamasi bir sistem olarak ele alindiginda,

kisi ve calistig1 drgiitiin her ikisi de sisteme katilirlar (Deniz ve Unal, 2007, s.110).



45

Orgiitsel ~ kariyer  yaklasiminda, kariyer planlamasi  dogrultusunda
bicimlendirilmis bireysel amag¢ ve yonelimleri igerik ve felsefe olarak orgiitsel
amaglarla biitiinlestirilmek ilkesi bulunmaktadir. Orgiit bu uyumu sagladig: dlgiide,
ozellikle {ist pozisyonlara yetkin ve basarili yoneticiler gonderecektir (Kozak, 2001,

5.90-91; Akt. Deniz ve Unal, 2007, 5.110).

Kariyer planlamasi1 ve kariyer yollarinin belirlenmesi sorumlulugu, esit
bicimde hem bireyin hem de orgiitiin yiikiimliiliigiindedir. Birey hedeflerini ve
becerilerini tanimlamali; danismanlik yoluyla da belirli bir kariyer yolunda zorunlu
olan egitim ve gelisme ihtiyacin1 belirlemelidir. Orgiit ise, insan kaynaklari
planlamas1 yoluyla ihtiya¢ ve olanaklarini tanimlamali ve gerekli kariyer bilgilerini is

gorenlere saglamalidir (Can, 2001, s.314; Akt. Deniz ve Unal, 2007, 5.110).

lleriye yonelik plan ve hedefleri olan organizasyonlar &ncelikle amaglarii
gerceklestirebilecek personel ve yoneticilere ihtiyag duymaktadirlar. Yetismis ve
nitelikli personele olan ihtiyag arttikga organizasyonlar kendi egitim programlarini
gelistirerek organizasyon biinyesinde hizmet i¢i egitim vermeye baslamislar ve
nitelikli personelin organizasyonda uzun siire kalmasini saglamak i¢in 6zendirici
imkanlar yaratmay1 diislinmiislerdir. Bu durum organizasyon biinyesindeki personel
birimlerinin  yetersiz kalmasina ve yeni gelisen uygulamalarin yerine
getirilememesine yol agmistir. Insan kaynaklari adi altinda yeniden organize edilen
bu birimler ¢alisanlarin ekonomik ve toplumsal a¢idan doyumlarini, kariyerlerinin
belirlenerek organizasyon ic¢inde bu plan c¢ergevesinde yonlendirilmelerini
amaglamaktadirlar. Bu birimlerin gorevleri igerisinde kariyer stratejilerini ve
planlarin1 hazirlama ve uygulama gelmektedir. Kariyer planlamasi olduk¢a detayli ve
uzun zaman alan bir ¢aligmadir. Basarili sonuglarin alinmasi ancak organizasyon,
calisan ve uzman arasindaki yakin is birligi ile miimkiin olmaktadir (Deniz ve Unal,

2007, s.111).
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3.6. Orgiitlerde Etkili Kariyer Gelistirme Yontemleri

Kariyer gelistirme, bireyin kariyeri boyunca kisisel hedefleri ile uyumlu kariyer
amaglarina ulasabilmesi i¢in uygulanan programlar, eylemler ve faaliyetlerdir. Bu
siirec c¢ok kapsamli olup, belirli is ve asamalara indirgenmesinde sorunlar
yasanabilecek bir siiregtir. Kariyer gelistirme, is yasaminda bireyin ve Orgiitiin ¢ok
onemli bir karar ve sorumluluk anlayisinin irliniidiir. organizasyonda kariyer
gelistirmede, organizasyonun kendine has Ozelliklerinin  dikkate alinmasi
gerekmektedir. Demografik 6zellikler basta olmak iizere, organizasyon 6zelliklerinin
dikkate alinmasi, etkili bir kariyer gelistirmenin temelini olusturur (Baruch and

Peiperl, 2000, s.349).

Bireysel ve orgiitsel gelisimin  somutlagmis  bir  bi¢imi  olarak
degerlendirilebilecek olan kariyer gelistirme, bireysel agidan bir degisimin ifadesidir.
Kisiler ve orgiitler mevcut pozisyonlart goz Oniinde bulundurarak ve egitim
olanaklarindan yararlanarak daha fazla gelismek ve performans diizeylerini arttirmak
isterler. Bu yiikselis hedefine ulagsmak igin belirli bir plan dogrultusunda harekete
geemek gerekir, bu da bir kariyer gelisiminden bagka bir sey degildir (Deniz ve
Unal, 2007, s.111).

Calisanlarin  kariyerleri, yoneticilerin onlarla kurdugu destekleyici iliskiler
sayesinde gelisecektir. Bu destege Ornek olarak; yetistirici ve zorlayicit gorevler,
kariyer rehberligi, kabul edilme ve dost¢a davramig gosterilebilir. Kariyer
yonetiminde, yoneticilerin c¢alisanlarina gosterdikleri bu destekleyici davranisin
onlarin motivasyonu lizerinde yaratti§1 dnemli etkinin konu edildigi bir¢cok arastirma
yapilmistir. Bu arastirmalarin yonetim bilisim sistemleri literatiiriinde de agirliklh

olarak yapilmis olmasi dikkat ¢ekicidir (Igbaria and Wormley, 1992, s.510).

Kariyer gelistirme, kisinin egitim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile kariyerinin
planlanmas1 ve kariyerine iliskin yaptig1 planlarin gerceklesmesinin saglanmasidir.
Orgiit agisindan bakildiginda, bu amaglarin, calisanlarm yatay ve dikey olarak
islerinin  degistirilmesi planlanmis egitim programlar1 ile bilgi, beceri ve
yeteneklerinin  gelistirilmesi  gibi amaglarla gerceklestirildigi  goriilmektedir.

Organizasyonlar, yaratici gelistirme teknikleri saglayarak ve bunlart gelistirerek
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insan kaynaklar1 yoneticilerinin iglerini biiyilk o6lclide kolaylastirabilir. Bireyi
organizasyonla biitiinlestirmenin ve ¢alisanlara meslekte ilerleme kanallarini ¢ik
tutmanin ¢ok biiylik 6nemi vardir. Organizasyonun calisanlarin kariyer gelisimini
desteklemesi, yeni elemanlarin uzun siire organizasyonda kalmasini, yiiksek
potansiyele sahip yoneticilerin organizasyona ¢ekilmesini ve elemanlarin
organizasyona daha c¢ok baglanmasini saglar. Bunlar, ancak insancil bir yonetici

cabasiyla elde edilebilecek sonuglardir (Deniz ve Unal, 2007, s.111).

Kariyer gelistirmede dikkat edilmesi gereken dnemli bir husus olarak karsimiza
¢ikan konu, orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit kiiltiiriinii yonetim siirecleri ve orgiit yapist ile
birlikte alan arastirmacilar, orgiit kiiltliriinii organizasyonun deger ve inanclar ile
birlestirmislerdir. Orgiitlerde kariyer gelistirme calismalarinda, oncelikle orgiit
ikliminin gozden gegirilmesi ve bu iklimi olusturan dinamiklerin iyi etiit edilmesi

gereklidir (Baruch and Peiperl, 2000, s.350).

Kariyer gelistirme, kariyer se¢imine, bu kariyer se¢cimine saglikli uyum ve bu
yolla is gorenin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyaglarinin tatminine katki saglayan bir
seri faaliyetlerdir. Orgiitler, ulagsmak istedikleri belirli amag ve ihtiyaglarin yaninda,
toplumsal beklentilere cevap vermek i¢in kariyer gelistirme programlar diizenlerler
(Deniz ve Unal, 2007, s.111). Ayrica, kariyer gelistirme programlarina duyulan diger
bir baslica ihtiyag¢ ise, calisanlarin bireysel olarak hissettikleri kariyer basarisidir.
Kariyer basarisi, bireyin somut olarak orgiit i¢cinde sahip oldugu kariyer statiisii
kadar, bu kariyerden yani bulundugu kariyerden duydugu bireysel tatminle de
ilgilidir (De Vos and Soens, 2008, s.450). Hizli teknolojik degismeler, yeni is gorme
yontemleri, kiiresellesmeyle ortadan kalkan sinirlar, isin 6geleri, beceriler, istemler
ve ihtiya¢ duyulan is goren sayisimi etkilemesi istihdama yonelik firsat esitligi
konusunda toplumsal baskilar ve is gorenlerin kariyerlerinin yonetiminde daha fazla
s0z sahibi olma yOniindeki Orgiit i¢i baskilar, kariyer gelistirme programlarinin

artigina sebep olan diger faktorlerdir.

Kariyer hedeflerinin saptanmasi ve bu hedefler yoniinde ilerlenmesi, ¢esitli
ogeleri bir araya getiren bir siiregtir. Oncelikle, elemanlarla hedefleri arasinda uyum
olmalidir. Insanlarin zamanmin énemli bir boliimii iste gegmektedir. Dolayisiyla

bunun kendi ihtiyag¢ ve ilgilerine cevap verecek bir is olmasini istemeleri normaldir.
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Organizasyonlar caligtirdiklar1 kisilerin islerini hayatlarmin diger kismindan ayri

goremez. Bu ikisi birlikte ele alinmalidir

Baz1 arastirmacilar, organizasyon ve calisan arasinda bir koprii gorevi
tistlenecek bir kariyer gelistirme modeli dnermektedir. Boyle bir senaryo durumunda
organizasyon, hedefledigi yetenekler diizeyinde uzun dénemli ihtiya¢larini tanimlar,
calisanlarin bu yeteneklerini gelistirmek i¢in imkanlarimi formiile eder ve bu
vizyonunu iyelerine iletir. Calisanlar ise, bu enformasyondan hareketle kendi
kariyerleriyle ilgili karar verme ve gelisme ve kariyer yol planlarin1 yapma imkanini
elde ederler (Deniz ve Unal, 2007, s.112). Diger yandan, kariyer gelistirmede, sadece
calisanin kendisiyle yapilan koordine ve anlagsmanmi yetersizligi de vurgulanmaya
baglanmistir. Son yillarda popiiler bir hale gelen akran ve ast degerlendirmelerinin,
kariyer yol planlamasinda kullanimi ise, bazi arastirmacilar tarafindan c¢ok etkili

goriilmemektedir (Baruch and Peiperl, 2000, 5.353).

Baruch ve Peiperl (2000, s.350), organizasyonlarda kariyer gelistirme

faaliyetlerinde kullanilacak unsurlar1 asagidaki gibi siralamislardir;
e Kariyer planlamaya temel teskil edecek olan performans degerlendirme
e Degerlendirme merkezleri
e (aligsma arkadaslarinin (akranlarinin) degerlendirmesi
e Ustlerin degerlendirmesi
e Yoneticiler tarafindan direk olarak verilen kariyer danismanligi
e insan kaynaklari boliimii tarafindan direk olarak verilen kariyer danismanlig
e Resmi gozlem
e Kariyer seminerleri
e Genel kariyer yollar1

e Organizasyon tarafindan, ¢alisanlarin da katilimiyla yapilan, yazili kariyer

planlar1
e Emeklilik hazirlik programlari

e Kariyer iizerine yazili kitap ve brosiirler
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e Kariyer gelistirmenin bir parcasi olarak formal egitimler

Organizasyonlarin verimli ¢alismasi ve gelismesi tamamen bireylerin
performansina baglidir. Calistirdigi elemanlarin i giinii ve cevresi disinda da
ihtiyaclar1 olan insanlar oldugunu unutan bir organizasyon elemanlarini
kaybedecektir. Bireylerin ihtiyaglariyla organizasyonun onlara sundugu firsatlar
arasinda uygunluk olmalidir. Her iki taraf da karsi tarafin ihtiyag duydugu seyi ona
vermekle yiikiimliidiir. Kariyer gelistirme etkinlikleri bu karsilikli degis tokusun
gerektirdigi enformasyonu saglar. Kariyer gelistirme sistemlerinde isletme, yonetici
ve calisanlarin sorumluluklart vardir. Bir kariyer gelistirme sisteminde, personelin,
yoneticilerin ve isletmenin sorumluluklari acik¢a tanimlanmalidir (Deniz ve Unal,
2007, s.112). Kariyer gelistirmede, yoneticilerin bayan ve erkek calisanlar arasindaki
farklar1 dikkate almasi gerekmektedir. Elbette bu farklilik bir adaletsizlik olarak
algilanmamalidir. Fakat arastirmalar, kadinlarin kariyer planlamasinda erkeklere gore
farklilik gosteren bazi Ozelliklere sahip oldugunu goéstermektedir (O’Neil and
Hopkins et al., 2008, s.734). Bayan ¢alisanlarin 6zellikle, mesleki kariyerlerinin
baslangicindaki olaylardan ve yoneticilerinden erkeklere goére daha fazla

etkilendikleri belirlenmistir (Whitmarsh and Brown, 2007, s.232).

Kariyer gelistirmenin agamalar1 su sekilde belirtilebilir (Kingir ve Giin, 2007,
5.287-288):

- Is I¢in Hazirlik: Bu safha bireyin dogumundan yaklasik olarak 25 yasina
kadar gecen slireyl kapsamaktadir. S6z konusu asama, bir mesleki hayali gelistirmeyi
ongormektedir. Kuskusuz bu hayal, ¢ocukluk ergenlik donemi ve yetiskinligin ilk
yillarinda gelistirilir. Konunun 6zii, bireyin gii¢lii ve zayif yanlari, degerleri ve arzu
edilen yagsam tarzlari ile bir dizi meslegin gerekleri ve sundugu yararlar arasinda bir
uyumlastirma siirecinin gergeklestirilmesidir. Bu siire¢ sonunda, birey ilk mesleki
secimde bulunur ve bu tercih dogrultusunda egitim ve 6grenim programlarina katilir.
Bunlara karsin, meslek konusunda bir se¢im yapmanin da kuskusuz zorluklari
bulunmaktadir. Bireylerin meslek seciminde genellikle bilingli bir big¢imde

yonlendirilmedikleri bir gercektir.
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- Orgiite Giris: Birgok organizasyon bugiin ydnetici calisan iliskisini basariyla
uygulamaktadir. Bir ¢alisan ise girmenin hazirlik doneminden, gergek is hayatina
gectiginde o calisanin verimli ve mutlu olmasi gerekir. Baz1 calisanlar i¢in ilk is
deneyimi zor ve umut kirict olabilir. Yeni ise baslayan bir calisanin, kendi kariyer
beklentileri ile sirketin is talepleri arasinda ¢eliskiye diismesi alisiimadik bir durum
degildir. Organizasyonunda kisinin performansi nedeniyle hayal kirikligina ugramasi
olasidir. Hem c¢alisanin sirketten hem de sirketin calisandan gergeke¢i olmayan
beklentileri “Kariyer Soku” sendromuna neden olabilir. Sonucta her iki tarafin
karsilanmayan beklentileri insan kaynaklar1 potansiyelinin etkin olmayan

kullanimina, tatminsizlige ve yeni ¢alisanlarda yiiksek doniisiim oranina neden olur.

- Orta Kariyer: Bu donemdeki bireyler icin artik is ortaminda yilikselme
olanaklar1 azalmistir ve ¢agdas bilgilerle donanmis kisilerin is hayatinda kendilerini
gosterme c¢abalar1 kariyerinin ortasinda bulunan bireyler i¢in biiyilk bir tehdit
unsurudur. Asir1 rekabetin bulundugu kariyerlerdeki kisiler i¢in her yil bir doniim
noktasidir. Kendi basarilarin1  kanitlayamadiklart her durum onlar icin stres
unsurudur ve bu stres kisileri depresyona kadar siirikler. Yasinin da verdigi
hassasiyet nedeniyle yasanan hayatin anlamsizlig1 ve 6liim korkusu duygusu, bireyin
verimini disiirlirken, kendilerinden basarili genclere karsi kiskanghik ve eziklik
duymasma yol agcabilir. Is gorenlerin transfer ve terfi hizi, ilk birkag is
degisikliginden sonra azalmaya baslar. Dikey yapili orgiitlerde yonetsel diizeyler o
kadar ¢oktur ki, orta yasa gelmis bir is gdrenin tepe noktalarina ulagmasi epey zaman
gerektirebilir. Bu durumdaki is gorenlere ilerleme olanagi sinirlanmis is goren denir.
Yetigkinlik devresinde basar1 saglanamazsa, kisinin sosyal ¢evresine yabancilagsmasi

ve bunun sonucu olarak uyumsuzluk s6z konusu olacaktir.

- Son Kariyer: lleri kariyer dénemine uyum saglamak igin bireylerin
meslektaglarindan destek almaya ve ileriye yonelik olumlu diisiinceler gelistirmeye
ihtiyact vardir. Ileri kariyer déonemindeki bir ¢alisanin uzun dénemli finansal planlar
ve bos zamanlarin1 degerlendirme konusunda hazirliklar yapmasi gerekir.
Calisanlarin ¢esitli nedenlerle emeklilige gosterdigi tepkiler farklidir. Baz1 kisiler isin
stresinin atildigr bir dinlenme donemi olarak goriirler. Bunlar igin emeklilik,
calisirken zaman bulup yapamadiklar1 hobilerine ve ilgi alanlarina zaman ayirma

firsatidir. Bazilar1 bu noktada yeni egitimlere ve yeni islere yonelmeye baglarlar.
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Digerleri i¢in ise emeklilik olumsuz duygular yasatir. Yeniden ev ve aile yasamina
uyum saglamalar1 gerekir. insan kaynaklar1 ydneticilerinin, bu donemin hem ¢alisan
hem de sirket icin zorlugunu anlamalar1 gerekir. ileri kariyer dénemindeki
calisanlarin ¢ogu, eski calisanlarmin gen¢ meslektaslarindan daha fazla sirkete
kazang sagladigmin farkindadir. Ileri kariyer donemindeki ¢alisanlarin ¢ogu oldukca

verimlidir ve emeklilige hazirlandiklar1 i¢in yiiksek beklentileri yoktur.

Yeni bir kariyer firsatinin farkinda olan ¢alisan, bu kariyere yonelik olarak yeni
yetenekler gelistirebilmelidir. Etkili bir bireysel kariyer yoOnetiminde, calisanin
kariyer gelistirmede proaktif bir tutum takinarak, kendini gelistirme yoniinde adim
atmas1 gereklidir. Proaktif davraniglar, giinimiiziin dinamik ortaminda, Orgiitsel
basarinin kritik bir belirleyicisi olmustur (Crant, 2000, s.435). Calisan, kariyer
gelistirme siirecinde bireysel ve oOrgiitsel amaglart birlestirerek, bireysel bir gelisim
stirecine girebilmelidir. Birey icin kariyer gelistirme anlam yaratan bir siireg
olmalidir ve sonugta bulunulan durumla is tatmininin daha yiiksek bir seviyede

gerceklesmesi beklenir (De Vos and Soens, 2008, s.450).

Kariyer planlamasina uygun en etkili stratejilerden birisi, en iyileri istthdam
etmek, potansiyellerini ortaya koymalarina destek olmak, calisanlarin inisiyatif
kullanabilecekleri, takim c¢aligmasi ruhu igerisinde bilgi paylasimina deger veren bir
organizasyon icerisinde yer almalarmi saglamaktir. Ayrica sirket basarisi icin
calisanlarin hayati 6nem tasidig1 bilinci igerisinde, herkesi yapilabileceginin en
lyisini yapmaya motive ederek, ¢ok yonliiliige ve birbirinden farkli bireysel katkilari
degerlendirerek, karsilikli gliven duygusu ve saygiyr destekleyici c¢aligmalar
icerisinde bulunmaktir. Bu nedenle acik ve dogrudan iletisim desteklenmekte, duyarl
liderlik anlayis1 i¢inde, her asamada ve her seviyede ekip calismasi tesvik

edilmektedir (Kingir ve Giin, 2007, 5.290-291).

Bireyler kendilerini kanitlamak, isleriyle ilgili konularda bagimsiz kararlar
alabilmek, sorumluluk tstlenerek iist diizeydeki sosyal ve psikolojik gereksinimlerini
de calisma yasamlarinda tatmin etmek isterler. Isletmelerde kariyer planlamasi
amaciyla cesitli yontemler gelistirilmistir Kariyer planlama amaciyla kullanilan

yontemler sunlardir:
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Giliniimiizde insanlar sadece calisip para kazanmanin 6tesinde, farkli olanaklara
da sahip olmak istemektedirler. Bu olanaklar, sosyal haklardan diger tiim ek
olanaklara kadar uzamaktadir. Insanlar mutlu olduklar1 organizasyonlarda daha
verimli ¢aligip, hem isletmeye hem de kendilerine daha faydali olabilmektedirler. Bir
organizasyonda sadece organizasyon dinamikleri i¢inde kariyer planlamasi yapmak,
global degisimleri gomemezlikten gelmek is c¢evresinin degisen ihtiyaglarini
onemsememek ve Ozellikle de galisanlarin beklentilerine cevap vermemek, sorunlu

bir kariyer yonetimiyle neticelenir (Wittig-Berman and Beutell, 2009, s.84).

Kisinin kendisini gelistirmesi ve daha iyi bir pozisyonda olmasi da oldukga
onemli bir konudur. Is gorenler, kendilerine bdyle bir kariyer imkanini sunan
organizasyonlarda daha verimli ¢aligmaktadirlar. Kariyer gelistirme ile ilgili her giin
hizla ilerleyen yenilikleri sik1 bir sekilde takip edip kendileri ve is gorenleri ig¢in en
uygun olani segerek planlanan bir kariyer gelistirme stratejisi belirlemek isletmeler
i¢in artik bir zorunluluk halini almistir. Gelismeleri iyi takip edip en iyi stratejiyi
uygulayan isletmeler giinlimiiz rekabet ortaminda is gérenleriyle birlikte oldukea iyi
bir imkan elde etmektedirler. Stratejik c¢ergevede diigiiniilmiis bir kariyer gelisimi
programinin i¢inde bulunmasi muhtemel olan Ogeler asagida belirtildigi gibidir

(Karagoz, 2003, s.157- 159; Akt. Turan, 2008, s.26-27):
* Oryantasyon programi,
* Hizmet i¢i egitim programu,
* Kariyer gelisim merkezi ve bilgi bankasi,
* Kariyer danigmant,
* Performans degerlendirme sistemi,
« Is tanimlart,
* Irk, dil, din, cinsiyet vb. ayrimcilig1 6nleyici programlar,
* Yiiksek pozisyonlar icin gerekli yetkinlikleri ve bu pozisyonlara ulasma
potansiyeli tagiyan ig gorenlerin tanimlandig bir sistem,

* Rotasyon programi,
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* Yoneticilerin egitildigi ve potansiyel yoneticilerin ortaya cikarildigi bir

yonetsel egitim programi.

3.6.1. i¢sel Is Agiklarim1 Duyurma

Herhangi bir is veya pozisyon a¢1g1 meydana geldiginde orgiit bu boslugu veya
ac1g1 pozisyonun kademesi ve tiirii ile kariyer yonetimindeki uygulama normlarina
bagli olarak icerden veya disaridan i gorenlerle doldurma yolunu arastiracaktir. Eger
orgiit kendi i¢ kaynaklarindan bosalan pozisyonu doldurma durumunda ise, is acig1

orgiit sinirlar igerisinde duyurulur.

3.6.2. Kariyer Gelistirme Icin Formal Egitim

Degerlendirme merkezleri, genel olarak g¢alisanlarin kariyerlerini yonetmek
departman miidiirlerinden elde edilen bilgileri kullanmak amaciyla kurulmustur.
Degerlendirme merkezlerinde, grup calismalari, kurslar diizenlemek, is gerekleri ve
kariyer firsatlar1 hakkinda c¢alisanlar1 bilgilendirmek, beceri ve yetenek testleri
uygulamak, isbasi ve is dis1 egitimler diizenlemek gibi faaliyetlere yer verilir. Bugiin
kariyer degisimi diisiincesi olan yoneticiler ig¢in, organizasyonlarin egitim

programlart agtigi ve personeli yonlendirdigi goriilmektedir (Robeson, 2008, 5.300).

3.6.3. Kariyer Damismanhgi

Genellikle insan kaynaklar1 departmani tarafindan saglanan kariyer
danismanligi sirasinda ¢alisanlarin ilgi alanlarini belirlemesi i¢in bazi yetenek testleri
uygulanabilir. Ozellikle iki test, mesleki ilgi alan1 ve tercih testleri, kisilerin ilgi

alanlarina yonelik kariyer planlamalarinin hazirlanmasinda etkili olmaktadir.

Kariyer damismanligi sadece organizasyonun igsel bir siireci olarak insan
kaynaklar1 departmani tarafindan uygulanan bir faaliyet degildir. Ozellikle son
yillarda calisanlarin egitim ve biling seviyelerindeki ylikselmeyle, dis kaynakli
kariyer danigmanliginin 6n plana ¢ikmaya basladigi goriilmektedir (Verbruggen and

Sels et al., 2007, s.69). Bu nedenle, kariyer gelistirme faaliyetini sadece Orgiit
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bazinda ele almak yanlis olacaktir. Orgiit igindeki kariyerler i¢in dahi olsa, dis
kaynakli bir kariyer rehberliginin bireysel ve orgiitsel agidan daha etkili olacagi

degerlendirilmektedir.

3.6.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme c¢iktilari, calisanlarin egitim ihtiyaclari, kisisel
gelisimi ve kariyer planlamasi igin 6nemli bir kaynaktir (Nickols, 2007, s.13).
Kariyer gelistirmede bdyle bir yontemin kullanilmasi, kariyerlerini gelistirmek
durumunda olan bireyler icin Onemli bir geribildirim saglar. Performans
degerlendirme ile kariyer gelisimi arasinda dogrusal bir iliski s6z konusudur.
Performans degerlendirme Kkariyer planlamasmin yeniden gézden gegcirilmesine
olanak taniyacak ve kariyerle ilgili amag¢, hedef ve vizyona aciklik canlilik
kazandiracaktir. Sonug olarak; kariyer gelistirme egitimine ¢aba sarf edilmesi, insan
kaynaklar1 departmaninin kariyer danigmanligi roliinii iistlenmesi, hatta bu konuda
danmgmanlik hizmeti veren kuruluslardan destek alinmast ve performans
degerlendirmelerinin yapilmasi, kariyer planlama ve gelistirme c¢aligmalarinin

basarisin1 6nemli Olciide etkileyecegi soylenebilir.

Kariyer ~ planlamasinda  kullanilan  etkili  bir  yOntem  olarak
degerlendirebilecegimiz performans degerlendirmede, kadin ve erkek calisanlar
arasinda Ozellikle iist yonetici kademesine ilerlemede farkliliklar yasanabilmektedir.
Kadin calisanlarin iist yonetici kademelerine ilerlemelerinde erkek ¢alisanlara oranla

daha dezavantajli olmalarinin sebepleri olarak sunlar siralanabilir;

e Kadin c¢alisanlar, 6zellikle erkek yoneticilerden, karsi cinslerine gore daha

diisiik performans degerlendirme notu ile degerlendirilmektedirler,

e s yerinde ise yonelik performansin objektif olarak degerlendirilmeyerek,

kadinlarin kapasitelerinin, on yargili bir bicimde, diisiik algilanmasi,

e Yoneticilerin kendi yaslarina yakin olan hemcinslerine daha yiiksek not

verme egilimleri,

e Erkek c¢alisanlarin ve yoneticilerin ig-aile catismasindan etkilenerek kadin

caliganlar hakkinda 6nyargili davranmalari (Igbaria and Baroudi, 1995, s.109).
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Bireysel kariyer planlama yaklasimi, kariyer yonetiminde oldukga etkilidir ve
caligsanin performansinin dogru dlgiilmesine, dolayisiyla da is ve kariyer tatmininin
saglanabilmesinde istenen sonuca ulagilabilmesini saglar. Aragtirmalar bireyin aktif
oldugu bir kariyer yonetimi silirecinin, is tatmininde en 6nemli etkenlerden biri
oldugunu ortaya koymustur. Performans degerlendirmesi, dogru bir basar1 tespiti
yapilarak gerceklestirildiginde, kariyer yonetimini etkileyecek en temel girdilerden

birini olusturacaktir (Raabe and Frese et al., 2007, s.308).

3.7. Kariyer Yonetimi Araclar:

Kariyer yonetiminin basarilt bir sekilde gercgeklestirilebilmesi i¢in Oncelikle
bazi kariyer yoOnetimi araglarindan bahsetmek gerekmektedir. Bunlar asagida

aciklanmustir.

3.7.1. Kariyer Rehberligi

Calisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunan belirli bir strateji ve kariyer
hedeflerine ulagmak i¢in gerekli yeteneklerin olusturulmasinda secenekler sunan,
calisanlarin bireysel olarak aktif birer kariyer yoneticisi haline getirmeyi hedefleyen
organizasyonlarin insan kaynaklari boliimlerince ¢alisanlara saglanan profesyonel
yetkinliklerin kazanilmasini amag edinen bir ¢alismadir. kariyer rehberler bireyleri
gelistirmeli, onlarin faaliyetlerini desteklemeli ve kisa donem performanslar ile uzun
donemli hirslart arasindaki gerilimi yonetmeye yardimci olmalidir. Rehberler,
calisanlarla kariyerlerini nasil gergeklestirecekleri konusunda rehberlik ederek
deneyimlerini onlarla paylasmalidirlar. Rehberlerin bireylere kendi deneyimlerini
yansitabilmeleri i¢in yiiksek duygusal zekaya ve gelismis bir empati yetenegine

gereksinimleri vardir (Deniz ve Unal, 2007, s.106).

Kariyer basarisin1 etkileyen bireysel ve Orgiitsel faktorler iizerine simdiye
kadar birgok arastirma yapilmistir. Bu faktorlerden bireysel kariyer yontemi
davraniglar1 ve biligsel gostergeler 6n plana ¢ikmistir. Arastirmalar gostermistir ki;
kariyer hedefleri konusunda daha ¢ok bilgi sahibi olan ve bu hedeflere ulagmada

bireysel olarak daha ¢ok ¢aba harcayan g¢alisanlar, kendi kariyerlerinden daha ¢ok
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hosnut olmakta ve kariyer basarilar1 yiiksek olmaktadir. Ayrica, bireysel olarak aktif
bir kariyer gelistirme izleyen calisanlarin digerlerine oranla daha kisa siirede
hedeflerine eristikleri ve basarili olduklar1 belirlenmistir (De Vos and Soens, 2008,
S.451). Bu durumda, kariyer rehberliginde ana hususun bireyin, kariyer yonetimi
konusunda kisisel olarak aktif bir hale getirilmesinin ¢ok 6énemli bir faktoér oldugunu

sOyleyebiliriz.

Isletmedeki insan kaynaklarin1 esas alan degerlendirme siirecinde
kullanilabilen kariyer rehberligi kapsamindaki bazi 6zellikler; deneyimlilik, zihinsel
etki, prensipler, izleme, devamli bilgilendirme, hazirlama, 6gretme ve duyarlilik
olarak siralanabilir (Deniz ve Unal, 2007, s.106). De Vos ve Soens (2008) kariyer
basarist ¢iktilar1 iizerine yaptiklari arastirmada, kariyer rehberligi alan ¢alisanlarin,
kariyer basarilarinda yiikselme oldugunu bulmuslardir. Fakat ayni ¢aligsmalarinda
aragtirmacilarin  kariyer basaris1 iizerinde, kendi kariyerlerini yoneten aktif
calisanlarin sahip oldugu bu tutumlarinin beklenen etkiyi gostermedigini bulmalarini
ise, kisisel yonetim davranigi gostergelerinin dogru bir sekilde tespit edilememesi

seklinde yorumladiklari1 goriilmiistiir (De Vos and Soens, 2008, s.452-453).

Verbruggen, Sels ve Forrier (2007) tarafindan yapilan bir aragtirmada, orgiitsel
kariyer yonetimiyle, disaridan yapilan kariyer danigsmanhigi (rehberligi) arasindaki
iliski arastirilmistir. 803 calisan {lizerinde yapilan bu arastirmanin bulgularia gore,
orgilitsel kariyer yonetimi ve kariyer rehberligi arasindaki ii¢ iligki tespit edilmistir:
birincisi, Orglitsel kariyer yonetiminin isletmelerde uygulanmasi, kariyer tatminini
arttirarak kariyer rehberligine (dis kaynakli) olan ihtiyaci azaltmaktadir. Ikincisi,
calisanlarin mevcut islerinin disinda bagka bir firmada c¢aligma ihtiyacindan dolay1
kariyer rehberligine olan ilgileri artmaktadir. Ugiincii olarak da, orgiitsel kariyer
yontemi ile dis kaynakli kariyer rehberliginin birbirini tamamlayic1 bir etki

yarattiginin ortaya ¢ikmasidir (Verbruggen and Sels et al., 2007, s.69).
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3.7.2. Degerlendirme Merkezleri

Calisanlarin kariyerlerini yonetmek ve departman midiirlerinden elde edilen
bilgileri degerlendirmek amaciyla kurulmustur. Kariyer gelisim merkezleri ve
degerlendirme merkezleri bir bakima danismanlik atdlyeleridir (Deniz ve Unal, 2007,

s.107).

* Kog: Kisisel kariyer planlama uzmanidir. Kariyeri etkileyebilecek tim
faktorler ile ilgili fikirler gelistirir. Calisanin performansini ve imajmi gelistirici
calismalar yapar. Etkili bir kog, ajanda gibidir. Yeteneklerimizi kesfetmemizi saglar,
giiclii yanlarimizi ve gelistirmemiz gereken 6zellikleri bize bildirir.

* Mentor: Organizasyon i¢inden veya kurum disindan olabilir. Akil hocasi
destekleyici, olumlu diisiinebilen, 6gretici ve dinleyici gibi rolleri iistlenerek bireyin
isletmeye kazandirilmas1 ve kariyer gelisimine yardimci olunmasi konusunda

danismanlik yapan kisidir.

+ Is Zenginlestirme: Faaliyet alanmin dikey yonde genisletilmesi olarak
tanimlanir. Is zenginlestirme programlar1 F.Herzberg’in motive edici ve koruyucu
(hijyen) faktorler iizerinde yaptig1 arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir. Yapisal
olarak degisik nitelikte olan fonksiyonel is gruplar1 (planlama, yliriitme, kontrol gibi)
bir biitiin haline getirilir. Boylece faaliyet alan1 dikey yonde genisletilmis ve degisik
hiyerarsik diizeydeki faaliyetler bir kiside toplanmis olur. Baska bir ifade ile is
zenginlestirme tekniginde is¢inin rolii, faaliyeti, sorumlulugu ve haberlesme tarzi
bastan asag1 yeniden diizenlenir. Bu diizenlemeler yapilirken is planlar1 yapma,
problemi ¢dzme ve amag belirleme en ¢ok kullanilan yontemlerdir (Dinger, 1992,
s.144). Is zenginlestirme calisanin daha ¢ok sorumluluk ve inisiyatif kazanmasidir. Is
zenginlestirme Ozellikle halen yaptig1 isinden ayrilmak istemeyen c¢alisanlar icin
ideal bir yontemdir. Bu durum onlara mevcut iglerini yaparken, aldiklar1 ek
sorumluluk ile yetkinliklerini ve Kkapasitelerini gelistirme firsati saglar. Is
zenginlestirme, calisanlara Onemli kabiliyetler kazandirabilecegi gibi, isyeri
arkadaslari ile de verimli iligkiler kurma firsat1 verir. Bu sorumluluk, ¢alisana kariyer

tatmini ve kisisel basarma hissi saglar (De Vos and Dewettinck et al., 2007, 5.160).
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+ Is Rotasyonu: Genellikle alt kademe yoneticilerinin gelistirilmesinde
kullanilan bir yontemdir ve bireyin daha etkili olarak gorevlerini yiiriitebilmesi
amaciyla ihtiya¢ duydugu bilgi ve anlayis1 genisletecek is deneyimini kazandirmak
icin tasarlanmaktadir. Bagka bir deyisle is rotasyonun amaci, egitime katilanlara
faaliyetler ve halihazirdaki uygulamalar hakkinda acik bir anlayis saglayarak, genis
bir ig deneyimi kazandirmaktir. Buna gore egitilene, Orgiit igerisinde planli bir
bigimde ¢esitli islerde belirli stireglerle calistirilarak deneyim kazandirilir. Rotasyon,
genellikle, aymi orgiitsel kademede bulunan isler arasinda yapilir. Bu isler, ya
ozellikle egitim amaciyla olusturulmus isler olabilir ya da egitime katilanlarin
“gittikge genisleyen deneyim programlarinin bir parcasi olarak atanacaklari diizenli
iiretim, satis, finansman v.b. gibi farkli boliimlerde cesitli yonetsel pozisyonlar

olabilir (Bingdl, 2003, s5.225).

» Kariyer Planlama Gruplari: Mesleki gelisim konusundaki etkinliklerin son
zamanlarda ortaya ¢ikmis bir bigimidir. Baz1 6grenme tekniklerinin, g¢alisanlarin
kendilerini gelistirmesine yardimcit olmak iizere kariyer gelistirme konusuna
uygulanmasindan ibarettir. Kariyer planlama gruplari, bireylerin gelecekteki
kariyerlerini kontrol altinda tutmalarin saglayacak sekilde, elemanlar1 kendilerini
gelistirmeye ve onlerine bir hedef koymaya tesvik etmenin bir aracidir. insan
kaynaklar egitim yontemleri ii¢ baslik altinda incelenebilir. Bunlar; i basi, is dis1 ve

bilgisayarli egitimdir (Deniz ve Unal, 2007, 5.107).

+ Isbasinda uygulanan egitim, kisiye gorevlerini yerine getirirken verilen
egitimdir. Kisi egitilirken bir yandan da &grenir. Is basinda egitim, en yakin amir
veya birlikte, uygulamada pek sik rastlanilmazsa da is basinda egitimin yiirtitimi

uzman o6greticilere de birakilabilmektedir (Bing6l, 2003, 5.223).

» Is dis1 egitim, personelin isinin basindan uzaklastirilarak isletme iginde ya da
isletme disinda gerceklestirilen egitsel ¢abalara katilmini anlatir. Is dis1 egitim
yonteminin  ¢esitli  istlinlikleri bulunmaktadir (Kozak, 2001, s.118-119).
Ustiinliiklerine karsilik, ¢cogu is disinda egitim programlarinin baslica zayif yoni,
egitimin naklini kolaylagtiracak malzemelerle biitiinlesmedeki basarisizliktir.
Ogrenilen ilkelerin uygulanmasi igin pek az gercek caba gosterilir (Bingél, 2003,
5.227).
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3.8 Kariyer Yonetimini Etkileyen Faktorler

3.8.1 Atama ve Gorevlendirme

Zorlu ig gorev ve atamalari, calisanlarin gelisimleri agisindan faydalidir.
Atama ve gorevlendirme igin yapilacak organizasyon ig¢in aragtirma caligmalari,
uygun adaylarin tamimlanmasiyla baslar, bu tanimlama c¢abasi, bilgisayar ortaminda
onceden kaydedilmis calisanlara ait verilerin taranmasiyla yapilabilir. Bu taramada
ulagilabilecek caliganlara ait veriler, ¢alisanlarin egitim durumunu, tecriibelerini,
performans degerlendirmelerini ve gelecege yonelik gorev taleplerini igerir.
Organizasyonlarda yasanan hizli degisimler, geleneksel atama ve gorevlendirmeleri
etkileyerek, is tanimlamalarinda, is gereklerinde daha esnek bir yaklagimi gerekli

kilmigtir (Walker, 1992).

3.8.2 Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, birbirleri yerine kullanilabilen ve birbiri yerine
gecebilen iki kavram gibi olsa da, birbirlerinden oldukg¢a farklidir. Egitim, mevcut
yapilan ise odaklanir, 6zel ve gerekli yeteneklerin kazanilmasini hedefler. Gelistirme
ise, organizasyonun genel ihtiyaglarina ve uzun vadeli hedeflerine yoneliktir.
Gelistirme genellikle tecriibeler ve is basinda Ogrenmede goriiliir ve c¢esitli
yeteneklerin, uygun bilginin ve davranislarin edinilmesini amaclar. Arastirmalar,
organizasyonlarin arastirma ve gelistirme faaliyetleri i¢in ayirdiklari kaynaklarinin,
%90’ min egitim faaliyetlerine %10’unun ise gelistirme faaliyetlerine ayrildigini

gostermektedir (Bartz vd., 1988).

Egitim ve gelistirme, is se¢imini ve iste kalis siirecini etkileyebilir, fakat
organizasyonun kariyer yoOnetim sistemiyle iyi bir sekilde entegre edilmedikge,

kariyer yonetiminde fazla etkili olmayacaktir (Bartz vd., 1988).
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3.8.3 Damismanhk

Danigsmanlik, tecriibeli olan bir ¢alisanin, daha az tecriibeye sahip bir ¢alisana
is ortaminda verdigi destegi ifade eder. Danismanlik, insan kaynaklari yonetimi ve
kariyer gelistirme agisindan yeri doldurulmaz Oneme sahip bir unsurdur.

Danismanlik siireci, kurumsallasmaya da katki saglar (Caruso, 1992).

Danigmanlik, yoneticilerin de vazgegilmez bir roliidiir. Fakat, yoneticiler
kisisel olarak yakin iligki gerektiren bu rolden rahatsizlik duyabilirler. Ciinkii,
danigmanlik birey odakli olmay1 ve gayri resmi bir yaklasimi gerektirir. Yoneticilerin
bu hususta yeterli ve uygun egitimleri olmayabilir. Danismanlik, iyi bir dinleme,

gozlem, iletisim, giiven olusturma yeteneklerini gerektirir (Souerwine, 1992).

3.8.4 Kariyer Planlama - Degerlendirme

Kariyer planlama programlari, insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve
kariyer yonetimi uygulamalarini, ¢alisanlarin kariyer beklentilerini dikkate alarak
koordine eder. Bu programlar, bir yandan c¢alisanlarin bireysel gelisimini
kolaylastirirken, diger yandan da birey ve organizasyonlari degisim icin hazirlar
(Walker, 1992). Kariyer planlama programlari gesitli teknikleri igerir; kariyer yollari,
calisan degerlendirmesi, kariyer koclugu bunlardan en ¢ok kullanilanlandir

(Sonnenfeld, 1989).

Basarili bir kariyer planlamasi, calisanlarin gelece§e hazirlandigi siirekli bir
liderlik siirecini gerektirir. Bu siiregte, degerlendirme, kogluk danismanlik ve kariyer
egitiminin yer aldig1 ve hedeflenen pozisyon i¢in gereken yetenek ve tecriibelerin

kazanilmasinin hedeflendigi kapsamli bir gelisim plan1 vardir (Walker, 1992).

Kariyer ve basar1 planlamasi, hem organizasyonun stratejisi ile hem de geng
yoneticilerin 6grenme ve gelisimleriyle uyumlu ve alakali olmalidir (Sonnenfeld,

1989). Kariyer yonetiminin etkinligini azaltan sebepler olarak sunlar sayilabilir;
e Hizla degisen teknoloji, degisen is hedefleri

e Gelecegin yeteneklerini tanimlamadaki yetersizlik
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e Gelisim faaliyetlerin ve yoOnetici egitiminin uzun zaman almasi (Walker,

1992).

Kariyer degerlendirme, calisanlarin mevcut yeteneklerinin, kariyer yollar1 ve
hedefleri, organizasyonun gelecek is ve yetenek gereklilikleri ile iligskilendirilerek
incelenmesidir. Degerlendirme; yenilikgiligi, karar vermeyi, iletisim yeteneklerini,
liderligi ve motivasyonu kapsar. Yetenek, gii¢, eksiklik vb. degerlendirilmesi zordur.
Yonetici ve ¢alisanlar degerlendirmeye giivenmeyebilir veya degerlendirme dlgiitleri

gercek performans ve potansiyeli 6lgmede yetersiz kalabilir (Rosenbaum, 1989).

3.9. Yonetim Bilisim Sistemlerinin Kariyer Yonetimi
Siirecinde Kullanilmasi

Son yillarda énem kazanmaya baslayan bilgi sistemleri Insan Kaynaklari
Yonetimi’nin temel islevleri arasinda degerlendirilmektedir. Insan kaynaklar1 bilgi
sistemi (IKBS); bir organizasyonun kendi Insan Kaynaklari, personel faaliyetleri ve
organizasyonel boliim ve ozellikleri ile ilgili gereksinimi olan verilerin toplanmasi,
saklanmasi, korunmasi, giincellestirilmesi ve analiz edilerek cesitli raporlarin
hazirlanmasini saglayan bir siirectir. Bu sistem, Insan Kaynaklari'min 6ncelikli
amaglarinin  gerceklestirilmesinde kullanmilan bir aractir. Insan Kaynaklar1 bilgi
sistemi; personel faaliyetlerinin basariya olan etkisini, tehlikeli durumlarda
yapilacaklarm belirlenmesini veya Insan Kaynaklar1 alaninda daha iyi karar vermeye
katkida bulunmak icin gerekenleri degerlendirecek karsilastirmali verileri igerir.
Insan Kaynaklari’nin her islevi, sistemde kendine ait dzel bir yere sahiptir. (Tonus,

2002, s.24; Akt. Saldamli, 2008 , s.244).

Insan Kaynaklar1 bilgi sisteminde yer alacak Insan Kaynaklari’ nm islevi,
isletmeden isletmeye farklilik gosterebilir. Ancak ideal olan yapi, isletmedeki tiim
Insan Kaynaklar: faaliyetlerini igeren bir sistemin kurulmasidir. Bu kapsamda, insan
Kaynaklari bilgi sisteminde bulunmas1 gereken Insan Kaynaklari faaliyetleri asagida

siralanmistir (Saldamli, 2008 , s.245);

* Personel 6zIik bilgileri,
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+ Egitim bilgileri,

» Ucret bilgileri,

» Is deneyimine iliskin bilgiler,

» {letisim bilgileri,

* Personel bulma siirecine iliskin bilgiler,
* Performans degerlendirme bilgileri,

* Calisma siirecine ait bilgiler,

* Sendika bilgileri,

* Saglik ve kaza bilgileri,

« Isgiicii piyasast ile ilgili bilgiler,

» Isten ayrilma bilgileri.

Yonetim bilgi sistemi, yonetsel fonksiyon ve kararlarda bilginin 6neminin
anlasilmasiyla, yoneticilerin dogru bilgiye, dogru zamanda ve dogru kanallardan
erisebilmelerini saglamak amaciyla sistem yaklagiminin yonetime uygulanmasi ile
ortaya ¢ikmistir. Yonetim bilgi sistemleri, zaman ve para tasarrufu yapmak amagl
orgiit faaliyetlerini optimize etmek icin yonetim fonksiyonlarini kolaylastirmay:
hedefleyen interaktif bilginin yonetilmesini igeren bir sistemdir (Isin, 2000, s. 60;
Akt. Saldamli, 2008 , s.246).

Sistem girdi olarak verileri dogrudan kullanicidan kabul edebilecegi gibi,
onceden olusturulmus bir veri tabanindan da bu verilerin hepsini veya bir kismin
okuyabilir. Yukarida sozii edilen, stratejik yonetim etkinligi anlaminda bilginin
tiretilmesi, smiflandirilmasi, analiz edilip yorumlanabilmesi igin bilgi sistemleri
kullanim1 zorunlu olmaktadir. Bilginin gereksinim duyuldugu zamanda ve ilgili
birim/birimlerce kullanilmasi, ancak kurumsal bir yazilim ile olanakli olabilmektedir.
Organizasyonlarin kendi faaliyet alanlarina yonelik olarak kuracaklar1 yonetim
bilisim sistemleri ile bilginin istenilen yer ve zamanda karar vericilere ulasabilmesi

saglanacaktir (Tecim ve Goksen, 2009, s.2241).
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Bu sistem ile bilgi lizerinde bir yonetim kontrolii saglanmaktadir. Sistemin
amaci; bilginin, sistematik bir sekilde elde edilmesi, degerlendirilmesi, analiz
edilmesi ve gerekli kullanicitya zamaninda, dogru, gilincel ve minimum belirsizlik

igererek aktariminin saglanmasidir (Saldamli, 2008 , 5.246).

Teknolojik ara¢ ve imkanlarin kullanimi; yiiksek rekabet ortaminda insan
kaynagindan aldig1 gii¢le ayakta kalma g¢abasinda olan isletmeler agisindan kritik
oneme sahiptir. Isletmeler, isgiicii ihtiyaglarin1 belirlerken Insan Kaynaklari analizine
ilk olarak orgiitteki mevcut is giicii ile mevcut islerin envanteri ile baslar. Bu konuda
bilgisayarlardan yararlanilir. Bu sayede daha etkin bir envanter ¢alismasi ve gerekli
analizler yapilabilir. Hazirlanacak analiz formu ile yapilacak is analizi, is tanimu, is
spesifikasyonlarinin hazirlanmasina temel olusturur. Is tanimi, isin ne istedigini
belirler, bir baska deyisle isin profilidir. Is spesikasyonu ise, tanimlanan iste basaril
olabilmek i¢in ¢alisanin sahip olmasi gereken nitelikleri ifade eder. Bu durumda
adaym fiziksel, zihinsel, duygusal, sosyal ve davranigsal gereklerinin belirlenmesi
gerekir. Bu bilgilerin elde edilmesi ve duyurulmasi, hem ise alim uygulamalarinda
aday havuzuna alinacak adaylarin se¢ilmesi hem de sonrasinda aday veri tabanmi
tizerinde sorgulama ve filtreleme yaparken kullanilacak kriterlerin dogru

belirlenmesi i¢in 6nem tasimaktadir (Saldamli, 2008 , 5.248).

Yonetim Bilisim Sistemleriyle yoneticiler her tiirlii bilgiyi istenen diizeyde
takip etmek ve bilgisayar ekranlarindan bu bilgileri goérebilmek imkanina
kavusmuslardir. Bu sayede yoneticiler, yonetiminden sorumlu olduklar1 orgiitlerin
nabzini her an ellerinde tutabilmektedirler. (Soysal, 1989, s.5-8 ; Akt. Ada, 2007,
S.547).

BT’nin son avantajlart (6rnegin bilgisayar donanim, yazilim ve iletisim
araglar1) verinin ¢ok hizli, dogru, miikemmel, ekonomik ve esnek bir sekilde
toplanilmasini, iletilmesini, kaydedilmesini, islenmesini, geri getirilmesini ve
gosterilmesini saglamaktadir. Bilgisayar ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler
bilgisayar aglarinin gelecegini belirleyen en 6nemli faktordiir. Bu gelismeler yerel
alan aglarindan ¢ok uluslu isletmelerde kiiresel AR-GE aglarinin miihendisler, iiriin
yoneticileri ve pazarlama uzmanlarinin iriin gelistirme amagli koordinasyonda

kullanilmasina kadar genis bir alana yayilmaktadir. Faks, elektronik posta, elektronik
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veri degisimi, video konferans ve c¢oklu ortam kullanimi bilisim ve iletisim
teknolojilerinin tiretim ve dagitimin farkli cografi bolgelerden koordinasyon ve

kontroliinde anahtar rol oynamalarina imkan saglamaktadir (Ada, 2007, s.547-548).

Bilgi sisteminin etkin kurulabilmesi ve de anlasilabilmesi disiplinler arasi bir
yaklagimi gerektirir. Bu yaklasimlar baslica iki grupta inceleyebiliriz; bilgisayar,
yoneylem ve yonetim biliminin oldugu teknik yaklasim ve sosyoloji, psikoloji,

ekonomi biliminin olusturdugu davranigsal yaklasim (Laudon, 2000, s.8).

Teknik yaklasim, matematik tabanli ve normatif ¢alismalar ile fiziksel olarak
bilisim sisteminin kullanilmasini igerir. Bilgisayar bilimi verilerin islenmesi ve
kullanilmasini, yonetim bilimi karar verme i¢in model gelistirilmesini, yonetim
pratiklerini ve yoneylem aragtirmasi organizasyondaki tagima, stok kontroli, islem
maliyetleri ~ gibi  siireglerdeki ~ parametrelerin ~ matematiksel ~ modellerle

optimizasyonunun saglanmasi ile ilgilidir (Laudon, 2000, s.9).

Davranigsal yaklagimda, sosyologlar bilisim sistemi iizerinde birey, grup ve
organizasyonun etkileri ile birey, grup ve organizasyon tizerindeki bilisim sistemi
etkilerini inceler. Psikologlar, bilisim sistemlerini, bireylerin sistemi nasil algiladigin
ve karar vermede nasil kullandig: iizerine calisir. Ekonomistler ise fiyatlarin firma
icinde ve pazarda kontrolii ve belirlenmesinde bilisim sistemini kullanir (Laudon,

2000, s.10).

Yonetim bilisim sistemlerinin kariyer yOnetimine etkisi incelenmeye
baslandiginda, tiim organizasyonu i¢ine alan bir kariyer yonetimi s6z konusu olsa da,
ozellikle yonetim bilisim sistemi calisanlarinin kariyer yOnetimi ayri bir Onem
sahasidir. Clinkli bu sistemi bizzat kullanip, isleten ve gelistirme siirecinde olan
yonetim bilisim sistemi c¢alisanlar1 {izerinde yapilacak bu calisma, dogru ve
zamaninda geri bildirim almmasimi da saglayabilecektir. Yonetim bilisim sistemi
calisanlarinin kariyer oryantasyonlar1 ve yonetim iizerine yaptiklar1 ¢alismalarinda,
arastirmacilar tarafindan bu konunun literatiirde yeterince incelenmedigi tespit

edilmistir (Igbaria, Greenhaus ve Parasuraman, 1991, s.151).
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3.10. Kariyer Gelistirme Sorunlar

Kariyer planlarinin  gergeklestirilebilmesi i¢in, kariyer gelistirilmesine
gereksinim duyulur. Kariyer gelistirilmesine konu olan bireyler, yoneticiler ve
isletme kariyer gelistirme siirecinde 6nemli rol oynarlar. Bundan dolayi, isgérenlerin

kariyer gelisimlerini firma gereksinimlerine dondiirmenin yollar1 aranmalidir.

Organizasyonel kariyer gelisiminde, organizasyon c¢alisanlarinin kariyer
etkinliklerini artirmak icin, ¢esitli politikalar olusturur ve uygulamalara gecer.
Olusturulan politikalar, daha ¢ok kariyer firsatlarinin ve pozisyon profillerinin
aciklanmasidir. Utopik beklentileri minimize etmek igin is-goren 6nceden staj veya
uyumlastirma egitimi almalidir. Terfi olanaklarinin kisitlanmasi, verimliligin
azalmasi ve igletmeden ayrilmak durumunda kalmalar gibi sorunlar ise yeni baslayan
ig-gorenlerin neden olduklar1 sorunlar degildir. Bu tiir sorunlar daha ¢ok onlarin
amirlerinin davranislarindan kaynaklanmaktadir. Baska bir deyimle sorunlarin
temelinde ig-gorenin is ve ev g¢evresindeki degisimler yatmaktadir (Kingir ve Giin,

2007, 5.292).

Kariyer yoOnetiminde karsimiza c¢ikan Onemli sorunlardan birisi, global
degisimin etkilerini dikkate almadan yapilacak bir kariyer planlama ve yonetimidir
(Wittig-Berman and Beutell, 2009, s.86). Bu degisim, orgiitteki ¢alisanlarin, kariyer
yonetiminde bireysel olarak temel sorumlulugu almalarini ve kendilerine yonelik
temel kariyer hedeflerini koymay1 gerektirir. (Sturges and Conway et aal., 2008,
s.755).

Orgiitlerde teknik personelin kariyeri de son dénemlerde dnemi artan bir sorun
olarak dikkat cekmektedir. Teknik/fonksiyonel oOzellikleri ile calisan kisilerin
kariyerlerinin ilk donemlerinde teknik islerde caligmalar1 ¢ok sorunlu olmamaktadir.
Ancak zamanla bu kisilerin teknik alanda ¢aligmaya devam etmek yerine yonetim
kademelerine ge¢me istegi artmaktadir. Bu kisilerin yonetim kademelerine gegmesi
bazen iyi bir teknik elemanin kaybi ve kotii bir yoneticiye sahip olmak ile
sonuglanabilmektedir. Giiniimiizde orgiitler ve ¢alisanlar bilgi ve teknolojideki hizli
gelismeler sayesinde yapisal degisimler yasamaktadirlar. Bu yapisal degisimin

sonucu olarak, bireylerin kariyerinin durmasina, insanlarin birden fazla islerde
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caligmasina ve dikey kariyer yerine yatay kariyer planlamalarma kisiyi sevk
etmektedir. Bu ve benzeri nedenlerle Kkariyer sorunlari ortaya cikmaktadir. Bu

sorunlar asagidaki gibi siralanabilmektedir (Kingir ve Giin, 2007, s.292):

* Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar,
* Cift kariyerli esler,

* Ay 15181 sorunu,

* Cift kariyerlilik,

* Baglangi¢c donemi sorunlari,

* Kariyer diizlesmesi,

* Beceri ve yetenegin yitirilmesi,
* Kariyer sorunlar1 veya platosu,
* GOzden diisme,

* [sten ¢ikarilma,

* Stres ve tiikkenmislik,

* Engellenme.

Isyerindeki personelin ve 6zellikle de kadin calisanlarin dniindeki engellerin
tespit edilerek kaldirilmasi, organizasyonlarin son yillarda tizerinde énemle durdugu
hususlarin basinda gelmeye baslamistir. Bu husus sadece bilisim sistemlerinin
kariyer yonetiminde etkili kullanilmasi ile alakali da degildir, basarili personeli
kaybetmenin organizasyona getirecegi zarart Onlemek icindir. Son yillarda is
diinyasinda hizla artan kalifiye elemanlar arasinda kadinlarin 6nemli bir yer tuttugu
dikkate alinirsa, kadin ¢alisanlarin kariyer yonetiminin organizasyon etkinligi ve
basaris1 igin kritik bir énem tasidigi goz ardi edilemez bir hale gelmistir. Is
ortamindaki bu demografik degisikligin yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi ve
kariyer yonetiminde yonetim bilisim sistemlerinin destegi ile arzu edilen etkinligin
yakalanmasi isletmelerin basarisi i¢in vazgecilmez bir sart olmustur (Igbaria and

Baroudi, 1995, s.107-108).
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Bireylerin sorumluklari:

* Kariyer planlamasina aktif bir sekilde katilmak,

* Mesleki gelisim etkinliklerinde belirli bir rol almak,

« Ihtiyaclarini, degerlerini ve kisisel hedeflerini belirlemek,

» Ozel yasamindaki, mesleki ihtiyaclarini etkileyen degisiklikleri anlamak,
* Yeni firsatlar aramak,

* Biitiin se¢enekleri arastirmak ve

» Sirketin sagladig1 araclardan yararlanmak (Deniz ve Unal, 2007, s.112).

Orgiitlerin sorumluluklari;

* Calisanlarin mesleki ihtiyaglarini dogru bir sekilde saptamak,

* Sirketin sagladig firsatlart mesleki ihtiyaclara uygun hale getirmek,
» Icerden terfi politikas1 uygulamak,

* Calisanlar1 kendilerine uygun islere yetistirmek,

* Calisanlara mesleki danigsmanlik hizmetleri vermek,

* Yardim ve degerlendirme programlari hazirlamak, is rotasyonu ve is

zenginlestirme politikalar1 uygulamak,
+ Kariyer planlama gruplar1 olugturmak,
* Calisanlara segenekli ek olanaklar saglamak ve

* Calisanlara egitim olanaklar saglamak ve bu konudaki c¢abalarim

desteklemek. (Deniz ve Unal, 2007, s.112).

Kariyer yonetimi dolayisiyla kariyer gelistirme sorunlarindan bir tanesi de,
kariyer yoOnetimini destekleyici bir yOnetim bilisim sisteminin etkili olarak
kurulamamasidir. Bazen {ist seviye yoneticilerinin teknoloji konusundaki vizyonlari
ile organizasyonun ihtiyaclarim birlestirebilmek kolay olmamaktadir (Maguire and

Redman, 2006, s.255).
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Etkili bir kariyer gelistirme programinda {i¢ temel 6ge bulunmaktadir:

» Is-gorenin kendi kariyer ihtiyaglarin1 degerlendirmede yardime1 olma,

» Orgiit i¢inde kariyer firsatlarmin gelistirilmesi ve is-gdrenlere duyurulmast,
» Isgdren beceri ve ihtiyaglarinin kariyer firsatlarryla uzlastiriimas.

Orgiit yukarida siralanan faaliyetlerde ne kadar basarili olursa, is gorenlerin de

basarisi o 6l¢iide artacaktir. (Deniz ve Unal, 2007, s.113).

Kariyer gelistirme programlarinin amaglari sunlardir (Can, 2001, s.316-318;
Akt. Deniz ve Unal, 2007, s.113):

* Mevcut isleri kadar, gelecekte yiiklenecekleri isleri daha etkili bi¢cimde
basarmalar1 i¢in is gorenlerin ihtiya¢ duyacaklar1 beceri ve deneyimi kavramalarin

saglamak,

* Verim kayiplarin1 azaltmak ve ylikselme Oniindeki engellerin kaldirilmasini

saglamak,

* Gelecekteki orgiitsel ihtiyaclari karsilamak igin bilgili yonetici ve yonetici

potansiyeli yaratmak,

» Orgiit icinde is gorenlerin bireysel gelisme, yeterlilik ve esneklik arzularmna

seslenen bir orgiit iklimi yaratmak,

* Onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerinin benimsenmesi ve kabullenilmesini

saglamaktir.

Kariyer gelistirme planlarinin basarili olabilmesi asagidaki 6zellikleri tagimasi

gerekir (Deniz ve Unal, 2007, s.113):
» Ust yonetimin gayreti,
* Acik ve kesin ifade,
« [lan etme ve teklif alma,

* Egitim ve gelisim programlari,



69

* Yoneticilerin ve nezaretgilerin egitimi,
» Tletisim ve

* Dikkatli planlama.

Yukarida siralanan ozelliklerin temelinde duygusal bir boyutun oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Etkili bir kariyer yonetiminde, duygusal zeka ve
faktorlerin geri planda kalmasi problemlere yol agacaktir. Nitekim, duygusal zeka ile
kariyer yonetimi arasindaki iligkiyi aragtiran calismalar, duygusal zekanin kariyer
yonetiminde etkili bir faktér oldugunu belirtmektedirler (Liptak, 2005, s.173).
Orgiitlerde etkili bir kariyer gelistirme uygulamasi igin dikkat edilmesi gereken bes
temel husus su sekilde siralanmaktadir (Mayerhofer and Hartmann, 2004, s.653);

e Ozgiir segim

o Gergekei is goriismeleri

e[s gereklerinin net belirlenmesi
eRehberlik hizmeti

eMevcut isteki degisme ile uzun siireli kariyer yolu arasindaki baglanti.

Kariyer yonetimi, birey acisindan belirli bir riski icerir. Profesyonel risk olarak
degerlendirilebilecek bu risk, kaginilmazdir. Gerek bireysel, gerekse orgiitsel kariyer
yonetiminde bu riskin birey acisindan hesaplanmasi, dogru ve isabetli bir kariyer
planlamasi1 yapilabilmesine imkan verecektir. Bu probleme ¢6ziim olarak
sunulabilecek evrensel veya nihai bir yontem olmadigi gibi, bu problemin
bastirilmayarak farkinda olunmasi, ¢6ziime yonelik 6nemli bir adimdir (Brunner and

Willard, 2003, s.3).

Aragtirmacilar, yeni kariyer yaklasiminin birey olarak calisana ¢ok fazla bir
sorumluluk  yiikledigini  vurgulamakta ve Orgiitlerin, bireylere bu agir
sorumluluklarinda yardimci olunmasi gerektigini sdylemektedirler. Hatta orgiitlerin
bu gorevi, ahlaki bir sorumluluk olarak gosterilmektedir (Lips-Wiersma and Hall,
2007, s.773).
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4. BILISIM SISTEMLERINI ETKILEYEN
FAKTORLERIN KARIYER YONETIMI
ETKILERI UZERINE BiR UYGULAMA

4.1 Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci Oncelikli olarak bilisim sistemleri konusunu net bir
sekilde tanimlayarak, bilisim sistemlerinin alt yapisini olusturan Algilanan Fayda,
Uyum ve Etkinligin anket taramast ve g¢esitli regiilasyon siiregleri ile
tanimlayabilmektir. Bilisim sistemi kavraminin kurum i¢in 6neminin anlagilmasini

saglamaktir.

Bilisim sistemini etkileyen faktorlerin kariyer yoOnetimi iizerine etkilerini
belirlemek icin arastirma yapilmasinin amaci ise, bilisim sistemlerinin kariyer
yonetimindeki egitim ve gelistirmeye, atama ve gorevlendirmeye, danismanliga ve

kariyer planlama-degerlemeye olan etkilerini tespit edebilmektir.

4.2 Arastirma Kisitlar:

Calismanin en 6nemli kisitlamasi; Istanbul ilinde ikamet eden iiniversite
mezunlarinin yogun calisma tempolar1 nedeniyle anket ¢aligmasina zaman ayirmak
istememeleri olmustur. Bununla beraber tiim Tiirkiye’yi kapsayacak bir ¢aligmanin
zaman ve maliyet boyutlar1 dikkate alindiginda; calismanin kapsami Tiirkiye

genelinde Istanbul iline daraltilmistir.

4.3 Arastirma Yontemi

Bu anket calismasi toplamda 150 kurumsal firma g¢alisanina uygulanmastir.
Bilisim Sistemlerini Etkileyen Faktorlerin Kariyer Yonetimindeki Etkilerini tespit
edebilmek iizere anket yontemi uygulanmistir. Ankette 56 soru sorulmus fakat
sorularin analizler ile degerlendirilme agsamasinda anlamli sonuglar olugabilmesi i¢in

37 soru degerlendirilmistir. Anket {ic bolimden olusmaktadir. Birinci bdliimde
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bilisim sistemlerinin ¢aliganlar {izerindeki etkileri, ikinci bdliimde kariyer
yonetiminin ¢alisanlar iizerindeki etkileri ve li¢lincii boliimde calisanlarin kisisel
bilgilerini 6l¢en sorular bulunmaktadir. Kullanilan anket; tez ¢alismasi i¢cinde bilisim
sistemlerini etkileyen faktorler olarak belirlenen 3 ana baslik, kariyer yonetimini
etkileyen faktorler olarak belirlenen 4 ana baglik ilizerine odaklanmistir. Anket
sorularimin puanlamasi Likert tipi 5°li derecelendirme ile yapilmistir. Anket
uygulanmadan once c¢esitli kurumsal firmalarin ¢alisanlarina dagitilmis, gerekli

diizenlemeler yapilip, anlasilir olmayan soru maddeleri diizenlenmistir.

Kurumsal firma ¢aliganlarina yaklasik 250 anket formu internet {izerinden mail
aracilifiyla ve yiiz yiize goriismeler ile ulastirilmigtir. Gonderilen anket formlarindan
150 tanesi geri donmiistiir. Toplanan anket formlari numaralandirilarak, verilen
cevaplar kodlanmigtir. Verilerin analizinde SPSS 9.0 istatistiksel analiz paket

programi kullanilmistir.

Arastirmanin hipotezleri, bilisim sistemlerini etkileyen 3 ana faktoriin;
Algilanan Fayda, Uyum, Etkinligin, Kariyer Yonetimini etkileyen 4 ana faktor;
Kariyer Planlama-Degerleme, Atama ve Gorevlendirme, Egitim ve Gelistirme ve
Danismanlik etkilerini inceleyecek sekilde olusturulmustur. Arastirma hipotezleri

dogrultusunda hazirlanan arastirma modeli sekle 4.1 de gosterilmektedir.

H1: Algilanan Fayda, Kariyer Planlama-Degerlemeyi pozitif yonde etkiler.
H2: Uyum, Kariyer Planlama-Degerlemeyi pozitif yonde etkiler.

H3: Etkinlik, Kariyer Planlama-Degerlemeyi pozitif yonde etkiler.

H4: Algilanan Fayda, Atama ve Gorevlendirmeyi pozitif yonde etkiler.
HS5: Uyum, Atama ve Gorevlendirmeyi pozitif yonde etkiler.

H6 Etkinlik, Atama ve Gorevlendirmeyi pozitif yonde etkiler.

H7: Algilanan Fayda, Egitim ve Gelistirmeyi pozitif yonde etkiler.

HS8: Uyum, Egitim ve Gelistirmeyi pozitif yonde etkiler.

HO: Etkinlik, Egitim ve Gelistirmeyi pozitif yonde etkiler.

H10: Algilanan Fayda, Danismanlig1 pozitif yonde etkiler.

H11: Uyum, Danismanlig pozitif yonde etkiler.

H12: Etkinlik, Danismanlig1 pozitif yonde etkiler.
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Kariyer Planlama - Degerleme j

[ Algilanan Fayda

Atama ve Gorevlendirme j

[ Uyum

Egitim ve Gelistirme j

[ Etkinlik

Danigmanlik j

Sekil 4.1 : Arastirma Modeli

4.4 Arastirmanin Bulgular1 Ve Degerlendirilmesi

Arastirmanin bu boliimiinde; c¢esitli sirketlerde ¢alisan ve uygulanan anket
formu ile degerlendirilen 150 g¢alisana ait verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgular yer almaktadir.

Istatistiksel ~¢oziimlere gecmeden oOnce, arastirma grubunu olusturan
calisanlarin demografik ozelliklerini gosteren frekans ve ylizde dagilimlar
cikarilmistir. Sonra Olcegin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Anket formundaki sorularin iliski durumlarin1 6lgmek i¢in faktor
analizi uygulanmistir. Daha sonra degiskenler arasindaki birebir iliskiyi bulmak igin
korelasyon analizi yapilmistir. Birden fazla bagimsiz degisken ile bir bagimh
degisken arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in ise regresyon analizlerine iliskin

bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.
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4.4.1 Giivenirlilik Analizi

Giivenirlilik, bir faktor icindeki degiskenler arasindaki ortalama iliskiyi goz
Oniine alan 6l¢limiin igsel tutarlilig1 olarak tanimlanabilir. Literatiirde Cronbach 0,70
alfa katsayisi sosyal bilimler de igsel gilivenirlilik icin yeterli kabul edilmistir.
(Kerlinger, 1986) Tablo 4.1 de faktorlerin Cronbach alfa degerleri gosterilmektedir.
Algilanan Fayda faktorii 0,5613 hari¢ diger faktorler 0,70 ve istii degerler bulunmus,
0,70 ve tistli degerler giivenilir kabul edildiginden anket formunun i¢ giivenirliliginin

yeterli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.1 : Faktorlerin Giivenilirlik (o) Degerleri

FAKTORLER Soru Sayisi Cronbach Alfa (a)
Degerleri
Algilanan Fayda 3 ,5613
Uyum 3 ,8912
Etkinlik 3 ,8759
Kariyer Planlama-Degerleme 10 9477
Atama ve GoOrevlendirme 5 ,9091
Egitim ve Gelistirme 5 9125
Danigsmanlik 8 ,9498

4.4.2 Demografik Ozellikler

Demografi, diinyada veya bir lilkede bulunan niifusun yapisini, durumunu,
dinamik 6zelliklerini inceleyen bilim dalidir. Niifusun cografyast veya niifusbilim
olarak da tanimlanir. Mevcut niifusun; yas, cinsiyet, evlilik durumu, ge¢im durumu,
ogrenim durumu gibi cesitli sosyal ve ekonomik yonlerini inceleyen demografi;
iilkelere ve bolgelere gore niifus dagilimimi ve dogum, 6liim, goc hareketi gibi

gelismeleri inceler (Oztiirk, 2009, 64)

Bu boliimde katilimcilarin cinsiyeti, egitim durumu, kidemi, calistig1 firmadaki
tinvanmt ile bulundugu konumda kac¢ yil calistigi gibi demografik 6zellikleri

incelenecektir.
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Tablo 4.2 arastirmaya katilan kurumsal firma c¢alisanlarinin cinsiyet
dagilimlarin1 gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi ¢alisanlarin % 37,3’si (56
kisi) kadin, % 62,7°1 (84 kisi) ise erkektir. Arastirma yapilan kurumsal firmalarda

calisanlarin biiylik bir ¢ogunlugunun erkek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2: Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Frekans | Yiizde % | Gegerli Yiizde % | Kiimiilatif Yiizde %
Kadin 56 37,3 37,3 37,3
Erkek 84 62,7 62,7 100,0
Toplam 150 100 100

Tablo 4.3 arastirmaya katilan kurumsal firma ¢alisanlariin kidemi
gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi kurumsal firma ¢alisanlarinin % 76’s1
(114 kisi) 5 yildan az is deneyimine sahip, % 20’si (30 kisi) 6-10 yil arasi is
deneyimine sahip, % 3,3’t (5 kisi) 11-15 yil aras1 is deneyimine sahip, % ,7’si ise (1
kisi) 21 yil lizeri is deneyimine sahiptir. Arastirma yapilan kurumsal firma
calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun 5 yildan az is deneyimine sahip oldugu

gorilmektedir.

Tablo 4.3: Kidem

Yas Frekans | Yiizde % | Gegerli Yiizde % | Kiimiilatif Yiizde %
5 yildan az 114 76,0 76,0 76,0
6-10 yil 30 20,0 20,0 96,0
11-15 yil 5 3,3 3,3 99,3
16-20 yil 0 0 0 99,3
21 yil iizeri 1 v 7 100,0
Toplam 150 100 100

Tablo 4.4 aragtirmaya katilan kurumsal firma g¢alisanlarinin egitim durumu
dagilimlarin1  gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi arastirmaya katilan
kurumsal firma ¢alisanlarinin % 4’ii (6 kisi) Lise mezunu, % 14°ii (21 kisi) On lisans

mezunu, % 71,3’ (107 kisi) Universite mezunu, % 10,7’si (16 kisi) ise ise Yiiksek
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Lisans-Doktora mezunudur. Arastirma yapilan kurumsal firma ¢alisanlarin biyiik bir

cogunlugunun liniversite mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.4:Egitim Durumu Dagilimi

) Gegerli Kiimiilatif
Unvan Frekans | Yiizde % |Yiizde % |Yiizde %
[kogretim 0 0 0 0
Lise 6 4,0 4,0 4,0
On Lisans 21 14,0 14,0 18,0
Universite 107 71,3 71,3 89,3
Yiksek Lisans-Doktora 16 10,7 10,7 100
Toplam 150 100 100

Tablo 4.5 aragtirmaya katilan kurumsal firma ¢alisanlarinin gorev dagilimlarini
gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi kurumsal firma galisanlarinin % 8’si
(12 kisi) yonetici, % 92’si (138 kisi) kurumun calisan1 olarak gorev almaktadir.
Arastirma yapilan kurumsal firma personelin biiyiik bir ¢ogunlugu kurum iginde

calisan olarak gorev aldig1 goriilmektedir.

Tablo 4.5:Unvan Durumu Dagilim1

) Gegerli Kiimiilatif
Unvan Frekans |Yiizde % |Yiizde % Yiizde %
Y Onetici 12 8,0 8,0 8,0
Calisan 138 92,0 92,0 100,0
Toplam 150 100 100

Tablo 4.6 arastirmaya katilan kurumsal firma ¢alisanlarinin bulundugu
konumda calistig1 siireyi gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi kurumsal
firma calisanlarinin % 88,7°si (133 kisi) 5 yildan az siirede ayn1 konumda caligsmas,
% 9,31 (14 kisi) 6-10 yil arasi siirede ayn1 konumda ¢alismis, % 1,3°1 (2 kisi) 11-15

yil arasi siirede ayn1 konumda calismis, % ,7’si ise (1 kisi) 21 yil iizeri slirede ayni
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konumda caligmistir. Arastirma yapilan kurumsal firmalarda c¢alisanlarin biiyiik bir

cogunlugunun 5 yildan az siirede ayn1 konumda ¢alistig1 goriilmektedir.

Tablo 4.6: Bulundugu konumda ¢alistig1 siire

Yas Frekans | Yiizde % | Gegerli Yiizde % | Kiimiilatif Yiizde %
5 yildan az 133 88,7 88,7 88,7
6-10 y1l 14 9,3 9,3 98,0
11-15 y1l 2 1,3 1,3 99,3
16-20 y1l 0 0 0 99,3
21 yil tizeri 1 v 7 100,0
Toplam 150 100 100
4.4.3 Faktor Analizi

Faktor analizi, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok

sayidaki degisken arasindaki iligkilerin anlasilmasini  ve yorumlanmasini
kolaylastirmak amaciyla daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemek
olan bir grup ¢ok degiskenli analiz teknigine verilen genel bir isimdir (Oztiirk, 2009,
66). Anketi olusturan sorularin tiimii faktdr analizine tabi tutuldugundan bazi sorular
beklenen faktor diizeyine girmediginden analiz digt birakilmigtir. Tablo 4.7 'de
gortldiigli gibi arastirma icin sorulan sorular anket formu {iizerinde belirtilen
faktorlerin altina diismektedir. Bu da sorularin faktorlerle iligskili oldugunu

gostermektedir.

Anket calismasinda faktorlere oturmamis sorularin analiz dis1 birakilmasi
sonucunda Bilisim Sistemleri ile ilgili 9 soru, Kariyer Yonetimini Etkileyen
Faktorlerle ilgili 28 soru sorulmustur. Analiz sonucu olusan toplam varyans yiiklenen
faktorlerin Olclilmek istenen olgulart ne kadar tanimladigini yiizde olarak

gostermektedir
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ALGILANAN FAYDA

Bilisim Sistemlerini kullaniyor olmam basarimi arttirdi.

,929

Bilisim Sistemlerinin sagladig1 avantajlar dezavantajlarindan fazladir.

,688

Bilisim Sistemleri bir biitiin olarak degerlendirildiginde yararlidir.

,740

UYUM

Bilisim Sistemlerinin kullanimi, benim ¢alisma ydntemlerime uyuyor.

744

Bilisim Sistemlerinin kullanimi, benim ¢alisma seklime uyuyor.

,808

Bilisim Sistemlerinin kurulumu ve isleyisi benim ¢alisma yontemlerimle uyumludur.

,859

ETKIiNLIiK

Bilisim Sistemlerini kendi basima kullanabildigim i¢in son derece rahatim.

811

Istemem halinde Biligim Sistemleri ile ilgili herhangi bir ekipmani kendi bagima
kullanabilirim.

,858

Bilisim Sistemleri ile ilgili ekipmana bana yardime olacak kimsenin bulunmadig1
zamanlarda dahi rahatlikla kullanabilirim.

,865

KARIYER PLANLAMA-DEGERLEME

Gelecekteki is firsatlarimni belirlemek i¢in yapilan kariyer planlamasi

,684

Calisanlarin performans degerlendirmesinin bir pargasi olarak yapilan kariyer
planlamas1

,689

Gelecekteki isler i¢in gerekli egitim ihtiyaglari ve yeteneklerin belirlenmesi

, 788

Departmanlar arasi kariyer planlama ve kariyer gelistirme

,696

Caligsanlarin kariyer gelisimlerinin izledigi bilgi sistemleri

,632

Yoneticilerin iist kademelere hazirlandig: gelisim programlari

,602

Yoneticiler i¢in kisisel gelisim ve terfi planlar1

,655

Belirli is ve pozisyonlar igin yetenek testleri

973

Caliganlarin kariyerlerine yonelik ilgi ve yeteneklerini tespit etmek iizere yazil testler

671

Caliganlarin yetenekleri, giiclii yanlari, zayif yonleri ve ilgi alanlarini
degerlendirmeleri konusunda tesvik edilmesi

621

ATAMA VE GOREVLENDIRME

Agikga tanimlanmis gorevlendirme ve terfi politikalari

,731

Adil ve tarafsiz gorevlendirme ve terfi prosediirleri

,699

Calisanlarin egitim, gretim ve kariyer bilgilerinin yer aldig1 ve yoneticilerin
ulasabilecegi veri tabanlarinin varligi

,689

Calisanlarin kariyer beklentilerini yoneticilerine aktarabilecekleri
atama/gorevlendirme sistemi

,7196

Her bir isin potansiyel kariyer imkanlarini agiklayan is tanimlari

,646

EGIiTiM VE GELIiSTIRME

Sirket disindaki seminer ya da teknik kurs masraflarinin 6denmesi

NEY

Motivasyon, planlama problem ¢dzme gibi sirket igi yonetim becerileri egitimleri

(57

Calisanlarin is becerilerini gelistirmeye yonelik meslek i¢i kurslar

NEY

Zaman yonetimi, kisiler aras1 miizakere teknikleri, rapor yazilimi gibi kurslar

(37

Liderlik ve takim olusturma konularinda egitimler

134

DANISMANLIK

Yoneticiler calisanlara kariyer planlamalar ile ilgili danismanlik yaparlar

,615

Yoneticiler ¢alisanlar1 yonlendirir ve onlara destek olurlar

,716

Yoneticiler calisanlari gelecekteki islere hazirlarlar

,720

Yoneticiler ¢alisanlar giiglii yonlerini gelistirmeleri i¢in cesaretlendirirler

, 156

Yoneticiler calisanlar is firsatlarini degerlendirmelerine yardimer olurlar

,658

Yoneticiler ¢alisanlarin gergekei kariyer hedefleri belirlemelerine yardimer olurlar

,740

Yoneticiler ¢alisanlara nasil ilerleyecekleri ve nasil yiikseleceklerine iliskin ipuglart
verirler.

125

Yoneticiler ¢calisanlara kariyer planlama konularinda danigsmanlik yaparlar

, 704
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Aciklanan toplam varyans 75.105 olarak bulunmustur.

4.4.4 Korelasyon Analizi

Korelasyon, olasilik kurami ve istatistikte iki bagimsiz degisken arasindaki
dogrusal iligkinin yoniinii ve giliciinii belirtir. Genel istatistiksel kullanimda
korelasyon, bagimsizlik durumundan ne kadar uzaklagildigin1 gosterir. Korelasyon
analizinde, bir ana kiitleden secilmis en az iki veya daha fazla 6rnek grup alinarak,
bu gruplar arasindaki etkilesime bir katsay1 yardimiyla bakilir. Bu katsay1 korelasyon
katsayisidir ve r ile gosterilir. Korelasyon analizinin yapilacagi degiskenler arasinda
etkilesime bakilirken, regresyon analizinde oldugu gibi bagimli degisken veya
bagimsiz degisken olma sarti aranmaz (Oztiirk, 2009, 72). Regresyon analizi,
degiskenler arasindaki neden-sonug iligkisini bulmamiza imkan veren bir analiz
yontemidir. Ornegin “yemek yeme” ile “kilo alma” arasindaki iliski regresyon
analizi ile Olgiilebilir. Korelasyon analizinde ise iki degisken arasindaki iligskinin
yonii ve siddeti hesaplanir. Fakat bu iliski bir neden-sonug iligkisi olmak zorunda

degildir (http://www.istatistikmerkezi.com)

Korelasyonuna bakilacak olan degiskenler ikiden fazla olsalar dahi ikili olarak
ele almirlar ve bu ikili degiskenlerin etkilesimi, katsayr yardimiyla yon ve kuvvet
olarak tayin edilirler. Kullanilan anket Olgeginin giivenirliginin test edilmesinde
Cronbach's Alpha katsayist kullanilmigtir. Giivenirlik, korelasyon katsayisi (r) ile
belirlenir ve sifir ile bir arasinda degisen degerler alir. Deger bir (1.00)'e yaklastik¢a
giivenilirligin yiiksek oldugu kabul edilir. Alfa degerinin 0,70 ve lizerinde deger
almasi giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Olgegin degiskenlere gdre ayr1 ayr
giivenilirlik i¢in alfa(a) degerleri Tabo 4.8 Korelasyon Analizi Tablosunda
gosterilmistir.

Olgiim degiskenleri i¢in yapilan Korelasyon analizinde ayrica her bir faktore
ait ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmis ve bu bulgular Korelasyon
Analiz Tablosunda sunulmustur. Degiskenlere ait standart sapma degerlerinin 0,55
ile 1,01 arasinda olmasi, bu degerler arasindaki degiskenlik (varyans) miktarinin,
gelecekte gecerli analizler yapilmasi i¢in yeterli seviyede oldugunu gostermektedir.

Korelasyon analizi bulgularinin, iki degisken arasindaki basit regresyon

sonucu hakkinda bilgi saglanmasindan otiirli, bu bulgular arastirma modelindeki
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iligkilerin bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Soyle ki; diger tiim
faktorler sabitken Korelasyon Analizi Tablosunda ki anlamli olan her bir korelasyon
katsayisin1 paylasan iki faktor arasinda pozitif ya da negatif yonde bir iliski oldugu
iddia edilebilir.

Ongoriilen anlamlilik seviyelerinde gerceklestirilen korelasyon analizleri
sonucunda, arastirmanin basinda varsayilan ikili iliskilerin bir kisminin anlamli, bir

kisminin ise anlamli olmayan iligkilere sahip oldugu belirlenmistir.

Bilisim Sistemleri kavramlarindan Uyum ile Kariyer yonetimi kavramlarindan
Kariyer Planlama-Degerleme arasinda birebir iliskide, pozitif yonli, %5 seviyesinde,
kuvvetli ve anlamli bir iliski vardir. Bilisim Sistemleri kavramlarindan Uyum un

diger kavramlar iizerinde ise anlamli bir iliskisi bulunamamustir.

Bilisim Sistemleri kavramlarindan Etkinligin ile Kariyer y0netimi
kavramlarindan Kariyer Planlama-Degerleme arasinda birebir iliskide, pozitif yonlii,
%5 seviyesinde, kuvvetli ve anlamli bir iliski vardir. Bilisim Sistemleri
kavramlarindan Etkinligin diger kavramlar {izerinde ise anlamli bir iligkisi

bulunamamaistir

Bilisim Sistemleri kavramlarindan Algilanan Fayda ile Kariyer yonetimini
kavramlarindan Atama ve Gorevlendirme arasinda birebir iliskide, pozitif yonlii, %5
seviyesinde, kuvvetli ve anlamli bir iligki vardir. Bilisim Sistemleri kavramlarindan

Algilanan Fayda nin diger kavramlar {izerinde ise anlamli bir iligkisi bulunamamaistir
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Kariyer

Standart - Atama ve Egitim ve
Ortalama Sapma Fayda Uyum Etkinlik Plzimlama Gérevlendirme | Gelistirme Danigmanlik
Degerleme
Fayda 4,2911 ,5574 o=,5613
Uyum 3,9978 7053 4217 | a=,8912
Etkinlik 3,7378 7825 354" 5547 | a=,8759
Kariyer
Planlama 26433 19208 040 173" 165" | a=,9477
Degerleme
Atamave 27920 9704 179" 133 079 7347 | o= 9091
Gorevlendirme
Egitim ve 2.9640 1,0127 -035 115 077 683" 530" 0 =.9125
Gelistirme
Danismanlik 2,6384 19200 061 1100 1109 801" 717" 7087 | «=,9498

K3k

: p< 0,05 Korelasyon iligkisi .

05 diizeyinde gegerlidir.

: p< 0,01 Korelasyon iligkisi .01 diizeyinde gegerlidir.
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4.4.5 Regresyon Analizi

Regresyon, iki ya da daha c¢ok degisken arasinda dogrusal bir iliski olup
olmadiginin bulunmasi ve bu dogrusal iliskinin bir dogrusal denklemle nasil ifade
edildiginin gdsterilmesidir (http://tr.wikipedia.org). Regresyon analizinin temelinde;
gozlenen bir olayin degerlendirilirken, hangi olaylarin etkisi iginde oldugunun
arastirilmasi yatmaktadir. Bu olaylar bir veya birden ¢ok olacagi gibi dolayli veya

direkt etkileniyor da olabilirler (Oztiirk, 2009, 74).

Bu calisma da Bilisim Sistemlerini Etkileyen Faktorlerin Kariyer Yonetimi
izerine etkilerinin anlagilabilmesi i¢in regrasyon analizi kullanilmistir. Tablo 4.9 de
goriildiigli gibi bu analizde Bilisim Sistemlerini Etkileyen Faktorler Bagimsiz
degiskenler olarak alinmig, Kariyer Yonetimi kavramlar1 ise bagimli degiskenler

olarak ele alinmistir.

Tablo 4.9: Bilisim Sistemlerini Etkileyen Faktorlerin, Kariyer Yonetimi Etkisi

Uzerine Regrasyon Analiz Tablosu

Bagimli Degiskenler
Kariyer e
Bagimsiz Planlgma- ..Atama ve Egl'tln.q Ve Danismanlik
Degiskenler | Degerleme Gorevlendirme Geligtirme
B Sig. B Sig. B Sig. B Sig.
Alglanan |56 | 535 | 150 | 096 | -107 | 244 | 012 | 898
Fayda
Uyum ,137 ,182 ,079 441 ,139 ,179 ,053 ,610
Etkinlik ,109 ,269 -,018 ,852 ,038 , 706 ,076 ,453
R*=0,40 R*=,036 R*=,023 R*=,014
F =2,002 F =183 F =1.122 F =,701
Sig =,116 Sig=,144 Sig =,342 Sig =,553
*

: p< 0,05 Korelasyon iligkisi .05 diizeyinde gegerlidir.
**: p< 0,01 Korelasyon iligkisi .01 diizeyinde gecerlidir.
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4.4.6 Varyans Analizi (ANOVA)

Istatistik bilim dalinda varyans analizi (veya ANOVA), gdzlenen varyansi
cesitli kisimlara ayirma yontemiyle bazi degiskenlerin bagka bir degisken tizerindeki
etkisini incelemeye yarayan bir grup modelleme tiirii ve bu modellerle iligkili

islemlere verilen genel isimdir.

Ornegin 'Opel ile Toyota marka araglarin benzin tiiketim ortalamalar1 aymidir'
HO hipotezinin sinamast yapilir. Sonug aynidir veya degildir seklinde ¢gikar. Herhangi

bir egim katsayisi, regresyondaki gibi, yoktur.

Ikiden ¢ok bagimsiz grup verilerinin degerlendirilmesinde tek yonlii varyans
analizi kullanilir. Buradaki tek yon ifadesi, gruplart birbirinden ayiran tek o6zellik

oldugu, ya da gruplarin tek degiskeninin degerleri ile ayrildig1 anlamina gelir.

Ornegin: Dort ayr1 dgretim ydnteminin her birinin érnekleme yoluyla secimi
dort ayr1 gruba uygulanmasi sonucunda; bu yontemlerden hangisinin daha etkili
oldugunu anlamak; baska bir degiskenle yontemler arasinda etkililik yoniinden bir
fark olup olmadigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi kullanilir. Burada dort

ayr1 grubun ortalamalarinin karsilagtirilmasi s6z konusudur.

Tablo 4.10: Bilisim Sistemlerini Etkileyen Faktorlerin, Kariyer Yonetimi Etkisi

Uzerine Varyans Analiz Tablosu

Bagimsiz Degiskenler
Bagimli Degiskenler Algilanan Fayda Uyum Etkinlik

Sig. Sig. Sig.
Katlyer Planlama- 700 036 050
Degerleme
Atama ve Gorevlendirme ,108 ,047 ,262
Egitim Gelistirme 971 ,045 ,940
Danigsmanlik 716 ,076 161
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Tablo 4.10 da acgiklandig1 gibi bagimsiz degiskenlerden Algilanan Fayda ile
Bagimli degiskenlerden Kariyer Planlama-Degerleme, Egitim ve Gelistirme,
Danigsmanlik arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Bagimli degisenkenlerden
Algilanan Fayda ile bagimsiz degiskenlerden Atama ve Gorevlendirme arasinda

%10 oraninda anlamli bir iligkinin varliginin oldugu goériilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerden Uyum ile Bagimli degiskenlerden Kariyer
Planlama-Degerleme, Atama ve Gorevlendirme, Egitim ve Gelistirme arasinda %5
seviyesinde anlamli bir iliski varken, Danigsmanlik arasinda ise %10 seviyesinde

anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerden Etkinlik ile bagimlhi degiskenlerden Kariyer
Planlama-Degerleme arasinda %35 seviyesinde anlamli bir iligkinin oldugu
goriilmektedir. Bagimsiz degisken olan Etkinligin diger bagimli degiskenlerle

arasinda anlamli bir iligki olmadig1 goriilmektedir.

Yapilan tek yonlii anova analizi sonucunda asagidaki hipotezler kabul
edilmistir.

H2: Uyum, Kariyer Planlama-Degerlemeyi pozitif yonde etkiler.

H3: Etkinlik, Kariyer Planlama-Degerlemeyi pozitif yonde etkiler.

H4: Algilanan Fayda, Atama ve Gorevlendirmeyi pozitif yonde etkiler.

H5: Uyum, Atama ve Gorevlendirmeyi pozitif yonde etkiler

HS8: Uyum, Egitim ve Gelistirmeyi pozitif yonde etkiler.

H11: Uyum, Danigsmanlig1 pozitif yonde etkiler.

Yapilan tek yonlii anova analizi sonucunda asagidaki hipotezler red edilmistir.
HI: Algilanan Fayda, Kariyer Planlama-Degerlemeyi pozitif yonde etkiler.
H6 Etkinlik, Atama ve Gorevlendirmeyi pozitif yonde etkiler.

H7: Algilanan Fayda, Egitim ve Gelistirmeyi pozitif yonde etkiler.

HO: Etkinlik, Egitim ve Gelistirmeyi pozitif yonde etkiler.

H10: Algilanan Fayda, Danismanlig1 pozitif yonde etkiler.

H12: Etkinlik, Danismanlig1 pozitif yonde etkiler.
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Tablo 4.11: Demografik Ozelliklerin, Kariyer Yonetimi Etkisi Uzerine Varyans

Analiz Tablosu

Demografik Ozellikler
Bagimli _
Cinsiyet Egitim Gorev Kidem

Degiskenler i

Sig. Sig. Sig. Sig.
Kariyer
Planlama- 167 1138 ,000 019
Degerleme
Atamave 090 120 000 012
Gorevlendirme
Egitim
Gelistirme ,389 ,010 ,001 ,189
Danmismanhik 030 003 000 008

Tablo 4.11 da goriildiigii gibi demografik 6zelliklerden Cinsiyet ile Kariyer
Yonetimi kavramlarindan Danismanlik arasinda %35 oraninda anlamli bir iligki s6z
konusudur. Cinsiyetin diger Kariyer Yonetimi kavramlariyla arasinda herhangi bir

anlaml iligki bulunamamastir.

Demografik o6zelliklerden Egitim ile Kariyer Yonetimi kavramlarindan
Egitim-Gelistirme arasinda %35, Danigmanlik arasinda %1 oraninda anlamli bir iliski
s0z konusudur. Egitimin diger Kariyer Y6netimi kavramlariyla arasinda herhangi bir

anlaml iligki bulunamamastir.

Demografik 6zelliklerden Gorev ile Kariyer Yonetimi kavramlarinin hepsiyle

arasinda %]1 oraninda anlaml1 bir iliski s6z konusudur.

Demografik o6zelliklerden Kidem ile Kariyer Yonetimi kavramlarindan
Danigsmanlik arasinda %1 oraninda anlamli bir iligski s6z konusudur. Kidemin diger

Kariyer Yonetimi kavramlariyla arasinda herhangi bir anlamli iligki bulunamamastir.
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5. SONUC

Bu c¢alismada, yoOneticinin ve g¢alisanlarin yaptiklar iste dogru ve etkili karar
vermesi i¢in gerekli bilgiyi degisik kaynaklardan toplayan, isleyen, saklayan ve
veriyi raporlayan  “bilisim sistemleri” nin bir tiirevi olan, “yOnetim bilisim

sistemleri” nin kariyer performansina olan etkileri dl¢iilmeye ¢alisiimistir.

Bir orgiitiin yonetiminde kullanilan bilgilerin dogru olarak islenmesini ve dogru
olarak zamaninda gerekli yerlere iletilmesini saglayan bir sistem olarak
tanimlayabilecegimiz yonetim bilisim sistemleri, yoOneticilerin karar vermede
kullanacagi bilgiyi gelistirip sunan, donanim, yontemler ve personeli biitiinleyen bir

bilgisayar sistemidir.

Glinlimiiz  diinyasinda yoOnetim bilisim sistemlerinin organizasyonlarda
kullanilmasi, gelisen teknoloji ve buna bagli olarak degisen rekabet sartlarina uyum
saglayabilmek adina kaginilmaz hale gelmistir. Yonetim bilisim sistemleriyle birlikte
isletmedeki operasyonel verimliligi arttirilarak rutin islerin daha hizli ve daha ucuz
yapilabilmesi amaglanmaktadir. Bunun yaninda misterilere daha iyi hizmet
sunabilme imkan1 saglamasi, bu sistemlerin 6zellikle bankacilik, turizm gibi hizmet

sektorlerinde kullanilmasini kaginilmaz hale getirmektedir.

Ayrica rekabet istiinliigli saglamasi, bilgiye dayali yeni iiriin olusturma ve
gelistirmeye yardimci olmasi, pazardaki yeni firsatlar1 fark etmeye veya yakalamaya
imkan tanimasi ve organizasyonda hem zaman, hem emek tasarrufu saglamasinin
yaninda kurumsallagma konusuna da 6nemli destek saglamasi nedeniyle giiniimiiz

organizasyonlarinda yonetim biligim sistemlerinin ¢ok 6nemli bir yeri vardir.

Yonetim bilisim sistemleri kullanimimin kariyer yonetimi ile olan ilgkisi

anlagimaya calisilirken “kariyer” ve “kariyer yonetimi” kavramlar1 da incelenmistir.

Gliniimiiz is yagaminda ¢aliganlarin organizasyon i¢in sadece bir kaynak olarak
goriilmesi ¢ok yanlis bir yaklasim olarak kabul edilmektedir. Artik ¢alisanlar sadece

bir organizasyon kaynagi degil, kendi kariyerlerini yonetme cabasi igerisinde olan ve
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bu maksatla Onlerine ¢ikan firsatlar1 degerlendirerek kendi basarilarini maksimize

etmeye calisan birer bireydirler.

Kariyer yonetimi, “birey ve organizasyon amaglariin biitiinlestirilmesi ve
uyumlastirilmast i¢in organizasyona uygun olarak bireyin gelisimine yonelik

faaliyetlerin yonetimi seklinde tanimlanabilir

Kariyer yonetimi; personellerin kavrama gii¢liigiinii gelistirmeyi, personellerin
gorevlerini yerine getirmeyi ve kariyer yapmayi hedeflerlerse, ihtiya¢ duyduklari
rehberlik ve tesvik giiclinli onlara sunmay1 amaglamaktadir. Ayrica; gelecek islerde
gereksinim duyulan yetenekleri ve nitelikleri belirlemek ve personele yardim etmek,
bireysel istekleri ve orgiitsel amaclar1 biitliinlestirmek, kariyerde durgunluk yasayan
personeli canlandirmak, personele kariyerini gelistirebilecegi bir ortam sunmak,

bireye ve Orgiite yarar saglamak gibi amaglari da vardir.

Bu calismada yonetim bilisim sistemleri ve kariyer yonetimi arasindaki
iliskinin belirlenebilmesi amaciyla bir anket caligmasi yapilmis ve bu anket
caligmasindan elde edilen degerler, tek yonlii Anova Analizi ile analiz edilerek

caligmanin baginda ortaya konulan hipotezlerin dogrulugu sinanmaistir.

Yapilan anket calismasinda Algilanan Fayda, Uyum ve Etkinlik olmak tlizere
lic adet bagimsiz degisken kullanilmistir. Algilanan Fayda, calisanlarin bilisim
sistemlerinin i yasamlaria olan pozitif etkilerini 6lgmeyi amaglamaktadir. Uyum,
calisanlarin bu sistemleri kullanmaya alisip alisamadiklarini 6l¢erken, Etkinlik ise

calisanlarin bu sistemleri kullanabilme kabiliyetini 6l¢eyi amaglamaktadir.

Yonetim bilisim sistemlerinin kariyer ile olan iliskisini belirleyebilmek i¢in
dort adet bagimli degisken secilmistir. Bu bagimli degiskenler; Kariyer Planlama-

Degerleme, Atama ve Géorevilendirme, Egitim ve Gelistirme ile Danismanlik’ tir.
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Yapilan analizler sonucunda;
H2: Uyum, Kariyer Planlama-Degerlemeyi pozitif yonde etkiler.
H3: Etkinlik, Kariyer Planlama-Degerlemeyi pozitif yonde etkiler.
H4: Algilanan Fayda, Atama ve Gorevlendirmeyi pozitif yonde etkiler.
HS5: Uyum, Atama ve Gorevlendirmeyi pozitif yonde etkiler
HS8: Uyum, Egitim ve Gelistirmeyi pozitif yonde etkiler.
H11: Uyum, Danigmanlig1 pozitif yonde etkiler.

Hipotezleri kabul edilmis ve bu hipotezlerdeki bagimsiz degiskenler ile bagiml

degiskenler arasinda bir ilskinin oldugu sonucuna varilmistir.

Buna karsin;

H1: Algilanan Fayda, Kariyer Planlama-Degerlemeyi pozitif yonde etkiler.
H6 Etkinlik, Atama ve Gorevlendirmeyi pozitif yonde etkiler.

H7: Algilanan Fayda, Egitim ve Gelistirmeyi pozitif yonde etkiler.

HO: Etkinlik, Egitim ve Gelistirmeyi pozitif yonde etkiler.

H10: Algilanan Fayda, Danismanlig1 pozitif yonde etkiler.

H12: Etkinlik, Danismanlhig1 pozitif yonde etkiler.

Hipotezleri ise red edilmis ve bu hipotezlerdeki bagimsiz degiskenler ile bagimh

degiskenler arasinda bir iliskinin olmadig1 sonucuna varilmistir.

Sonug olarak, kabul edilen hipotezlere bakildiginda bu 6 hipotezden 4’iiniin
“Uyum” bagimsiz degiskeniyle iligkili oldugu goriilmektedir. Bu da Yonetim Biligim
Sistemlerinin kullanicilarin  ¢aligma yontemleriyle uyumlu olmasinin, kariyer
Yonetimlerini etkiledigi sonucunu ortaya koymaktadir. Fakat diger bagimsiz
degiskenlerden; “Algilanan Fayda ve Etkinlik” ile bagimli degislenler arasinda bir
iliskinin olmamasi, “Yonetim Bilisim Sistemlerinin kariyer yonetimi tizerinde etkisi
yoktur” sonucunu dislindiirmektedir. Yani, c¢alisanlar bir yandan kullandiklari
Yonetim Bilisim Sistemlerinin faydali oldugunu biiyiik 6l¢iide kabul etmekte buna
karsin bu faydanin kendi kariyerlerini planlama ve gelistirmeye herhangi bir etkisinin
olmadigin1 diistimektedirler. Ve yine calisanlar Yonetim Bilisim Sistemlerini

rahatlikla ve yardim almadan kullanabildiklerini sdylerken, bu kullanim kolayliginin
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egitim, gelistirme, damigsmanlik gibi kariyer ydnetimi siireglerine bir etkisinin

olmadig1 sonucuna ulasilmaktadir.

Bu ¢alisma her ne kadar “Yonetim Bilisim Sistemleri ile kariyer arasinda
kuvvetli bir iligki yoktur!” sonucunu ortaya koymus gibi goriinse de, konu baska
yonleriyle ele alindiginda ve bu konuyla ilgili pozitif iliskinin tespit edildigi farkli
iilkelerde ve farkli sektorlerde yapilmis diger arastirmalar dikkate alindiginda;
“Yonetim Biligim Sistemleri iilkemizde kariyer planlama ve kariyer yonetimi
alanlarinda etkin olarak kullanilmamaktadir” sonucuna varmanin daha dogru bir

tespit olacagi diisiiniilmektedir.

Arastirmanin yapildig1r organizasyonlara bakildiginda bu organizasyonlarda
Yonetim Bilisim Sistemlerinin ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan etkin bir bigimde
kullanildig1 goriilmiis fakat kullanim alanlar1 incelendiginde bu sistemlerin daha ¢ok
yonetsel ve operasyonel fonksiyonlart kolaylastirabilmek i¢in kullanildig
anlagilmistir. Dahas1 bu sistemleri kullanan organizasyonlardaki yoneticilerin bu
sistemleri kullanmaya baslamalarindaki asil amacin; sonucun hemen elde edilebildigi
ve Olciilebildigi, “lretim performansini arttirma, yeni miisterilere kolay ulasabilme,
is giicli ve zamandan tasarruf edebilme” gibi sirketin karliligini dogrudan etkileyen
faktorleri arttirabilmek oldugu anlasilmistir. Fakat unutulmamalidir ki giiniimiiz
rekabet sartlarinda, organizasyonlarin devamliliklarin1 koruyabilmeleri i¢in, “insan”
kritik bir faktordiir ve her tiirlii yonetim uygulamasinda insan faktorii mutlaka goz
onlinde bulundurulmahidir. Yetenekli calisanlara sahip olmanin yaninda bu
calisanlar1 organizasyon igerisinde tutabilmek insan kaynaginin sorunlarina akilci
¢oziimler iireterek saglanabilir. Kariyer gelistirme sorunlari ¢alisanlarin is tatmini ve
motivasyonlariyla direk iligkilidir. Gelisen teknoloji ile birlikte organizasyonun
hemen hemen her alaninda kullanilan Yonetim Bilisim Sistemlerinin, kariyer

alaninda da kullanilmasinin gerekliligi ortadadir.

Organizasyonlar Yonetim Bilisim Sistemlerini yalnizca maddi kaynaklarini
gelistirebilmek i¢in degil aynm1 zamanda beseri kaynaklarmi da gelistirebilmek igin

kullanmali ve bunun giiniimiiz modern yonetim anlayisinin 6nemli bir parcasi

oldugunu g6z 6niinde bulundurmalidirlar.
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EK 1. ANKET

Degerli Katilimei,

Asagida isyerinizdeki BILISIM SISTEMLERI ve KARIYER YONETIMI
uygulamalarina iligkin tutum ve degerlendirmelerinizi belirlemeye yonelik sorular
bulunmaktadir.

Ankete vereceginiz cevaplar bilimsel amacglar dogrultusunda kullanilacagindan,
anketin herhangi bir yerine isim ve kimliginizle ilgili bilgiler yazmaniza gerek
yoktur. Istenilen bilgileri igtenlikle vermeniz arastirmanin dogru sonuglar vermesi
bakimindan ¢ok biiylik dnem tagimaktadir.

Ankete katildiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim. Saygilarimla.

Nigar KUCUK

Asagidaki maddelerde farkli davranis kaliplari
tanimlanmistir. Litfen her bir maddenin sizin igin
dogruluk derecesini, karsisindaki secenegi isaretleyerek

belirtiniz.
- Bilyik Bilyik -
T$mu|yle Olgide  Kararszm  Olglide Tgmy yle
anlis Yanlis Dogru ogru
ALGILANAN FAYDA
Bilisim Sistemleri bana higbir fayda saglamamaktadir. () () () () ()
Bilisim Sistemlerini kullantyor olmam basarimi arttirdi. () () () () ()
Bilisim Sistemlerinin sagladig1 avantajlar dezavantajlarindan
P sre ! ! () ()y )y )y ()
Bilisim Sistemleri bir biitiin olarak degerlendirildiginde
yarasrhdlr. : : () () () () ()
UYUM
Bilisim Sistemlerinin kullanimi, benim ¢aligma ydntemlerime
i () O O OO
Bilisim Sistemlerinin kullanimi, benim ¢alisma seklime
v () O O O O
Bilisim Sistemlerinin kurulumu ve isleyisi benim ¢aligma () () () () ()

yontemlerimle uyumludur.




TUTUM
Bilisim Sistemlerini kullanmak “iyi” bir fikirdir.
Bilisim Sistemlerini kullanmak “akillica’ bir se¢imdir.

Biligim Sistemlerini kullanma fikrinden hoslanmiyorum.

()
()
()

()
()
()

()
()
()
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()
()
()

()
()
()

KULLANIM KOLAYLIGI

Bilisim Sistemlerini agiklayan dokiimanlar oldukca
karmasgiktir.

Bilisim Sistemlerinin kullanimini 6grenmek oldukg¢a zordur.

Bilisim Sistemlerini kullanmak son derece kolaydir.

Timiyle
Yanlig

Blyuk
Olgude
Yanlis

Kararsizim

Blyuk
Olgude
Dogru

Timiyle
Dogru

ETKINLIK

Biligim Sistemlerini kendi basima kullanabildigim i¢in son
derece rahatim.

Istemem halinde Bilisim Sistemleri ile ilgili herhangi bir
ekipmani kendi bagima kullanabilirim.

Bilisim Sistemleri ile ilgili ekipmana bana yardimc1 olacak
kimsenin bulunmadig1 zamanlarda dahi rahatlikla
kullanabilirim.

TEKNOLOJI

Isyerimdeki bilgisayarlar kullandigim diger bilgisayarlarla
uyumlu degil.

Isyerimdeki yazilimlar kullandigim diger yazilimlarla uyumlu

degil.

CD’lerimi igyerimdeki bilgisayarlarda okutmakta giiglik
¢ekiyorum.
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Asagida farkli KARIYER YONETIMI uygulamalari
verilmigtir. LGtfen sirketinizin her bir uygulamadaki
basari derecesini en uygun segenegi isaretleyerek

belirtiniz, Bu Tir Bir Orta Biiyiik
Kismen " . Oldukea
Uygulama Dizeyde  Olglide
Yok Bagaril Basarili Basarili Bagaril
KARIYER PLANLAMASI
Gelecekteki is firsatlarini belirlemek i¢in yapilan kariyer () () () () ()

planlamasi

Calisanlarin performans degerlendirmesinin bir pargasi olarak
yapilan kariyer planlamasi () () () () ()

Gelecekteki igler igin gerekli egitim ihtiyaglar1 ve yeteneklerin
belirlenmesi () () () () ()

Departmanlar arasi kariyer planlama ve kariyer gelistirme () () () () ()
Calisanlarin kariyer gelisimlerinin izledigi bilgi sistemleri ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
Yoneticilerin iist kademelere hazirlandigi gelisim programlari ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
Yoneticiler igin kisisel gelisim ve terfi planlar: () () () () ()
o I e

ATAMA VE GOREVLENDIRME

Iddiali is firsatlari ()
Isin kariyer potansiyelini agiklayan is tanimlar1 ()
Is tanimlariin kolaylikla ulasilabilir olmasi ( )
Acgikea tanimlanmig gorevlendirme ve terfi politikalari ( )
Adil ve tarafsiz gorevlendirme ve terfi prosediirleri ()

Calisanlarin egitim, 6gretim ve kariyer bilgilerinin yer aldig1 () () () () ()
ve yoneticilerin ulasabilecegi veri tabanlarinin varligi

Calisanlarin kariyer beklentilerini yoneticilerine ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
aktarabilecekleri atama/gérevlendirme sistemi

Her bir isin potansiyel kariyer imkanlarini agiklayan i
ammlan Y s () () () () ()
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EGIiTiM VE GELIiSTIiRME

Sirket digindaki seminer ya da teknik kurs masraflarinin
6denmesi

Motivasyon, planlama problem ¢dzme gibi sirket i¢i yonetim
becerileri egitimleri

Calisanlarin i becerilerini gelistirmeye yonelik meslek igi
kurslar

Zaman yonetimi, kisiler arasi, miizakere teknikleri, rapor
yazimi gibi kurslar

Liderlik ve takim olusturma konularinda egitimler

KARIYER DEGERLENDIRME
Kariyer degerlendirme kurslar1 ve seminerleri
Belirli i ve pozisyonlar i¢in yetenek testleri

Calisanlarin kariyerlerine yonelik ilgi ve yeteneklerini tespit
etmek iizere yazili testler

Calisanlarin yetenekleri, giiclii yanlari, zayif yonleri ve ilgi
alanlarimi degerlendirmeleri konusunda tesvik edilmesi

DANISMANLIK

Yoneticiler ¢alisanlara kariyer planlamalari ile ilgili
danigmanlik yaparlar

Yoneticiler ¢aligsanlar: yonlendirir ve onlara destek olurlar
Yoneticiler calisanlar1 gelecekteki islere hazirlarlar

Yoneticiler ¢alisanlar: giiclii yonlerini gelistirmeleri i¢in
cesaretlendirirler

Yoneticiler calisanlari is firsatlarin1 degerlendirmelerine
yardimci olurlar

Yoneticiler calisanlarin gercekei kariyer hedefleri
belirlemelerine yardime1 olurlar

Yoneticiler ¢alisanlara nasil ilerleyecekleri ve nasil
yiikseleceklerine iliskin ipuglart verirler.

Bu Tir Bir
Kismen
Uygulama Basarili
Yok

Orta

Duizeyde
Basarili

Biiyiik
Olgiide
Basarili

Oldukga
Basarili
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Yoneticiler ¢alisanlara kariyer planlama konularinda () () () ()
danigmanlik yaparlar

()

Asagida demografik sorular yer almaktadir. Bu sorulara verilen cevaplar konu ile ilgili
gorugleri farkl 6zelliklere gore gruplandirmak igin kullanilacaktir.
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( ) Kadin () Erkek

Egitim Durumunuz

() Ilkdgretim () Lise () Yiiksek Okul ( ) Universite ( ) Lisans Ustii
Goreviniz

( ) Yonetici () Calisan
Kideminiz
( )Syildanaz ()6-10yill () 11-15wyl ()16-20y1l ()21 Yilizeri

Bulundugunuz konumda kac yildir ¢cahsiyorsunuz
( )5yildanaz ()6-10yil ()11 -15y1l ()16-20y1l ()21 Yiliizeri



