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OZET

ISLETMELERDE KARIYER YONETIMI, KARSILASILAN SORUNLAR VE
COZUM ONERILERI: KONYA ORNEGI

CELIKMASAT, Adalet Gizem
Yiiksek Lisans, Isletme Béliimii
Tez Danismant: Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN
Agustos 2018

Bu aragtirma, kiiresellesen diinyada ve artan rekabet ortaminda orgiitlerin 6nem
verdikleri noktalardan bir tanesi olan kariyer yonetimi konusunu i¢cermektedir. Ayrica
Kariyer yonetimi uygulamalarna isletmelerin hangi diizeyde onem verdikleri ve
uygulama sekilleri arastirilmstir.

Arastirmanin amact kariyer yonetiminin isletmelerde uygulanma diizeyini
saptamaya yonelik olup kariyer yonetimi konusunda karsilagilan sorunlar ve ¢6ziim
Onerilerini ortaya ¢ikarmaktir.

Arastirma kapsaminda, calisma grubu Konya ilinde bulunan 15 otelin insan
kaynaklar1 miidiirleri ve genel miidiirlerinden olusturulmustur.

Arastirmanin Onemi, kariyer yonetimi konusuna Onem veren ve uygulamada
aktif olarak kullanan isletmeler ile bu konuya agirlik vermeyen isletmelerin arasindaki
farki ortaya koymaktir.

Arastirmada yiiz ylize goriisme (miilakat) yontemi kullanilmistir. Calismada
kriterleri belirlemek amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanan sorular yiiz yiize yapilan
miilakatlarda kullanilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda kariyer yonetimi uygulamalarini basarili bir
sekilde uygulayan isletmelerin ¢alisanlarinin da beceri ve niteliklerinin daha kaliteli bir
noktaya geldigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Kariyer, Kariyer Y&netimi



ABSTRACT

CAREER MANAGEMENT IN BUSINESSES, ENCOUNTERED PROBLEMS AND
SOLUTION PROPOSALS: THE CASE STUDY OF KONYA

CELIKMASAT, Adalet Gizem
Master Of Business Administration
Supervisor: Dr. Lecturer Birol BUYUKDOGAN
August 2018

This research includes a career management topic which organizations’ attach
importance to, that takes place in increasingly competitive environment and globalizing
world. Besides, the level of importance and manner of applications that the businesses
gave to carreer management practices have been investigated.

The aim of this research is to determine the level of implementation of career
management in businesses and to reveal the problems and solution proposals for career
management.

Within the scope of the research, the study group was formed with 15 hotels,
their managers of human resoruces and general managers located in Konya province.

The prospect of research; to distinguish between businesses that attach
importance to career management and actively use them in practice and those that do
not.

Face to face contact (interview) method was used in the research. The questions
prepared by the researcher, to determine the criteria in the study were used in face-to-
face interviews.

As a result of the research, it has been determined that the businesses which
successfully implement career management practices have a higher quality of their
employees skills and qualifications.

Key Words: Human Resources, Career, Career Management
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GIRIS

Kiiresellesen giincel is yasami sartlarinda diinya iizerinde meydana gelen
degisim ve doniistimler; orgiitlerin de misyon, vizyon, strateji ve orgiit yapilarinda bazi
degisimlere gitmesine sebep olmaktadir. Ozellikle kiiresellesmede meydana gelen artis,
rekabet ortamini da etkisi altina almistir. Bu durumda orgiitler rakipleri karsisinda fark
yaratmak admna yeni stratejik yapilarin1 olusturma yoluna gitmislerdir. Orgiitler
varliklarini siirdiirebilmek ve ayakta kalabilmek i¢in yasanan bu degisimlere her yonden
ayak uydurmak ve her tiirlii yeniligi takip etmek durumunda kalmislardir. Orgiitler ilk
olarak ¢alisma sekillerini, ¢alisan 6zelliklerini, mevcut sistem ve siireglerini yeni diizene
gore degistirmektedirler. Bununla birlikte yine orgiitler ellerindeki mevcut kaynaklarini

en etkili bigimde kullanarak varliklarini siirdiiriilebilir diizeyde tutmaktadirlar.

Orgiit kaynaklarinin iginde en &nemlisi insan kaynagidir. Orgiitlerin basarisi,
verimliligi, rekabet giicii ve diger kaynaklarinin kullanilmasi insan kaynagina baglhdir.
Bir Orgiitiin kalitesi insan kaynagina bagli olmakla birlikte diger tiim kaynaklarinin
kullanimina da paralel oranda baghdir. Yine orgiitiin kalitesine yon veren de insan
kaynagidir. Tam olarak da bu sebepten dolay1 ozellikle son yillarda orgiitler insan
kaynaklar1 birimlerine dnem vermektedir. Insan kaynaklar1 birimleri 6rgiitiin stratejisini
ve hedeflerini belirlenmesinde gelismelerin takibi ve degisimlere ayak uydurulmasinda
onemli rol oynamaktadir. Insan kaynaklar1 birimleri; drgiit i¢inde ¢alisanlarin bordro-
ozliik isleri, licretlendirme, ise alim fonksiyonlari, insan kaynaklar1 planlamasi, kariyer
yonetimi, ¢alisanlarin egitim ve gelistirilmesi gibi konulara daha fazla yonelmektedirler.
Bu fonksiyonlar arasinda en onemlilerinden bir tanesi kariyer yonetimi konusudur.
Kariyer yoOnetimi siire¢lerinin  basarili  bir sekilde tamamlanmasi Yine insan

kaynaklarmin diger fonksiyonlartyla koordineli bir bigimde ¢aligmasina baglhdir.

Kariyer yonetimi konusuna verilen 6nem son yillarda olduk¢a artmistir. Bunun
da en 6nemli nedenleri arasinda; orgiit icinde takim galismasina artan ihtiyag, istihdam
uygulamalarinin degisen siireci, 6grenen oOrglitlerin ortaya c¢ikisi, orgiitsel yapinin

degisimi ve bu yapiin i¢indeki diger faktorler yer almaktadir.



Cagdas yonetim anlayisiin giindeme gelmesiyle birlikte, oOrgiitler insan
kaynaklarindan etkili bir bi¢imde yararlanabilmek adina kariyer gelistirme
uygulamalarina yer vermektedirler. Bu durum hem o6rgiit hem de calisan tatmini
acisindan biiyiik énem tagimaktadir. Orgiitler, gelecek icin is planlarini bilmeleri
durumunda gelistirilmesi gereken eksikleri ve oOzellikle de bireysel eksiklikleri
planlamay1 basarili bir bigimde tamamlamaktadir. Kariyer yonetim sistemi igerdigi
hedef belirleme plan1 sayesinde hiyerarsik yapinin egitim programlariyla gelistirilmesi
ve astin, istii objektif degerlendirebilmesini saglamakta ve orgiite deger katmaktadir.

Bu arastirmanin amaci, kariyer yonetiminin igletmelerde uygulanma diizeyini
saptamaya yonelik olup kariyer yonetimi konusunda karsilagilan sorunlar ve ¢&ziim
Onerilerini ortaya ¢ikarmaktir. Ayn1 zamanda isletmelerin kariyer yonetimi konusunda
sahip olduklar1 gorisleri toplamak ve bu alana ne kadar agirlik verilmesi gerektigini

belirlemek de ¢alismanin bir amacidir.

Arastirmanin 6nemi; kariyer yonetimi konusuna onem veren ve uygulamada
aktif olarak kullanan isletmeler ile bu konuya agirlik vermeyen isletmeler arasindaki
farki ortaya koymaktir. Kariyer yonetimini uygulayan igletmelerin basar1 diizeyleri ile
uygulamayan isletmelerin basar1 diizeylerini kiyas yapabilmektir. Yapilan goriismeler
dogrultusunda bu konu hakkinda ortaya ¢ikan sorunlar ve ¢0ziim Onerilerine yer

verilmistir.

Aragtirmanin siirhiliklar, arastirma kapsaminda toplanan veriler 2018 yilinda
kariyer yoOnetiminin isletmelerde hangi diizeyde uygulandigina yoneliktir. Bundan
dolayr arastirmada elde edilen bulgular sonraki donemleri kapsamamaktadir.
Arastirmada Tiirkiye’de turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin tamami yerine
zaman, maliyet ve yardimci eleman gibi sinirliliklardan dolay1 6rneklem alinma yoluna
gidilmistir. Arastirmanin verileri alan-yazin taramasi ve Konya ilinde faaliyet gdsteren

15 otelde gorev yapan yoneticilerin goriisleri ile sinirlidir.

Arastirma ilk olarak kariyer yonetimi konusunda temel bilgileri icermektedir.
Orgiit ve birey acisindan kariyer planlamasmin &nemi, kariyer gelistirme, yeni kariyer
yaklagimlari, isletmelerde kariyer yonetimi, kapsami ve planlamasi konularina yer
verilmigtir. Arastirma; arastirmanin yontemi, Orneklemi, veri toplama teknikleri,

bulgulari, sonug ve onerileri ile sonuglandirilmisgtir.



BIiRINCI BOLUM
KARIYER YONETIMI

1.1. KARIYER KAVRAMI

1.1.1. Kariyer Kavrami ve Tanim

Kariyer sozctigii, Tirkceye Fransizca “carriere” sozciiglinden gegmistir. Sozciik,
Fransa’nin giineyinde konusulan Roman kokenli Provencal dilinde ‘“araba yolu”
anlamina gelmektedir. Fransizcada bu kelime; bir meslekte gecilmesi gereken asamalar,
yasamda segilen yol, diplomatik kariyer gibi anlamlarda da kullanilmaktadir. Kariyer,
bireyin is veya meslek yasami boyunca izlemesi gereken bir dizi yol olarak
tanimlanmaktadir. Benzer olarak kariyer, kisinin yasami boyunca c¢alisma hayatinda
bulundugu bireysel olarak belirlenmis pozisyonlar zinciri olarak tanimlanmaktadir.
Bireyin isi ile ilgili faaliyetler ve deneyimlerle biitliinlesmis tutum ve davranislar
kapsamaktadir. Ayni zamanda kariyer, hem bireyin kendi is tecriibelerini elde ettigi hem
de orgiitiin is alanlarini olusturan bir yoldur (Bingo6l, 2013, s. 329).

Kariyer kavrami giinliik ve calisma hayatinda ¢ok sik karsilasilan bir kavramdir.
Kariyer sozciigii konusma dilinde bir¢ok farkli anlamda kullanilmaktadir. Kariyer
yapmak, kariyer sahibi olmak, kariyer planlamasi, kariyer gelistirme gibi anlamlarda da
kullanilan kariyer, is yasamindan bireylere ilerleme ve gelisme yolunu a¢maktadir

(Dogan ve Demiral, 2008, s. 145-166).

Kariyer; bireyin kimligini, toplumsal durumunu ve statiisiinii olusturmasina
yardimet olan bir unsurdur. Kariyer, insanin kendini gerg¢eklestirme isteginde bir odak
noktas1 olmakla birlikte biiyiik bir anlam teskil etmektedir. Kariyer kavraminda temel
noktanin insan oldugu gériilmektedir. Insan, calisma hayatinin ilk giinlerinden itibaren
bazi ihtiyaglarini karsilamak, beklenti ve arzularini tatmin etmek ve gelecege yonelik
planlarin1 yapmak istemektedir. Ayni zamanda da insan, bulundugu hiyerarsik yapida
yiikselmek istemekle birlikte isinde ilerlerken basarili olmak da istemektedir (Ayan,
2013, s. 167).

Kariyer olgusu orgiit ve birey olmak iizere iki temel boyuta sahiptir. Birinci boyut,
kariyerini planlayan bireyin kendi kisiliginde meydana gelmektedir. Ikinci boyut,

orgiitiin kendi amacin1 géz ardi etmeden bireyin orgiit icinde nereye ulagsmak istedigini



ve 0 noktaya nasil ulasmasi gerektigini belirlemesiyle meydana gelmektedir. Ayrica;
orgiit bireyle iyi iletisim kurarak ve gereken danismanlik hizmetlerini sunarak bireyin
kariyer ilerleyisinde kolaylik saglamak amaciyla da ikinci boyut ortaya c¢ikmaktadir
(Simsek ve Oge, 2014, s. 272).

Kariyer ile ilgili oldukca fazla tanim ile karsilasilmaktadir. Bu tanimlar
incelendigi zaman her birinin ortak noktasi, calisan kisilerin basar1 diizeylerini
belirleyen islerle ilgili mevcut pozisyonlarindan daha ileri bir noktaya gitmelerini
saglayan bir kavram oldugu goriilmektedir. Kariyer olgusu yine, bireyin isteklerine
cevap bulma noktasi, psikolojik ve sosyal acidan daha iyi bir yasam standardi elde etme
aract olarak da degerlendirilmektedir. Bu a¢idan bakildigi zaman, ¢alisma yasaminda
bulunan bireyin gelecege daha olumlu baktigi, hedeflerine ulastigr i¢in mutlu oldugu

gercegi ortaya ¢ikmaktadir (Akgeyik, ve dig., 2011, s. 137).

Kariyer kavrami bireyin hayati boyunca edindigi tecriibe ve bilgi birikimi ile
iliskilendirilmektedir. Birey, yasami boyunca kariyer siirecini kisa veya uzun zamanda
yonetme ihtimaline sahip iken, kendisine birden ¢ok kariyer alani da olusabilmektedir.
Bu sebeple kariyer kavrami kisa zamanda bir takim aktivitelere bagli olarak gelisme
gosterebilmektedir. Ayni zamanda da uzun zamana yayilarak da bazi degisimler
olusturabilmektedir. Is yasaminda calisma alam1 her ne olursa olsun her birey bir
kariyere sahiptir. Kariyer yasami oldukg¢a parlak olmakla birlikte basarisiz sonuglar da
dogurabilmektedir. Burada o©nemli olan nokta, meslek sahiplerinin hayatlarin
diizenlemeleri i¢in prensip olarak hizmet ettikleri is hayatlarindaki pozisyonlardir. Bu
sadece statii, se¢ilen yon, calisma temposu ve kariyer siiresine bagh degildir; aym

zamanda kisisel yeterlilikler ile de iliski igindedir (Hackman ve Suttle, 1977, s. 31-32).

Kariyer kavrami mevcut literatiirde dort ana baslik altinda incelenmektedir.
Bunlar; dogrusal kariyer, uzman kariyer, sarmal kariyer ve gecici kariyer kavramlaridir

(Brousseau,ve dig., 1996, s. 5-7):
Dogrusal Kariyer Kavrami

Dogrusal kariyer kavrami, kariyer yasamindaki basarilarin artan hareketiyle
gozlemlenmektedir. Bu kavram siirekli artan otorite ve sorumluluk olgulariyla
hiyerarsik yapida ilerici bir dizi adimlardan olugmaktadir. Yiiksek bir perspektiften

bakilmasi kariyer yollarinin daha net goriilmesine yardimci olmaktadir.



Uzman Kariyer Kavram

Uzman kariyer kavrami dogrusal kariyer kavramindan tamamen farklidir. Bu
bakis agisinda 6nemli nokta, en iyi kariyer kavrami; meslek alanlarinda veya uzmanlik
alanlarinda uzun siireli ve hatta Omiir boyu baglilik iceren bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Kariyer secimi yapildiktan sonra birey bu uzmanlik alaninda bilgi ve
becerilerini gelistirme ve iyilestirme noktasina odaklanmaktadir. Bu yaklasimda bireyler

kariyer hayatlarinda en ¢ok ne istediklerini agik bir sekilde tanimlayabilmektedirler.
Sarmal Kariyer Kavram

Bu kariyer yaklasiminda en iyi kariyer, bireyin mesleki alanlari, uzmanlik alanlar
ve otoriteler arasinda biiyilk degisim hareketler yapilan kariyerdir. Bu kariyer
hareketleri yedi ile on y1l arasinda gergeklesmektedir. Yedi yillik siirede, bireyin farkli
alanlara ge¢cmeden pek ¢ok alanda kapsamli olarak yeterliliklerine eristigini ifade
etmektedir. Buradaki en 6nemli nokta, eski alanda gelistirilen bilgi ve becerilerin yeni

alanda gelistirilmesine kap1 agmakta oldugudur.
Gecici Kariyer Kavrami

Gegici kariyer kavrami diger kariyer kavramlarina gore en az geleneksel olandir.
Bu kariyer yaklasiminda ideal kariyer, bireyin her {i¢ ile bes yilda bir bulundugu alan
veya isten ¢ok daha farkli ya da bazen tamamen ilgisiz bir is alanina dogru ilerledigi
kariyerdir. Bireyler bu yaklasimda ¢ok ¢esitli is alanlarim1 gordiikleri i¢in gesitlilik ve

bagimsizlik noktasinda kariyer yasamlarinda kendilerini 6zgiir hissetmektedirler.
1.1.2. Kariyer Kavraminin Ozellikleri

Kariyer kavrami, calisan bireylerin is yasamlarinda siirekli olarak ilerlemesi ve
yeteneklerini gelistirmesi anlamina gelmektedir. Calisanlarin belirli bir is alaninda
uzmanlagmasi, bu is alaninda ilerlemesi ve basarilar elde etmesi, uzmanlagmayi
saglamak i¢in hizmet Oncesi ve hizmet ic¢i egitimler verilmesi, ¢alisma siiresine ve
kideme Onem verilmesi kariyer sistemi i¢in 6nemli unsurlardir. Bunlarla birlikte
kariyerde siirekli olarak ilerleme ve {icretlendirme sistemleri, sosyal gilivenlik, hukuksal
giivenceler kariyer sisteminin temel ilkeleri arasinda yer almaktadir (Tortop, 1982, s.

46).



Kariyer kavrami c¢alisan politikasinin tiim amag¢ ve hedeflerinin bir arada
diistiniilmesiyle olusan ¢ok yonlii bir yapilagsmadir. Calisan kisinin belli bir konuda yani
ozellikle calistigi alanda uzmanlasmasi istenmektedir; ¢iinkli basar1 ve ilerleme bu
sekilde kazanilmaktadir. Insan kaynaklari biriminin tiim birimlerle koordineli bir
sekilde calismasi gerekmektedir. Ciinkii toplam kariyer hedeflerine bu sekilde
ulasilmaktadir. Kariyer kavraminda, ¢alisanlarin durumu, statiileri ve haklar1 yasalarla
belirtilmektedir. Kariyer sistemi statiiler noktasinda belirlenen yol ve yontemlere gore
calistirilmaktadir. Bu yol ve yontemler de insan kaynaklar1 birimleri tarafindan dnceden

planlanmaktadir.

Uzmanlasma kariyer kavraminin temel taslarindan bir tanesidir. Calisanlarin
uzmanlagma saglayabilmesi konusunda Orgilit i¢i g¢esitli egitim programlari
diizenlenmektedir. Uzmanlagma sayesinde orgiit ve bireyler basariya ulagmaktadirlar.
Orgiitlerde yeterlilik ilkesi kariyer kavramini gelistiren bir etkendir. Calisanlarin
kariyerleri kapsaminda mesleki egitim, bilgi, tecriibe, staj basaris1 ve kiside aranan
ozellikleri tasimak gibi konular yeterlilik ilkesi kapsamindadir. Orgiitlerin asil amaci
olan devamli ilerleme g6z Oniine alinarak yiikselmenin saglanabilmesi i¢in, buna paralel

bir ticret sistemi uygulanmalidir (Kalkandelen, 1972, s. 113-155).
1.1.3. Kariyer Evreleri

Bireyler yasamlar1 boyunca kendi hayatlar1 ve is hayatlarinda cesitli evrelerden
gecmektedirler. Bu evreler yasam donemlerine baglantili ilerlemektedir. Aslinda tiim
calisanlar i¢in ise bir noktadan baslama ve bir noktada bitirme asamalar1 s6z konusu
olmaktadir (Cift¢i, 2007, s. 143). Kariyer evrelerini kesfetme-arama, kurma, Kariyer
ortasi, kariyer sonu ile azalma-emeklilik olarak asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Tunger, 2011, s. 241; Akgeyik, ve dig., 2011, s. 142-144; Diindar, 2015, s. 270):
Kesfetme-Arama (0-25 yas)

Birey kariyeriyle ilgili olan pek ¢ok karari okul hayatindan is hayatina gegis
doneminde almaktadir. Bu kararlar1 alirken de basta aile ve aile bireylerinin sahip
oldugu meslekler bireyi etkileyebilmektedir. Birey kendini tanima ve kesfetme, giiclii
ve zayif yonlerini fark etme ve hangi is alaninda ¢alisacaginin kararlarini bu déonemde

almaktadirlar.



Kurma (26-35 yas)

Bireyler mezun olduktan bir siire sonra is aramaya baslar ve uygun isi bulduklari
zaman oOrgiitte calismaya basladiklar1 i¢in kariyer hayatlar1 da baslamis olmaktadir.
Birey bu noktada yeni bir hayata adim atmakta ve bu baslangicin mutlulugu da
baslamaktadir. Bu siire¢ hem orgiit hem birey agisindan bazi durumlarda zorlu bir
noktaya gelebilmektedir. Ciinkii birey yeni bir ise baslamistir ve aslinda nasil bir siire¢
izleyecegi hakkinda ¢ok fazla bilgisi yoktur. Orgiitiinde ise aldig1 bireyden beklentileri
olusmustur. Bu siirecte sorunlarin en aza indirilmesi i¢in Orgiit politikasi ve kiiltiiriintin,

calisanin Orgiit igine uyum saglama siirecinin iyi planlanmis olmas1 gerekmektedir.
Kariyer Ortasi (36-50 yas)

Bu asamaya ulasabilen birey aslinda kariyerinde belirli bir noktaya gelmeyi
basarmis ve kariyeri hakkinda sdz sahibi olabilmis demektir. Is hayatinda gérev ve
sorumluluklar1 artmis, karar verici bir noktaya ulagsmis ve bir uzman statiisiine gelmistir.
Bu asamada mesleginde ve kariyerinde belli bir noktaya gelmis olan birey bundan

sonrasi i¢inde kariyer planlar1 ve hedeflerini yeniden degerlendirme yoluna gitmektedir.
Kariyer Sonu (51-65 yas)

Kariyer sonu dénemi geg kariyer diizeyi olarak da bilinen bir siirectir. Birey bu
siirecte biraz daha rahatlamis ve tecriibeleri sayesinde kendini belirli bir noktaya
getirmis demektir. Bu evrede birey artik olanlar1 degistiremeyeceginin farkina varmis ve

sonsuza kadar etkili bir birey olarak kalamayacagini anlamistir.
Azalma-Emeklilik (65-75 yas)

Kariyerde azalma asamasi, 6zelikle bu doneme kadar basarili bir kariyer siireci
geciren bireylerin emeklilik dénemidir. Ozellikle 55-65 yas doneminde emeklilik
yaklastig1 i¢in kariyer siireci diisiise gegmektedir. Kariyer hayatinin son bulmasi demek
bireyde bir sok etkisi yaratabilmektedir. Ciinkii uzun donemler calisma temposuna
alisan birey bir anda emeklilikle kendini boslukta bulmaktadir. Bu durumda birey
psikolojik acidan da cesitli sorunlar yasayabilmektedir. Bireyler kariyer planlamasinin

en basindayken bu siirecin gelecegi bilincinde olursa bu siireci rahatlikla agabilmektedir.

Kariyer asamalar1 yas araliklarina gore bir baska ifade ile soyle anlatilmaktadir

(Ozgen ve Yalgin, 2015, s. 190).



15-22 yas grubu arasi arastirma asamasi olarak adlandirilmistir. Bu asamada

onemli olan dogru kariyeri tespit etmek ve ona uygun egitimi almaktir.

22-30 yas araligr ilk kariyer asamasidir. ilk kez is almak ve bu siireci dogru

yonetebilmek i¢in diizenli ve sistematik ¢alisma sistemini netlestirmek asil amagtir.

30-38 yas grubu erken kariyer agsamasidir. Bu asamada uzmanlik alanini segmek
ve baglant1 diizeyleri arasinda karar verme mekanizmasini ¢alistirmak esastir. Transfer
ve terfiler genellikle bu yas araliginda gerceklesmektedir. Bireyler meslek hayatina

katk1 saglarken organizasyona da bu agsamada verim katmaktadir.

38-45 yag aralig1 orta kariyer agamasi olarak adlandirilmaktadir. Bu asamada
birey artik profesyonel ve orgiitsel biiylimeyi elde etmistir. Kimlik olusum asamalar1
tamamlanmistir. Alternatif kariyer yollar1 arasinda se¢im yapabilme konumuna

erismistir.

45-55 yas aralig1 da orta kariyer asamasi olarak adlandirilmaktadir. Fakat bu

asamada bireyler organizasyona bagimsiz olarak yardimci olma asamasindadir.

55-62 yas grubu ileri kariyer asamasidir. Bu asamada birey astlara egitimler
verebilmekte ve onlarin gelisimini takip edebilme firsati yakalamaktadir. Bu yas
araliginda organizasyonun gelecegini sekillendirme sansina da sahiptir. Geng ve ¢aligma
ortammma uyumsuz olan ¢alisanlarinda mevcut pozisyonlarindaki tehlikeleriyle

ilgilenmektedir.

62-70 yas araliginda ileri kariyer diisiis asamasi olarak literatiire ge¢cmistir. Bu

asama da birey emekliligini planlarken yerine gececek birini de yetistirme ¢abasindadir.

1.2. KARIYER YONETIMIi

1.2.1. Kariyer Yonetimi Kavramm

Kariyer yonetimi; insan kaynaklari uygulamalar: sistemi ile birlikte islemektedir.
Kariyer yonetimi; kariyer haritalarinin belirlenmesi, ¢alisan performanslarinin
degerlendirilmesi, alt konumdaki c¢aliganlara kariyer danigsmanligi yapilmasi, is
tecriibelerinin artmasi ve egitim programlarinin diizenlenmesi alanlarini da icermektedir

(Tahiroglu, 2002, s. 139).



Kariyer yonetimi; isletmelerde meydana gelecek motivasyonu ve Kkaliteyi
belirlemektedir. Bununla birlikte hem isletmelerin hem de ¢alisanlarin hedeflerini bir
araya getirirken ayni zamanda verimliligi de arttirmak amaciyla insan kaynaklari
yonetiminin en énemli unsurlarindan bir tanesi konumundadir. Kariyer yonetimi siireci,
calisanlarin kendini gerceklestirme ihtiyacini, yeteneklerini, gelecege ait planlarim
gelistirmesini ve basarmasini hedef alirken diger bir yandan da isletme igindeki
konumlarinda terfi almasini gercekei bir sekilde planlamasinda yardimei olmaktadir

(Akgeyik, ve dig., 2011, s. 144).

Diinyanin biiyiik bir pazar olarak kabul edilmesiyle birlikte yeni anlayislar ortaya
cikmistir. Bu yeni anlayislarla beraber orgiit ile ¢alisanlarin birbirlerine olan bakis
acilart ve algilar1 da degismistir. Is hayatinin kalitesi ve bireysel yasamin planlanmasi
icin artan ilgi, egitim diizeyini ve mesleki istekleri yiiksek bir seviyeye c¢ikarmustir.
Buna karsilikta ekonomik iyilesmenin gerilemesi ve terfi firsatlariin azalmasi gibi bazi
sebeplerden dolay1 Orgiit ve calisanlarin is hayatlarim1 uzun siireli planlamaya ve

gelistirmeye yonelik kariyer ydnetimi ortaya ¢ikmustir (irmis ve Bayrak, 2000, s. 179).

Yukarida yer alan bilgiler dogrultusunda kariyer yonetimi kavraminin 6nemi
isletmeler ve ¢alisanlar i¢in biiyliktiir. Gelisen diinya iizerinde kariyer yonetimi siireci

hem ¢alisanlarin hem de isletmelerin hedeflerine giden yolda yardime1 olmaktadir.
1.2.2. Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer yonetimine 6nem verilmesinin sebebi bireyin motivasyonu, is tatmini ve
orgiite bagliligr kriterleridir. Birey kariyer hedeflerine ulagsma konusunda oOrgiitten
destek gorme fikrine inanirsa Orgiitte kalma istegi ve Orgiite bagliligi artmaktadir. Bu
yilizden kariyer yonetimi siireklilik isteyen ve 6zel ¢aba gerektiren 6nemli bir alandir

(Deniz ve Unal, 2007, s. 105).

Kariyer yonetiminin 6nemi kisaca Ozetlenirse: Hizla gelisen ve degisen diinya
sartlar1 altinda egitim diizeylerinin artmasi, kiiresel diinyada olusan rekabet ortaminda
yasam standartlarinin ylikselmesi amaciyla bireyler kariyer planlamasina olduk¢a 6nem
vermektedir. Bireyler kariyer yonetimi sayesinde istedikleri hedeflere daha rahat ve
gercekei bir bicimde ulasmaktadirlar. Aymi zamanda bireyler gelecekte meydana
gelebilecek herhangi bir olumsuz durum karsisinda da oOnceden tedbir almis

olmaktadirlar (Akgeyik, ve dig., 2011, s. 147).



Kariyer yonetiminin Oonemi asagida Orgiit ve birey ac¢isindan olmak ftizere iki

boyutta ele alinmaktadir.
1.2.2.1. Orgiit Aqisindan Kariyer Yénetimi

Orgiitler ise alinacak kisilerin niteliklerine 6nem verir, terfi noktalarim agik tutar
ve bireylerin kisisel gelisimlerini desteklemeyi amaglarsa etkin bir 6rgiit konumuna
gelmektedir. Orgiit i¢in kariyer yonetimi, o Orgiitte gdrev yapan tiim calisanlari
kapsamaktadir. Fakat baz1 durumlarda c¢alisanlar kariyer yOnetimine agik
olmamaktadirlar. Ornegin; is memnuniyetsizligi, emeklili§in yaklasmasi, gorevinde
bireysel sorunlarini 6n planda tutan calisanlar ve isini ihmal etme noktasina gelen

calisanlar kariyer yonetimi kapsaminin disinda kalmaktadir (Eryigit, 2000, s. 10).

Orgiit agisindan kariyer ydnetimi, insan kaynaklari birimi tarafindan calisanlar
icin ve orgiit icin yapilmaktadir. Orgiit yoneticileri tarafindan calisanlarin kariyer
yonetimleri ve kariyer hedeflerindeki ¢izilecek yollar belirli bir planlama i¢inde 6rgiitiin
amag ve hedeflerine uygun bir bi¢imde olusturulma ve degerlendirilme siireci olarak
anlatilmaktadir. Calisanlarin ne kadar kariyer hedef ve plani var ise orgiitiinde aym

sekilde kurumsal agidan kariyer planlamasi ve kariyer gelisimi olmaktadir.

Kurum acisindan calisanlar icin yapilacak olan kariyer yonetimi, calisanlarin
basar1 diizeylerini Olcerken gecmise doniik karsilagtirma imkani sunmaktadir.
Calisanlarda meydana gelen basari diizeyindeki yiikselme kurumun da performansin
iist seviyelere tagimasini saglamaktadir. Siirekli ilerleyen teknoloji ve ¢agin getirdigi
yenilikler dogrultusunda hem kurum hem de ¢alisanlarin verimliligini yiikseltmek i¢in
orgiit acisindan kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi yapmak kurum ve g¢alisanlarin

performansi yiikseltmektedir (Ozgen ve Yalgim, 2015, s. 199).

Orgiit acisindan kariyer yonetimi dort farkli asamada ele alinmaktadir. Bunlar

(Simsek ve Oge, 2014, s. 275-276):

1.Asama: Kariyer planlamasina dahil edilecek personelin belirlenmesi, yani
Orgiitte gorev yapan tiim c¢alisanlarin kariyer planlamasina dahil edilmesinin dneminin
gozden kacirilmamasidir. Bu noktada kariyer planlamasinda yiikselme istegi olmayan
calisanlar s6z konusu olabilmekte ve o calisanlar bazi sorunlara sebep olacagi igin
kapsam dis1 kalabilmektedir. Ayni zamanda farkli sebeplerden dolay1r planlama

yapildigi anda planlamaya katilamayan calisanlar olabilmektedir; ancak bu durum
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onlarin kapsam dis1 kaldigi anlaminda gelmemektedir. Planlama siireci sonrasinda

katilamayan ¢alisanlar icin tekrar bir planlama siireci olusturulmaktadir.

2.Asama: Orgiit icindeki pozisyonlarin islevsel gercevesinin belirlenmesidir. Bu
cercevenin belirlenmesi orgiit icinde ¢alisan bireyin aslinda kariyer haritast olmaktadir.
Is analizi verilerinden faydalanmak; is icin gerekli olan bilgi, yetenek, tecriibe ve
gereken diger nitelikleri belirlemis olmaktadir. Bireyin bu bilgiler 1s1ginda istedigi
pozisyona yiikselme ve hedeflerini yerine getirebilme konusunda basar1 saglamasi daha

da kolaylagmaktadir.

3.Asama: Orgiite kariyer danismanlari atamasinin yapilmasidir. Bu asama
tamamen uygulamaya doniik olmaktadir. Kariyer danigsmanligi orgiit iginden veya
disaridan bu alanda profesyonel kisiler araciligiyla yapilmaktadir. Kariyer danigsmanlig
sayesinde hem bireyin kariyer beklentisi karsilanirken hem de orgiitiin ihtiyaglar1 ve

beklentileri ortak bir noktada bulusmaktadir.

4.Asama: Bu asama, kariyer damismanlar1 tarafindan bireysel ve Orgiitsel
planlarin gelistirilmesinin son asamasidir. Bu noktada danismanlar ozellikle gelecek
beklentisi olmayan ¢alisanlara farkli ufuklar acarak onlarin motivasyonlarini

yiikseltirken ayn1 zamanda uzmanlasma noktasinda da yol gosterici olmaktadirlar.
1.2.2.2. Birey Acisindan Kariyer Yonetimi

Her birey calisma yasamina basladigi noktadan itibaren basarili olmak ister ve
bunun i¢in ¢aba gosterir. Kariyerinde en list diizeye gelmeyi amaglayan birey oOrgiit

icinde de her zaman kariyerini de yiikseltme isteginde olmaktadir (Eryigit, 2000, s. 9).

Birey acisindan kariyer yonetimi direk olarak bireyi hedef alan ve bireysel
kariyer planlamasina yonelik bir siirectir. Bireyin yeteneklerini ve yapabilirliklerini
belirleyen bir analiz ¢esididir. Yapilan bu analiz sayesinde birey agisindan kariyer
yonetimi, bireylerin tam olarak ne hedeflediklerini, kariyer planlarinda ne yapmak
istediklerini tespit edip amaglarini ve yeteneklerini Ortlstiirerek bireyin ilerleyen

zamanlarda gelisimine katki saglamaktadir.

Bireyler kariyer yonetimi yaparak gelecegini kontrol altina alma sansi
yakalamaktadirlar. Ayni1 zamanda da bireylerin kariyer hedefleri yapilan kariyer

planlamasiyla agik bir yol haritas1 olmaktadir. Bu da bireylere hem kisisel gelisimlerini
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hem de ulasmak istedikleri kariyer hedeflerini takip etme firsat sunmaktadir (Ozgen ve

Yal¢in, 2015, s. 197).

Birey agisindan kariyer yonetimi bes farkli asamada ele alinmaktadir (Akgeyik,
ve dig., 2011, s. 148-150).

l.Asama: Bireyin, gii¢lii ve zayif yonlerini kendisinin tespit etmesiyle
baslamaktadir. Bireyler kendini iyi tanidiktan sonra ne yapmak istediklerine ve hangi
alanda istekli ¢alisarak basarili olabileceklerine karar vermeleri gerekmektedir. Bireyler
kendilerinde var olan &zellikleri degerlendirmeleri sonucunda gercekei kararlari yine

kendileri almaktadirlar.

2.Asama: Bireylerin etrafinda olusmus veya olusacak firsatlar1 tanimalaridir. Bu
asama bireylerin ayni meslek grubundaki farkli kisileri, ¢cevresinde olan isletmeleri,
cesitli igleri ve mevcut gevresi hakkinda bilgi toplama asamasidir. Bu asama bireyin
kariyer hedefinde nasil bir yol ¢izmesi gerektigine yardimci olmaktadir. Cilinkii bu
bilgiler sayesinde birey kendisine en uygun olanaklar1 tespit eder, karsisina ¢ikacak
firsatlarin fazla oldugu alana yonelebilir ve kariyer planinda ilerleyecegi yolu daha net

bir sekilde gorebilir.

3.Asama: Bireylerin hedeflerini belirlemesi asamasidir. Bireyler gelecekte olmak
istedikleri noktalara hedeflerini gergeklestirerek gelebilmektedirler. Yine bireyler bu
asamada meslek, sektor ve igletmeler hakkinda topladigi bilgileri kendi kisisel
ozellikleriyle ve istekleriyle kiyaslama yaparak istedikleri hedefleri daha net sekilde
ortaya c¢ikarmaktadirlar. Aslinda bireyler kendilerini, gevrelerini ve firsatlar1 analiz

ettikten sonra kariyer hedefi kararlarini bu asamada netlestirerek ortaya koymaktadirlar.

4.Asama: Bireyin elde ettigi kariyer kararin1 ve planlarini hazirlama asamasidir.
Bu siirecte birey, ¢alisma hayatindaki tecriibelerini ve kisa vadede olan planlarini da isin
icine katarak planladigi kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in hazirlanmaktadir. Birey bu
planlart hazirlarken, eksik oldugu noktalara tekrar doniis saglama imkani yakalarken

gbziinden de hig bir sey kacirmamis olmaktadir.

Kariyer yonetiminin Onemi yukarida yer alan bilgiler dogrultusunda
incelendiginde; bireyin hedeflerine ulagsmasi, orgiitiin de basarisini arttirmasi konusunda

yardimcidir. Kariyer yonetimi, bireyin is hayatinda ilerlemek istedigi alana bir yol
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haritas1 olurken, Orgiitiin de hedefleri dogrultusunda daha verimli ¢alismasini

saglamaktadir.
1.2.3. Kariyer Yonetiminin Amaglari

Kariyer yonetiminin amaglari genel ve 6zel olmak iizere ayrilmaktadir. Genel
amaclar1 arasinda yOnetimin basarisina ulagsmak i¢in Orgiit ihtiyaclarimi karsilamak,
kavrama duyusu yiiksek bireylere ¢esitli sorumluluk diizeylerinde egitimler vermek,
bireyin yetenek ve isteklerini orgiit ile uyumlu bir hale getirmek, c¢alisanlarin basarili
kariyer yapma hedefleri varsa onlara ihtiyaglari olan rehberligi yapmak ve tesvik

duygularini yiikseltmektir.
1.2.3.1. Genel Amaclar

Kariyer yonetiminin genel amaglar1 asagida siralanmistir (Akgeyik, ve dig.,

2011, s. 144-146);

- Calisanlarin etkin sekilde kullanimi,

- Calisanlarin terfi alma ihtiya¢larini karsilamak i¢in degerlendirme yapilmasi,

- IIk kez baska bir pozisyonda ¢alisanlarmn degerlendirilmesi,

- Isletme de yapilan egitim ve kariyer planlari aracilifiyla mevcut performansin
ylikselmesinin izlenmesi,

- Calisanlar1 isletmeye baglayan sadakat, beklentilerin karsiligi ve aidiyet
duygularinin olusturulmast,

- Calisanlarin ihtiyaci olan kisisel egitim ve gelistirmenin iyi bir sekilde belirlenmesi
gereklidir. Burada asil belirtilmek istenen; calisanlar kendi kariyer hedeflerini
gelistirirken ayn1 oranda isletmelerin hedefleriyle de uyumlu bir noktada
bulusturulmasi kariyer yonetimi yapilarak miimkiin olmaktadir.

1.2.3.2. Ozel Amaclar

Ozel amaglar arasinda hem mevcut durumda hem de gelecekte olmasi beklenen
islerde ihtiya¢ duyulan bilgi, yetenek ve tecriibeyi tanimlayabilmek i¢in ¢alisan bireye
yardimcr olmak, kariyer yasaminda durgunluk donemine girmis g¢alisanlar1 giincel
tutabilmek, calisanlara hem kariyerlerini hem de kendilerini gelistirebilme firsatlarini
sunmak yer almaktadir. Burada en Onemli amag ise, bireyin istekleri ile Orgiitiin
amagclarini bir biitin halinde tutabilmek ve bunu bir diizen iginde yiiriitebilmektir
(Eryigit, 2000, s. 7).
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Kariyer yonetiminin 6zel amaglar1 asagida siralanmistir (Bingdl, 2013, s. 335);

- Calisanlarin hem mevcut hem de ilerleyen zamanlarda gerekli isler icin ihtiyag
duyulan beceri ve nitelikleri tanimalarina yardime1 olmak,

- Kisisel istekleri orgiitsel amag ve hedeflerle birlestirmek,

- Biitiin yonlere dogru bireyler icin yeni kariyer yollar1 ve planlar1 gelistirmek,

- Kariyer evrelerinde durgunluk dénemine giren ¢alisanlara yeniden can vermek,

- Calisanlara kendilerini ve ayn1 zamanda kariyerlerini gelistirme sans1 tanimak,

- Hem o6rgiit hem de c¢alisanlar i¢in karsilikli faydalar saglamaktir.

Kariyer yonetiminin genel ve 6zel amaglar1 incelendiginde; 6rgiitii ve ¢alisanlari
bir biitiin i¢inde tutabilmek en 6nemli olgudur. Calisanlarin ve orgiitiin asil hedefi basar1
oldugu icin, amaglarin dogru belirlendigi bir kariyer yonetimi sistemi bu konuda 6nem

tagimaktadir.
1.2.4. Kariyer Yonetiminin Kapsam

Kariyer yonetimi kapsaminda c¢esitli uygulamalar vardir. Kariyer yonetimi

uygulamalar1 asagidaki gibi siralanmaktadir:
1.2.4.1. i¢c Ise Alim

Herhangi bir sebeple acik olan pozisyon i¢in duyuru hazirlamak yerine orgiit
icinde bu agik pozisyona en uygun calisanin secilmesi islemidir. I¢ ise alimin yararl
oldugu noktalar kadar zararlar1 da mevcuttur. Orgiit i¢inde meydana gelen tiim agik
pozisyonlari, yine Orgiit icindeki ¢alisanlar tarafindan kapatilmast pek faydal
olmamaktadir. Acik pozisyonlar siirekli olarak orgiit icinden doldurulmaya calisilirsa
belli bir siire Orgiitin duraganlasmasi ve is akisinin yavaslamasi soz konusu

olabilmektedir (Simsek, 2010, s. 95).

Orgiitte yeni baslayanlar i¢in aslinda bir oryantasyon siireci olarak kabul edilen
ise baslatma uygulamasi kariyer yonetiminin ilk asamasidir. Bu siireg, orgiite yeni
katilan ¢alisanlara oOrgiitiin kiltlirtinii, felsefesini, genel kurallarini, normlarin1 ve
bireyden beklenen davranislarin sunuldugu bilgiler biitiiniidiir. Bu Siirecin faydalari,
calisan bireylere kurumu tanitmak, hangi islerin hangi birimler tarafindan yapildigini
anlatmak ve ortama kolay olarak adapte olabilmelerini saglamaktir (Bingdl, 2013, s.

352).
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1.2.4.2. Terfi

Orgiit calisanlarinin terfi ettirilmesi kariyer ydnetimi uygulamalarinin en énemli
noktalarindan biridir. Terfi, ¢alisanin bulundugu pozisyondan daha iist diizeyde bir
goreve gecmesidir. Terfi etmek bireye mesleki hayatinda {ist bir konuma yiikselme
firsat1 verirken bireyin gorev ve sorumluluklarini da arttirmaktadir. Psikolojik acidan
terfi ise bireyin Ozgiivenini saglarken giivenlik ve aidiyet duygusunu da arttirmaktadir

(Sabuncuoglu, 2005, s. 82).

Terfi isleminin yapilmasi demek hem oOrgiite hem de bireye aslinda dogrudan
katk1 yapilmasi: demektir. Calisanlarin terfisinde kidem diizeyi ve yeterlilikleri dikkate
alinmaktadir. Yeterlilik bireyin ge¢miste olusturdugu performans diizeylerinin
toplamidir. Terfi edecek bireyin mesleki yeterlilikleri yerinde ise terfi isleminin

baslatilmasinda herhangi bir sakinca goériinmemektedir (Budak, 2008, s. 287).
1.2.4.3. Transfer/Yer Degistirme/is Rotasyonu

Calisanlarin pozisyon olarak ayni diizeyde kalmak sartiyla farkli bir goreve veya
orgiit igindeki benzer bir goreve gecisi, transfer (yer degistirme) olarak
tanimlanmaktadir. Transferler biiytik 6l¢iide gegerli diizeyden farkli bir pozisyona gegis
ile yapilmaktadir. Bazi durumlarda transfer ile birlikte terfi durumu da giindeme

gelebilmektedir (Budak, 2008, s. 287).

Yer degistirme kavrami, siirekli ayni pozisyonda kalmak yerine, bir isten
digerine gecme, uzun donemde tek bir igi yapma zorunlulugundan kurtulma olarak da
tanimlanabilmektedir. Siirekli olarak ayni isi yapmaktan bunalan bireylere yapilan
transferler olumlu sonuglar vermektedir. Calisanlar siirekli ayn1 ortamda aymi isi
yapmak yerine, yer degistirme sayesinde bu monotonluktan kurtulmaktadirlar.
Transferler sayesinde g¢alisanlar farkli yetenek ve tecriibelere de sahip olmaktadirlar.
Boylelikle de is hayatinda daha nitelikli bireyler yetismektedir. Transferde asil amac;
calisanlarin birden fazla birimde is yapmalarini saglamak ve farkli niteliklerdeki isleri

ogrenmelerine yardimer olmaktir (Giimiis ve Sezgin, 2012, s. 53).
1.2.4.4. Isten Cikarma

Isten ¢ikarma hem orgiit icin hem de calisan icin olduk¢a zor bir durumdur.

Gelismis iilkelerde yonetim politikalar1 geregi Orgiit, hangi ¢alisanin isten cikarilip
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hangi calisanin isletmede kalacagi hakkindaki belirlemeleri oldukca kesin bir sekilde
yapmaktadirlar. Isten ¢ikarilan ¢alisanin yasayabilecegi olumsuz psikolojik asamalarla
ilgili gerekli yardim destegi, istihdam saglama programlari veya disartya yerlestirme

programlari araciligtyla bu bireylere saglanmaktadir (Aytag, 2006, s. 133).

Isten cikarmanm genel ve o6zel nedenleri olabilmektedir. Genel nedenleri
arasinda; ekonomide olan duraganlik, orgiitiin kii¢iilmesi ya da bir alanindaki faaliyetini
sonlandirmast sayilabilmektedir. Ozel nedenler arasinda ise, calisanlarin diisiik
performans gostermesi, ¢alisma etigine aykiri davranmalar1 veya orgiit i¢cindeki huzuru
bozmalar1 yer almaktadir. Isten ¢ikarmanin son care olarak degerlendirilmesi,
calisanlara performans veya davraniglarini diizeltmesi konusunda zaman taninmasi,
calisanlarin isyerine olana bagliligini ve motivasyon diizeylerini arttirmaktadir. Isten
cikarilacak ¢alisanlarin dogru tespit edilmesi, isyerindeki diger ¢alisanlarin motivasyonu
agisindan oldukga &nem tasimaktadir. Isyerinde kalan diger calisanlarin tedirgin
olmamalar1 adina, isten ¢ikarma siirecinin kisa siirede yapilmasi ve bilgilendirmelerin

saglanmas1 gerekmektedir (Unver, 2005, s. 46).
1.2.4.5. Emeklilik

Orgiitiin birey iizerinde odaklandig1 bir diger nokta da emekliliktir. Emeklilik
kararmi aslinda orgiit icinde bireyler kendileri vermektedirler. Fakat orgiit kiiclilme
yolunda gitme karar1 aldiysa artik c¢alismak istemeyen kisi ile is sozlesmesini
sonlandirabilmektedir. Ozellikle bu tarz calisanlarin1 emeklilige zorlayabilmektedir.
Diger bir alternatifte ise; orgiit her anlamda memnun oldugu ¢alisaniyla emeklilik siiresi
gelmis olsa bile onun bilgi ve deneyiminden yararlanmak adina farkli goérevler teklif

edebilmektedir (Aytag, 1997, s. 179).

Bazi durumlarda orgiitler c¢alisanlarini emeklilige 6zendirmek adina birtakim
programlar1 hayata gecirebilmektedirler. Bu programlar ¢alisma siiresini tamamlamis
emeklilik siirecinde olan g¢alisanlar i¢in yapilmaktadir. Bu uygulama seminer seklinde
olmakla beraber iki giinliik veya daha uzun siireli bir uygulama olabilmektedir.
Emeklilik hazirlik programlari, oOncelikle oOrgiitten emekli olacak ¢alisanlar ve
sonrasinda diger calisanlar i¢in motivasyon kaynagi olmaktadir. Bu programlar
sayesinde calisanlarin aidiyet duygular1 yiikselmekle birlikte kuruma olan

bagliliklarinda da 6nemli 6lgiide gelisimler fark edilmektedir (Bingdl, 2013, s. 351).
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1.2.4.6. Oryantasyon Programi

Orgiitte yeni ise baslayan, terfi alan, is rotasyonu yapilan calisanlar igin
oryantasyon programi uygulanmaktadir. Bu programin amaci c¢alisant yeni isine,
gorevine, caligma kiiltiiriine ve is ortamina alistirmak ve bu alisma siirecinde belli kural
ve bilgilerin aktarilmasini saglamaktir. Oryantasyon, ¢alisanlarin isine ve orgiite daha
kolay alisabilmesini ve oOrgiit kiiltiiriinli kisa bir zaman =zarfinda benimsemesini
saglamaktadir. Oryantasyon egitimi g¢alisan1 kisa slirede orgiite alistirabilmekte ve

motive olma diizeyini arttirmaktadir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004, s. 170).

Oryantasyon programi; yeni ise baslayan calisanlarin, yaptiklari ise ve isletmeye
daha hizli uyum saglamalarin1 kolaylastirmak amaciyla planlanmis egitimlerdir. Bu
programlar insan kaynaklarmin etkin yonetimi i¢in onem tasimaktadir. Oryantasyon
egitimleri ise alim siirecinin sonrasinda ¢alisanlarin isten ayrilma fikrinde diisiise neden
olmaktadir. Calisanlar arasindaki rol belirsizliklerinin 6nlenmesine katki saglamaktadir

(Seymen, 2002, s. 23).
1.2.4.7. Yonetici Gelistirme

Kiiresellesen diinya sartlarinda yoneticilerde aranan &zellikler oldukga iist bir
noktaya c¢ikmistir. Bu durumdan dolayr da yonetici adaylarina yeni nitelikler
yiiklenmesi ka¢inilmaz bir sonu¢ haline doniismiistiir. Bu nedenler dogrultusunda
orgiitler, yonetici aday1 programu ile gelecege yonelik yoneticiler yetistirmek iizere
calismaktadir. Bu program, yetenekli ve geng¢ calisanlar1 ige alip belirli bir sistem
cercevesinde gelecegin yoneticileri olarak yetistirilmesini icermektedir (Sahinéz, 2006,

s. 52).

Calisanlarda aranan 6zellikler; bilgi, beceri ve bazi yetkinliklere sahip olmalar1
iken, yoneticilerin bunlara ek baska Ozelliklere de sahip olmalar1 istenmektedir. Bu
sebeple yoneticiler; kriz aninda olaylara yiiksek tepkiler gosteren calisanlara nasil
yaklagilmas1 gerektigini bilen, iletisim yetenegi kuvvetli ve c¢alisanlar arasi denge

kurabilme yetenegine sahip kisiler olmalidir (Ramazani ve Jergeas, 2005, s. 42).
1.2.4.8. Performans Degerleme Sistemleri

Performans calisanlarin belirli bir siire i¢inde kendilerine verilen gérevi yerine

getirme sart1 ile elde edilen sonuglar ve calisanlarin davranig sekli olarak
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tanimlanmaktadir. Bu sonuglar olumlu ise ¢alisanin gorev ve sorumluluklarini yerine
getirdigi ve yliksek bir performansa sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Sonuglar olumsuz
ise calisganin bagarili olmadigi ve diisik bir performansa sahip oldugu kabul
edilmektedir. Performans degerleme; c¢alisanlarin c¢alisma sekillerinin, etkinliklerinin,
yeterlilik ve yetersizliklerinin bir biitiin halinde gézden gecirilmesidir. Ayni1 zamanda,
yiiriitiilen faaliyet ve projelerin etkinliklerinin de arastirildigi bir geribildirim sistemidir

(Tunger, 2011, s. 257).

Performans degerleme, oncelikle ilk amir tarafindan yapilan ve daha sonrasinda
15 arkadaslari, tstler, bir komitenin veya birden fazla kaynagin birlesimi sonucu aymn
donemde c¢alisanlarin degerlendirilmesini yansitmaktadir. Ayrica ¢alisanlar hakkinda
miisteri yorumlar1 da bu degerlendirme i¢inde yer almaktadir. Kariyer gelistirme de
bdyle bir sistemin kullanilmasi, kariyer gelisim siirecinde olan birey i¢in 6nemli bir

geribildirim saglamaktadir (Bing6l, 2013, s. 355).

Performans degerlemesi, ¢alisanlarin ne sekilde ve hangi konumlara
gelebilecekleri konusunda devamli olarak izlenme ve Ozellikle de performans
sonuclarint kullanma imkani sunmaktadir. Bu sonuglar calisanlarin is basarilari veya
basarisizliklar1 hakkinda veriler icerdiginden dolay1 ¢alisanlarin gelecekteki basar1 veya
basarisizliklarmin da tahmin araci1 olarak kullanilmaktadir. Is yasaminda ¢ogu zaman
yiikseltilmesi gerektigi halde uzun siire ayni pozisyonda kalan ya da belli bir pozisyona
getirildigi halde mevcut konumunu benimseyememeden kaynakli olarak basarili ve
mutlu olamayan ¢alisanlar yer alabilmektedir. Performans degerleme sonuglar1 takip
edilerek boyle bir problemden kurtulmak da oldukga kolay olabilmektedir (Akgeyik, ve
dig., 2011, s. 152).

Cagdas insan kaynaklart anlayisi iginde performans degerlemesi, Kariyer
planlamasi, egitim ve iicret politikalar1 gibi insan kaynaklarinin diger uygulamalar ile
iliski i¢cindedir. Fakat etkin ve adil olarak yiiriitilmeyen bir performans degerlemesi
calisanlarin Orgiite olan bagliliklari, ise olan istekleri ve motivasyonlari iizerinde de

olumsuz etkiler birakabilmektedir (Giimiis ve Sezgin, 2012, s. 58).

Yukarida da agiklandig1 gibi performans degerleme sistemi 6zellikle ¢alisanlarin

performanslarinin izlenmesinde ve geribildirim yapilmasinda oldukc¢a etkili bir
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yontemdir. Dogru yapilan performans degerleme sistemi ¢alisanlarin bagar1 durumlarini

yansitirken orgiitiin de verimlilik diizeyindeki artis1 izleme imkani sunabilmektedir.
1.2.4.9. Orgiitsel Yedekleme Planlar

Orgiitsel yedekleme, orgiit iginde yoneticilerin veya yonetici olma siirecindeki
adaylarin yiikselme ve terfi etme siirecini planlar ve degerlendirir. Bu programin asil
amac1 yonetsel isgiiciinii arttirmaktadir. Orgiitsel yedekleme, orgiit icinde bosa ¢ikan
pozisyonlarin yerine gelecek, ozellikle yonetici adaylarini belirlemek ve bu goreve o
adaylarin hazirlanmasini hizlandirmaktadir. Bu da orgiit i¢in zaman kaybini dnlemekle
birlikte kurum kiiltiirii ile yetismis bireyin ylikselmesine imkan sunmaktadir (Bingdl,

2013, s. 355).

Orgiitsel yedekleme siirecini; orgiitlerde nemli nitelikteki pozisyonlarin
beklenmedik bir anda bazi sebeplerden dolay1 bosalmasi durumunda, o pozisyonlarin
hizli bir sekilde mevcut calisanlar tarafindan doldurulmasi ic¢in yapilan calismalar
olusturmaktadir. Orgiitsel yedekleme plani ise, iist yonetim tarafindan kilit nokta olarak
goriilen pozisyonda yer alan calisanin ayrilmasi halinde, yerine gelecek adayin veya
adaylarin dnceden belirlenme siireci ve bu siiregte yapilan planlar biitiiniidiir. Orgiitsel
yedekleme plani sadece insan kaynaklar1 yonetimi ve iist yonetim tarafindan bilinen,

gizli yonetilen bir siirectir (Unver, 2005, s. 47).

Yukarida belirtilen bilgiler dogrultusunda; orgiitsel yedekleme planlari bir orgiit
icin 6nemli bir siire¢ olmaktadir. Cilinkii orgiit icindeki bos pozisyonlara yine Orgiit

icinden c¢alisanlarin getirilmesi zaman tasarrufu saglamaktadir.
1.2.5. Kariyer Planlama

Yenilik¢i yonetim anlayisi ile isletmeler insan kaynaklar1 uygulamalarinda kariyer
planlama programlarina yer vermektedirler. Bu programlar hem 6rgiitiin etkinligini hem

de ¢alisanin is tatminin saglama a¢isindan oldukca dnemlidir.
1.2.5.1. Kariyer Planlama Kavram

Kariyer planlamast; bireyin kendini tanimasi, yeterliliklerini ve hedeflerini dogru
tayin etmesi, ¢alisma ortaminda ve disindaki kariyer firsatlarini tanimlamasi stirecidir.

Ayni zamanda bireyin kendisi i¢in kisa ve uzun vadede hedefler belirlemesi, kariyer
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planlarin1  hazirlayrp bu planlar1 uygulama asamasma ge¢mesi olarak da

adlandirilmaktadir.

Mevcut is yasaminda birey ve bireyin ¢abalari, rgiitlerin basarisini etkileyen bir
gercek olarak kabul edilmektedir. Is hayatina yon veren bu durum &rgiitlerin calisan
secimlerini daha dikkatli ve titizlikle yaptiklari gercegini ortaya ¢ikarmaktadir. Ozellikle
nitelikli personelin orglitten beklentisi ve calisma hayatindaki iliskilerine, degerlerine
bakis acgist dnem arz etmektedir. Orgiitler personel seciminde sadece is yapma
sekillerini degil ayn1 zamanda kendilerini siirekli yenilemeleri ve takim ruhuna yatkin
olmalar1 gibi nitelikleri aramaktadirlar. Orgiit kiiltiiriine, degerlerine ve normlarina
sahip c¢ikan personelin basar1 diizeyi ylkseldikge Orgiitin de basar1 diizeyi

yiikselmektedir (Tunger, 2012, s. 203-233).

Kariyer planlama bu noktada devreye girmektedir. Kariyer planlama; insan
kaynaklar1 yonetimi tarafindan yapilan ve rgiitiin motivasyonunu, kalitesini, ¢alisan ve
orgiit hedeflerini ortak bir merkezde bulusturup verimliligi arttirmak amaciyla

yapilmaktadir (Akgeyik, ve dig., 2011, s. 145).
1.2.5.2. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlamanin 6nemi, g¢alisanlarin ve orgiitiin gelecege dair hedeflerini
ortak bir noktada bulusturmak ve bu hedefleri paralel bir bicimde yiirlitmek, ayni
zamanda da her iki tarafin hedefleri arasinda bir uyum yakalamaktir. Kariyer
planlamanin asil odaklandigi nokta calisanlardir. Bireyler kariyerlerinde istedikleri
noktaya ulagsmak i¢in genellikle kariyer planlama yolunu kullanmaktadir. Kariyer yollari

bu noktada ¢alisanin kariyerine yon veren faaliyetler biitiintidiir (Walker, 1992, s. 196).

Kariyerin planlamasi ilk olarak bireyin kendisinde baslar, sonrasinda orgiit bu
konuda calisanlarina yardimecr olmaktadir. Orgiit, bireyin kendini degerlendirmesinde
yeteneklerini, ilgi alanlarimni, isteklerini dogru bigimde analiz etmesinde bir aracidir.
Birey kariyeri ile ilgili bireysel amaglarini tespit edebilirse, bu durum kariyer planlamasi
yolunda oldukga biiyiik bir adim olmaktadir. Bununla birlikte, birey isi ile ilgili gorev
ve sorumluluk dagilimini dogru bir sekilde yerine getirirse Orgiitiin basaris1 da bu
durumdan olumlu etkilenmektedir. Bireyin ve Orgiitiin amaglar1 ortak diizeyde tespit
edilip uygulama noktasinda planlanan kariyer anlayisi gerceklestirilirse iki tarafli basari

saglanmaktadir (Ersen, 1997, s. 110-112).
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1.2.5.3. Kariyer Planlamanin Amaclari

Orgiitlerde kariyer planlamasinin asil amaci drgiitiin etkili ve verimli bir sekilde
caligmasini saglamaktir. Ayni zamanda Orgiitiin ve bireyin gelisimini saglayarak
Orgiitiin ilerleyen stireclerde ihtiya¢ duyabilecegi nitelikli calisan boslugunu karsilama

sans1 kariyer planlamasi sayesinde elde edilmektedir (Sabuncuoglu, 2003, s. 48).

Calisanlarin kariyer planlamasindan beklentileri, gorev yaptiklar1 pozisyonda
uzmanlasmak ya da ilgi duyduklar: farkli bir pozisyona yonelik uzmanhgini gelistirip o
pozisyona terfi etmektir. Bu durumda bazi orgiitler, calisanlarinin ve yoneticilerinin
kariyer hedeflerini yazili bir bicimde bildirmelerini istemektedir. Bunu yapmalarinin
sebebi, giderek kiiresellesen ¢agda ileri zamanlarda yasanabilecek kadro bosluklarini
onceden 6n goriip o konuda tedbir alabilmektir (Akgeyik, ve dig., 2011, s. 145).

1.2.5.4. Kariyer Planlamanin Faydalari

Kariyer planlamasi; insan kaynaklari ithtiyacinin karsilanmasinda, personelin {ist
diizey terfi noktasinda gelistirilmesinde etkili bir faktordiir. Ayn1 zamanda uluslararasi
bazi firsatlarin degerlendirilmesinde, calisgan bireyin niteliklerinin ortaya c¢ikisinda,
nitelikli c¢alisanlarin isten ayrilma oranlarinin diigtiriilmesinde, calisan ihtiyacinin
karsilanmasinda ve bunlara benzer daha bir¢cok konu da hem orgiite hem de bireye fayda

saglamaktadir (Ozgen, Oztiirk, ve Yalgin, 2002, s. 196).

Orgiitsel kariyer planlamasi, c¢alisanlara kariyer yollarinda siirekli olarak
ilerleme sansi sunmaktadir. Bireylerin bu yolda kendi sorumluluklarinin bilincinde
olmasi 6nemlidir. Ayrica bu konuda bir yol haritasina da ihtiya¢ duyulmaktadir. Bireyin
kisisel gelisimi oOrgiitiin de basarisimi yiikseltecegi icin oOrgiitsel kariyer planlamasi ve
kariyer danmigmanligi hizmeti verilmesi oldukca etkili bir yontem olarak glindeme

gelmektedir.

Bireyler is yasamlarinda daha fazla bilgi birikimine ihtiya¢ duymaktadir. Ciinkii
bilgi birikimi ve bilingli kararlar alabilmek bireyleri kariyer hedeflerinde basariya
ulastirma yollarindan bir tanesidir. Orgiitsel kariyer planlamasi bu noktada bireyin
kariyer gelisimine etki ederken, orgiitiin de verimlilik diizeyinde artis olmasina yardimci

olmaktadir (Anafarta, 2002, s. 125).
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Kariyer planlamasinin orgiite ve calisanlara faydalar1 soyle siralanmaktadir

(Ozgen ve Yalcin, 2015, s. 192-193):

- Calisana daha iyi is imkani, iicret ve statii saglama,

- Calisanlara yol gosterme,

- Calisma iligkilerinin daha esnek ve yapici olmasi,

- Calisan ve oOrgiit biitiinltig,

- Isgiiciinden daha verimli bir sekilde yararlanma,

-  Hem orgiitin hem de c¢alisanlarin verimliliklerinin artis1 ve amaglara daha hizli
ulagim,

- Orgiit iginde siirekli iletisim ve karsilikl1 haberlesme aginin kurulmast,

- Bireysel amaglarin belirlenmesi ve orgiit amaglariyla biitiinlestirilmesi,

- Calisanlarin kariyer gelisimlerine destek olmak ve calisma ortaminin daha yapict
verimli hale gelmesi,

- Orgiite olan baghiligm artmas1 ve is sadakatinin yiikselmesi,

- Isletmenin gelecekteki faaliyetlerine hazirlik olarak nitelikli is giiciiniin énceden
planlanmasi,

- Orgiit ve ¢alisanlar i¢inde yasanan uyumsuzluklarm dnceden tespit edilmesi ve en
aza indirilmesi,

- Insan kaynaklari planlamasi ile esit is olanaklarinin yaratilmas,

- Orgiit icinde mevcut insan kaynagina énem verilmesi ve yatirim yapilmast,

- Stratejik insan kaynaklarinin yonlendirilmesi ve kariyer uyumunun yakalanmasidir.

1.2.5.5. isletmelerde Calisan Motivasyonunda Kariyer Planlamanin Rolii

Bireylerin yasamlarin1 devam ettirebilmek i¢in siirekli olarak tatmin olmaya
calistiklar1 birtakim ihtiya¢lar1 vardir. Bu ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasiyla beraber de
bireylerin motivasyon siireci baslamaktadir. Thtiyaclar, psikolojik ve fizyolojik agidan
olmakla beraber bireyleri bazi davranislara yonlendirir. Birey ihtiyaglarin

karsilayabilmek i¢in bu davraniglarin oldugu asamadan gegmektedir.

Orgiitlerin amac1 basariya ulasabilmek igin, ¢alisanlarinin doyum noktalarini
tespit edip onlar siirekli bu noktaya ulasgtirmak konusunda yoneticilere bazi gorevler
vermektir. Orgiitler calisanlarinin basarisim siirekli kilabilmek igin, onlarin motivasyon

diizeylerini de yiiksek tutmakla yiikiimliidiir. Motivasyon, bireylerin duygularin1 ve
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davraniglarin1 harekete gegiren bir giigtiir. Bireyin motivasyonu yiiksek olursa, hayatin
her alaninda oldugu gibi is alaninda da yiiksek performans sergilemektedir (Akgeyik, ve
dig., 2011, s. 158).

Orgiitteki terfi sistemleri, kariyer gelistirme olanaklari ve verilen egitimler
yoneticilerin kullanabilecegi motivasyon araglaridir. Orgiit igi egitimler; yeni bilgilerin
Ogrenilmesi, tutum ve davraniglarin degistirilmesi, calisanlarda is doyumunun
saglanmas1 gibi amagclarla verilmektedir. Orgiitlerde terfi sistemleri; gercek basarmin
karsiligin1 verme sekli olarak uygulanmaktadir. Ciinkii takdir edilme, saygi gérme ve
kendini gergeklestirme ihtiyaclarimin  sonucunda bireylerde 0Ozellikle yonetim
kademelerinde yiikselme beklentisi olusmaktadir. Bu beklenti de terfi sistemleri ile
karsilanmaktadir. Orgiit tarafindan sunulan kariyer gelistirme olanaklar1 da, ¢alisanlara
kendilerini kurumun bir parcasi olarak hissettirmekte ve deger gérme duygusunu
yuksekte tutmaktadir. Mevcut statiiden yiikselme, saygi gorme ve takdir edilme
calisanlarin motivasyon diizeylerinde artisa sebep olmaktadir (Giimiis ve Sezgin, 2012,
s. 33-34).

Yoneticiler, ¢alisanlart ile ayr1 ayr1 goriismeler saglayarak onlarin motivasyon
dereceleri hakkinda fikir elde etmektedirler. Bu goriismeler sonucunda yoneticiler,
Orgiitiin imkanlar1 dahilinde calisanlarin motivasyon diizeylerini gelistirme yoluna
gitmektedirler. Toplu goriismeler kisisel motivasyonlarin tespitini zorlastirmaktadir. Bu
yilizden birebir yapilan goriismeler daha saglikli sonuglar vermektedir. Bireyler ¢calisma
hayatinda ilk olarak is giivencesi aramaktadir. Bu sebeple, demotive calisanlara gesitli

rotasyonlar uygulayarak motivasyon diizeylerinde yiikselme gozlemlenmektedir (Garih,

2003, s. 80).

Orgiitler, ¢alisanlarmn kariyer planlamasini dogru yoneterek bu alanda
olusabilecek olumsuzluklart da onceden engellemis olmaktadir. Ciinkii herhangi bir
aksama olmadan kariyer planlarin1 yonetebilen orgiit, hem galisanlarinin motivasyon

diizeyini yiiksekte tutup hem de orgiitiin basarisini iist noktalara tagiyabilmektedir.

Geligmis toplumlarda bireylerin, yalnizca gelir saglamak amaci igin degil, ayni
zamanda kisisel birtakim ilgi ve hobilerini de gergeklestirme amaciyla c¢alistiklar
goriilmektedir. Clinkii bu bireyler gelir elde ederken, kisisel doyumlarin1 da saglayarak

motivasyonlarini yiikseltmektedir.

23



Sonug olarak orgiitler, ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerini yiiksek tutarak,
onlarin ihtiyaclarina cevap vererek ve aidiyet duygusunu asilayarak basariya ulagsmaya
bir adim daha yaklasmis olmaktadirlar. Ozellikle bireylerin “kendini gerceklestirme”
ihtiyaclar1 baskin ise, kariyer planlamasinin bu noktada 6nemi oldukca biiyiik ve etkili

olmaktadir (Akgeyik, ve dig., 2011, s. 159).

Calisanlar, kariyer planlarindan ve ¢alistiklar1 isyerinden birtakim beklentiler

icindedir. Bunlardan bazilar1 sdyle siralanmaktadir:

Kariyer esitligi; calisanlar, igyerinde kariyer hedeflerine ilerlerken, kariyer
gelistirme firsatlarindan ve terfilerden yaralanirken her ¢alisana esit haklar taninmasini

istemektedirler.

Yénetici ilgisi; ¢alisanlar, yoneticileri tarafindan diizenli olarak takip edilmek ve

performanslarinin degerlendirilmesini istemektedirler.

Firsatlardan bilgi sahibi olma; ¢alisanlar, kariyer hayatlarinda ilerleme
gosterebilmek icin ¢alistiklar isyerinde olusmus veya olusacak firsatlardan bilgi sahibi

olmak istemektedirler.

Kariyer tatmini; calisanlar, ¢alistiklar siire i¢inde ¢alisma sekilleri ve mevcut
konumlariyla baglantili olarak kariyer tatmini yasamak istemektedirler (Ozgen ve
Yal¢in, 2015, s. 196).

Yukarida yer alan bilgilerden; kariyer planlamasimin birey agisindan oldukca
gerekli bir siire¢ oldugu goriilmektedir. Kariyer planlamasinin bireylerin motivasyon
diizeylerini de yiiksekte tuttugu goriilmektedir. Orgiit tarafindan dogru yapilmus kariyer

planlamalar1, ¢alisanlarin da kariyer hedeflerine ulasimini kolaylastirmaktadir.

1.3. YENI KARIYER YAKLASIMLARI VE ORTAYA CIKAN
SORUNLAR
1.3.1. Yeni Kariyer Yaklasimlar:

(Cagdas yonetim yaklasimlari da géz Onilinde bulunduruldugunda yonetsel ve
orgiitsel olarak cesitli degisim ve doniistimler dahilinde, bireylerin meslek se¢imlerinin

ve yasam standartlarinin farklilastigi goriilmektedir. Bireylerin ve ¢agin dontisiimleri
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dogrultusunda kariyer yaklasimlarinin da degisime ugramasi nedeniyle yeni kariyer

yaklasimlar1 giindeme gelmektedir (Simsek ve Oge, 2014, s. 286).

Eski zamanlarda kariyer sadece ilerleme anlaminda kullanilirken; yeni yonetim
yaklagimlartyla yalnizca yukari dogru ilerlemenin sart olmadigi One c¢ikmaktadir.
Bireylerin kendini gergeklestirme ihtiyacinin karsilasmasi gerektigi, is tatminine
ulagabilme, sosyal statii sahibi olabilme gibi konularin da giindeme gelmesiyle, kariyer
yollarinda yatay transferlerin gerceklestigi, cok yonlii kariyer gegisleri oldugu
goriilmektedir (Dikili, 2012, s. 476).

1.3.1.1. Sinirsiz Kariyer

Smirsiz  kariyer yaklasimi, kiiresel kariyer yaklasgimmin ilk basamagi
sayllmaktadir. Bu yaklasimda c¢alisanlarin isle ilgili faaliyetlerinde sinirlama
bulunmamaktadir. Bir orgiitte calisan birey sadece o orglitle smirli kalmadigi gibi
bircok orgiit arasinda hareket edebilmektedir. Orgiit icindeki hiyerarsik kariyer
diizeninden bagimsiz olarak ¢alisan bu yaklagim, orgiitlere bilgi sorumlulugu
gerektirmektedir. Bu yaklasim aslinda tek diize orgiit yapisindan sikilan 6zgiir ruhlu

calisanlar i¢in daha uygun bulunmaktadir (Bayraktaroglu, 2008, s. 164).

Smursiz kariyer yaklasimi, bireyin kariyer hedefini tek bir oOrgiitle siirh
tutmasin1 engellemektedir. Bu yaklasim sayesinde bireyler calistiklar1 orgiit disindaki
diger igverenlerle ve dis baglantilarla temasa gecebilmektedirler. Burada asil dikkat
edilmesi gereken nokta ise, bireyin kendini ¢ok iyi analiz edebilmesidir. Bdylelikle
bireyler kariyer hedeflerini oldukga genis bir bakis agisi ile planlamaktadirlar (Simsek
ve Oge, 2014, s. 287).

1.3.1.2. Esnek Kariyer

Esnek kariyer yaklasimi; orgiitle ¢alisan arasinda giiglii bir bag olmadigini,
mevcut pazar sartlarina uygun kosullar tasiyan calisanlarin orgiitte yer aldigimi ve is
ihtiyaglarina uygun bilgi ve tecrilbbeye sahip c¢alisanin Orgiitte kalabilecegini

savunmaktadir (Dikili, 2012, s. 480).

Kiiresellesen diinya sartlarinda hizla biiyiiyen bilgi teknolojileri sayesinde
bireyler ¢esitli nitelik ve uzmanlik alanlarina sahip olmaktadirlar. Biitiin bunlara paralel

olarak ilerleyen rekabet ortaminda degisik mesleki bilgi ve tecriibeye sahip bireyler
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kendilerini hizla soyutlamaktadirlar. Esnek kariyer yaklasimi bu noktada devreye

girmektedir.

Esnek kariyer yaklasimi, calisan bireylere kendi kariyer hedeflerine ulagma
noktasindaki planlamay1 kendilerinin yapmast sorumlulugunu vermektedir. Esnek
kariyer ayn1 zamanda orgilitte ¢alisan bireylere giivene dayali bir iliski anlayist icinde
hareket ederek kendi yeteneklerini gelistirme sorumlulugunu da yiiklemektedir (Simsek
ve Oge, 2014, s. 287).

Esnek kariyer yaklagimi her iki bakis acgistyla ele alindiginda, bireylerin kendi

kariyer planlarini yaptiklari ve bu planlar1 kendilerinin yonettikleri goriilmektedir.
1.3.1.3. Cift Basamakh Kariyer

Cift basamakl kariyer yaklasimi, teknik bir alanda egitimini tamamlamis bireyin
isterse yonetim alaninda devam etmesine imkan sunan bir kariyer yaklasimidir. Bu
durumda da bireyler kariyer basamaklarini daha kolay ilerleme sansini yakalamis
olmaktadir. Tirkiye’de son donemde bu kariyer yaklasimina agirlik verilmektedir.
Ciinkii bir alanda uzmanlagmis kisinin kendi basaris1 yiiksek oldugu icin calistigi

kuruma da basar1 katma ihtimali yiiksek goriilmektedir (Bayraktaroglu, 2008, s. 165).
1.3.1.4. Portfoy Kariyer

Portfoy kariyer yaklagimi, bireyin yetenekleri noktasinda portféy olusturmasi ve
kendi kariyeri ile ilgili tiim sorumluluklar1 yine kendinin takip etmesi hususuna vurgu
yapan bir kariyer yaklagimidir. Bu yaklagimin temelinde miisteriler ve onlarin talepleri
dogrultusunda her ¢alisanin kendi portfoyiinii olusturmasi vardir. Bu durum da 6rgiit

i¢in aranan ¢alisanlar demektir (Simsek ve Oge, 2014, s. 287-288).

Bu yaklasimla temelde Ongoriillen, esnek is uygulamalari dogrultusunda
calisanlarin birden ¢ok alanda bilgi, beceri ve tecriibe elde etmelerinin sonucu olarak
isglicii piyasasinda donanimli bir hale geldikleri i¢in Orgiitlerde aranan calisanlar

olmalarini saglamaktadir (Whymark ve Ellis, 1999, s. 117).

Bu yaklasim sayesinde ¢alisanlar kendi gelisimlerini oldukga hizli ve basaril bir
sekilde tamamlamis olmaktadirlar. Ayrica da orgiite deger katacak bireyler haline

gelmektedirler.
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1.3.2. Kariyer Yaklasimindaki Sorunlar

Kiiresellesen diinyada ¢alisma sartlari, hem yoéneticilerin hem de bireylerin
kendileriyle ilgili fark yaratici degisimlere gitmesi i¢in olduk¢a Snemli bir sebeptir.
Kariyer yaklagimlari bu konuda yardimci bir olgu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayni
zamanda kariyer yaklagimlarinda glindeme gelen bazi sorunlar mevcuttur (Simsek ve

Oge, 2014, s. 288). Bu sorunlar asagidaki gibi incelenmektedir:
1.3.2.1. Kariyer Platosu

Kariyer platosu, bireyin kariyer hayatinda cesitli sekillerde meydana gelen,
kariyerinin herhangi bir asamasinda terfi imkaninin azalmasi, bulundugu pozisyonda
sabit kalmasi anlamina gelmektedir. Kariyer platosu, aslinda, kariyer hayatinin bazi
sebeplerden dolay1 duraklamasi anlamindadir. Bu durumda bireyler kariyer hayatlarinda
duraganlik donemine girdikleri icinde umutsuz, beklentilerini sonlandirmis, tepkilerini
azaltmis ve heyecanini kaybetmis bir ruh haline biiriinmektedirler. Bu durum da bireyin
hem sosyal hem de is hayatin1 olduk¢a olumsuz bir diizeyde etkilemektedir (Tunger,
2011, s. 250).

Kariyer platosu kavrami kariyerin duraklama evresi olarak da literatiirde yer
almaktadir. Hiyerarsik agidan bakildiginda kariyer platosu, kariyerde yiikselme ve terfi
olasiliginin ¢ok diisiik oldugu bir kariyer noktasini anlatmaktadir. Kariyer platosu
kavrami, bireyin becerilerinin yetersizligi veya farkli olumsuzluklar sebebiyle artik terfi
alamayacagini belirten olumsuz igerikli bir kavramdir. Bu durum normal bir orgiitsel
olay olarak algilanmakla birlikte gelismis organizasyonlarda olduk¢a Onemli bir
problem olmaktadir. Calisan bireyler agisindan bu siirecin uzun siirmesi hem kisiyi hem
de orgiitli negatif olarak etki altina almaktadir. Biiylik Orgiitlerde bireylerin belirli
pozisyonlardan normal siiresi disinda fazladan bekletilmesi ise bu problemi daha
olumsuz bir noktaya gotiirmektedir. Kariyer platosunda bulunan kisilerin, ¢esitli saglk
problemleri, yorgunluk, stres ve motivasyon eksikligi ile karsi karsiya gelme
durumlarimin ihtimali yiliksek oldugu i¢in ydnetimin bu konuda bireylere hassasiyet

gdstermesi ve desteklemesi olduk¢a 6nemli bir husustur (Simsek ve Oge, 2014, s. 289).
1.3.2.2. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerli esler mevcut yasam sartlarinda pek ¢ok oOrgiitiin karst karsiya

kaldig1 sorunlardan bir tanesidir. Is hayatinda ve aile i¢i yasamda bireylerin iistiine
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diisen sorumluluklarini dengede tutamamasi noktasinda sorun yasayan ciftler,
birbirlerine ve hayatta sahip olduklar1 rollere miidahale etmek durumunda
kalmaktadirlar. Baska bir ihtimalde de giftler birbirlerinin sorumluluklarini iistlenmek
durumunda kalmaktadirlar. Bu durum ise aile i¢inde olusan stresli ortama hatta daha da
kotiisii ¢iftlerin bogsanmalarina bile sebebiyet vermektedir (Jyothi ve Venkatesh, 2012, s.
180).

Ozellikle son dénemlerde, alaninda uzmanlasmus profesyonel kariyere sahip olan
kadinlarin sayis1 glinden giine ylikselmektedir. Kadinlarin is orgilitlerine katilmalar ile
de kurumlarda giderek artan ¢ift tarafli kariyere sahip olan esler sorunu da one
cikmaktadir. Calisan eslerin her ikisinin de kendi kariyerlerinin pesinden gitmeleri
sonucunda ayni bolgede is bulma zorlugu, ¢ocuklarinin ve isin sorumlulugunun agirlik
yapmasi, esler arasinda program yapamama zorlugu ortaya ¢ikmaktadir. Cift kariyerli
ailelerde yapilan istatistikler dogrultusunda bosanma oranlart da olduk¢a yiiksek
goriilmektedir. Bu durumlarla kars1 karsiya kalan kurumlar da olaya olduk¢a hassas bir
sekilde yaklasmakta ve ¢Oziimii noktasinda c¢esitli danismanlik hizmetleri

sunmaktadirlar (Simsek ve Oge, 2014, s. 289).
1.3.2.3. Cift Kariyerlilik

Cift kariyerlilik; bireyin tek bir alanda kariyere sahip olmasi yerine farkli iki
alanda kariyere sahip olmasi anlamimna gelmektedir. Bu durumda birey tek bir alana
yonelip o alandaki kariyerinde yiikselmesi yerine enerjisini iki alana bolmektedir ve

bireyin basariya gitmesi oldukga zorlagsmaktadir (Ayan, 2013, s. 171).

Cift kariyerlilik kiside her iki isi a¢isindan belirli bir uzmanlik ve tecriibe
gerektirmesinin yaninda bireye her iki i i¢inde unvan, statii ve kariyer imkamn
saglamaktadir. Fakat ayni anda iki kariyer alaninda yilikselmeyi hedefleyen birey icin
biitiin enerjisini ve yeterliliklerini tek bir alanda kullanmasi yerine daha yiiksek
performans sergileyerek iki alana bu enerjiyi paylastirmasi basarisini olumsuz yonde

etkilemektedir (Simsek ve Oge, 2014, s. 290).
1.3.2.4. Ay Isig

Ay 15181 kavrami, bireyin kendi isinin yaninda bir veya birkag iste daha ¢alismasi
anlamina gelmektedir. Bunun baslica sebepleri arasinda; gelir yetersizligi, bir¢cok alanda

tecriibe kazanma istegi gelmektedir. Ay 15181, bireyin is performansini birka¢ alana
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yaydig1 icin bireyin orgiitte olusan performans diisiikliigiine, is sadakatinin yeteri kadar
olmamasina, devamsizlik yapmasina sebep olmaktadir. Bunun bir kariyer engeli
olmasimin sebebi ise, asil iste kullanilmasi gereken enerjinin diger iste de
kullanilmasidir. Bu duruma yoneticiler agisindan bakildiginda, calisanin diisiik
performans diizeyi, ise ge¢ kalma, erken isten ayrilma ve is sadakatinde azalma gibi
durumlar goriilmektedir. Biitiin bunlar iki iste c¢alisanlarin isletme iginde kariyer

ilerlemelerini engellemektedir (Tunger, 2011, s. 249-250).

Bagka bir ifadeyle; ay 15181 sorunu diizenli bir sekilde istihdam edilen kiginin
mevcut calisma saatleri disinda farkli bir iste de calismasi durumunda karsilasilan bir
sorundur. Burada ilk olarak karsilagilan nokta, bireylerin mevcut islerini kaybetme
riskine karsi yaptiklart ek isi bir garanti olarak gormeleri ve maddi imkansizliklar

nedeniyle ek bir gelire sahip olmak istemeleridir (Okakin, 2008, s. 145).
1.3.2.5. Cam Tavan

Cam tavan, oOrgiitlerde kadinlarin yetenek ve basarilar1 gormezden gelinerek
kariyerlerinde ilerleyememelerine neden olan goériinmez ve asilmaz bir engel olarak
kullanilan bir kavramdir. Bu durumda kadinlar orgiit i¢inde {ist yonetim diizeylerine
ulasamamaktadirlar. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’ne gore cam tavan kavrami,
tutum ile iliski i¢inde Orgiitsel Onyargilar ve kaliplar tarafindan olusan, kadin
calisanlarin iist diizey kadrolara gelmelerine set vuran yapay engelleri ifade etmektedir.
Bu engel yiiziinden kadinlarin, isinde ilerleyen ve basarili c¢alisanlar olarak
goriilmemelerinden kaynakli hayal kirikliklar1 yasadiklari gergegi ortaya ¢ikmaktadir
(Simsek ve Oge, 2014, s. 290).

Bagska bir ifadeyle cam tavan; kadin c¢alisanlarin rgiitlerde iist diizey yonetim
kadrolarina ilerlemelerini engelleyen bariyerler ve goriinmeyen bir duvar olarak
anlatilmaktadir. Cam tavan engeli hakkinda, kadinlarin orgiit icinde basarili olamama
thtimallerinden dolay1 degil de sadece kadin olmalarindan kaynakli boyle bir engelle
karsilagtiklar1 iddias1 vardir. Ayrica kadinlarin st diizey yonetim kadrolarina
ilerleyememelerinin sebepleri arasinda sayilan cesitli gerekceler sunlardir (Tunger,

2011, s. 248):

- Kadinlarin ¢ocuklarini biiyiitmek i¢in ige ara vermeleri,

- Kadinlarin aile ve is hayatindaki sorumluluklarin1 dengede tutamadiklari,
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- Kadinlarin geleneksel bir goriis olarak isletmecilik ve miihendislik yeteneklerinden
yoksun olduklari,

- Basarili olan kadinlarin kendi islerini kurup bagimsiz ¢alisma isteklerinin olmast,

- Kadimlarin genel anlamda insan kaynaklar1 kadrolarindaki kariyer imkanlarini
se¢meleridir.

1.3.2.6. Kariyer Transferleri

Calisanlarin orgiit igindeki kariyer degisimlerini ve olusacak transferleri onceden
bilmeleri durumunda yapilan pozisyon degisikliklerine planli transferler denilmektedir.
Bu konu hakkinda bir bilgiye sahip olmamalart durumunda olusacak transferler ise

plansiz transfer olarak adlandirilmaktadir (Simsek ve Oge, 2014, s. 291).

Plansiz yapilan transferler ¢alisanlar icin bir dezavantaj olusturmaktadir. Bu
ylizden orgiit i¢in en dnemli nokta ¢aliganlarin ne istedigini bilmek ve dogru pozisyona
dogru kisiyi transfer etmektedir. Aksi takdirde yanlis alinan kararlar sonucunda yapilan

hatal1 transferler hem orgiit icin hem de ¢alisanlar i¢in sorun olarak geri donmektedir.
1.3.2.7. Kilavuzluk (Rehberlik) Yapma

Rehberler, orgiit iginde yasga kiigiik ve tecriibesiz calisanlara kariyerlerinin
ilerlemesinde yol gdsteren yardimci olan kisilerdir. Orgiitler dzellikle son donemlerde
bu uygulamay1 kullanarak olusan sorunlarin ¢oziimiinii saglamaktadirlar. Rehberler,
orgiit icin diriist egitici roliindedirler. Ayrica rehberler, 6zellikle geng galisanlarin
basarisizliklarini, onlarin hayallerini kiracak bigimde dile getirmemekte, yapici
elestirilerde bulunmaktadirlar. Rehberler tarafindan farkinda olmadan c¢alisanlara yanlis

bilgi aktarimi yapilmamasi gereklidir (Simsek ve Oge, 2014, s. 289).

Kariyer yaklagimlarinda ortaya ¢ikan sorunlar yukaridaki gibi siralanmaktadir.
Biitiin bu sorunlara ortak bir ¢6zlim 6nerisi, orgiit i¢inde kilavuzluk yapma olarak ortaya
cikmaktadir. Orgiit i¢inde yer alan kilavuzlarin diger calisanlara rehberlik etmeleri
durumunda, ilerleyen zamanlarda ortaya ¢ikabilecek sorunlarin aza indirilmesi s6z

konusu olmaktadir.
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1.4. KARIYER GELiSTIRME

Kariyer gelistirme; kariyer kararlarinin alinmasinda ve ¢esitli tercihlerin
yapilmasinda yol haritas1 ¢ikarirken, calisan ve oOrgiit agisindan da oldukga biiyiik
Ooneme sahiptir. Kariyer gelistirme ayni zamanda; calisanlarin kisisel becerilerine,
motivasyonlarina ve verimliliklerine etki ederken orgiitsel basarilarin  da

yakalanmasinda rol oynamaktadir (Bingdl, 2013, s. 334).

Kariyer gelistirme ve planlama birlikte diisliniilmesi gereken olgulardir. Kariyer
gelistirme ve planlama kesintisiz bir siirectir. Bireyler ¢alisma hayatlarinda onlerine
cikan firsatlar1 kariyer planlama ile fark edebilmektedirler. Ayn1 zamanda her birey
calisma hayatinda kariyer planlama ile hem kendi gelisimini hem de kariyer gelisimini
tamamlayabilmektedir. Kariyer gelistirme her ne kadar bireylerin kendi sorumlulugunda
ve isteginde olsa bile, organizasyonlarin da bu planlama siirecinde etkileri oldukca
bliytiktiir. Organizasyonlarin kariyer gelistirme ve planlama konusunu desteklemeleri
hem c¢alisan bireylere hem de organizasyona oldukca fazla yararlar getirmektedir.
Ciinkii bireyler kendilerini ve kariyerlerini gelistirerek bununla ayn1 dogrultuda ¢alisma
ortamlarinda da yiiksek performans diizeyine ulasmaktadirlar (Palmer ve Winters, 1993,
s. 133-134).

Kariyer gelistirme sistemi ile calisanin kariyerini planlamasi ve orgiitiin bu
konuda yapacag islerle kariyer yonetimi siireci de gerceklesmis olmaktadir. Modern
yonetim yaklagimlari i¢inde kariyer gelistirme oldukga yiiksek 6nem diizeyine sahiptir.
Kariyer gelistirme konusundaki hareketlilik insan kaynaklar1 uygulamalari arasinda da

rutin giden sistemin Oniine gecmektedir.

Kariyer gelistirme ve planlama siirecinde ¢alisanlarin ve orgiitiin yapmasi gereken
baz1 faaliyetler = bulunmaktadir. Bu  faaliyetler:  bireyin  kendi  kendini
degerlendirebilmesi, kariyer olanaklarinin gozden ge¢irilmesi, bireysel Ozellikler ile
kariyer olanaklarinin eslesmesi, bireysel ihtiyaclar ve hedeflerin belirlenmesini takiben
uygulama asamasima gecilmesidir. Orgiitiin yapmas:1 gereken faaliyetler ise: kurumun
sahip oldugu insan kaynaklarinin degerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin belirlenmesi,
calisanlarin diizenli olarak gelisimlerinin izlenmesi ve performans degerlendirmelerinin

yapilmasi, kariyer firsatlarina yonelik egitimlerin uygulanmasidir.
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Kariyer planlamasi hiyerarsik diizenin saglanmasindan daha kolaydir. Kariyer
planlama siirecini etkileyen faktorler arasinda bireyin yetenekleri, yeterlilikleri, is
performansi ve basarisi sayilmaktadir. Bireyin performans diizeyinin 6l¢iimii de oldukga
tarafsiz ve adil bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Kariyer planlamalar1 6rgiit iginde
gelecegi planlama noktasinda biiyiik onem tasimaktadir. Bu siire¢ planli ve disiplinli bir
sekilde yonetildigi takdirde hem bireyi hem de Orgiitii basariya gotiirmektedir
(Tahiroglu, 2002, s. 140-141).

1.4.1. Kariyer Gelistirme Programlari

Bireyin kariyer gelistirmesinde en biiylikk yardimcis1 Orgiitiin uyguladigi
programlardir. Bunlardan en yaygin olanlarina kisaca sdyle bakilabilir (Tunger, 2011, s.
246; Aydemir, 1995, s. 23; Simsek ve Oge, 2014, s. 284-285):

Kariyer Haritalar

Kariyer haritalari, orgiit icinde c¢alisanlarin mevcut pozisyondan daha st bir
pozisyona ilerleyebilmelerinin yollarin1 gosteren bir orgiit semasidir. Kariyer haritalar
ayrica, Orgiit i¢inde isler arasinda yapilabilecek gecislerin kisa yollarini gosteren ve tiim
pozisyonlarin yer aldigi oOrgiit semalaridir. Bir ¢alisanin ig yasami boyunca hangi
gorevlere gelebilecegini gosteren bu semalar ne kadar siirede iist diizeye ¢ikabileceginin
de bilgisini vermektedir. Aymi zamanda bu semalarin diizenli takibi ¢alisanlarin

performans seviyelerinin de izlenmesine yardime1 olmaktadir.
Cifte (Dual) Kariyer Yolu

Cifte (dual) kariyer yolu, tecriibeli ¢alisanlarin yonetici olmadan uzmanliklarina
ulasabilmeleri adina kariyerlerini gelistirme imkan1 sunan uygulamalardan bir tanesidir.
Cifte kariyer yolu yaklagimi, galisanlarin farkli birimlerde kisisel katkilarini1 gostermek
icin olusturulmustur. Aslinda bu yol bir bakima da farkli terfi yollarini gostermektedir.
Calisanlar bu yaklasim sayesinde is yerlerinde olan her birimde gérev alabilme imkani
elde ederken, birimlerde yapilan islerden de bilgi sahibi olma ve kendileri igin farkli

kariyer yollar1 olusturma sans1 yakalamaktadirlar.
Kariyer Workshop’lari

Kariyer seminerleri anlaminda kullanilan bu uygulama, bireyin kariyer yonetimi

tizerine uygulanan kisa donemli seminerlerdir. Bu seminerler bireyin kariyer gelisimi
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konusuna yardimci olurken bireye farkli bir bakis acis1 da sunmaktadir. Kariyer
seminerleri isletme i¢inde yapilabilecegi gibi farkli bolgeler secilerek o bolgelerde de
yapilabilmektedir. Kariyer workshoplar1 ¢aligsanlara kariyer vizyonu katmaktadir. Bu
uygulama sayesinde c¢alisanlar kariyerlerine yon verme, kariyerlerinde degisim ve
dontisiim planlar1 yapma konularinda bilgi sahibi olmaktadirlar. Kariyer workshoplari
grup olarak uygulanan bir tekniktir. Isletme iginde ¢alisan bireylerin ortak bir konu
lizerinde c¢alismalarini, fikir yiirlitmelerini, sorunlara olan ¢0ziim Onerilerinin

tartisilmasini da saglayan seminerler olarak giindeme gelmektedir.
Emeklilik Hazirhik Programlari

Orgiitte uzun siire faaliyet gdstermis ve emekliligi yaklasmis calisanlar icin
yapilan bir uygulamadir. Bu uygulamanin amaci, Orgiitiin ¢alisanlarina verdigi degeri
gostermektir. Bu uygulama sayesinde diger calisanlarin motivasyonunda da artis
saglamaktadir. Isyerinde aidiyet duygusunu yiikseltmek adina orgiitin ¢alistirdig

bireyleri sahiplendigini diger ¢alisanlarina gostermesi olduk¢a 6nem tasimaktadir.

Yukarida kariyer gelistirme konusunda siralanan uygulamalar dikkate alindiginda,
orgiitlerin bu programlari c¢alisanlarina uygulamasi, basta aidiyet duygusunu

yiikseltmekte olup isyerine daha bagli ¢alisanlarla ekip olabilme firsatin1 vermektedir.
1.4.2. Kariyer Gelistirmede Etkili Olan Faktorler

Kariyer planlama ile kariyer yonetimi ikisi birlikte kariyer gelistirme siirecini
baslatmaktadir. Kariyer gelistirme oOrgiit ve bireylerin etkinligini, verimliligini
arttirmaya katki saglarken gelisen diinyaya da ayak uydurmalari noktasinda hazirlik
yapmaktadir. Kariyer gelisimi Orgiit ve bireyin gelisimi ile paralel yiiriitilmektedir.
Bireyler kariyer siiregleri boyunca degisik miktarlarda is yapabilme boyutlarina

ulagsmaktadir (Common, 2011, s. 5).

Kariyer gelistirme en bilinen anlamiyla mesleki hayatta ilerleme olarak
tanimlanmaktadir. Bireylerin is hayatlar1 boyunca kariyer hedeflerine ulagabilmelerine
yardimct olmak adina Orgiitler tarafindan bir takim faaliyet ve programlar
uygulanmaktadir. Bu program ve faaliyetler ¢alisan bireylerin kariyer hedeflerinde
ileriye dogru yiikselmelerini ve kapasitelerinin artmasini saglamak amaciyla orgiitler
tarafindan ¢aligsanlara sunulmaktadir (Glueck, 1985, s. 145-147).

33



Kariyer gelistirme, c¢alisanlarin sahip olduklar1 giiclii ve zayif yonlerini, amag ve
hedeflerini, orgiitiin istekleriyle nasil uyumlu hale getirilmesi gerektigini degerlendiren
bir mekanizmadir. Kariyer gelistirmenin basarili isleyebilmesi, orgiitte ¢alisan bireyin
motivasyonuna, orgiite olan ilgisine ve baghhgina paralel diizeyde gelisim
gostermektedir (Soysal, 2007, s. 146).

Kariyer gelistirme konusunda bireye, yoneticilere ve oOrgiite birtakim
sorumluluklar diismektedir. Birey acisindan olan sorumluluklar sdyle siralanmaktadir

(Ozgen ve Yalgin, 2015, s. 204):

- Kariyer igin sorumluluklarin bilincinde olmak,

- Ilgi alanlarmn, yeteneklerin ve kisisel degerlerin farkinda olmak,
- Kariyer ile ilgili veri ve kaynak analizleri yapmak,

- Kariyer hedeflerini dogru belirlemek,

- Gelisim firsatlarin takip etmek ve kagirmamak,

- Yoneticilerden kariyer gelisimi konusunda destek almak,

- Gergek dis1 kariyer planlarinin takibini yapmamaktir.
Yonetici agicindan olan sorumluluklar ise asagidaki gibi siralanmaktadir:

- Sistemli ve diizenli bir sekilde performans degerlendirmeleri yapmak ve
geribildirimleri saglamak,
- Kariyer gelisimi ile ilgili destekleri saglamak, bu konudaki tartigmalara katilmak,

- Calisanlarin kariyer gelisimi konusunda planlarina destek vermektir.
Son olarak 6rgiit agisindan olan sorumluluklar ise:

- Orgiitiin misyonunu, politikasini ve yontemlerini dogru bir sekilde belirlemek,
- Calisanlar i¢in gerekli egitim ve gelistirme firsatlarin1 saglamak,
- Kariyer bilgilendirmeleri yapmak ve gerekli programlarini saglamak,

- Farkli konularda cesitli kariyer tekliflerini sunmak olarak sayilmaktadir.

Calisanlarin kariyer gelisimi konusunda yiiklendikleri sorumluluklari ve gesitli
yaptirrmlar1  kabul etmeleri gerekmektedir. Zira bireyler kariyer gelistirme

basamaklarmin etkili ¢alismasina yardimci olmaktadirlar.

Kariyer gelistirmede etkili olan faktorler performans, basariyr ortaya koyma,

nitelikler, gelisme, uluslararasi deneyim, dil becerileri, amag¢ olusturma ve dig goriiniis
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olarak siralanmaktadir. Biitiin bu faktorlerin hepsine ayni oranda O6nem verilmesi
gerekmektedir. Bireyler kariyerlerindeki gelisim firsatlarini yine bu faktorler sayesinde
yakalamaktadir (Bingél, 2013, s. 337-341; Polat, Ardig, ve Ozdemir, 2016, s. 31;
Tunger, 2011, s. 255-256; Bayraktaroglu, 2003, s. 126-127):

Performans

Kariyer yapma isteginde olan bireyler agisindan en 6nemli basamak calisma
hayatinda etkin ve verimli bir performans gostermekten gecmektedir. Bireylerin kariyer
yapma istegi ile birlikte performans grafikleri de yiikselme gostermektedir. Ayrica
uluslararas1 alanlarda da basarili olmak isteyen bireyler, performans diizeylerini

yiiksekte tutmalarinin oldukga faydasini gérmektedirler.

Calisanlarin kariyer hayatlarinda basarili olabilmeleri i¢in onlardan istenen
performans standartlarin1 bilmeleri ve beklentilere cevap verebilmeleri gereklidir.
Calisanlar 6zellikle yoneticilerinin beklentilerini karsilayamazlar ve diisiik performansla

calisirlarsa terfi etme ve meslek hayatlarinda ilerleme sanslarini da kaybetmektedir.
Basariy1 Ortaya Koyma

Bu faktor, bireyin kariyer yapma isteginin ve bu siiregte ki basarisinin hiyerarsik
diizende iistleri tarafindan fark edilmesini ve ¢evresine bu istegi duyurmasini saglayan
bir adimdir. Bu adimla birey kariyer yapma istegine ve bu yolda elde edecegi basariya
yaklagmis olmaktadir. Bireyler igyerlerinde, elde ettikleri basarilarin1 yoneticilerine fark
ettirme firsat1 yakalamaya ¢aligmaktadirlar. Ciinkii bireylerin asil amaci, kariyer yapma
hedeflerinde olusabilecek firsatlar1 degerlendirme sansini yakalayabilme ve basarilarini

gosterebilmektir,

Calisma yasaminda bireylerin sadece ¢ok iyi performans gostermelerinin yeterli
olmadigi durumlar ortaya c¢ikabilmektedir. Bu durumda oOnemli olan gosterilen
performans ile birlikte basartyr da ortaya koyabilmektir. Bireylerin kendilerini
yoneticilerine fark ettirebilmelerinin  bir yolu basarilarin1  gosterebilmelerinden
geemektedir. Aksi halde bagarilarini ortaya koyamayan bireyler bazi kariyer firsatlarini
da kacirabilmektedir. Basarinin iist yonetimler tarafindan bilinmesi, bireye yeni is

firsatlar1 ve kariyer olanaklar1 da getirmektedir.
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Nitelikler

Kariyer gelistirme adimminda diger bir etkili faktér bireyin sahip oldugu
nitelikleridir. Bireyin sahip oldugu sosyal statiiniin is bulma ve iicretlendirme
konusunda etkili oldugu diisiiniilmektedir. Yapilan bazi arastirmalar sonucunda mezun
olunan tiniversitenin niteligi ile licretlendirme siirecinin giiglii ve anlamli bir iligkisi
oldugu sonucuna varilmistir. Ulkelerdeki bazi {iniversitelerin is hayatinda ve
kamuoyunda yarattig1 prestiji ve statiisiiniin, o iniversitelerin mezunlarinin ise
alimlarinda ve kariyerlerinde de etkisi oldugu gozlemlenmistir. Ayrica bahsi gegen
tiniversitelerden mezun olan bireylerin kariyer gelistirme sanslarinin da yiiksek oldugu

diistincesi ve algis1 da farkl bir diger konudur.
Gelisme

Bireylerin hayatlarindaki basarilar1 kendilerini gelistirmeleriyle dogru orantili
artmaktadir. Bir calisan, bilgi ve tecriibesini ne kadar yiiksege tasiyabilirse kisisel
gelisimi de o oranda yiikselmektedir. Bu sebeple kariyer planlamasinin basariyla
sonuglanmasinin sebepleri arasinda, kisisel gelisim siireglerinin dogru yonetilmesi ve

kisinin bilgi, becerilerinin gelismesi yer almaktadir.

Kariyer gelistirme ve planlamanin en onemli etkenleri arasinda, bireyin sahip
oldugu kisisel birikimi, bir seyi basarma giicli ve is deneyimleri yer almaktadir. Bireyin
kendini gelistirmesi ve siirekli artis gosteren gelisimi igverenler agisindan oldukga cazip
bir 6zellik olarak belirlenmektedir. Ayrica kazanilan veya kazanilacak bilgi ve birikimin
1s yasamindaki taleplere uygun olmasi gerekmektedir. Bireylerin kisisel gelisimlerini
mevcut is piyasalarinin taleplerine uygun olarak belirlemeleri ve ona gore yon vermeleri
onemli bir diger konudur. Bireylerin yasamin ekonomik sartlar1 ve teknolojik

ilerlemelerine paralel olarak bilgi ve deneyimlerini gelistirmeleri gerekmektedir.
Uluslararas1 Deneyim

(Cagin kosullar1 geregi artan rekabet ortaminda sirketler cogunlukla uluslararasi
olma yoluna gitmektedirler. Bu durum gbéz Oniine alindiginda bireylerin bu tarz
isletmelerde yer alma ve basari elde etme amaglar1 varsa uluslararasi tecriibeler
edinmeleri kariyer hayatlarinda ve c¢alisma ortamlarinda oldukca yararli bir adim

olmaktadr.
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Son yillarda birgok alanda oldugu gibi iiretim, ekonomi, is giicii kabiliyeti, arz-
talep dengesi ve bireylerin yeterlilik diizeyleri de kiiresellesmektedir. Tiim bu sebeplerle
birlikte uluslararas1 deneyime sahip bireyler ig hayatlarinda bir adim 6ne ¢ikmaktadirlar.

Bunun devaminda da ¢aliganlar kariyer hedeflerinde daha hizli yiikselebilmektedirler.
Dil Becerileri

Mevcut yasam sartlarinda ekonomik ortamin uluslararasi siirlara ulagsmasi ve is
ortamlarinin da ayni sekilde sinirlar1 agmasi sebebiyle dil bilme seviyesi giindeme
gelmektedir. Calisanlarin ve oOzellikle yonetici adaylarinin yabanci dil diizeylerinin
sadece Ingilizce’de kalmas: yetersiz gelmektedir. Bu baglamda isletmeler ¢alisanlarinimn

ikinci hatta ti¢lincii yabanci dil bilmelerini de istemektedirler.

Ekonomik ortamin kiiresellesmesine paralel olarak birkag¢ dil bilen yoneticilere
olan talep diizeyi de artis gostermektedir. Donanimli calisanlar kariyer planlarimi
gerceklestirme ve kariyer hedeflerine kolaylikla ulasma noktasinda avantaja sahip
olmaktadirlar. Fakat, sadece yabanci dil bilmek tek basina yeterli olmamaktadir. Ayni

zamanda ¢aligsanlarin bilgi ve tecriibelerinin de yeterli diizeyde olmas1 gerekmektedir.
Amac¢ Olusturma

Bireyler yasamlarinin her noktasinda belli basli amaglart gergeklestirme
diisiincesiyle varliklarim1  stirdiirmektedirler. Bireyler yine amaglar1 araciligiyla
isteklerini ve hedeflerini de gerceklestirmektedirler. Bu yiizden amag olusturma; kariyer
gelistirme ve planlama noktasinda istenilen hedeflere ulasmaya yardimci olan bir
sirectir. Bireylerin kariyerlerini planlarlarken ulasmak istedikleri hedefleri ve 6zellikle
amaglarin1 belirlemeleri bu siireci yonetmelerini kolaylastirmaktadir. Amag olusturma,
bireylerin kariyerlerini gelistirme sanslarin1 oldukga yiikseltmektedir. Ciinkii hedefi ve

amaci olmayan bireylerin kariyerlerini gelistirme sanslar1 azalmaktadir.
D1s Goriiniis

Bireylerin ¢alisma ortaminda veya is basvurusu sirasinda biraktiklar ilk izlenim
dis goriintisle baglantilidir. Kisisel temizligine ve bakimia 6nem veren bireyler, bunu
dis goriintisleriyle yansittiklar1 igin es zamanli olarak kariyer hedeflerinde ilerlemelerine
de katki saglamaktadirlar. Sonug olarak ilk etapta olumlu izlenim birakmaya yardimec1

olan iyi bir dig goriiniis, kisinin terfi almasini, karsi tarafa giiven vermesini ve diizenli,
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titiz bir kisilige sahip oldugunu gostermesini de desteklemektedir. Calisanlarin, yonetici
adaylarmin ve yoneticilerin dis goriintislerine 6nem vermeleri avantaj olarak ortaya

¢ikmaktadir.

Yukarida sayilan biitiin faktorlerle birlikte saglikli bir kariyer gelistirme programi
oncelikli olarak oOrgiitiin verim kaybini oOnlemektedir. Hedeflenen tiim olgularin
benimsenmesini kolaylastirmaktadir. Calisanlarin motivasyon diizeylerindeki artis
psikolojik tatminlerini gergeklestirmekte ve orgiite olan bagliliklarini da ayni oranda
yiikseltmektedir. Biitiin bunlarin saglanmasi ise etkili kariyer gelistirme asamalarindan

gecmektedir.
1.4.3. TIsletmelerde Etkili Kariyer Gelistirme Yontemleri

Bireyler yasantilar1 i¢inde kariyer yapma istegine sahip olduklar1 i¢in
kariyerlerinin planlanmas1 ve gelisimi i¢in kariyer yonetimine ihtiya¢ duymaktadirlar.
Orgiitler de kariyer gelistirme noktasinda ¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilamaktadirlar.
Orgiitlerde etkili kariyer gelistirme yontemleri asagidaki gibi siralanmaktadir (Bingdl,
2013, s. 349-355; Simsek ve Oge, 2014, s. 284; Akgeyik, ve dig., 2011, s. 154;
Anafarta, 2002, s. 125; Tahiroglu, 2002, s. 153):

1.4.3.1. Orgiit-i¢ci Bos Pozisyonlar1 Duyurma

Orgiitler herhangi bir noktada ¢esitli sekillerde olusan pozisyon agiklarini en iyi
kendi i¢inde bu bos pozisyonu duyurma yontemi ile yapabilmektedirler. Is duyurulart
yontemi mevcut ¢aliganlara bulunduklar1 konumdan yiikselme firsati vermektedir. Bu
yontem, Orgiit i¢in bos pozisyona calisan bulma noktasinda zamandan tasarruf
ettirmektedir. Calisanlar i¢in ise uygun sartlar saglanirsa terfi, yiikselme veya kendi

yeterliliklerini fark ettirme imkani1 sunmaktadir.
1.4.3.2. Kariyer Gelistirme Icin Bicimsel Egitim

Orgiitler bu egitim yontemine, donanimsal ve yonetimsel agidan yeterli birikime
sahip gordiigli ¢alisanlarin1 se¢mektedirler. Ayrica kariyer gelistirme yolunda destek
olacak bicimsel egitim programlarini sunmaktadirlar. Bu egitim programlari, ¢alisanlara
bulunduklar1 noktadan donanimsal ve bireysel performans agisindan daha yiiksek bir

noktaya erigsme firsati saglamaktadir.
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1.4.3.3. Kariyer Konusundaki Kitap¢ik ve Brosiir

Kariyer konusundaki kitap¢ik ve brosiirler, kariyer yonetimi planlamasi
hakkinda olan, her alan i¢in ayr1 bilgi tiirlerini igeren ve Orgiit tarafindan hazirlanan yol
gosterme haritasidir. Bu kitapgik ve brosiirler 6zellikle yeni igse girenler i¢in oldukca
faydali olmaktadir. Ayrica kariyer planlamasi noktasinda nasil bir yol izlenecegi, hangi

alanlara yonelme firsati oldugunu da i¢inde barindirmaktadir.

Orgiit tarafindan hazirlanan bu kitapgik ve brosiitler aslinda orgiitte calisan
bireylerin kariyer hedeflerinde yol gosterici ve belirleyici olmasi agisindan oldukca
faydali bir uygulamadir. Bireyler orgiitiin kariyer planlama yol haritasin1 gérmiis olup
kariyerinde ilerleme noktasindaki kararlarini ona gore vermektedir. Orgiit agisindan da

orgiit kiiltlirlinli ortaya koyan bir yol haritas1 olmaktadir.
1.4.3.4. Kariyer Rehberligi (Mentoring)

Mentor (rehber); tecriibeli, gilivenilir, alaninda basarili, uzman, akilli ve yol
gosterici bir danisman olarak adlandirilmaktadir. Mentoring (kariyer rehberligi) ise her
birey i¢in ona 6zel zaman ayiran, alaninda basarili ve tavsiyeleriyle rehberlik edebilecek
egitimli kisiler olarak adlandirilmaktadir. Kariyer rehberligi son donemlerde oldukga sik
giindeme gelmekle birlikte bireyler i¢in faydali bilgiler saglayan ve onlarin kariyer
yolundaki haritasini ¢ikaran aslinda bir ¢esit destek giictiir. Basariya giden yolda uzman

bir kisiden, rehberden, destek almak bireylere biiyiik katki ve kolaylik saglamaktadir.

Bagka bir ifadeyle mentor kelimesi, akilli bir 6gretmen veya danigman anlamina
gelmektedir. Mentoring ise ozel egitimli ve tecriibeli kisilerle beraber gegen siireg
olarak tanimlanmaktadir. Mentorler, 6zellikle deneyimsiz ¢alisanlar i¢in kariyer gelisimi
konusunda rehberlik etmektedirler. Orgiitlerin biinyelerinde mentor bulundurmalari,
calisanlarin ig ile ilgili konularda kisa egitimler almasi ve bu kisilere aninda erisim

saglayarak bilgiye hemen ulagabilme imkanini da beraberinde getirmektedir.
1.4.3.5. Kariyer Danismanhgi

Bireylerin kariyer planlamasi ilk olarak meslek secimiyle baslamaktadir.
Bireylerin dogru meslek se¢iminde ve kariyer planlamasi yolunda kariyer
danmismanlhiginin islevi biiyiiktiir. Kariyer danmismaligi, orgiit i¢inde g¢alisan bireylerin

kariyerinde ilerlemesinde ve yeteneklerinin artmasinda yardimei olmaktadir.
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Kariyer danmismanliginda ¢alisanlarin davranislar1 ve yetenekleri hakkinda belli
bir bilgi diizeyine sahip iist diizey yoneticiler ve insan kaynaklar1 yoneticileri olmak
tizere iki adet kaynak bulunmaktadir. Kariyer danigsmanligi gergeklestirilirken hem

Orgiitiin hem de ¢alisan bireylerin istekleri ve ¢ikarlari korunmaktadir.

Bireyler kariyer hedeflerine ulasmak i¢in  kariyer = basamaklarini
belirlemektedirler. Kariyer danismanlig1 bireye bu noktada destek vermektedir. Bireyin
kendisi i¢in en uygun ve verimli yolu se¢gmesinde yardimci olmaktadir. Bireyler kariyer
hedeflerinde bir bulaniklik yasamamak adina kariyer danigsmanlarindan destek almalar1
kariyer yollarindan ilerlerken onlara 6nemli oOl¢iide yardimci olmaktadir. Kariyer
danismanlari, ¢alisanlarin kariyer planlarinda disiinme yeteneklerini hizlandirarak

olusabilecek sorunlarla basa ¢ikabilme hususunda rehberlik etmektedirler.

Kariyer danismanlig1, bireyin mesleki hedefleri ile ilgilenerek en uygun calisma
pozisyonlarini belirlemektedir. Genellikle egitimden is hayatina gegiste koprii gorevi

gorerek bu stireci kolaylastirmaktadir.
1.4.3.6. Degerlendirme ve Gelistirme Merkezleri

Bu merkezler, kariyer gelistirme siirecini baslatan, gereken destegi veren,
calisanlarin kendilerini degerlendirme ve gelistirme noktasinda katki saglayan, egitim
ve danmigmanlik yapan Orgiit i¢i birimlerdir. Bu merkezler kariyer danigsmanligi ve

kariyer rehberliginin gelismis ve kurumsallagmis halidir.

Degerlendirme ve gelistirme merkezleri bireylerin kariyer gelistirme siirecinde
aldiklar1 yolu ve basar1 performanslarimi 6lgmekle birlikte oOrgiite de calisanlarin

performansini izleme kolayligi sunmaktadir.

Bu boliimde anlatilanlar dogrultusunda; bir orgiitiin ¢alisanlarinin kariyer yapma
ve kariyer gelistirme isteklerine cevap vermesi, bu konuda gereken tiim destegi
saglamasi olduk¢a 6nemli bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerin, calisanlarimi
kariyer gelistirme slireclerinde desteklemeleri, calisanlarin basar1 diizeylerinde artisa

neden olurken, orgiit i¢indeki verimliligi ve orgiit kiiltiiriinti de yiiksekte tutmaktadir.
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15.DUNYADA VE TURKIYE'DE ISLETMELERIN KARIYER
YONETIMI UYGULAMA ORNEKLERI

Gilinlimiizde sirketlerin varliklarin1 siirdiirebilmeleri, stirekli artan rekabet
ortaminda yaptiklart farkliliklara ve stratejilerine baghdir. Sirketlerin gelisimi
calisanlarinin gelisimlerine paralel olarak ilerlemektedir. Bu yiizdendir ki sirketler
insan kaynaklar1 yonetimi konusuna olduk¢a dnem vermekte, sirket ici stratejilerini
insan kaynaklar1 Dbirimleri ile belirlemektedirler. Kariyer yonetimi ve Kkariyer

planlamasi da tam olarak bu noktada devreye girmektedir.

Bu boliimde kariyer yonetimi konusunda calismalar yapan onemli sirketler

orneklendirilerek ele alinacaktir:

ARCELIK-LG Klima A.S., sirketini ileriye gotiirecek nitelikli ve yetkin
calisanlar1 sirketine kazandirmayi ve sahip olduklar1 yetenekleri gelistirmeyi
hedeflemektedir. Sirket Orgiitsel basarmin temelinde bireysel basar1 olduguna
inanmalarindan dolayi, insan kaynaginin en etkin sekilde yonetilerek gelistirilmesi
icin performans yonetim sistemi, yetkinlik degerlendirme, gelisim ve degerlendirme
merkezleri gibi  degerlendirme ve gelistirme merkezleri kullanmaktadir.
Degerlendirme sonuglarinin ¢iktilarini, gelisim planlama, kariyer yonetimi ve iicret
yonetimi siireclerini de girdi olarak kullanarak, kurumsal gelisim ve calisan gelisimi

arasindaki entegrasyonu saglamaktadir (Argelik, 2017).

Turkcell, kariyer yonetimi konusunda sirket i¢i pozisyon degisikligi yontemini
uygulamaktadir. Agilan pozisyonlara ilk olarak sirket i¢i duyuru ve ilan yaparak bos
pozisyonlarda takim arkadaslarina Oncelik tamimaktadir. Calisanlarini  birtakim
degerlendirmelerden gecirerek kariyer ve terfi hareketlerini yonetmektedir. Aym
zamanda sirkette, performans ve yetenek yonetiminin ¢alisanlarin basarilarina etki
ettigi diisiincesinin hakimligi ile kurum Kkiiltiiriine ve degerlerine uygun olarak
performans yiikseltme siireglerini izlemektedir. Turkcell, kariyer ve performans
yonetiminin sirket gelisimine katki sagladig1 goriisii ile degisime agik her alanin da bu

yontemlerle gelistirilebilecegini belirtmektedir (Turkcell, 2017).

Kog¢ Toplulugu’nda performans ve kariyer yonetimi; hedef belirleme ve yayilim,
hedef takibi, ara donem ve sene sonu degerlendirmeleri ile aksiyon ve geribildirim

stireclerinden olugmaktadir. Performans yonetim sistemi, diger insan kaynaklar
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uygulamalar1 ile birlikle g¢evrimigi bir internet portali {izerinden yiiriitiilmektedir.
Sirketin amaci, belirlenen hedeflerin tim yonetim seviyelerinde yayginlagsmasi,
calisan performansinin ortak ilkeler ¢ergevesinde yiiriitiilmesi ve performanslarin en
iist diizeye ¢ikarilmasi olarak belirtilmektedir. Sirkette performans yonetimi siirecinin,
ilk olarak grup baskanlarinin ve sirketin stratejik hedeflerinin belirlenmesi, sirketin en
alt seviyesinden en iist seviyesine kadar hedef yayilimimin saglanmasi ile yapildigi
belirtilmektedir. Sirket igindeki biitiinliik ¢ercevesinde performans iyilestirmesinde ve

calisanlarin basar1 diizeylerinde artig saptanmistir (Kog, 2017).

iLogos diinya capinda oldukg¢a {inlii, insan kaynaklari danismanligi veren bir
sirkettir. Yaptiklar1 analizler sonucundan Sirket I¢i Hareketlilik uygulamasinin alti
onemli noktada faydasi oldugunu tespit etmistir. Bunlar: Calisgan memnuniyetinin ve
sadakatinin artmasi, firsat maliyetlerinde tasarruf saglanmasi, personel bulma ve
egitim maliyetlerinin diismesi, bilgi akisinin daha da etken hale gelmesi, rekabet
yaratan calisanlarin sirketi terk etmesi sonucu disariya sizan rekabet bilgisinin

azalmas1 ve daha 1yi finansal getiri elde edilmesidir.

Internal Mobility (Sirket I¢i Hareketlilik), yani ¢alisanlarin kurum iginde yatay ve
dikey olarak hareket ettirilmesi anlamina gelmektedir. Bu uygulama birgok sirketin
insan kaynaklar1 politikasinin 6nemli bir pargasi haline gelmistir. Bu yontem
sayesinde ¢alisanlar farkli birimlerde ve farkli iilkelerde gorev alabilmektedir. Amag;
sirket icinde olusan yeni is olanaklar1 oncelikle kendi ¢alisanlarina duyurularak,
calisan motivasyonunu yiikseltip fark edilmemis yetenekleri ortaya g¢ikarmaktadir.
Uygulamanin hedefi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin bu yaklasim sayesinde sirket ici
kariyer firsatlarini arttirirken, ¢alisanlart daha mutlu hale getirecek kariyer planlari
hazirlamaktir. Sirket I¢i Hareketlilik, kurum igindeki yeteneklerin donanimlarini
artirrken aym1 zamanda da calisanlar1 st diizeydeki pozisyonlara hazirlamak
amaciyla kullanilmaktadir. Ulusal ve uluslararasi birgok sirket tarafindan kullanilan
bu uygulama calisanlarin deneyim ve tecriibelerinde gelisme saglarken sirket ici
calisma verimliligini de yiikseltmektedir. Sirket I¢i  Hareketlilik uygulamalar
kurumlara maliyet avantaji da saglamaktadir. Sirket i¢indeki bir kisinin yeteneklerinin
fark edilmesi personel maliyetini diisiirlirken kariyer planlamasini da beraberinde

getirmektedir.
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Sirket I¢i Hareketlilik uygulamalar1 diinyaca {inlii baz1 sirketler tarafindan
uygulanmaktadir. Bu sirketler: Bank Europa, British American Tobacco, BSH, HP,
Lafarge Tiirkiye, Mercedes-Benz Tiirkiye, Real, Tekfen, TNT Ekspres, Turkcell,
Tiirkiye is Bankast’dir (Tekinay, 2017).

Sabanc1 Holding, Sabanci Lider Takimi Projesi (SALT) ile bu programa aday olan
kisilerin kariyerini yonetmektedir. S6z konusu takim liderleri kendi ekiplerini
olusturarak projeyi hayata gecirmektedirler. SALT programina aday olduktan sonra
adaylara kisinin yetkinlikleri, yonetim stili, bir yonetici olarak organizasyonda
yarattigr iklim konusunda ii¢ cesit tanilama (diagnostik) uygulanmaktadir. Bu
tanilamalar ile kisi bir workshop’a girmektedir. Bu workshop tamamen gelisim ve
degerlendirmenin bir arada oldugu bir galismadir. Ug giinliik workshop’u holdingin
insan kaynaklar1 birimi vermektedir. Burada birtakim vaka c¢alismalar1 ve
simiilasyonlar yapilmaktadir. Ayrica uygulanan bu {i¢ tanilama sonucunda bir
geribildirim alinmaktadir. Biitlin bunlar toplandiktan sonra adaylar birebir kogluk
denilen ve {i¢ saat siiren bir goriigmeye alinmaktadir. Burada belirlenen is profiline
aday uygunluk saglar mi, kiginin potansiyeli nedir, bu kisiyle ilgili toplulukta ne tiir
olanaklar elde edilebilir, biitin bu sorulara cevaplar saptanmaktadir. Bunlarin
sonucunda kisiye, kisisel gelisim aktiviteleri tavsiye edilmektedir. SALT programina
katilacak adaylarin Sabanci Toplulugu’'nda en az bir yil c¢alismig olmasi
beklenmektedir. Burada asil amag, kisisel farkindaliklarin tizerinde kisiyi motive
edecek bazi kariyer hedefleri belirmek ve bunlara kogluk yapmaktir. Sirketin temel
prensibi, kariyer haritalar1 ¢ikarmak yerine Oncelikli olarak yonetici tipini bir profile

oturarak daha dogru sonuglara ulasmaktir (Tahiroglu, 2002, s. 161-162).
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IKiNCi BOLUM
ISLETMELERDE KARIYER YONETIMI, KARSILASILAN SORUNLAR
VE COZUM ONERILERIi: AMPIRIK ANALIiZ

2.1. METODOLOJI

Calismanin bu boliimiine kadar sirasiyla kariyer yonetimi, Orgiit ve birey
acisindan kariyer yonetimi, kariyer gelistirme, yeni kariyer yaklasimlari, isletmelerde
kullanilan kariyer uygulamalari, kariyer planlama ve kapsami, isletmelerdeki kariyer
yonetimi Ornekleri hakkinda literatiirde yer alan bilgiler verilmistir. Bu noktadan
itibaren ise kariyer yonetiminin giinliikk yasamda uygulanma boliimii hakkinda bilgilere

deginilmeye calisilacaktir.

Bu béliimde arastirmanin evreni ve drneklem secimine, veri toplama teknigi ve
araclarina, arastirma sorularina yer verilecek olup turizm isletmeleri ile gergeklestirilen
yar1 yapilandirilmig yiiz yiize gorlisme (miilakat) tekniginden elde edilen cevaplar
paylasilacaktir. Biitiin bu ¢alismalarin ardindan elde edilen bulgular, sorunlar ve ¢6ziim

onerileri kismina yer verilecek olup ¢alisma tamamlanacaktir.
2.1.1. Arastirmamn Tipi

Bu calisma nitel bir arastirma yontemi olup c¢alismada nitel arastirma

yontemlerinden yar1 yapilandirilmis yiiz yiize goriisme (miilakat) teknigi uygulanmustir.

Miilakat, iki ya da daha fazla kisi arasinda belirli bir amag¢ dogrultusunda yapilan
tartigmalardir. Ozellikle ni¢in sorusunun cevabinin arandigi durumlarda miilakat teknigi
oldukga etkili bir veri toplama aracidir (Karatas, 2010, s. 18). Kisinin davraniglarinin
nedenlerini, bir konudaki goriislerini veya duygularini 6grenmek amag ise kisiye
gidilerek bilgi almak en uygun yontemdir. Kisilerin acik uglu hazirlanmis sorulara
verecegi Ozglir yanitlar sayesinde diisiincelerini, duygularini veya goriislerini daha net

bir sekilde 6grenme olanagi olusmaktadir (Tiirntiklii, 2000, s. 544).

Yari yapilandirilmis goriisme teknigi biraz daha esnektir. Bu teknikte, arastirmaci
konu ile ilgili 6nceden belirledigi sorular1 igeren goriisme protokoliinii hazirlar. Fakat
arastirmaci goriismenin gidisatina gore farkli ya da alt sorular ekleyerek goériismenin

akisina yon verebilmektedir. Boylelikle goriisiilen kisinin yanitlarimi1 detaylandirmasi
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saglanabilmektedir. Goriisme esnasinda belirli sorularin yanitlar1 diger sorularin i¢inde
verilirse arastirmaci o sorular1 tekrar sormak durumunda degildir. Yar1 yapilandirigmis
goriisme teknigi sahip oldugu esnekligi ve belli diizeyde olan standarthigi sayesinde

arastirmalarda daha uygun bir teknik izlenimi vermektedir (Tiirntikli, 2000, s. 547).
2.1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini Konya ilinde faaliyet gosteren 48 otelin yoneticileri yani;
insan kaynaklar1 miidiirleri ve genel miidiirler olusturmaktadir. Evrende toplam 85 kisi
bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 miidiirlerinin ve genel miidiirlerin bulunmadig

otellerde isletme sahipleriyle goriismeler saglanmaistir.

Orneklem biiyiikliigii hesaplanirken nitel arastirmalarda belli bir kural
bulunmamaktadir. Arastirmanin amacina ve sahip olunan olanaklara gore
kararlastirllmaktadir. Kolayda ornekleme, evren igerisinden secilecek ornek kesimin
arastirmaci tarafindan belirlendigi tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemidir. Kolayda
ornekleme ile ana kiitleden veriler hizli ve ekonomik sekilde toplanmaktadir

(Bliytikoztiirk, 2012, s. 11).

Arastirmanin  0rneklem se¢imi; Konya ilinde faaliyet gosteren turizm
isletmelerinde gorev yapan insan kaynaklar1 midiirleri, genel miidiirler ve isletme
sahiplerinin belirlenmesi ile bes yildizli ve dort yildizli otellerin tamami alinarak
yaptlmistir. Ug yildizli oteller ise kolayda oOrnekleme yontemi ile segilmistir.
Aragtirmanin yapildigi 2018 yilinda 6rnekleme konu olan 15 otelde toplam 25 kisi ile
goriismeler saglanmistir. Arastirmanin konusu ile baglantili olarak 6nceden belirlenmis

olan sorular secilen 6rneklem {izerine uygulanmistir.
2.1.3. Arastirmada Kullamlan Veri Toplama Teknigi ve Araclar

Bu calismada, isletmelerin kariyer yonetimi konusunda sahip olduklar1 goriisleri
toplamak ve bu alana ne kadar agirlik vermeleri gerektigini belirlemek amaciyla nitel
arastirma yontemlerinden olan yar1 yapilandirilmis yiiz yiize goriisme (miilakat) teknigi

uygulanmigtir.

Arastirmaya baslamadan Once ve arastirma siirecinde konu ile alakali tim tez,

kitap, makale, arastirma alaninda daha 6nceden yapilmis ¢aligmalara ulasabilmek igin
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kiitiphaneler ve internet aglari ayrintili olarak taranmistir. Bu tarama sonucunda
miilakat sorular1 hazirlanmistir. Sorular alaninda uzman akademisyenlerin goriisleri
dogrultusunda son haline getirilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak, yedi agik

uclu sorudan olusan yar1 yapilandirilmis bir goriisme protokolii kullanilmistir.

Orneklem iginde yer alan 15 otelin insan kaynaklar1 miidiirleri ve genel miidiirleri
ile 6nceden hazirlanmis ve insan haklari etik kurulunda kabul gérmiis olan bu yedi ana
soru c¢ergevesinde miilakatlar yapilmistir. Bu kapsamda 6rneklem grubunda bulunan
yoneticilerin kariyer yonetimi konusuna olan bakis agilari, kariyer planlamasinin
isletme ve c¢alisanlara katkilari, isletmelerde uygulanma bigimleri ve bu konu

hakkindaki onerileri toplanmistir.

Miilakatlar not tutularak kayit altina alinmistir. Elde edilen veriler, oncelikle
goriismelerin hemen sonrasinda derlenmis; tiim gorismelerin bitimini takip eden
yaklasik iki haftalik siire iginde de analiz edilmistir. Tim miilakatlar ylz yiize
goriisiilmek suretiyle en kisa 15 dakika en uzun ise 45 dakika siire ile yapilmustir.
Gegerlilik ve giivenilirligi arttirmak i¢in elde edilen sonuclarin miilakat yapilan kisilerle
paylasilacagi bilgisi verilmis ve onaylar1 alinmistir. Miilakat yontemi ile toplanan
verilerin 0zgiin formlarina miimkiin oldugu kadar sadik kalinarak ve gerektiginde

dogrudan alint1 yapilarak betimsel analiz ile ¢alismaya aktarilmistir.
2.1.4. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ve Bulgular

Arastirmada goriisiilen kisilerin arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan cinsiyet,
gorev yeri, yildiz sayisi, otelin niteligi, ¢alisan sayisi ve hizmet yilina gore dagilimlari

asagidaki tablolarda gdsterilmistir.

Tablo 1. Cinsiyet Dagilim Tablosu

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 7 28,0
Erkek 18 72,0

Toplam 25 100,0
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Tablo 1’¢ gore katilimcilarin %28’inin kadin, %72’sinin erkek c¢alisanlardan

olustugu goriilmektedir. Orneklem grubunda yer alan orta ve iist diizey yoneticilerin

biiylik cogunlugu erkeklerden olugsmaktadir.

Tablo 2. Gorev Yerine Gore Dagilim Tablosu

Gorev Yeri Frekans Yiizde (%)
Genel Miidiir 7 28,0
Genel Midiir Yrd. 2 8,0
IK Miidiirii 12 48,0
Isletme Sahibi 4 16,0
Toplam 25 100,0

Tablo 2’ye gore aragtirmaya katilan yoneticilerin; %28’inin genel miidiir,

%8’inin genel miidiir yardimcisi, %48’inin insan kaynaklart midiirii, %16’smin isletme

sahibi olarak gorev yaptiklar1 goriilmektedir.

Tablo 3. Otellerin Yildiz Sayisina Gore Dagilimi Tablosu

Yildiz Sayisi Frekans Yiizde (%0)
Bes Yildizli 6 40,0
Dort Yildizli 6 40,0
Ug Yildizli 3 20,0
Toplam 15 100,0

47




Tablo 3’e gore Orneklemin %40’ bes yildizli otellerden, %40’1nin dort

yildizl1 otellerden, %20’sinin ii¢ yildizl1 otellerden olustugu goériilmektedir. Orneklemin

yildiz sayisina gore oransal dagiliminda bes yildizli ve dort yildizli otellerin daha fazla

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Otelin Niteligine Gore Dagilimi Tablosu

Otelin Niteligi Frekans Yiizde (%)
Ulusal 10 66,7
Uluslararast 5 33,3
Toplam 15 100,0

Tablo 4’¢ gore orneklemin % 66,7 sinin ulusal, %33,3’{iniin ise uluslararasi

otellerden olustugu goriilmektedir. Orneklemin otelin niteligine gdre oransal

dagiliminda ulusal otellerin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Otelin Calisan Sayisina Gore Dagilimi Tablosu

Calisan Sayisi Frekans Yiizde (%)
5-20 Kisi 4 26,7
21-40 Kisi 3 20
41-60 Kisi 2 133
61-80 Kisi 1 6,7

81 Kisi ve Ustii 5 33,3

Toplam 15 100,0
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Tablo 5’e gore 6rneklemin %26,7’sinde 5-20 kisi arasi ¢alisan, %20’sinde 21-40
kisi aras1 calisan, %13,3’linde 41-60 kisi aras1 ¢alisan, %6,7’sinde 61-80 kisi arasinda
calisan, %33,3’iinde 81 kisi ve iistiinde calisan oldugu goriilmektedir. Orneklemin

calisan sayisina gore oransal dagiliminda 81 kisi ve iistiinde ¢alisanin daha fazla oldugu

goriilmektedir.
Tablo 6. Otelin Hizmet Yilina Gore Dagilimi Tablosu
Hizmet Yih Frekans Yiizde (%)
1-10 Yil 8 53,33
11-20 Y1 5 33,33
21 Y1l ve Ustii 2 13,33
Toplam 15 100,0

Tablo 6’ya gore 6rneklemin %53,3’linlin 1-10 yi1l arasinda, %33,3’{intin 11-20
yil arasinda, %13,3’{iniin 21 y1l ve iistiinde hizmet verdigi goriilmektedir. Orneklemde
1-10 y1l arast hizmet veren otellerin oransal dagilimmin fazla oldugu goériilmektedir.
Sonrasinda 11-20 y1l arasinda hizmet veren oteller gelmektedir. Sonrasinda ise 21 y1l ve

iistiinde hizmet veren oteller gelmektedir.
2.1.5. Arastirmamin Sorulari

Arastirmanin amacina uygun olarak belirlenmis olan ve katilimcilara yoneltilen

acik uglu sorular sunlardir:

Kariyer yonetimi hakkinda ne diistiniiyorsunuz?
Kariyer planlamasinin isyerine katkilari nelerdir?
Kariyer planlamasinin ¢alisanlara katkilar1 nelerdir?

Kariyer yonetimi uygulamalarinda karsilasilan sorunlar ve ¢6ziim dnerileri nelerdir?

o b~ w D P

Isletmenin kariyer yonetimine doniik olarak uyguladigi mesleki egitim konulari

nelerdir?
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6. Isletmenin kariyer yonetimine doniik olarak uyguladigi kisisel gelisim egitim
konular1 nelerdir?

7. ldeal bir kariyer yonetimi igin 6nerileriniz nelerdir?

2.2. BULGULAR

Arastirma kapsaminda ve orneklem dahilinde onceden hazirlanmis olan sorular
yar1 yapilandirilmis miilakat yontemi ile yoneticilere sorulmustur. Goriisiilen kisilerin
kariyer yonetimi konusundaki diislinceleri ve kariyer yonetiminin uygulanma bi¢imleri
ile ilgili toplanan veriler dogrultusunda incelenmis ve yorumlanmistir. Elde edilen
bulgular oncelikle 6zet olarak, sonrasinda da Orneklendirilerek asagidaki boliimde

sunulmustur.
2.2.1. Yoneticilerden Elde Edilen Bulgular
Soru 1: Kariyer yonetimi hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

Yoneticilerin goriislerine gore; oncelikle kariyer yonetiminin bir isletme icin
olduk¢a Onemli bir basamak oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Calisan sayist az olan
isletmelerde kariyer yonetimi olgusunun profesyonel bir bigcime uygulanmadigi
gozlemlenmistir. Kariyer yonetimi konusunun o6zellikle is yasaminda ¢ok 6n plana
¢iktig1 ve bu konuda calisanlarin bilinglendirilmesi gerektigi diistincesi one ¢ikmaktadir.
Ayn1 zamanda bu konu i¢in gerekli biitgelemenin isletmeler tarafindan olusturuldugu

takdirde uygulanabilir oldugu sonucuna ulasilmistir.

Otelcilik sektoriinde kariyer yonetiminin butik bir otelde basladigi diisiincesi
hakimdir. Egitimini tamamlayan bireyler ¢caligma hayatina uyum saglayabilmeleri ve
tecriibe kazanmalar1 adina butik otellerin, bu konuda egitim otelleri oldugu
distiniilmektedir. Butik otellerin calisan sayisinin az olmasindan dolay1 ¢alisanlarin
isleyis ve siire¢ hakkinda her konuda bilgi sahibi olabilme avantajlari vardir. Kariyer
yonetiminin bireylerin mezun olduktan sonraki is hayatlarma atilan ilk adim oldugu
belirtilmektedir. Kariyer yonetimi uygulamasimnin c¢alisanlart hedeflerine ulagma

konusunda destekleyen bir siire¢ oldugu diisiiniilmektedir.
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Kariyer yonetiminin kisinin gelisimine bagli oldugu, yine bu konudaki goriisler
arasinda yer almaktadir. Calisanlarin kariyer hedeflerinin olmasmin ve bu hedefe
ulagabilmelerinin yine kisinin kendi istek ve tatmin noktalartyla ilgili oldugu
diisiiniilmektedir. Isletmeye yiikselme hedefiyle gelen ¢alisanlarin diger calisanlara

oranla daha basarili olduklart yoneticiler tarafindan gézlemlenmis bir diger konudur.

Farkli bir bakis acistyla kariyer yonetimi konusu hem isletme hem de c¢alisan
acisindan uzun soluklu bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Hem isverenin hem de
calisanlarin bu konuda bilingli olmalar1 da olduk¢a 6nem tasimaktadir. Kariyer yonetimi
bireye hedefledigi kariyer basamaklarnda ilerleme sansi verirken isyerinin de bu

konuda destek vermesinin ¢ok 6énemli oldugu belirtilmektedir.

Kariyer yonetiminin bir motivasyon araci olarak kullanildigi1 ve ¢alisanlarin terfi
sisteminde de ise yaradigi belirtilmektedir. Son donemlerde isletmelerin ozellikle
kariyer yonetimi konusuna 6énem verdigi ve hedeflerin belirlenmesinde dogru bir arag
oldugu goriisii 6n plana ¢ikmistir. Kariyer yonetimi bazi isletmelerin genel merkezleri
tarafindan yapilmaktadir. Bu isletmelerde c¢esitli bolgelere yapilacak olan calisan
rotasyonlarinin ve terfilerinin de kariyer yonetim siireclerine bakilarak ilerledigi bilgisi
elde edilmistir. Ayn1 zamanda bu isletmelerde, kariyer yonetimi siirecinin birim amirleri
tarafindan diizenli bir bi¢imde izlendigi ve bu konu hakkinda genel merkez tarafindan

istenilen raporlarin diizenlendigi belirtilmistir.

Kariyer yonetimi kavraminin rekabet ortaminda fark edilmek, 6n plana ¢ikmak
icin Onem tasidigi, insan kaynaklari adina etkin bir yonetim sisteminin Kkariyer
yonetiminden gectigi, ¢alisanlar arasinda dogru secimler yapabilmek adina yine olduk¢a
onemli bir konu oldugu belirtilmektedir. IK biriminin ¢alisan ve yéneticiler agisindan
bir denge noktasi oldugu 6zellikle vurgulanmaktadir. Hem g¢alisanlarin hem de kurumun
cikarlarim1 bir araya getiren noktanin yine IK birimi oldugu belirtilmektedir.
Kurumsallasma kavrami ile birlikte IK birimlerinin roliiniin daha 6nemli bir noktaya
geldigi belirtilmektedir. Bununla birlikte de kariyer yonetimi yapilmasinin hem ¢alisan
hem de kurum agisindan biiyiik 6nem tasidigi goriisiine rastlanmustir. 1K birimi
tarafindan diizenli performans yonetimi uygulanmasinin ve kisisel hedeflerin
belirlenmesinde ¢alisanlara kurum tarafindan destek verilmesinin de 6nemli oldugu

goriisii ortaya ¢ikmaktadir.
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Kariyer yonetimi kavrami ¢alisanlarin ve igyerinin verimliligi agisindan da 6nemli
bir konudur. Bu goriise sahip olan isletmelerin kariyer yonetimini genellikle
calisanlarin1  isletme iginden yiikseltme yoOntemiyle uyguladigi, c¢alisanlarinin
niteliklerini tespit ederek onlara uygun pozisyonlarda terfi veya rotasyonlarin yapildigi
belirtilmektedir.

Kariyer yonetiminin kisisel gelisimden sonraki en 6nemli basamak oldugu goriisi
on plana ¢ikmaktadir. Ayn1 zamanda giiven duygusunun kariyeri planlamada bir etken
oldugu belirtilmektedir. Mevcut imkanlar ve kisisel yeterliliklerden sonra memnuniyet
faktoriinde de yine kariyer yonetiminin éneminden bahsedilmektedir. Biitiin bunlarla
birlikte isyerine olan aidiyet duygusunun da Kkariyeri planlamada etkisinin biiyiik oldugu

tespit edilmistir.

Kariyer yonetimi kavramina olan farkli bir bakis agis1 da bir isletmenin olmazsa
olmaz bir pargasi olarak tanimlanmaktadir. Kariyer yonetiminin isletme igin bir faaliyet
stireci, calisanlar i¢in ise yeteneklerini 6n plana cikarip basarilarini gosterme araci
oldugu belirtilmektedir. Kariyer yOnetiminin kariyer planlama ve kariyer gelistirme
olarak iki ayr sekilde ele alindigindan bahsedilmistir. Kariyer planlama siireci;
calisanlara her konuda firsat verilmesi, hedeflerinin desteklenmesi, niteliklerinin 6n
plana cikarilip eksik niteliklerin ve mesleki gelisimlerin tamamlanmasi olarak ifade

edilmektedir.

Kariyer yonetimi kavrami, isletmelerde kurumsallasmanin en Onemli
adimlarindan bir tanesi olarak belirtilmektedir. Basarinin da bu adimdan gegmesinden
dolay1 dikkate alinmasi ve 6nem verilmesi gereken bir konu oldugu goriisii ortaya
cikmaktadir. Isletmeler icin performans degerlendirme sonucunda calisanlara yapilan
kariyer yOnetiminin bilyik 6nem tasidigi tespit edilmistir. Calisanlarin beklenti ve
hedefleri belirlendikten sonra kariyer planlamasi yapilmasinin, kurum kiiltiiri

olusturmada biiytik bir etken oldugu belirtilmektedir.

Kariyer yonetiminin kisinin kendi hedefleriyle baslayan ve isletmenin de buna
destek vermesi ile devam eden bir siire¢ oldugu belirtilmektedir. Kariyer yonetimi

konusuna calisanlarin ve kurumun &nem vermesi gerektigi, kisilerin bulunduklari
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pozisyonlardan en fazla iki yil iginde yiikselme imkanma sahip olmasi gerektigi

yoneticilerin sundugu bir baska goriistiir.

Kariyer yonetimi kisinin hayat1 boyunca izleyecegi yol olarak belirtilmistir. Zincir
otellerde kariyer yonetiminin aktif olarak yapildig1 gézlemlenmistir. Bu otellerde kisiye
0zel 6lgme degerlendirmeler uygulanarak kariyer planlari yapilmaktadir. Calisanlarin
yoneticileri tarafindan kariyer yol haritalarinin ¢izilip takip edildigi belirtilmistir. Ayni
zamanda da c¢alisanlarin  Kariyerlerindeki  gelisimleri  gesitli  egitimlerle
desteklenmektedir. Teknolojinin gelisimiyle birlikte gelen hizli degisimler sonucunda

kariyer yonetimi konusunun 6nem kazandigi belirtilen goriigler arasindadir.
Bu konuda otel yoneticilerinin goriisleri ise asagidaki sekildedir:

X1 otelin Genel Midiirii: “’Kariyer yonetimi siirecini performans degerleme
sistemi ile saglamaktayiz. Cahisanlarin kariyer planlarmin takibi, ozellikle de
yabanci dil yeterliliklerinin, mesleki ve Kisisel yeterliliklerinin tespitleri yapilarak
siirdiirillmektedir. Alt1 ayda bir bu takip ve tespitler yapilmaktadir. Kisisel
analizler yapilarak uygun pozisyonlar belirlenir, kisilerin eksiklikleri, yeterlilikleri
dogru tespit edilerek cahisanlarimiz icin terfi siirecimiz isler. Cahsanlarimiza
raporlama maliyet kontrolii, liderlik, stres yonetimi, zaman yonetimi gibi
konularda egitimler verilip, egitimler sonucunda gozlemler yapilarak eger Kisi
yeterli diizeye ulast1 ise onun icin belirlenen uygun pozisyonda kariyer siireci de
baslar. Biitiin bunlarla birlikte devamh olarak amirleri tarafindan gozlemler
yapilir, kisinin kariyerinde ve kariyer hedeflerinde siireklilik saglamasi icin bizler

tarafindan destekler verilir.”’

X2 otelin Genel Miudiirii: “Kariyer yonetimi sistematik iki kelimeden
olusmaktadir: Kariyeri yonetmek. Kariyer yonetimi denilince akla ilk gelen sorun
ise Kisilerin hedeflerini belirleme konusundaki bilingsizlikleridir. Bu durumda
“Egitim hayatim bitiren herkes kariyer yonetimi yapiyor mu?’’ ¢Yapiyorlarsa
dogru olarak mi yapiyorlar?”’ sorular ile karsi karsiya kahyoruz. Egitim
hayatindan meslek hayatina gecis siirecine kadar olan zaman zarfinda oncelikle bu
konuyu Kisilerin dogru bir sekilde anlayip analiz etmeleri gereklidir. Kisinin

hayati boyunca hedefleri olmali ve bu hedeflere giderken de alaninda gerekli olan
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biitiin donanimlar1 toplamahdir. Eger ki imkan varsa egitim hayati icinde ya da
egitim siirecini tamamladiktan sonra vakit kaybi olmaksizin Kisilerin kariyer
yollarim belirlemesi olduk¢a 6nemli bir adim olacaktir. Ayrica Kisilerin bu yolda
ilerlerken Kkariyer gelisim imkanlarindan da faydalanmalar gereklidir. Benim
kariyer gelisimimdeki en oOnemli faktor yurtdist kaynaklarimi dogru
kullanmamdir. Basta Kkisisel gelisim icin yabanci dil yetersizligi ortadan
kaldirilmahdir. Kisinin kendi gelisimi ve kariyer gelisimi icin egitimlerin énemi
biiyiiktiir. Benim kisa siire icinde yonetim kadrosunda olmami saglayan
sebeplerden bir tanesi de yurtdisinda aldiZim mesleki ve Kkisisel gelisim

egitimleridir.”

X5 otelin Genel Miidiirii: ’XS oteller zinciri olarak kariyer yonetimi konusuna
biiyilkk 6nem veriyoruz. Kisaca kariyeri soyle yonetiyoruz: X5 otellerinin kariyer
yonetimi icin sadece kendi i¢ biinyesinde gecerli olan belirli programlarla ve
ozellikle ceyrek donemlik periyotlarda kariyer degerlendirmeleri yapmaktayiz.
Calsanlarimiz cesitli egitimleri aldiktan sonra, yeterlilik diizeyleri yoneticileri
tarafindan olgiiliiyor ve Kkariyer planlann yapihyor. Cahsanlarimizin ilgili
pozisyonlara yiikselme kararlari, performans degerleme formlari ile yoneticileri ve
X5 genel merkezi tarafindan c¢esitli siizgeclerden gecirilerek alnir.
Calisanlarimiza, gerekli yeterlilik analizleri yapildiktan sonra gerek isletme ici

gerekse isletmenin diger subelerinde terfi, rotasyon imkani sunmaktayiz.”’

X8 otelin Genel Miidiir Yardimcist: ’Kariyer yonetimi oncelikle kisinin kendi
elinde olan bir siirectir. Kisiler kendilerini yetistirme yolunda ilerlerken
calistiklar1 kurumlarinda bu konuda onlara destek vermek admna Kariyer
planlamalarim yapmasi gereklidir. Kariyer yonetiminde isletmenin kurumsalhgi
ve Kkisilerin hedefleri on plana ¢ikar. Kisinin kariyer yolundaki hedefleri oldukca
onem tasir ve ¢alistigi kurumun da bu yolda destek vermesi yine biiyiik 6nem arz

eder.”

X14 otelin Genel Miidiirii: ¢’Otelimizde cahisan sayis1 az oldugu icin insan
kaynaklar1 birimi bulunmamaktadir. Cahsanlarimizin kariyer yonetimlerini ve

isyerindeki performanslarim bizzat ben takip ediyorum. Kariyer yonetimi, Kisinin
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biitiin yasamini etkileyen, alinmis bazi kariyer kararlar: sonucu dogru yonetilmesi

ve yonlendirilmesi gereken ¢ok uzun bir siirectir.”’
Yukarida belirtilen hususlar 6zetle asagiya ¢ikarilmistir:

- Bir isletme i¢in kariyer yonetiminin 6nemi biiytktiir.

- Caligsanlarin kariyer yonetimi konusunda bilinglendirilmesi gereklidir.

- Isletmeler tarafindan kariyer yonetimi igin gerekli biitcelemenin yapilmas:
gereklidir.

- Kariyer yonetimi calisanlar1 ve isletmeleri hedeflerine gotiiren yolda destekleyen
stirectir.

- Kariyer yonetimi bireyler agisindan kisisel gelisime bagli ilerlemektedir.

- Isletmenin ve yoneticilerin kariyer y&netimi siirecini ve calisanlar1 desteklemesi
onemlidir.

- Kariyer yonetimi motivasyon araci ve terfi sistemi olarak da kullanilabilmektedir.

- Kariyer yonetiminin yapilmas1 rekabet ortaminda fark edilmeyi saglamaktadir.

- Kariyer yonetimi ¢alisanlarin ve isyerinin verimliligi agisindan 6nemlidir.

- Kariyer yonetimi kurumsallasma i¢in atilmis bir adimdir.

- Kariyer yonetimi kurum kiiltiirinti ve aidiyet duygusunu olusturmada etkendir.

Soru 2: Kariyer planlamasinin isyerine katkilari nelerdir?

Yoneticilerin goriislerine gore; kariyer planlamasinin en 6énemli katkilar: arasinda
isyeri verimliligini arttirdig1 diislincesi yer almaktadir. Yine kariyer planlamasinin
kurumsallik adina atilmis bir adim oldugu goriisii ortaya ¢ikmaktadir. Isyerine en
onemli katkilarindan bir tanesi de ¢alisma kalitesini yiikseltmesidir. Kariyer planlamasi
isyerine kurumsallasma adina daha profesyonel kisilerle ¢alisma imkani sunmaktadir.
Istekli ve azimli calisanlarin basarilarnin yiikselmesiyle isyerinin basarisiin da
yiikseldigi ifade edilmektedir. Ayni zamanda isyerine bir diger katkist da kurum

kiiltiiriintin olusturulmasi agisindan oldukga énemli olmasidir.

Kariyer planlamasinin isyeri i¢in en 6nemli katkilarindan biri de, isletme iginde

bireylerin performanslar1 iizerinden i¢ degerlendirme yapabilme imkani sunmasidir.
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Isletme icinde yapilmasi planlanan bir rotasyon i¢in uygun adaym segilmesinde yine

bireyin kariyer planlamalarindan yararlanildig: belirtilmektedir.

Kariyer planlamasinin igletmeye katkilar1 konusunda bir diger goriis; isletme
degerlerini korumanin o6neminden dolayr kritik bir konu olmasidir. Calisanlarin
basarilarinin yiikselmesi demek isletmenin de basarisinin yiikselmesi demek oldugu i¢in
kariyer planlamasinin biiyiik bir titizlikle yapilmasi gerektigi tizerinde durulmustur.
Yine kurum kiiltiirliniin olusmasi, korunmasi ve gelecege tasinmasi i¢in biliyiik 6nem
tasidigr belirtilmektedir. Kariyer planlamasi ile ¢alisan kisilerin yoneticileri tarafindan
desteklenmeleri sonucunda kendilerini olan giivenin artmasi ve islerini daha ¢ok
sahiplendikleri kanaatine varilmistir. Yine kariyer planlamasi ile bos kadrolarin isletme
iginden temini, ¢alisanlarin istenilen kriterlere uygun segimi agisindan dogru bir yol

izlenmesine katki saglamaktadir.

Kariyer planlamasinin profesyonel anlamda takip edilebilmesi i¢in IK biriminin
bu konuya 6nem vermesi ve 6zenle ¢alismasi gereklidir. Kendini gelistiren ¢alisanlarla

birlikte olmanin yine isletmenin basarisina katki sagladigi goriisii hakimdir.
Bu konuda otel yoneticilerinin gortisleri ise asagidaki sekildedir:

X3 otelin Insan Kaynaklart Midiirii: “Isletmenin degerlerini korumanin
oneminden dolay1 kariyer planlamasi oldukc¢a Kritik bir konudur. Calisanlarimizin
basarilarimin yiikselmesi demek isletmemizin de basarisimin yiikselmesi demektir.
Bu yiizden kariyer planlamasinin biilyiik bir titizlikle yapilmasi gereklidir. Yine
kurum Kkiiltiiriiniin olusmasi, korunmasi ve gelecege tasinmasi icin Kkariyer

planlamasi ¢cok hassas ve onemli bir konu niteligindedir.”’

X15 otelin Genel Miidiirii: “’Kariyer planlamasinin isyerine en 6nemli katkisi,
uzun siireli cahsanlarin oldugu bir ekibe sahip olma firsatim vermesidir. Bu
durum, kurum Kiiltiriinii ve Kisilerdeki aidiyet duygusunu yiiksekte

tutmaktadir.”’

X1 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Kariyer planlamasimn isyeri icin en

onemli katkis1 ¢calisanlarin performanslar iizerinden i¢ degerlendirme yapabilme
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imkam saglamasidir. isletmede planlanan bir rotasyon icin uygun adaym

secilmesinde yine ¢calisanlarin kariyer planlarindan yararlamyoruz.”’

X7 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Kariyer planlamas1 kurum Kiiltiiriiniin
olusturulmasi1 acisindan onemli tasir. Bir isletmenin kurum Kiiltiiriine sahip
olmasi, ¢calisanlarinin da bunu yansitabilmesi anlamina gelir. Bu yiizden en énemli

katkis1 kurum Kkiiltiiriiniin olusturulmasi i¢in atilan bir adim olmasidir.”’
Yukarida belirtilen hususlar 6zetle asagiya ¢ikarilmistir:

- Kariyer planlamas1 igyeri verimliligini arttirmaktadir.

- Kariyer planlamas1 ¢alisma kalitesini yiikseltmektedir.

- Kariyer planlamas1 profesyonel kisilerle ¢alisma imkani sunmaktadir.

- Kariyer planlamasi kurum kiiltiiriiniin olusmasinda destektir.

- Kariyer planlamas1 mevcut ¢ekirdek kadroyu koruma imkansi sunmaktadir.

- Kariyer planlamas1 performans degerlendirme yapabilme imkani1 sunmaktadir.

- Diizenli yapilan kariyer planlamasi rotasyon ig¢in uygun adayin seg¢ilmesini
saglamaktadir.

- Kariyer planlamasi ile kisisel gelisim sonucunda isletme basarisi da yiikselmektedir.

- IK birimlerinin ¢alisan performanslarini ve kariyer planlarini diizenli takip etmeleri
gereklidir.

- Kariyer planlamasi igletmenin degerlerini korumaya yardimer olmaktadir.

Soru 3: Kariyer planlamasinin ¢ahisanlara katkilar: nelerdir?

Yoneticilerin goriislerine gore; kariyer planlamasinin Oncelikle ¢alisanlara
hedeflerine ulagsma konusunda yol gdsteren bir arag oldugu ve kisisel verimliligi
arttirdigr belirtilmektedir. Kariyer planlamasi yapilmasi durumunda, ¢alisanlar agisindan
en onemli katkis1 kisisel gelisim noktasinda destekleyici bir etken olmasidir. Kisisel
gelisimi destekleyen bir silire¢ oldugundan dolayr kendini gelistiren ve bilingli
calisanlarin da isletmedeki verimi arttirdigi kanaati elde edilmistir. Yine Kkariyer

planlamasi igyerinde ¢alisanlar tizerindeki disiplin duygusunu agiga ¢ikarmaktadir.
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Kariyer planlamasinda caliganlarin istekli olmalarinin bu siireci kolaylastirdigi
belirtilmistir. Isletmenin de ¢alisanlarin bu isteklerine destek vermeleri yine Kariyer
planina biiyiik katki saglamaktadir. Kariyer hedeflerini belirleyen calisanlarin, isletme
icinde fark edildikleri ve calisanlar arasinda 6n plana ¢ikarak yonetim kadrolarina
yukselme imkani yakaladiklar1 goriilmektedir. Kariyer planlamasinin caligsanlara
katkilar1 arasinda; kendini fark ettirme, ne istedigi konusunda kararli olma, fark edilme
ve kararli olmanin ardindan basarinin gelmesi, kisinin yeterliliklerinin ve tecriibesinin

yiikselmesi olarak tespit edilmistir.

Kariyer planlamasinin ¢alisanlara bir baska katkis1 da motivasyon diizeylerindeki
artigtir. Calisanlarin her giin islerine istekli olarak gelmeleri igin yapilmasi gerekenin
tesvik ve takdir edilme oldugu goriisii hakimdir. Kariyer yollarii belirleyen
calisanlarin, kendi hedeflerine giderken isletmenin de bu konuya destek olmasi,

performanslarini da olumlu yonde etkilemektedir.

Farkl1 bir goriis ile kariyer planlamasinin ¢alisanlara katkilari; kisiye deger verme,
calisanlarin hedeflerini ciddiye alma ve kararlarina onem verme, calisan Kkisilerin
kendilerini degerli hissetmeleri sonucunda memnuniyet artis1 ve aidiyet duygusunda
olan yiikselme, mevcut kaliteyi koruma ve daha da ileri bir noktaya tasima olarak
belirtilmistir. Calisanlar i¢in en Onemli katkinin yine var olan ¢ekirdek kadroyu

korumak oldugu goriisii saptanmustir.

Kariyer planlamasiin g¢alisanlara katkisi arasinda maddi kazang saglama araci
olmast da One c¢ikmaktadir. Kisinin toplum i¢indeki konumunun 6nem kazanmasi,
desteklenmesi ve kariyer planlarinin yapilmasi sonucunda tiretkenlikte olusacak artis da
giindeme gelmektedir. Biitiin bunlarla birlikte kariyer planlamasinda, c¢alisanlar
akademik donanima sahip olurlar ise is ortaminda meydana gelecek olaylara bilimsel bir
gbzle bakabilme imkanmi da yakalamaktadirlar. Calisanlarin ilerleyecekleri Kkariyer

yollarinda yoneticileri tarafindan desteklenmeleri en biiyiik avantaji saglamaktadir.
Bu konuda otel yoneticilerinin goriisleri ise asagidaki sekildedir:

X1 otelin Genel Miidiiri: “’Kariyer planlamasinin calisanlara en onemli
katkisi, motivasyon sonucu pozitiflik artt@ icin Kkisinin verimliligi de

yiikselmektedir. Bu konuda bizim isletmemizin en onemli stratejisi win-win yani
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kazan-kazan yontemidir. Bu da demek oluyor Ki; kisinin verimliliginin yiikselmesi
isletmenin de verimliliginin yiikselmesidir. Bu yiizden Kkariyer planlamasi

konusuna olduk¢a hassasiyetle yaklasiyoruz.”’

X5 otelin Genel Midirii: “’Kariyer planlamasi yapilmasimin ¢ahisanlara
katkilarinin basinda verimlilik diizeyi ve motivasyon seviyesinde olusan artis
gelmektedir. Calisanlarimiza cesitli konularda egitimler vererek bilge ve beceri
diizeylerini destekliyoruz. Bizim isletmemizde Oncelikle kisiye yatirinm
yapilmaktadir. Kisinin donammminda ve verimliliginde meydana gelen artis
isletmenin de basarisina destek olmaktadir. lisletmemizde ilgili egitim
siireclerinden en iist seviye egitimlere gecmeyi basaran cahsanlarimiz kendi
gelisimlerini arttirirken isletmenin de performansini yiikselmektedir. X5 oteller
zinciri biinyesinde gegerli olan X5 Universite programi, ¢calisanlarimiza her alanda
egitime aminda ulasim imkam sunuyor. Ayrica bu sistem sayesinde,
cahsanlarnmzin  performans diizeylerini izleyebilme avantajima  sahip

durumdayiz.”

X2 otelin Genel Midiirii: ©’Giiglii calisanlar demek giiclii bir isletme demektir.
Kisilerin ne istediklerini bilmeleri onemlidir. Aksi halde bu durum zarara
doniisebilmektedir. Ne istedigini bilmeyen c¢ahisanlar isletmedeki motivasyon
diizeyini de olumsuz yonde etkilerler. Kisiye aktarilan kii¢iik ama onemli bilgiler
kayba ugrar. Isletmemizde her ¢ahsamimz icin kariyer gelisim plam yapilir. Bu
plan yillik hatta bazi durumlarda alti ve ii¢c ayhk donemlerde de yapilabilir.
Calisanlarin kariyer hedefleri bazen sadece para, bazen sadece gelecek veya bazen
de her ikisi olabilmektedir. Cahsanlarimizin ulasilabilir kariyer hedeflerine
mantikh maddi cevaplar veriyoruz. Biitiin bunlarla birlikte X2 oteller zinciri
biinyesinde olan ve diger bolgelerimizde gorev yapan mentorler bulunmaktadir.
Cahisanlarimiz isleri ile ilgili konularda kendilerini eksik hissettiklerinde anminda
ulasim saglayarak mentorlerden destek alirlar. Ayrica yine hem isletmemize hem
de cahsanlarbmiza katki saglamak amaciyla cevrimici bircok egitimimiz
mevcuttur. Fakat dil diizeyi yeterli olmayan ¢ahsanlarimiz bu egitimlerden sinirh

olarak yararlanabilmektedirler.””
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X4 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Kariyer planlamasimin ¢alisanlara en
onemli katkisi, kisilere aidiyet duygusunu vermesidir. Sonrasinda da islerini
sevmelerini saglar. Bu durumda, hem isyerinde hem de bireysel gelir diizeyinde
yiikselme meydana gelir. Kariyer planlamasi bireysel gelisimi destekleyen bir
siire¢ olmasindan dolay1r da isyeri verimliligine ve kaliteye dogrudan etki eder.
Biitiin bunlarla beraber iist yonetim icin bir bakis acis1 olusturur. Egitimlerle
desteklenen bu siire¢ hem isletme hem de c¢alisanlar iizerinde ciddi oranda

motivasyon ve bilin¢li is yapma konusunda yardimei olur.”
Yukarida belirtilen hususlar 6zetle agsagiya ¢ikarilmistir:

- Kariyer planlamasi ¢alisanlarin hedeflerine ulasmasinda yol gosterir.

- Kariyer planlamasi kisisel verimliligi ve gelisimi desteklemektedir.

- Kariyer planlamasinda ¢alisanlarin istekli olmasi bu siireci desteklemektedir.

- Kariyer planlamasi1 ¢alisanlara kendini fark ettirme imkani sunmaktadir.

- Kariyer planlamasi ile kisinin yeterlilikleri ve tecriibesi artmaktadir.

- Kariyer planlamasi ¢alisanlarin motivasyon diizeyinin yiikselmesine yardimci
olmaktadir.

- Kariyer planlamasinin isletme tarafindan yapilmasi calisanlara kendilerini degerli
hissettirmektedir.

- Kariyer planlamasi ile tiretkenlikte artis meydana gelmektedir.

- Dogru yapilmis kariyer plan1 sonucunda kisinin toplum igindeki sayginligi

artmaktadir.

Soru 4: Kariyer yonetimi uygulamalarinda karsilasilan sorunlar ve ¢6ziim

onerileri nelerdir?

Yoneticilerin goriislerine gore; kariyer yonetimi uygulamalarinda karsilasilan
sorunlarin basinda, 6zellikle tatminsiz olan bireylerin isletmede uzun siire kalmadig1 ve
yapilan kariyer planlamasinin basarisizlikla sonuglandigi gelmektedir. Ayn1 zamanda
calisma ortaminda gliven duygusunu saglam bir sekilde olusturamayan calisanlara

harcanan zaman ve emek konusunda problemler yasandigi goriisleri saptanmistir. Bu
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konuda o6ncelikle bireyin kendisine koydugu hedeflerde kararli olmasi ve c¢alisanlarin

performanslarinin amirleri tarafindan izlenmesi ¢oziim onerisi olarak sunulmustur.

Kariyer yonetimi uygulamalarinda isteksiz bireylerin her ne kadar isletme
tarafindan desteklense de kariyerlerinde basariya ulasamadiklari, kariyer planlarim
yarida kesmeleri durumunda motivasyonlarinin azaldigt ve ise olan inanglarini
kaybettikleri belirtilmistir. Bu konuda olast ¢oziimler noktasinda, ¢alisanlarin
sahiplenilme ihtiyaglarmin giderilmesi ve aidiyet duygularinin yiikseltilmesi gerektigi

goriisti hakimdir.

Kariyer yonetimi uygulamalarinda karsilagilan bir diger sorunun, yanlis yapilan
terfiler ve plansiz yapilan {icretlendirmeler oldugu saptanmistir. Bu konuda diizenli
olarak performans degerlendirme yapilmasi ve iicretlendirme konusunda esit ve adil
olunmasi ¢6ziim Onerisi sunulmustur. Insan kaynaklar1 birimi bu konuda biiyiik énem
tasimakla  birlikte, isletmenin biitlin birimlerini  birlestiren denge merkezi
konumundadir. Ucretlendirme ve terfi politikalarinda planli ve diizenli calisma

hassasiyetine sahip olunmasi gerekmektedir.

Kariyer yonetimi uygulamalarinda karsilagilan bir baska sorun ise, kisilerin
beklenti ve algi1 diizeyleridir. Calisanlarin beklentileri yiikseldik¢ce hedeflere ulagma
konusunda zorluk cektikleri gozlemlenmektedir. Bu gibi sorunlarin ¢oziimiinde
yoneticilerin empati yapabilme yeteneklerinin yiiksek olmasi gerektigi {izerinde

durulmaktadir.

Kariyer yonetimi uygulamalarinda karsilasilan en 6nemli sorunlardan bir tanesinin
sektor bazinda ele alindiginda yabanci dil yetersizligi oldugu belirtilmistir. Yine
bununla birlikte sektorde nitelikli personel bulma sorunu oldugu dile getirilmistir.
Siirekli olarak sifirdan personel yetistirmenin de isletme icin bir dezavantaj oldugu
vurgulanmistir. Kisisel egitim diizeyinin siirekli olarak yiikseltilmesi ve is basinda

egitim konusunun tizerinde énemle durulmasi ¢éziim Onerisi olarak sunulmustur.

Kariyer yonetimi uygulamalarinda karsilagilan diger bir sorun, kisilerin
isteksizlikleridir. Bu isteksizligin sebebi ise kisileri geleceklerini dogru gorememeleri
olarak degerlendirilmistir. Belirlenen vizyonda sabit bir sekilde kalamamanin bu

duruma bir etken oldugu belirtilmistir. Bolgesel konum geregi otelcilik sektorii
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acisindan bir kisirligin varligr goriisii hakimdir. En basta ise kendini adamanin ve uzun

vadede plan yapabilmenin bu konuya ¢dziim olabilecegi goriisii ortaya ¢ikmaktadir.

Kariyer yonetimi uygulamalar1 kisiye, duruma ve konuma gore degisiklik
gosterdigi i¢in sorunlar ve ¢ozliim Onerileri de bunlara gore degisim gostermektedir.
Kisilerin motivasyon kaynaklari da gesitlidir. Bunlar kimi zaman para, kimi zaman
kariyer, kimi zaman da 6grenme istegi olarak saptanmistir. Bu yiizden kisilerin tatmin
diizeyleri ve kendilerini gerceklestirme ihtiyaclar1 da farklilik gosterir. Bu konuda
karsilagilan bir farkli sorun da; alaninda yetismis bir ¢alisanin farkli bir is firsatiyla
karsilagmasi halinde, isinden ayrilmasi ve yerine kimsenin getirilememesi durumudur.
Biitliin bunlarin ¢6ziimii i¢inde kisilerin ne istediklerini bilmeleri ve kararli olmalari
gerektigi distiniilmektedir. Kurum i¢i verilen egitimler bu konuya destek olmaktadir.
Son olarak, ¢alisanlarin yeterliliklerinin dogru tespit edilmesi isletmede ¢ikabilecek

bir¢ok sorunu dnceden ¢ézme imkani saglamaktadir.
Bu konuda otel yoneticilerinin goriisleri ise asagidaki sekildedir:

X12 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Kariyer yonetimi uygulamalarinda
karsilasilan sorunlar1 kisaca soyle siralayalim: Uzmanlik ve is boliimii olmamasi,
kurumsallasamama, maliyet engeli, Kkisisel basar1 yerine yil acisindan tecriibe
aranmasi, yenilife acik olamama, mobbing (isyerinde psikolojik siddet), bilgi
saklama gibi konulardir. Bu sorunlara olan ¢6ziim onerilerim; isverenlerin
yenilige acik olmasi, ¢alisanlardan gelen fikirlere 6nem verilmesi, Kisisel gelisimi
destekleyen faaliyetlerde bulunulmasi, her birimin seffaf ve acik olmas,

calisanlara aidiyet duygusunun verilmesidir.”’

X8 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “°Bu konuda karsilastiimiz sorunlar
arasinda cahisanlarin kendi aralarinda siirekli kiyas yapmalar geliyor. Hatta bazi
terfilerde c¢ahsanlar arasinda kiismeler yasandigina rasthyoruz. Ciinkii aym
pozisyon icin ashinda aday olan 3 Kisi var, fakat bir tanesi digerlerinden a¢ik ara
one ciktig1 icin o seciliyor. Bu durumda da diger iki calisan arasinda yoneticilerine
kars1 kiismeler yasanabiliyor. Bu konuda c¢oziim onerilerim; cesitli sekillerde

mesela odiillendirme gibi Kkonularla c¢ahsanlarin motivasyon diizeylerini

62



yiikselterek islerine daha da sahip olmalar1 saglanmahldir. Cahsanlarin aidiyet

duygularim yiikseltmek de bu konuya ¢6ziim olabilir.”

X6 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: ¢’Ozellikle tatminsiz cahsanlarin
kalicihiklarinin olmadig1 ve onlara yapilan kariyer planlamasimin basarisizhikla
sonuclandig1 kanaatindeyim. Aymi zamanda giiven duygusunu Kkars1 tarafa
veremeyen calisanlara harcanan zaman ve emek konusunda da problemler
yasanabilmektedir. Oncelikle kisinin kendi belirledigi hedeflerde kararh olmas ve
calisanlarin performanslarinin amirleri tarafindan diizenli izlenmesi bu konudaki

¢oziim onerilerimdir.”’

X2 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Kariyer yonetimi uygulamalarinda en
biiyiik sorun isteksiz calisanlar her ne kadar isyerimiz tarafindan desteklense bile
kariyerlerinde basariya ulasamadiklaridir. Kisilerin kariyer planlarimi yarida
kesmeleri durumunda motivasyonlarimin azaldigi ve ise olan inanclarmm da
kaybettiklerini gozlemliyoruz. Coziim onerisi olarak, kisinin 6zel yasantisinda onu
geriye atan bir olay varsa tespit edilip ¢oziimlenmesi gerekir. Ciinkii calisanlara
sahiplenilme hissini verebilirseniz, aidiyet duygularindaki yiikselmeyi de

gozlemleyebilirsiniz diyebilirim.”’
Yukarida belirtilen hususlar 6zetle asagida tablo ile gosterilmistir:

Tablo 7. Sorunlar ve Céziim Onerileri

SORUNLAR COZUM ONERILERI
Yabanci dil yetersizligi Gelistirilmesi
Nitelikli ¢aliganlar bulma Kisisel gelisim, is basinda egitim
Tatminsiz ¢alisanlar Kararli olma
Kariyeri yarida kesme Aidiyet duygusu ve sahiplenilme
Yanlis terfi ve plansiz {licretlendirme Performans degerleme, adil iicretlendirme
Calisanlarin beklentilerinin yiiksekligi Yoneticilerin empati yapabilmesi
Kisisel isteksizlikler Uzun vadede plan yapabilme
Ansizin isten ayrilma Orgiitsel yedekleme
Kisilerin karasizligi Yoneticilerin destegi, kurum igi egitimler
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Soru 5: Isletmenin kariyer yonetimine doniik olarak uyguladigi mesleki

egitim konular1 nelerdir?

Yoneticilerin gorlislerine gore; isletmelerin uyguladigi mesleki egitimlerin
basinda is basinda ve orgiit i¢i egitimler gelmektedir. Bununla birlikte birim amirleri
tarafindan birim egitimleri verilmektedir. Ayrica bazi isletmelerde TSE belgeleriyle
destekli mesleki egitimler, is giivenligi egitimleri de verilmektedir. Yine bunlarla
birlikte yasal prosediirlerin gerektirdigi teknik egitimlerin verildigine rastlanmistir. Bazi
zincir otellerde mesleki egitimlerin basinda yine is basinda egitim ve oryantasyon
egitimi verilmektedir. Yine baz1 zincir otellerin kendi olusturduklari bir sistem
tizerinden c¢alisanlarina her tiirlii egitime ulasabilme imkan1 sundugu goézlemlenmistir.
Kiiclik capl otellerin, okul egitiminden sonra ikinci bir egitim yeri olmasi, sektor

acisindan verimli olarak goriilmektedir.
Bu konuda otel yoneticilerinin goriisleri ise asagidaki sekildedir:

X9 otelin Genel Miidiirii: ’Otelimiz ¢alisan sayis1 az ve sicak bir ortam oldugu
icin mesleki egitimlerin yam sira orgiit ici egitimler verilmektedir. Yani hiyerarsik
bir yapi ile kars1 karsiya olmadigimiz icin her ¢ahisana ilgili boliimde isi ile ilgili
kendisinden daha tecriibeli calisanlar tarafindan is Ogretme acisindan bilgi
aktarim saglamir. Bana gore; calisanlarimizin is ile ilgili olan hatalarmin tespit

edilip bu hatalarin diizeltilmesinin saglanmasi da bir egitim seklidir.”’

X6 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Mesleki ve bireysel egitimler haftahk
olarak genel merkezimizdeki insan kaynaklar1 birimi tarafindan birim
amirlerimize gonderilir. Uygulanma bicimi acikc¢a ifade edilir ve her birimin amiri
ifade edildigi gibi kendi birimine bu egitimleri uygular. Hem kurum hem de birey
icin oldukc¢a etkili olan bu egitimler, bireyleri daha farkinda ve biling¢li bir hale

getiriyor. Tabii bu durum kurumun ¢alisma performansini da yiiksekte tutuyor.”’

X1 otelin Insan Kaynaklari Miidiirii: “’Isletmemizin mesleki egitimlerinin
basinda is basinda egitimler gelmektedir. Yeni ise giren c¢alisanlarimiz icin
oryantasyon egitimleri de verilmektedir. Calisma hayatimn her noktasinda
yasanan ve belli bir siireden sonra maalesef ki olusan tiikenmislik hissini bizler

yine egitimlerle ortadan kaldiriyoruz.”
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X5 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: *’Isletmenin her tiirlii egitim konusunda
X5 Universite ad1 altinda bir sistemi mevcuttur. Bu sistem X5’in tiim otellerinde
aktif olarak kullamlmaktadir. Birimlerle ilgili is tanimlama, yani mesleki
egitimlerimizde bu sistem iizerinden verilmektedir. Aym zamanda cesitli kariyer
firsatlar1 da yine X5 otellerinin kendi olusturdugu X5 Kariyer Sistemi iizerinden

duyurulmaktadir.”

Soru 6: isletmenin kariyer yonetimine déniik olarak uyguladig: Kisisel

gelisim egitim konular1 nelerdir?

Isletmelerin bu konuda uyguladig: kisisel gelisim egitim konular1 asagidaki gibi

siralanmaktadir:

-Liderlik - Cesitli takim oyunlari

-Etkili iletisim - Sahsi yetenek tespiti
-Motivasyon - Alkol ve farkindalik egitimi
-Catisma yonetimi - Gida ve hijyen egitimi
-Misafirlerle etkili iletisim -Ekip ruhu belirleme

-Otel hastalig1 egitimi -Aidiyet ve memnuniyet egitimi
-Zaman yonetimi -Empati egitimi

Bu konuda otel yoneticilerinin goriisleri ise asagidaki sekildedir:

X4 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Kisisel gelisimi destekleyen egitimlere
onem veriyoruz. Bu egitimler otelimizde belirli zaman arahklarinda
calisanlarnmiza verilir. Mesela zaman yonetimi egitimi, cahisanlarimzin
zamanlarim iyi kullanma konusunda oldukca etkili olan bir egitim tiiriidiir.
Aidiyet bir is yeri icin olmazsa olmazdir. Bu yiizden aidiyet yiikseltme

egitimimizde yine belirli donemlerde cahsanlarimiza uygulanmaktadir. Ekip
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ruhunu belirleme egitimi yine ¢ok etkili olan bir egitim tiiriidiir. Ciinkii ¢alisma
hayatinda kahcilig1 saglamak, iyi bir ekip ruhu olusturmaktan gecmektedir. Yine
otelimizde cesitli takim oyunlar1 ile cahsanlarimiza sahsi yetenek tespiti

yapmaktayiz.”’

X2 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “>X2 oteller zinciri biinyesinde olan ve
tiim diinya iizerindeki diger bolgelerimizde de uygulanan dort asamal bir kisisel
gelisim egitimimiz vardir. Bu egitimin asil amaci, ¢alisan Kisilerin yaptiklar
islerini kalben hissetmelerini saglamaktir. Egitimin takibi ve uygulanmasi her ne
kadar zor ve zaman alic olsa da cok etkili bir egitimdir. Bu egitim ayn1 zamanda
cahsanlarnmizin Kkariyer planlarim izlememize de firsat vermektedir. Bizim
sektoriimiizde en onemli olan sey, misafirlerimizle etkili ve dogru iletisim
kurabilmektir. Bu egitim aym zamanda misafir iliskilerine de katki saglamaktadir.
Biitiin bunlarla birlikte bu egitim biz yoneticilere, her c¢ahsanimizin Kisisel

gelisimini ve performanslarini da izleme imkam vermektedir.”’

X8 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Ozellikle Kisisel gelisim egitimleri,
calisanlarin bulunduklar1 yerden daha iyi bir konuma gelebilmeleri adina 6nem
tasir. Kurumsal isletmelerin tamam da, bizim isletmemizde oldugu gibi, bu konu
iizerinde biiyiik bir titizlikle dururlar. Bizim Kisisel gelisim egitimlerimiz; liderlik,
etkili iletisim, motivasyon, catisma yonetimi gibi konulardan olusmaktadir. Bir
isletmeden verim alabilmek i¢in, oncelikle Kisiye yatirnm yapilmasi gerektiginin de
bilincindeyiz. Bu yiizden de ¢alisanlarimzin Kisisel gelisimlerini egitimlerimizle

destekliyoruz.”

X7 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Otelimiz heniiz ¢cok yeni kurulan bir
isletme oldugu icin acikcasi ¢ok cesitli egitimlerin verilmesine firsat bulamadik.
Ancak size gecen aylarda almis oldugumuz ‘otel hastahigl’ egitiminden soz etmek
isterim. Bu egitim otelcilik sektoriinde bana gore mutlaka alinmasi gereken bir
egitimdir. Egitim, otel icerisinde o0zellikle sulardan bulasan bazi hastaliklar
konusunda bilin¢lendirilmek amaciyla verilmistir. Bizler ve tiim calisanlarimiz
acisindan oldukga etkili bir egitim olmustur. ilerleyen donemlerde ¢alisanlarimizi

daha detayh egitimlerle gelistirmek istiyoruz.”
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Soru 7: Ideal bir kariyer yonetimi icin énerileriniz nelerdir?

Yoneticilerin goriislerine gore; ideal bir kariyer yonetimi Oncelikle kiginin
kendini gelistirmek istemesi ile baglamakta olup isletmelerin de bunu desteklemesi ile
devam eden uzun soluklu bir siiregtir. Kiiglik ¢apli isletmelerin bu konudaki onerileri;
zincir otellerin isleyisini gormek, yoneticilerin tecriibelerinden faydalanmak ve bunlarmn
dogrultusunda bulunduklart konumu daha {ist noktaya tasimak yoniindedir. Bir diger
goriis ise; Oncelikli olarak bireylerin islerini sevmeleri, kisisel gelisime ve egitime agik

olmalar1 gerektigidir.

Bu konuya bagka goriis ise; isletmelerin is goriismelerinin kisiye 6zel yapilmasi
gerektigidir. Clinkii bir kisiyi dogru analiz etmenin ve hedeflerini dogru belirlemenin
bireysel olarak kisiyi yakindan tanimakla ilgili oldugu diistiniilmektedir. Bu durumda da
ideal bir kariyer yonetimi ve takibi i¢in, hem birim amirlerinin hem de insan kaynaklar1
birimlerinin galisanlarla ilgili gozlem yapmasi, ¢alisanlarin yeterliliklerinin hangi alana
daha uygun oldugunu saptanmalar1 ve durum takiplerinin yapilmasi Onemi diger

Oneriler arasinda yer almaktadir.

Ideal bir kariyer yonetimi igin bireylerin ilk olarak egitim hayatlarinda
bilinglendirilmesi, kurumsallik kavramimin ve bilincinin her anlamda yiiksek olmasi,
calisma ortaminda en 6nemli olgulardan bir tanesi olan ekip ruhunun hissettirilmesi
farkli onerilerdir. Bunlarla birlikte, kisilerin 6zellikle terfi alirken kendi basarilariyla bir
yere gelmelerini, kisisel gelisim ve bilinglenme adina egitimler verilmesinin, kisinin
kariyer hedeflerinde ilerlerken her firsatta kendini gelistirmesinin, kurum i¢inde olusan

bos pozisyonlarin duyurulmasinin gereklilikleri yine oneriler arasindadir.

Bireylerin kisisel gelisimlerinin kisisel gelisim koglar1 tarafindan da izlenmesi
gerektigi, takim ¢alismasinin daha baskin bir sekilde hissettirilmesi gerektigi, hedeflerin
dogru ve diizgiin bir sekilde belirlenmesi gerektigi, bireylerin kendi kisisel gelisimlerini
de takip etmeleri gerektigi yoniinde de oneriler bulunmaktadir. Ayrica bir kariyer yolu
secerken, rakiplerin yogunlukta olmadigr bolgelerde ¢alismanin kisiye kariyer

hedeflerine ulagsma konusunda biiyiik fayda sagladig belirtilmistir.

Kisilerin gercekei ve her konuda istekli olmalar1 gerektigi 6nemle belirtilmistir.

Kisilerin kariyer hedeflerinde beklentilerini dogru sekillendirmesi, dogru zamanda
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dogru kisiye isteklerini belirtmesinin éneminden bahsedilmistir. Isletmelerin de kariyer
yonetimi konusuna 6nem vermelerinin, bu konuda olusan firsatlar1 belirtmesinin ve bu
konuya &zen gosterilmesinin iizerinde durulmustur. Isletme icinden yetkin kisilerin
secilmesinin 6nemi, her konuda net olunmasi, kurumsallik olgusunun var olmasi ve her
anlamda birlik i¢inde c¢alisilmas: gerektigi de bu konuda belirtilen diger Oneriler

arasindadir.
Bu konu hakkindaki otel yoneticilerinin goriisleri ise asagidaki sekildedir:

X1 otelin Genel Miidiirii: *’Kisinin en basta isini sevmesi gereklidir. Ciinkii
isini sevmeyle birlikte ¢aliskanhk diizeyi de artar. Her zaman maksimum deger
elde etmek icin ¢alisilmasi benim prensibimdir. Giiniimiizde her sey ¢ok hizh bir
doniisiime ugruyor ve bu yiizden de Kisilerin yasamlarimn her alaninda
kendilerini giincel ve yeni tutabilmek adina egitime ¢ok 6nem vermeleri gereklidir.
Ideal bir kariyer yonetimi icin; bir vizyon belirlemeyi, fikirlere, yenilige ve acik bir
diisiince yapisina sahip olmayr onerebilirim. En 6nemlisi Kisi, is hayatinda ve

kariyerinde ne istedigini bilmeli ve hedeflerini dogru belirlemelidir.”’

X5 otelin Genel Miidiirii: “’ideal bir kariyer yonetimi planh bir sekilde
yapilmis olandir. Yoneticiler ¢ahisanlarinin gelistirilebilir yonlerini dogru tespit
ederlerse, aym zamanda dogru Kkisiye dogru yatirnm yapms olacaklardir.
Calisanlarin kariyer siireglerinin izlenmesi ve geribildirimler yapilmasi gereklidir.
Ayrica cahsanlarin kariyer hedeflerinde geldikleri noktanin analizi ve siirekli

takibi de bu konuda biiyiik 6neme sahiptir.”’

X4 otelin Insan Kaynaklar1 Miidiirii: “’Bir kere en basta calisanlarin fikirleri
onemsenmeli ve mutluluklar1 saglanmahdir. Gorev tammmlari en basindan dogru
bir sekilde yapilmahdir. EKip ruhu calisanlara asilanarak onlari ekibin her alanina
dahil etmek cok 6nemlidir. insan kaynaklar olarak is analizleri diizenli bir sekilde
yapilmali, iicret planlamasi1 eksiksiz ve ihmal edilmeden takip edilmelidir.
Calisanlara Kisisel performans degerlemesi yapilmahdir. Alinacak ve alinmasi
gereken egitimlerin tespiti dogru bir sekilde planlanmahdir. Kisisel gelisime

maksimum diizeyde 6nem verilmelidir. Kariyer yonetimi hem Kkisi hem de kurum
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acisindan yapilmahdir. Insan kaynaklar1 biriminin uzun vadedeki planlarmn

eksiksiz yapilmasi gereklidir.”’

X2 otelin Genel Miidiirii: ’ilk olarak Kisi ne istedigini bilmelidir. Kisinin,
ilham almak adina hayattaki rol modelini dogru belirlemesi gereklidir.
Kararhhgin onemi de bu noktada devreye girer. Kisinin kendi icin belirledigi ve
yapmasi gerekli olan her seyi yapmasi gereklidir. Kisi hedeflerinde neden-sonu¢
iliskisini dogru kurarsa, sonucunda yol haritasim da dogru belirlemis olacaktir.
Ayrica Kkisisel gelisime ¢ok 6nem verilmelidir. Gerekli olan biitiin donanimlar bir
sekilde elde edilmelidir. Kisi hayattaki onceliklerini dogru belirlemelidir. Ayrica
kisiler hayatta karsilarina cikabilecek olan tiim engellere hazirhkh olmal,

engelleri goriince pes etmemeleri gereklidir.”

Yukarida ideal bir kariyer yOnetimi i¢in belirtilen hususlar oOzetle asagiya

¢ikarilmistir:

- Kisinin kendini ger¢eklestirme ihtiyaci ve isteginin olmasi,

- Is goriismelerinin kisiye 6zel yapilmast,

- Calisanlarin yeteneklerinin dogru tespiti,

- Diizenli yapilan performans degerlendirmeleri

- Ekip ruhunun hissettirilmesi, ¢alisanlar1 sahiplenme,

- Kisisel gelisim egitimlerinin arttirilmast,

- Kurum i¢i bos pozisyonlarin duyurulmast,

- Kisisel ve mesleki gelisimin siirekli takip edilmesi,

- Kariyer firsatlarinin belirlenmesi ve isletmenin kariyer yollarini agik tutmast,

- Yoneticilerin ¢alisanlar1 desteklemesi,

Arastirmada elde edilen bulgulara gore; sorularin geneline X1,X2,X3,X4,X5
kodlu otellerde gorisiilen kisilerin birbirine yakin cevaplar verdigi ve bu konuda
izledikleri yollarinda benzer oldugu gozlemlenmistir. X6,X7,X8,X12,X15 kodlu
otellerde goriisiilen kisilerin mevcut pozisyonlari geregi benzer cevaplar verdiklerine
rastlanmigtir. X9,X10,X11,X13,X14 kodlu otellerde goriisiilen kisilerin de kendi
iclerinde yakin cevaplar verdigi gozlemlenmistir. Bu gruplarin kendi iglerinde ayrilma

sebebini, otellerin niteligi ve yildiz sayilar1 gibi kriterlerin etkiledigi gézlemlenmistir.
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2.3. TARTISMA

Aragtirmanin bu bdliimiinde, konu ile ilgili 6nceden yapilan aragtirmalar incelenip

varsa bu arastirmayla benzerlikler, paralellikler veya aykiriliklar karsilastirilacaktir.

Elmal1 (2015) tarafindan yapilan ¢alismada, tiretim ve hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerdeki yonetici ve alt birimlerde calisan personelin, kariyer yonetimi,
kariyer planlama ile kariyer gelistirme uygulamalarinin motivasyon diizeylerine etkisini
saptanmaya calisilmistir. Calismada sanayi sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede
calisan 134 katilimciya anket uygulanmustir. Calisma sonucunda asagidaki bilgilere

ulasilmustir:

Kariyer yonetiminin etkin olarak uygulandigi goriisii, ¢alisanlarin Orgiite olan
sayginligini arttirmaktadir. Calisanlarin ulagabilecekleri makama yonelik olan Kariyer
basamaklar ile terfi olanaklar1 agik ve anlagilir belirlenmez ise c¢alisan motivasyonu
olumsuz olarak etkilenmektedir. Isletme icinde uygulanan hizmet igi egitimlerin
calisanlarin gelisimlerini ve motivasyon diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.
Ayrica, kurumlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerini uygulamalari ¢alisanlarin kuruma
olan baglliklar1 iizerinde O6nemli etkiye sahiptir. Calisanlari, mesleki ilerleme ve
gelisimlerine destek verilmesi, kisilik 6zelliklerinin, ilgi ve tercihlerinin ortaya cikarilip
degerlendirilmesi ve kariyer yonetimi uygulamalarinin siireklilik arz etmesi ¢alisanlarda
memnuniyet olusturmaktadir. Calisanlar, kendilerini gelistirme imkani bulduklari igin

kendilerini kurumun degerli bir iiyesi olarak hissetmektedirler.

Bu baglamda, Elmali’nin bulgular1 ile bu arastirmanin bulgular1 benzerlik
gostermektedir. Clinkli, bu arastirmada yapilan goriismeler dogrultusunda otel
yoneticilerinden edinilen bilgiler arasinda yer alan; ¢alisanlara yapilan yatirimlarin hem
isletmeyi hem de c¢alisanlar1 basariya gotiirdiigli goriisii, isletme icinde verilen
egitimlerin ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini ve isletmeye olan bagliliklarini arttirdig:
goriisli, calisanlara yoneticileri tarafindan verilen desteklerin ¢alisan memnuniyetini

yukselttigi goriisii Elmali’nin bulgulariyla ortiismektedir.

Cilingir (2014) tarafindan yapilan ¢alismada, kariyer yonetimi uygulamalarinin

orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini incelemek amaclanmistir. Caligmada, Osmaniye
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ilinde bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren 16 sube calisanina, toplamda 207 kisiye

anket uygulanmigtir. Calismanin sonucunda asagidaki bilgilere ulagilmistir:

Calisanlar kendilerine deger verildiginde yaptiklari ise daha da sahip ¢ikmakta ve
basarilarmin takdir edilmesi onlarin drgiite olan bagliligim arttirmaktadir. Orgiitlerin,
kariyer yonetimi uygulamalarini sadece maddi kaynak gelistirmek icin degil, ayni
zamanda beseri kaynaklarimi gelistirmek icin de kullandiklari bilgisine ulasilmistir.
Kariyer yonetimi uygulamalari ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu

ortaya ¢ikmistir.

Bu baglamda Cilingir’in elde ettigi, deger goren c¢alisanlarin Orgiite olan
bagliliklarinin artti1 bulgusu ile bu arastirmanin, kendini degerli hisseden ¢alisanlarin
orgiitte olan kaliciliklar1 bulgusu ortiismektedir. Otel isletmeleri yoneticileri, deger
goren calisanlarin motivasyon diizeylerinde olusan artisin, verimliliklerini ve orgiite

olan bagliliklarin1 da olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir.

Berhumoglu (2013) tarafindan yapilan ¢alismada iki amag¢ bulunmaktadir.
Birincisi, kariyer yonetiminin teorik baglantilar1 incelenerek literatiire katki saglamaktir.
ikincisi ise, calismanmn kapsamma giren bir sanayi kurulusunda mevcut olan kariyer
yonetimi modeli yerine yeni bir model olarak ele alinan ve calisanlara sunulan kariyer
yonetimi modelinin, c¢alisanlar tarafindan nasil karsilandiginin = 6grenilmesidir.
Calismada, Mersin ili Tarsus ilgesinde kauguk sanayisinde gorev yapan bir isletmenin,
beyaz yakali profiline sahip 80 ¢alisanina anket uygulanmistir. Calismadan elde edilen
bulgular asagidaki gibidir:

Sanayi sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada gorev yapan beyaz yakali
personellerin, mevcut kariyer yonetimi modeli yerine uygulanmasi planlanan yeni
kariyer yonetimi modelini benimsedigi sonucuna varilmistir. Ancak, yeni Kkariyer
planlamasinin  kendilerine neler getirecegini bilmediklerinden dolayr ¢alisma
kapsaminda belirlenen hipotezlerden sadece yas gruplarindan istatistiksel olarak anlaml
farklilik oldugu saptanmustir. Calismada, kariyer yoOnetimi sisteminin ve modelinin
kurumsallasma yolunda ilerleyen isletmeler i¢in ve isletmelerin stratejik hedeflerine
ulagmasi, pazardaki rekabet giiciinii arttirmasi i¢in son derece 6nem tasidigi sonuglarina

varilmistir.
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Bu baglamda, Berhumoglu’nun kurumsallasma yolunda olan isletmelerin uzun
vadede olan planlaria ulasmalarini ve sektorde rekabet giiglerini arttirmalarini saglayan
olgunun yine kariyer yonetimi sistemiyle miimkiin olacagi bulgusu elde edilmistir. Bu
calismada da otel yoneticileriyle yapilan goriismeler dogrultusunda elde edilen, kariyer
yonetiminin dogru ve diizenli yapilmasi durumunda piyasada rekabet etme giiciinii

artacagi ve isletme basarisinin yiikselecegi bulgular1 ortiismektedir.

Aslan (2012) tarafindan yapilan ¢alismada, kariyer yonetimi ile ise alim ve egitim
fonksiyonlar1 arasindaki iligkiyi incelenmek amaglanmistir. Caligmada, otomotiv
sektoriinde faaliyet gdsteren bir igletmenin ‘’Mavi Yakali Kariyer Yonetim Sistemi’’

incelenmistir. Calisma sonucunda asagidaki bilgilere ulagilmistir:

Kariyer yonetiminin basarisi, diger insan kaynaklar1 uygulamalari olan ise alim
siireci ve egitim fonksiyonlar1 ile de yakindan iliskilidir. incelenen sirket kullandig1
kariyer yonetimi sisteminde bazi eksiklikler gormiis ve yenileme ihtiyaci hissetmistir.
Sistemini yenileme yoluna giden sirket gorevleri acik ve net sekilde ortaya koymaya
0zen gostererek, calisanlarin gelecekte sirket i¢inde yiikselebilecekleri pozisyonlari net
olarak ifade etmistir. Bu yenilikle ise alim kategorilerini de gdzden geg¢irmis, kariyer
yonetim sistemini devreye sokmus ve kariyer haritalarin1 olusturmustur. Sirket i¢inde
calisanlar1 egitimlerle destekleme karari alinmistir. Calismada, kariyer ydnetiminin
basarisinin, diger insan kaynaklar1 fonksiyonlar: ile yakindan iligkili oldugu sonucuna

varilmistir.

Bu baglamda, Aslan’in bulgular1 ile bu arastirmanin bulgular1 benzerlik
gostermektedir. Ciinkii, yapilan goriismelerde otel yoneticilerinin ideal bir kariyer
yonetimi i¢in sunduklari Oneriler; ¢alisanlarin ¢esitli egitimlerle desteklenmesi
gerektigi, gorevlerinin agik ve net bir sekilde ifade edilmesi gerektigi ve kariyer
yonetimi bagarisinin isletmenin diger birimleriyle olan iligkisine bagli oldugu

yoOniindedir.

Gerek (2009) tarafindan yapilan ¢alismada, orgiitsel kariyer yonetiminin tekstil
isletmelerinde nasil ve ne derece uygulandigini ortaya koymak amaglanmistir.
Calismada, 1SO’ya kayitli, Istanbul’da faaliyet gosteren orta ve biiyiik dlgekli, 6zel

sektore ait olan tekstil isletmeleri incelenmistir. Tekstil isletmelerine 150 adet anket
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formu teslim edilmis olup toplamda gecerli 66 anket elde edilmistir. Calismanin

sonucunda asagidaki bilgilere ulasilmistir:

Isletmelerdeki kariyer ydnetimi uygulamasmin (%63,6) yiiksek oldugu
saptanmistir. Kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin; kariyer yonetimi iizerinde

belirleyici etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bu baglamda, Gerek’in bulgular1 ile bu arastirmanin bulgular1 benzerlik
gostermektedir. Otel isletmeleri yoneticileri ile yapilan gorlismelerde, kariyer yonetimi
uygulamalarimi etkin bir sekilde uygulayan isletmelerin kariyer planlama ve kariyer
gelistirme siireclerinin daha profesyonel ve basarili bir sekilde yonetildigi bilgi elde

edilmistir.

Kilig ve Oztiirk (2009) tarafindan yapilan calismada, bes yildizli otel
isletmelerinde, kariyer yoOnetimi sistemine (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme) iliskin c¢alisanlarin  goriislerinin  belirlenmesi  amaglanmistir.
Calismada, Tiirkiye’de cesitli illerde faaliyet gosteren bes yildizli otellerde calisan
isgorenlerden toplam 1084 gecerli anket elde edilmistir. Caligmanin sonucu asagidaki
gibidir:

Bes yildizli otel isletmelerinde kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye gore
kariyer yonetiminin daha yliksek diizeyde uygulandigi tespit edilmistir. Calisma
neticesinde kariyer yoOnetimi uygulama faaliyetlerinden ozellikle terfi sistemlerinin
calisanlarin niteliklerine gore adil bir bigcimde uygulanmasi 6nerisi sunulmustur. Kariyer
planlama uygulamalarinda, bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin gorev ve
sorumluluklarinin dagilimi, o is i¢in gereken bilgi, yetenek ve deneyimlerin tespit
edilmesinin gerekli oldugu Onerisi sunulmustur. Kariyer gelistirme uygulamalar
cercevesinde, bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlara mesleki gelisim egitim
programlar1 birimlere ve kariyer hedeflerine gore diizenlemesinin gerekli oldugu onerisi

sunulmustur.

Bu baglamda, Kilig ve Oztiirk’iin bulgulari ile bu arastirmanin bulgular1 benzerlik
gostermektedir. Otel isletmeleri yoneticileri ile yapilan goriismelerde, uluslararasi ve
zincir otellerde (bes yildizli) kariyer yonetiminin yiiksek diizeyde uygulandigi bilgisi

elde edilmigtir. Kariyer gelistirme ve kariyer planlama siireglerinin  diizgiin
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ilerleyebilmesi i¢in dogru terfi sistemleri ve ¢alisanlarin gérev dagilimlarinin net olmasi
yoniinde Onerilere rastlanmistir. Kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin dogru
yonetilmesi i¢in de, calisanlarin bilgi, yetenek ve deneyimlerinin dogru tespit

edilmesinin gerekliligi ile karsilagilmistir.

Yapilan ¢aligmalar géz oniine alindiginda, bireyler ve orgiitler ortak bir paydada
bulusmak adina her alanda birlikte hareket etmek zorundadirlar. Orgiitlerin, 6zellikle
calisanlarinin bireysel kariyer gelisimlerine destek olacak yontemleri izlemelerinin ve
orgiitsel kariyer gelisimlerini de 6n planda tutmalarinin 6nemi ortaya ¢ikmistir. Bu
sayede calisanlarmin da orgiite bagh bireyler haline gelmeleri miimkiin olacaktadir.
Arastirmalarin genelinde ¢alisana deger verildigi siirece hem is hem de bireysel
verimlilikte artis saptanmaktadir. Calisanlarin, calistiklar1 isletmelere bagliliklarin
saglayan olgularm, yoneticileri ve isverenleri tarafindan destek gorme ve aidiyet
duygusu oldugu goriilmiistiir. Kariyer yonetimi sistemini etkin bir sekilde uygulayan
isletmelerin, kariyer planlama ve kariyer gelistirme siireclerini de basarili bir sekilde

yonettikleri goriilmiistiir.
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UCUNCU BOLUM
SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 yonetiminin Onemli basamaklarindan bir tanesi Kariyer
yonetimidir. Kariyer yonetimi insan kaynaklar1 planlamasi ile koordineli bir sekilde
yiiriitilmektedir. Orgiitiin gelecege yonelik hedef ve politikalarii degerlendirerek,
orgiitte calisan bireylerin hedefleriyle ortak noktada birlesimini saglayan da kariyer

yonetimidir.

Insan kaynaklari yonetimi anlayisina gore; insan iiretim fonksiyonlar1 icinde en
degerlisidir. Insan faktdrii bu derece 6nemli bir nokta iken, orgiitiin etkinligi ve
verimliligi de aslinda bir bakima insanin verimliligine bagl bir hale gelmektedir. Bu
sartlar altinda, insan faktOriiniin tiim ihtiyaglar1 dikkate alinarak bu ihtiyaglarin
karsilanmas: gerekmektedir. insanin etkinligi ve verimliligi, kendi performans diizeyini
arttirirken Orgiitiin performans diizeyini de ayni oranda yiikseltmektedir. Calisanlarin en
onemli ihtiyaglarindan bir tanesinin basinda kariyer yapma istegi gelmektedir. Orgiitsel
ve bireysel amac¢ ve hedeflerin gercege doniismesinde de kariyer yonetimi énemli bir
ara¢ konumundadir. Bu sebeple orgiitiin ve calisanlarin kariyer hedefleri ortak bir
paydada bulusturulmalidir. Buna ulagsmanin birinci basamagi ise etkili bir kariyer

yonetimi anlayisindan gecmektedir.

Cagin kosullar1 geregi rekabet ortaminin hizli gelismesi ve bilgi seviyesinin
yiikselmesiyle oOrgiit kiiltiirlerinde de cesitli degisim ve doniisiimlere gidilmistir.
Orgiitler, rakipleri karsisinda fark yaratabilmek adia &rgiit birimlerini etkin bir sekilde
kullanma yollarina gitmektedirler. Bu sebeple orgiitler insan kaynaklari birimlerine daha
cok Onem vermektedirler. Bu baglamda, etkili bir kariyer yonetimiyle Orgiitiin
verimliligi ve performansi yiikseltilebilmektedir. Kariyer yoOnetiminin basarili
sonuglanmasi, bireyin is birligine yatkin, diiriist iligkiler i¢inde olmasina ve kariyer
hedeflerine ulasma ¢abasimin olmasina baghdir. Orgiitiin bu siiregte basarili olabilmesi,
calisanlarina hangi olanaklar1 sunduguna ve ilerleyen zamanlarda orgiit olarak nerede
olmak istedigini dogru tespit etmesine baglidir. Orgiitiin koydugu hedeflere ulasma
konusunda dogru bir planlama yapabilme ve zamani iyi yonetebilme becerisine sahip

olmasi1 gerekmektedir. Bu noktada orgiit, ¢alisanlarinin kariyer yollarini agik tutmali ve
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bu yolda ilerlemek isteyen calisanlarinin sahip oldugu beceri ve yeteneklerinin
gelismesine yardime1 olmasi gerekmektedir. Boylece orgiit hem kendi bagarisin1 hem de
calisanlarinin basarisim yiikseltmis olacaktir. Orgiitiin bu baglamda diger bir gorevi de,
gelecekte olmasi gereken konumunu ve bu yolda yapilacak mevcut ve potansiyel isleri
acik bir sekilde belirlemesidir. Orgiit bu siirecte, calisanlarina performans degerleme,
iletisim aglarmin etkinligi, 6rgit kiltiirli, kriz yonetimi, karar verme teknikleri gibi
hususlarda katki saglamalidir. Kariyer yonetimiyle orgiitler, sadece ¢aligma, liretim ve
yonetim siirecini yonetme alani olmaktan ¢ikip ayni zamanda bu konuda gereken egitim

ve gelistirmenin yapildigi kurumlar haline gelmektedirler.

Bu aragtirmada elde edilen bulgulara gore, uluslararasi ve zincir otellerin kariyer
yonetimi konusuna biiylik 6nem verdikleri ve bu konudaki ¢alismalarin1 her gegen giin
gelistirdikleri sonucuna ulasilmistir. Kariyer yonetimi sadece c¢alisan agisindan degil
orgiit agisindan da ele almmaktadir. Orgiit yoneticileri, basarilariin calisanlarmin
kalitesinden geldigi gorlisiine inandiklar1 i¢in, en basta insana yatirim yapilmasi
gerektiginin de farkindadirlar. Kurumsal ve uluslararasi ¢alisan otellerin basarilarinin
sebebinin de yine insana yapilan yatirimdan kaynaklandigi distinilmektedir. Bu
nitelikte olan otellerin, kariyer yonetimi uygulamalarina 6nem verdikleri ve kariyer
yonetiminin maksimum diizeyde uygulayip yine maksimum verimlilik elde etme
hedeflerinin oldugu bulgular arasinda yer almaktadir. Ulusal ve bahsedilen otellere
nazaran daha kiigiik ¢apli olan oteller ise, kariyer yonetiminin dneminin bilincinde

olduklar1 fakat uygulama kisminda heniiz profesyonel olamadiklar1 gdzlemlenmistir.

Kariyer yonetimi siirecini bagarili bir sekilde uygulayan igletmelerin,
calisanlarinin da daha nitelikli bir noktaya geldikleri tespit edilmistir. Calisanin
basarisinin yiikselmesi ile igletmenin basarisinin da olumlu yonde etkilendigi bilgisine

ulasilmustir.

Bu arastirma kapsaminda elde edilen bulgular ve yoneticilerin tecriibeleri
dogrultusunda kariyer yonetimi konusunun; ozellikle son donemlerde oldukg¢a sik
giindeme gelmekte oldugu, isletmelerin ve c¢alisanlarin is hayatinda ilerlemelerine
yardimci bir olgu oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebepten dolayi, isletmelerin 6zellikle
insan kaynaklar1 birimlerinde kariyer siireclerini etkili bir sekilde yonetmeleri, hem

isletmenin hem de calisanlarin basar1 diizeylerini yiikseltecegi i¢in bu konuya 6nem
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verilmesi onerilmektedir. Insan kaynaklar1 birimi isletmeler i¢in &nem tasir. Ciinkii
isletme, isveren ve ¢alisan arasindaki denge noktasidir. Insan biitiin bunlarin pargasi
olmasindan dolayi, oncelikle insana yatinm yapilmasi gerektigi onerisiyle
karsilasilmaktadir. Kariyer yonetimi, insan kaynaklari birimleri tarafindan etkin bir

sekilde yonetildigi takdirde, rakipler karsisinda fark yaratma imkani vermektedir.

3.1. ISLETMELERDE KARIYER YONETIMI KONUSUNDA
KARSILASILAN SORUNLAR

Yapilan arastirmada otel yoneticileri ile goriismeler sonucunda; kariyer yonetimi
konusu, sektor bazinda ve bolgesel konum geregi ele alindiginda karsilasilan en 6nemli
sorunun yabanci dil yetersizligi oldugu ile karsilasilmistir. Bununla birlikte sektérde
nitelikli calisan bulma sorunu tespit edilmistir. Siirekli olarak tecriibesiz personel
yetistirme sorunu ile kars1 karsiya kalan isletmelere bu durum bir dezavantaj olarak geri

donmektedir.

Kariyer yonetimi konusunda karsilasilan farkli bir sorun ise, herhangi bir pozisyon
icin belirlenen c¢aligsana birtakim yatirimlar yapildig: halde isten ayrilmasi durumudur.
Yapilan bu yatirnmlar sonucunda, ¢alisanin farkli bir is firsati yakalamasiyla birlikte
performans degerleme siiregleri ve kariyer planlar1 kesintiye ugrar. Bu kesintiler de
isletmeye zaman kaybi olarak donmektedir. Kisisel yetersizlik konusu ise bir diger
sorun olarak saptanmistir. Calisandan beklenen performansin alinamamasi isletme igin

zaman kaybina sebep olmaktadir.

Kariyer yoOnetimi konusunda farkli bir sorun ise kisisel isteksizlikler olarak
belirlenmistir. Gelecegini ve kariyer hedeflerini dogru planlayamayan kisiler genellikle
bu isteksizligi yasamaktadir. Kariyer yonetimi konusunda kisisel tatminsizlikler de
sorunlar arasinda yer almaktadir. Isletmelerde ¢alisanlarin kaliciliklarinin olmamasi
sonucunda, calisanlara yapilan kariyer planlarinin da basarisizlikla sonuglandig
bilgisine ulasilmistir. Bunlarla birlikte yanlis yapilan terfi politikalart ve plansiz olan

ticretlendirme konusu da 6nemli sorunlar arasinda yer almaktadir.
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Ulusal nitelikte ve tam anlamiyla kurumsallasamamis otellerin bu konuda yasadigi
sorun ise, Kkariyer yoOnetimi uygulamalarin1 etkili ve saghkli bir sekilde
uygulayamamaktan  kaynaklanmaktadir.  Yine  bunun  benzeri isletmelerde
kurumsallasamamanin getirdigi bir diger sorun, is bolimili ve uzmanlagsma eksikligidir.

Bunlarin yani sira maliyet engeli de bu isletmelerde sorun teskil etmektedir.

Yukarida belirtilen kariyer yonetimi konusunda karsilasilan sorunlar 6zetle asagiya

¢ikarilmustir:

- Sektor bazinda ve bolgesel konumdan kaynakli en 6nemli sorun yabanci dil
yetersizligi,

- Nitelikli ¢alisan bulma,

- Calisandan beklenen performansin alinamamasi,

- Calisanlarin farkl bir is firsat1 karsisinda mevcut islerinden ansizin ayrilmalari,

- Kisisel isteksizlikler, gelecegi ve kariyeri dogru planlayamama,

- Yanlis yapilan terfi politikalar1 ve plansiz iicretlendirme,

- Ulusal otellerde is boliimii ve uzmanlagma eksikligi, maliyet engelidir.

3.2. COZUM ONERILERI

Yapilan arastirma 1s18inda ve elde edilen bulgular sayesinde, kariyer yonetimi
konusunda karsilasilan sorunlara yukaridaki boliimde yer verilmistir. Bu sorunlara karsi

olas1 ¢oziim Onerileri sOyle siralanabilir:

Insan kaynaklar1 birimleri isletmede ¢alisan, isveren ve yoneticiler arasinda denge
kurmalidir. IK  birimleri, c¢alisanlarin  hedefleri ile kurumlarin amaclarini
biitiinlestirmelidir. Isletme icinde adil bir iicretlendirme sistemi olmal1 ve calisanlar icin
risk analizleri dogru bir sekilde tespit edilmelidir. Isletmede aidiyet duygusunu
olusturabilmek, ¢alisanlarin isyerine baglhiligini ve isine olan sadakatini de arttirdigi igin

bu konuya 6nem verilmelidir.

Yoneticiler kisilerin gelistirilebilir yonlerini dogru tespit etmeli ve dogru kisiye
dogru yatirim yapmalidir. Kisinin kariyerinin izlenmesi ve gesitli geribildirimlerin

yapilmasi onemle iizerinde durulmasi gereken bir bagka konudur. Kisinin kariyerinde
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geldigi noktanin izlenmesi ve analiz edilmesi bu siireci tamamlamak adina 6nem

tasimaktadir.

Isletmeler performans degerleme konusuna onem vermeli, bu sistemi diizenli bir
sekilde kurmali ve uygulamalidir. Bununla birlikte ¢alisanlarin kisilik analizleri ve
kisisel yeterliliklerin tespiti dogru bir bicimde yapilmalidir. Yoneticiler, ¢alisanlara
isletmede icindeki ekip ruhunu ve aidiyet duygusunu derinden hissettirilmelidir. Bu

durum ¢alisanlarin verimlilik diizeyinde olumlu sonuglar almaya yardimci olacaktir.

Calisanlar is hayatlarinda basariy1 yakalayabilmek i¢in oncelikle olarak kariyer
hedeflerini dogru sekillendirmelidir. Kariyer hedeflerine ilerleme yolunda ne istedigini
bilen kisiler i¢in bu siire¢ daha verimli gegmektedir. Ayn1 zamanda kisisel gelisim
konusuna agik olunmali ve hayat boyu c¢esitli egitimlerle kisisel gelisim
desteklenmelidir. Kariyer hedeflerinde ilerleyen kisilere yoneticileri tarafindan destek

verilmesi ve yol gosterilmesi yine 6nemli oneriler arasinda yer almaktadir.

Yapilan bu arastirmanin ornekleminde yer alan uluslararasi ve zincir isletmelerin
kariyeri oldukc¢a etkili bir bigimde yonettigi bilgisi saptandigindan dolayi, ulusal ve

kiigiik ¢apli isletmelerinde bu konuya dnem vermeleri gerektigi diistiniilmektedir.

Yukarida belirtilen kariyer yonetimi konusunda karsilagilan sorunlara ¢oziim

Onerileri 0zetle asagiya ¢ikarilmistir:

Insan kaynaklar1 birimleri ¢alisan, yonetici ve isveren arasinda denge kurmalidir.
- Isletme iginde adil bir iicretlendirme sistemi olmalidur.

- Calisanlarin risk analizleri dogru yapilmalidir.

- Isyerinde ekip ruhu ve aidiyet duygusu hissettirilmelidir.

- Yoneticiler kisilerin gelistirilebilir yonlerini dogru tespit etmelidir.
- Calisanlarin kariyerlerinde geldikleri nokta siirekli izlenmelidir.

- Isletmeler performans degerleme konusuna dnem verilmelidir.

- Bireysel kariyer hedefleri dogru sekillendirilmelidir.

- Kisisel gelisime 6nem verilmelidir.

- Calisanlar hizmet i¢i egitimlerle desteklenmelidir.

- Calisanlar yoneticileri tarafindan desteklenmeli, yol gosterilmelidir.

- Isletme iginde kariyer yollar1 acik tutulmalidir.
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Bu aragtirma, nitel bir arastirma olup ilerleyen donemlerde zamana bagl olarak
bulgularin degiskenlik gosterebilecegi diisiiniilmektedir. Akademik anlamda bu
aragtirmay1 revize edip genisletmek isteyen arastirmacilarin, sektor geregi cesitlilik
gorme hedefi olur ise farkli bir ilde farkli Orneklem belirleyerek arastirmay:
yuriitmelerinde fayda olacaktir. Yine arastirmacilarin bu konuda Oncelikle olarak

yabanc1 kaynaklardan daha fazla yararlanmasi 6nemli avantajlar saglayacaktir.
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EKLER

1. EK-A: Yiiz Yiize Gorlisme Protokolii Sorulari
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Ek-A: Yiiz Yiize Goriisme Protokolii Sorulari

Kariyer yonetimi hakkinda ne diistiniiyorsunuz?
Kariyer planlamasinin isyerine katkilari nelerdir?
Kariyer planlamasinin ¢alisanlara katkilar1 nelerdir?

Kariyer yonetimi uygulamalarinda karsilasilan sorunlar ve ¢6zliim dnerileri nelerdir?

o kw0 D P

Isletmenin kariyer yonetimine doniik olarak uyguladigi mesleki egitim konular:
nelerdir?

6. Isletmenin Kariyer yonetimine déniik olarak uyguladigi kisisel gelisim egitim
konular1 nelerdir?

7. ldeal bir kariyer yonetimi igin 6nerileriniz nelerdir?
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