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ONSOZ

Son yillarda yonetim biliminde yasanan gelismeler, orgiitlerin insan kaynaklari
alaninda yeni politikalar gelistirmeleri gerektigi gercegini ortaya koymaktadir. Glinlimiiz
insan1 fizyolojik ve ekonomik ihtiyaglarinin yaninda kendini gergeklestirme adina kariyer
hedeflerine ulagma konusunda oOrgiitlerden firsat sunmalarimi beklemektedir. Bu durum
orgiitlerin insan kaynaklari birimleri olusturmalarini ve bu yeni duruma uygun politika

gelistirmelerini tetiklemektedir.

Insan kaynaklar1 alanindaki yukarida ifade edilen gelismeler, 6zel sektorde oldugu gibi
kamu sektoriinli de etkilemis ve bu nedenle kamu kurumlar1 da ¢alisanlarina doniik personel
stratejileri belirlemektedir. Kamu calisanlarinin 6nemli bir kismi is garantisi nedeniyle kamu
sektoriinii segseler de, atandiktan sonra kurum ig¢i yiikselme olanaklarindan faydalanmak

istemektedirler. Bu durum da kurumsal kariyer planini1 6nemli kilmaktadir.

Kurumsal kariyer planlamalar: ile iggorenlerin kariyer planlarin1 uyumlastirma adina
yasanan sorunlari tespit ve ¢oziim Onerileri sunma amaciyla yapmis oldugumuz calisma ile
isgorenlerin kisisel kariyerlerini gerceklestirme konusunda yasadiklari veya sorun olarak
gordiikleri konulara dikkat ¢ekerek motivasyonlarini ve performanslarimi arttiracak kariyer

politikas1 belirleme hususunda kamu yoneticilerine 151k tutma hedeflenmistir.

Calisma boyunca yardimlarini esirgemeyen tez danismanim Yrd. Dog¢. Dr. Mehmet
GUVEN hocama ve anket calismalar1 kapsaminda diisiincelerini paylasan degerli ISKUR

calisanlarina tesekkiirii borg bilirim.

UGUR COBAN
BINGOL-2015



OZET

Bu c¢alismanin  amaci, kariyer planlamasmin  TRB1 Boélgesi ISKUR
Miidiirliiklerinde  ¢alisanlarin ~ performans ve iy  motivasyonuna etkilerinin
degerlendirilmesidir. Caligma, Oncelikle literatiir taramasi yapilarak teorik kismin
olusturulmasi, daha sonra hedef kitleyle yapilan anket ¢alismasi neticesinde ortaya ¢ikan

sonuglarin analiz edilmesini kapsamaktadir.

Ug boliimden olusan ¢alismanin birinci béliimiinde amaca uygun olarak literatiir
taramas1 yapilmis, kariyer, kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi kavramlari ve bu
kavramlarin alt bilesenleri incelenmistir. Ikinci béliimde bireysel performans, orgiitsel
performans ve performans yonetimi ile motivasyon, motivasyon araglari ve motivasyonun
orgiitler agisindan onemi incelenmistir. Uciincii ve son boliimde ise yapilan anket
caligmalar1 sonucu ortaya ¢ikan durumlarla ilgili cesitli istatistiki analizler yapilarak

sonuclar yorumlanmastir.

Arastirma neticesinde kamu kurumlarinda bireysel ya da oOrgiitsel kariyer
planlamasinin performans ve is motivasyonuyla iliskisi ortaya ¢ikmis ve kamu kurumu
yOneticilerine ya da insan kaynaklari birimlerine etkin insan kaynaklari yOnetiminin

saglanmasi hususunda fikir verici veriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi, Performans,

Motivasyon



ABSTRACT

The aim of the thesis study is an evaluation of the motivation and performance
effects’ on career planing in terms of personnnel who are working in TRB Region of
ISKUR. The thesis study invalves farming of the oritical part by making a literature review

and then cheking up on the questionnaire study results on the target group.

In the first part of this study, the literature review is made according to the purpase
and moreover career, career management and career planning concepts and these concepts’
implicit are investigated.In the second part, personal performance, organizational
performance and performance management an moreover motivatio, sources of motivation

and the inportance of motivation in terms of organizations are investigated.

The outcame of the study showes up that there is a relationship between personel
or organizationalcareer planning in public institution and performance — motivation. The
suggestive data are presented to the executives of govermental body or human resources

unit to supply the of big whell management.

Key Words: Career, Career Management, Career Planning, Performance, Motivation
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GIRIS

Maslow’un insan ihtiyaclarini bir hiyerarsi igerisinde siralarken en tepeye
konumlandirdigi kendini gergeklestirme ihtiyaci, gilinlimiiz diinyasinda Gnemini
arttirmaktadir. Kisisel, sosyal ya da ekonomik ihtiyaglar karsilandik¢a yerini kendini
gerceklestirme adina bagka ihtiyaglara birakmakta ve bu ihtiyaclarin basinda da kariyer

beklentileri yer almaktadir.

Kiiresellesmis ve dolayisiyla rekabetin arttigi glinlimiiz is diinyasinda bireyler, is
hayatinin basindan sonuna kadar planlamalar yapmak durumundadir. Hatta is hayatina
atilmadan 6nce bu planlamalar1 yapmak énemlidir. Yani, hangi meslegi sececegimiz ya da
sececegimiz meslekle ilgili takip etmemiz gereken mesleki gelisim faaliyetleri gibi
hususlar is hayatina atilmadan asilmasi gereken engeller olarak degerlendirilebilir. Kariyer
olarak kavramsallasan calisma hayatindaki bu siire¢, zamanla konu ile alakali akademik

caligmalarin artmasiyla alt boliimlere ayrilmis ve ¢esitli yonleriyle incelenmistir.

Orgiitler ve bu orgiilerde ¢alisan bireyler rekabet sartlarin da etkisiyle gelistikce
ve ¢esitli yeteneklerini fark ettik¢e beklentilerini degistirmektedir. Bu durum, orgiitlerin ve
bireylerin kariyer planlamalar1 yapmalarini ve bu planlara gore politikalar belirleyerek is

hayatinda basarili olmay1 hedeflemelerini saglamaktadir.

Anna Roe’nun 1956’da kaleme almis oldugu “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile
bilimsel alanda kullanilmaya baslayan kariyer kavrami, 6zel sektdrde faaliyet gosteren
kurumsallasmis orgiitlerde stratejik planlara dahil edilerek 6nemli bir insan kaynaklari
kavrami olarak karsimiza ¢ikarken, giiniimiizde kamu kurumlari tarafindan da dikkate
deger goriilmektedir ve bdylece orgiitler nitelikli ve basarili personellerin drgiit icerisinde

kalmasini saglanmis olmaktadir.

Yukarida ifade edildigi gibi ¢esitli yonleriyle akademik ¢aligmalara konu olan ve bu
calismamizin da temel konusu olan kariyer kavramini inceledigimizde karsimiza bireysel

ve orgiitsel kariyer planlamasi kavramlar1 ¢ikmaktadir. Bireysel kariyer planlamasi, kisinin



becerilerini ve ilgilerini, gii¢lii ve zayif yonlerini degerlendirip, gelecege doniik amaglarin
belirlemeleri ve bu amaglara uygun plan yapmasmi ifade ederken, orgiitsel kariyer
planlamas1 Orgiitte bireyin yiikselmesini kolaylastiracak siireci agiklamaktadir. Bu
noktadan hareketle is yasaminda basarili bireyler ve basarili 6rgiitlerin varligi bireysel ve

orgiitsel kariyer planlamalarinin uyusmasina baglidir demek miimkiindiir.

Bu baglamda orgiit-birey kariyer planlamasi uyumunun ve dolayisiyla kisisel ve
orgiitsel basarinin saglanmasini destekleyen hususlardan olan motivasyon ve performans
kavramlar1 6nem arz etmektedir. Calisanin kendisine verilen is veya gorevi belirli bir
zaman igerisinde yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar  olarak
tanimlanabilen(Ozgen, 2002: 209) performans ile bireylerin ve &rgiitlerin ihtiyaglarini
karsilayacak c¢alisma zemini yaratarak, kisinin hareketlendirilip isteklendirilmesi siireci
olarak tanimlanan(Tutar ve Erdomez, 2004: 168) motivasyon, kariyer planlamasi yapan ve
hedefledigi kariyer noktasina kendisini ulastiracak kariyer agamalarin1 ge¢mesi gereken
bireyler ve kariyeri gerceklestirmeyi saglayacak politikalar1 uygulayacak olan orgiitler i¢in
oldukca onemlidir. Dolayisiyla bireysel ve orgiitsel kariyer planlamalarinin performansi ve
motivasyonu olumlu etkileyecek sekilde yapilmasi hem orgiitsel hem de bireysel hedefler

acisindan gereklidir.

Kariyer, motivasyon ve performans kavramlarinin ¢esitli yonleriyle incelenmesi
neticesinde arastirmamizin temel amaci olan kariyer planlamasmin is motivasyonu ve
performanst etkileyip etkilemedigi konusu, hedef kitle olarak belirlenen TRB1 Bolgesi
ISKUR calisanlariyla yapilan anket calismasiyla gesitli yonleri ile degerlendirilmis ve elde
edilen sonuglar iizerinden kamu kurumlarinda yapilacak orgilitsel kariyer planlamasinin

etkileri konusunda oneriler sunulmustur.



BIRINCI BOLUM
KARIYER, KARIYER YONETIMI VE KARIYER PLANLAMASI

Calismanin bu bolimiinde kariyer kavrami aciklanarak kariyer gelistirme ve
kariyer evreleri kavramlari incelenecektir. Ayrica orgiitler ve bireyler agisindan 6nemli
olan kariyer yOnetimi kavrami agiklanarak kariyer yonetiminin gelisimi incelenecek ve
glinlimiizde kariyer yonetimi konusu degerlendirilecektir. Daha sonra kariyer planlamasi
konusu ele alinacak, orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasi incelenecek ve son olarak

kariyer engellerine deginilecektir.

1.1. KARIYER KAVRAMININ TANIMI VE KAPSAMI

Kariyer kavrami 16. ylizyildan itibaren bilimsel olarak incelenmesine ragmen, is
diinyas1 acisindan ilk kez Anna Roe tarafindan 1956’da yaymlanan “Meslekler
Psikolojisi” kitabi ile ortaya ¢ikmistir. Sonraki yillarda, Meslek Tercihi Teorisi kitabi ile
John Holland, “Kariyer Psikolojisi” eseri ile Donald E. Supper ve bagka eserlerle kavram

tartigilmistir’.

Kariyer kelimesi Latince’de yo/ anlaminda kullanilan ‘carrera’ kelimesine
dayanmaktadir. Ingilizce “meslek” anlaminda ‘career’ ve Fransizca “yaris yolu” olarak

kullanilan sozciiklerden geldigi de sdylenebilir.

Tiirk Dil Kurumu’nca yapilan tarifine gore kariyer, bir alanda zamanla ve ¢aligarak

elde edilen agsama ya da kazanilan bagar1 ve uzmanliktir?.

Kariyer kavrami farkli acilardan da tamimlanabilir. Ornegin, bireyin 6zel ya da
kamu sektoriindeki ¢alisma siirecinde ilerleme saglayip basarili olmak i¢in izledigi yol ve

calistig1 alandir(Merden, 1995: 123).

"http://www2.ufuk.edu.tr/mwginternal/de5£s23hu73ds/progress?id=mlsY 6hP94WhypH41
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Glinliik hayatta kariyer kavrami; ilerleme, is yasaminda basar1 ve kisinin ¢aligsma

hayatinda aldig1 roller ve deneyimler seklinde de ifade edilmistir(Erdogmus, 2003: 11).

Kariyer kavramina kapsamli bir ¢ergeveden, bireyin is hayatinda kendisine verilen
gorevlerin tamamu olarak ifade edilse de, kavram bunun 6tesinde daha kapsamli bir anlanu
ifade etmektedir. Bireyin kariyeri, sadece kendisine verilen isleri degil, orgiitte kendisine
verile role bagl olarak egitilmesi ve bu egitimle beraber kendini gelistirerek isletmede

ylikselmesini ifade eder(Aytag, 2005: 6).

Kariyer, kisinin ¢esitli davranis motiveleri ile donanmig, hayat boyu siiren isler
serisidir. Belirlenen bir yolda ilerlemek ve bdylece daha fazla sorumluluk alarak giig,

sayginlik ve para kazanmaktir(Can, 1995: 163).

Kariyer, calisma hayatindaki faaliyetler, sorumluluk, tutum ve davranislarin
gelisimi seklinde de tanimlanabilir. insan ¢alisma hayatina basladiktan sonra amaglarina
ulagmak icin fizyolojik, psikolojik ve saygi gorme isteklerini gerceklestirerek kariyerini
gerceklestirmeyi  istemektedir ve bu durum kariyer yapma olgusun temel

nedenlerindendir’.

Geleneksel anlamda kariyer kavrami, kisinin c¢alisma hayati siiresince oOrgiitte
ulagabilecegi statiilerin o Orgiitte ¢aligmaya basladiktan itibaren belirlenen yapiyr ifade
etmektedir. Yapilan ¢alismalara bakildiginda, “sinirsiz” ve “cok yonlii” olmak {izere iki
kariyer yaklasiminin gelistigi anlasilmaktadir. Sinirsiz kariyer, fiziksel ve psikolojik olarak
degiskenlige aciktir ve bu yoniiyle oOrgiitsel kariyerden ayrilmaktadir. Simirsiz kariyer,
kariyeri bir orgiitte slirdiirmeyi degil, birden ¢ok orgiitte farkli kariyer tecriibeleri yasamay1
ifade etmektedir. Cok yonlii kariyer ise, bireyin, belirledigi hedeflere doniik, yasamin
biitiin donemlerini i¢ine alan ve gii¢, yiikselme, para ve sayginlik seklinde ifade edilebilen
basarilardan daha cok psikolojik acidan elde edilen basarilara odaklanmis kariyer

se¢imidir(Seger ve Cinar, 2011: 51-52).

"http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/c9f0f895fb98ab9159f51£fd0297e236d/cagimizda_kariy
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1.2. KARIYER GELiSTIRME

Kariyer gelistirme, kisinin kariyeri siiresince hedefledigi noktaya gelebilmesi igin
uyguladig1 yontemler ve gerceklestirdigi faaliyetler olarak ifade edilmektedir. Kariyer
gelistirme siireci, orgiitlerin sahip olduklar1 kiymetli isgiicii kaynaklarin1 korumaya imkan
veren etkili bir yontemdir. Bununla birlikte kariyer gelistirme, ¢alisanlar arasindaki kisisel
farkliliklar1 kullanarak onlarin verimliliklerini, is tatminlerini, motivasyonlarini etkileyerek
Orgiitiin amaglarina ulagsmasina katki saglayabilir. Kariyer gelistirme siireci, ayni1 zamanda,
kisisel kariyer beklentilerini planlayan calisanlar1 da kapsar. Orgiitlerde insan kaynaklari
planlamalar1 yaparak stratejiler olusturacak olan yoneticilerin biinyesinde ¢alisan
personellerin potansiyellerini anlayip gelistirme konusunda onlara yardimci olmalari

gerekir'.

Modern yonetim anlayisinda kurumlarin  insan kaynaklarindan etkinlikle
yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri, organizasyonel
etkinlik ve 1s tatmininin saglanmasi i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir. Bugilin kariyer
konusuna orgiitler biliylik 6nem vermekte ve bunun sonucunda calisanlarin kariyerlerinin
gelistirilmesi i¢in bir takim ydnetsel faaliyetler icerisine girmektedir. Bu faaliyetler, kariyer

yonetimi ve planlamasi ¢ergevesinde yiiriitiilerek, kisilerin kariyer gelisimleri saglanir’.

1.3. KARIiYER EVRELERI

Is hayatina girmeden &nce birey hayalindeki ¢alisma ortamu ile gercek hayattaki
calisma ortamini uyumlastirmaya g¢alisirken bir takim asamalardan gecer. S6z konusu
evreler yasam donemleri ile yakindan iliskilidir. Yani, ¢alisanlar acgisindan kariyere bir
noktadan baglama ve sonunda da inise gegme asamasi s6z konusudur. Bu ¢er¢evede kisinin

is yasaminda karsilasacagi asamalar1 su sekilde 51ralayabiliriz3:

"http://dergipark.ulakbim.gov.tr/omuefd/article/view/5000035687/5000034610
*http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/c9f0f895fb98ab9159f51£fd0297¢236d/cagimizda_kariy
er_yonetimi_ve planlanmasi
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Kesfetme-Arama Evresi (0-25 yas): Bireyler agisindan kariyerlerine iliskin tercihin
yapildig1 en kritik zaman okul hayatindan is hayatina gecis donemidir. Aile yonlendirmesi
ve aile bireylerinin meslekleri basta olmak iizere olmak iizere bu donemde medya,
Ogretmen ve arkadas tavsiyeleri okul ve kariyer tercihlerinin belirlenmesinde etkilidir.
Yine bu donemde kendi 6zelliklerini tanimaya ¢alisan kisi, hangi isi yapabilecegini veya
hangi iste basarili olabilecegini irdeler. Kendini kesfedip, zayif ve giicli yonlerini

belirlemeye ¢alisir ve boylece kendini tanir ve gelistirir.

Kurma Evresi (26-35 yas): Bu donemde kisi kendine uygun isi tespit etmistir ve o isle
ilgili firsatlar1 takip eder. Tutum ve davraniglarini geri bildirim mekanizmalarini kullanarak
kontrol eder ve gerektiginde degistirir. Kurma Evresi; ilk isi bulma, ise baslama, o iste

beceri kazanma, isi 6grenme ve yasitlarinca kabul gorme siire¢lerini kapsar.

Kariyer Ortas1 Evresi (3650 yas): Bu doneme ulasan birey, kisisel kariyerinde belli bir
seviyeye ulagsmis ve isinde soz sahibi olmustur. Bu dénemde kisi isinde uzmanlastik¢a
kendisine verilen gorevler artar ve daha fazla sorumluluk alir. Mesleginde uzmanlasmis
kisi bu donemde kisisel kariyer hedeflerini gézden gegirerek yeni bir is arayisi igine

girebilir.

Kariyer Sonu Evresi (51-65 yas): Kisiye kismen rahatlamis olmakla birlikte tecriibe
edinmis calisan roliinii oynama imkan1 saglayan bir donemdir. Birey bu evrede, daha
gercekei diistinerek kisisel cabalartyla degistiremeyecegi bir hayat1 ya da siirekli etkin ve

verimli kalamayacagini anlamaya baslar.

Azalma/Emeklilik Evresi (65-75 yas): Coziilme asamasi olarak da ifade edilen bu evrede
kisi, birden fazla sebeple gerilemeye baslar. Bireyler calisma ve caligmama arasinda
kararsizliga diiser. Bu asamada is disinda ¢esitli sosyal ve kiiltiirel aktivitelere yonelmis
yash birey akla gelmektedir. Emeklilik, bir anlamda bireyin yeni kariyer yollarinin, yeni

hedeflerin basladigi, yeni rollerin gelistirildigi donem olarak da ifade edilebilir.



1.4. KARIiYER YONETIMIi

Hizla degisen giliniimiiz diinyasinda, kariyer ve kariyerin ¢alisma ortamindaki
konumu oOnemli bir degisim igerisindedir. Kariyer kavraminin tarihsel gelisimine
bakildiginda, modern Orgiitlerin ortaya c¢ikmasiyla birlikte kariyer kavrami kuruluslarda,

organizasyonlarda ve kisisel hayatlarda yer edinmeye baslamistir(Bakan, 2011: 115).

Kariyer yonetiminin, giiniimiizde orgiitlerin dikkat kesilmeleri gereken bir olgu
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ulkemizde siyasi iktidarlar tarafindan seksenli yillara
gelindiginde uygulanan ozellestirme, disa agilma ve sozlesmeli personel galigtirma gibi
politikalar ve yapisal diizenlemeler, bireylerin ve Orgiitlerin kariyer diisiincelerinde ve

beklentilerinde de 6nemli degisimlere neden olmustur’.

Kariyer yonetimi basit anlamda kisilerin ¢aligma hayatlarina dair planlamalar
yapmalari(Findik¢i, 1999: 343) seklinde tanimlanmakla birlikte, genis anlamda, ¢alisanin
beklentilerini karsilamak ve kisilerin kariyer hedeflerine ulagsmasina katki saglamak icin
yonetim kademesine imkan veren hedeflerin saptanmasi, stratejilerin olusturulmasi ve
uygulamaya gecilmesi siireci seklinde tanimlanabildigi gibi, kisilerin kariyer ihtiya¢ ve
beklentilerini belirleyip onlara uygun kariyer firsatlar1 saglamak, bu firsatlar1 belirleme ve
kariyer yonetim planlarinin sonuglarina ulasma ve bunlari degerlendirme faaliyetlerinin

orgiitler tarafindan yapildig: bir siire olarak da tanimlanmaktadir®.

Tiim bu tanimlar kariyer kavraminin stratejiler olusturarak yonetilmesi gereken bir
kavram oldugunu ve dinamik is hayatinda orgiitlerin, isgérenlerin kariyer beklentilerine

uygun politikalar gelistirmesi gerektigi gercegini ortaya koymaktadir.

Hareketli ve rekabetin yogun oldugu bir ortamda, motivasyonunu kaybetmeden

hedeflere zamaninda ulasacak, gorevleri etkin ve verimli olarak gergeklestirecek kisileri

"http://kutuphane.ksu.edu.tr/mwginternal/de5fs23hu73ds/progress?id=RxIgSQZkAnK2vR
zQy MGU10U661IPxdOV59eb99utw
*http://kutuphane ksu.edu.tr/mwginternal/de5fs23hu73ds/progress?id=RxIgSQZk AnK2vR
zQy MGU10U661IPxdOV59eb99utw



bulup, ise yerlestirmek, onlarin islerinde gelismelerini saglamak ve orgiitte tutmak igin iyi
planlanmis bir kariyer yonetimi gereklidir. Bu gerceklestirildiginde orgiitler, simdiki ve

gelecekteki personel ihtiyacini 6rgiit icinden karsilama imkani1 bulmus olurlar'.

1.4.1. Kariyer Yonetiminin Amaci ve Faydalar

Orgiitsel kariyer yonetiminde temel amacim, orgiit etkinliginin arttirilmasinin
yaninda bireylerin orgiitte gelisimi saglayip ilerleyen zamanlarda ihtiya¢ duyacagi kalifiye
personel potansiyelini simdiden belirlemeyi saglamak oldugu sdylenebilir(Argiiden, 1998:

39).

Ozellikle isletmelerin kalifiye ¢alisan bulmada yasadiklar1 zorluklar, hali hazirdaki
ve gelecekte olusacak pozisyonlart doldurma ihtiyaci, kariyer yonetimine daha ¢ok dikkat
kesilmelerini gerektirmistir. Aslinda kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi, sadece
orgiitlin personel ihtiyaglarimi degil, c¢alisanlarin yiikselme taleplerini de karsilamak
durumundadir. Giinlimiiz ¢alisma hayatinda kariyeri korumak ve gelistirmek, stirekli
hareketliligi yonetmeyi ifade etmektedir. Bilinyesinde calistiginiz 6rgiit, ¢ok hizli degisen
diinyada rekabet sartlarina ayak uydurabilmek i¢in kendini siirekli yenilemek, esnek

calisma kosullarina uyum saglamak ve farkl sekillere dontistiirmek zorundadir’.

Kariyer yoOnetiminin faydalar1 ise sOyle siralanabilir(Carrell add, 1989: 347;
Leibowitz add, 1986: 7; Aytag, 1997: 110):

-Teknik ve yoOnetimsel anlamda profesyonel yetenek havuzunu olusturmaya yardimei

olmak ve ¢alisanlara daha 1yi is imkan, {icret ve statli kazandirmak.

http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/c9f0f895fb98ab9159f51fd0297e236d/cagimizda kariye
r_yonetimi_ve planlanmasi
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-Calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisim mesafesini azaltarak, saglikli iliski kurulmasini

saglay1p siirekli iletisim kurmaya yardimci olmak.

-Gelecekteki personel ihtiyacini belirleyecek kisisel anlamda degisimi ortaya koymak
amaciyla orgiit yapisindaki degisimi kolaylastirici rol oynayacak ve personelin gergekei

olmayan ve gizli arzularini ortaya koymaya yardimei olmak.

-Orgiit iginde cesitli konularda gdzlenen sorunlarin giderilmesinde énemli bir etkiye sahip
olan, personel havuzu olusturma, personel se¢me, ise alma ve isten ¢ikarma politikalari

uygulayarak, ylikselme hareketliliginin objektif olarak yapilmasini saglamak.

1.4.2. Kariyer Yonetiminin Gelisimini Hizlandiran Faktorler

Kariyer yonetiminin etkin bir sekilde giindeme gelmesinin nedenlerini su sekilde
siralamak miimkiindiir: Tiim ekonomik, irksal ve cinsiyet gruplari arasinda, tim is¢i
siniflarinda, Amerika ve diger llkelerde is yasaminin kalitesiyle ilgili artiglarin hiz
kazanmasi; teknik ve yonetimsel alanlarda 6zellikle egitilmis ve yetenekli isgdrenlere olan
talebin artmasi; yonetimsel ve ‘“geleneksel olmayan” islerde esit istihdam firsatlarinin
artmast ve bununla birlikte orgiitler lizerinde azinliklar ve kadinlarin istihdam edilmesiyle
ilgili baskilarin artmasi ve ekonomik gelisme oranlar1 ve ilerleme firsatlarinin azalmasiyla

yeni is¢ilerin beklentileri ve arzularindaki artisin birlesmesi'.

Orgiitlerde kariyer yonetimine olan egilimi arttiran sebepleri de sdyle siralamak

miimkiindiir’:

-Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis,
-Kiiresellesme ve bilgi toplumu,
-Y 6netim kiltliriindeki degisimler,

-Son teknolojilerin kullanima,

"http://kutuphane.ksu.edu.tr/e-tez/sbe/T00806/Muharrem Bulbul Tez.pdf
*http://kutuphane ksu.edu.tr/e-tez/sbe/T00806/Muharrem_Bulbul Tez.pdf



-Igsizlik
-Isin yeniden &rgiitlenmesi
-Degisen orgiit yapilar ve stratejilerinin ortaya ¢ikmast,

-Egitimin 6neminin artmasi ve bilgili ¢alisana olan ihtiyag,

Kisinin temel gereksinimlerinin tatmin edildigi, yeni fikirler {iretme ve becerilerinin
gelistirildigi yeni yonetim anlayisinda, iste insan psikolojisine énem veren hususlar 6ne
cikmaktadir. Orgiitler sadece yonetim tekniklerinde oldugu gibi calisma sartlarinda da
(calisma saatlerinde esneklik, calisanlarla kolay iletisim, is birimleri arasinda esneklik vb.)

6nemli degisimler yasamaktadirlar',

Bu etkenler beraber disiiniildiigiinde orgiitler tarafindan yeni kariyer yonetim
stratejilerinini  belirlenmesi ve buna uygun politikalar olusturulmas: geregi ortaya
cikmaktadir. Yani hem teknolojik gelismeler hem de isgdrenlerin durumlarmi dikkate

alarak kariyer planlamalar1 yapilmali gercegi ortaya ¢ikmaktadir.

1.4.3. Kariyer Yonetim Sistemleri

Kurumlar ya da isletmeler stratejik hedeflerine, organizasyonal yapilarina, degisim
konusundaki esnekligine, rekabet sartlarina ve hangi Ozellikte personellere ihtiyaci
olduguna bagh olarak asagida siralanan kariyer yonetim sistemlerinden kendisine uygun

olan birini veya bir kagini kullanabilirler(Dicle, 1999:30-32):

Dikey Sistem. Bu sistem, orgiitlerde bir fonksiyonel birimde alt kademeden ilgili birimden
sorumlu {ist kademe yoneticiligine kadar giden bir bagdan olusur. Bu sistemde calisanlar,
zamanla yalnizca bir fonksiyonel alanda tecriibelerini arttirdiklari i¢in, birimden diger bir
birime gecis zordur. Dikey sistemi kullanan isletmelerin ¢ogunlukla biiyiik, yerlesmis,

giivenli ve bilirokratik kuruluslar oldugu sdylenebilir.

"http://acikarsiv.ankara.edu.tr/mwginternal/de5fs23hu73ds/progress?id=ZazCGbvGG1tLb
_19WKavPuuavuH96PpY 6 VRKyqKYxPc
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Govde-Dal Sistemi: Calisanlar bu sistemde istendiginde birimler ve pozisyonlar arasinda
gecis yapabilmektedir. Hizla degisen rekabetin yiiksek oldugu sektorlerde esnek caligma
sistemine ihitya¢ duyan isletmeler icin bu model kullanmakta; ¢alisanlar yeteneklerine ve
tecriibelerine istinaden isletmede yeni roller alma olanagi bulabilirler. Ayrica sistem, her
bos pozisyonlar i¢in yetenekli aday havuzuna sahip olup en uygun adayi bulma olanag:
vermektedir.

Planli Rotasyon Sistemi: Dikkatlice hazirlanmis bir plan dairesinde geng ve yetenekli
yonetici adaylariin, belirli zaman araliklarinda ve ¢esitli pozisyonlar arasinda rotasyona
tabi tutulmalarini ifade eden bir sistemdir. Govde-Dal sistemine gore planli ve daha

bicimsel olmasi nedeniyle yonetimi daha kolaydir.

Elmas Modeli: Daha cok matriks yapiya sahip isletmelerde ve proje bazli faaliyetlerde
uygulanan model yeni gelistirilen kariyer sistemlerinden biridir. Elmas modelinde,
yetenekli elemanlarin ¢alisabilecegi ortamlar olusturularak o kisilerin 6rgiite katilmalar1 ve

orgiitte uzun sureli kalma istegi saglanabilmektedir.

1.4.4. Giiniimiizde Kariyer Yonetimi

Giliniimiizde yasanan degisimler, yeniden yapilanma ve kiiclilmeler, organizasyona
yeni fikir ve siiregler getirmekle beraber, isyerinde calisanlarin yonetimi konusunda bir
kaos yasanmasina da neden olabilmektedir. Bu baglamda artik kariyer yonetiminde de,
eski fikirlerin bilgi toplumu organizasyonlarina uyumlu olmayacaginin agik olarak
goriilmesiyle beraber, yeni kavram ve uygulamalar oOrgiitlerde daha ¢ok tutulmaya
baslanmistir(Tiirkoglu, 2000: 56). Sinwrsiz Kariyer(Arthur, 1994: 295-306), Sirket Otesi
Kariyer(Peiperl add, 1997: 7-22) ve Cok Yonlii Kariyer(Hall add, 1998) gibi yeni fikirler
gelecekte rekabet etme cabasi igerisinde olan Orgiitlerin insan kaynaklar1 uygulamalarinda

onemli roller oynamaya baslamistir.
Ozellikle bilgi toplumu ve sonrasinda orgiitlerin yasamlarmi devam ettirdikleri

ortam ve bu ortama uyum saglama cabalari, zamanla degismekte ve belirsizlesmektedir.

Degisen bu ortamda orgiitler, bilgiye ve teknolojiye dayali eitim sistemlerini kullanmak
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ve personelin yetkilendirilmesi gibi hususlara dikkat eder hale gelmislerdir. Buna karsilik
calisanlar kariyerlerini gerceklestirmede daha fazla sorumluluk almaktadirlar(Thite, 2001:
313).

Bugiin ve gelecekte insan kaynaklar1 yonetiminde basarili olmak isteyen orgiitlerin

izlemeleri gereken stratejiler sdyle siralanabilir(Thite, 2001: 314):

- Acik bir yonetim vizyonu olusturarak insan kaynaklar1 yonetiminde uzun dénem bir
uyuma odaklanmali.

-Orgiit yoneticileri, kisilerin kariyerlerini tanimlamalarini saglayacak girisimlerde
bulunmali ve ¢alisanlarin kendilerini gelistirme ¢abalari i¢in destek vermelidir.

-Orgiitler, her ¢alisandan tiim faaliyetleri yerine getirebilmelerini istemek yerine
calisanlarin yeteneklerini belirleyip ona gore yetki ve sorumluluk vermelidir.

-Orgiitler personellerinin kiiltiirel durumlarini dikkate alarak kariyer yonetimi stratejisi
belirlemelidir.

-Etkili bir kariyer gelistirme siireci i¢in yoneticiler kariyer ve ¢alisan arasinda araci rolii
oynamalidir.

-Ogrenmeye dayali bir kariyer sistemi olusturarak isi ve is iliskilerini sorgulayacak bir yap1

olusturulmalidir.

1.5. KARIYER PLANLAMASI

Kariyer planlamasi, calisanin bilgi, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesiyle,
organizasyondaki ilerleyisinin planlamasi(Kaynak, 1996: 161) seklinde tanimlandig1 gibi
organizasyonun hedefleri ile oOrgiitte ¢alisan personelin hedeflerinin uyumlastirilarak
calisanin zamanla o Orgiitte yiiklenebilecegi gorevler igin gerekli ozelliklere sahip olma
siireci(Ergtl, 1996: 75) olarak da tanimlanmistir. Ayrica kariyer planlamasi bireylerin
calisma yasamlarinda ilerleme kaydedecek basarilar1 kazanmalari i¢in izlemeleri gereken
yol, siire veya calistiklart alan(Anderson, 1973: 357) olarak tanimlanabilmektedir. Yukarda
verilen kariyer planlamasi tanimlarina gore, hem birey hem de 6rgiit farkli agilardan fakat
birlikte sorumlu olmaktadirlar. Orgiit beklentileri ile ¢alisan beklentilerinin dengede olmas1

ve karsilikli ihtiyaglarin karsilanmasina doniik davranilmasi 6nemli bir husustur. Son
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zamanlarda orgiitlerde uygulanan kariyer planlamasi, becerikli ve tecriibeli ¢alisanin
orgiitte kalmasimi saglamak ve calisanin verimliligini arttirabilmek agisindan 6nem arz

etmektedir(Bakan, 2011: 121).

Dogru kariyer planlama ile tatmin edilen calisanlarin, gorevlerine daha bagl,
verimli ve yeni gelismelere agik olduklar1 ve bdylece orgiitiin hedeflerine ulasma yoniinde

acisindan daha 6zverili ¢alismaya istekli olduklar1 belirtilmistir(Yaylaci, 1999: 44).

Kariyer planlamasi, orgiitiin etkinlik ve verimlili§inin arttirilmasina katki
saglayabilir. Ayrica Orgiit, bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle gelecekte
duyacag1 nitelikli eleman giiciinii simdiden sekillendirmis olmaktadir(Ozgen vd., 2002:
196). Bu baglamda kariyer planlamasi, isgorenlerin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini,
zay1f ve giiclii taraflarin1 degerlendirmesini saglar ve ¢alisanlarin mesleki formasyonlarimi
cesitlendirir. Kariyer planlamasi yapilan orgiitlerde yeni ¢alismaya baslayan birey sistem
sayesinde kariyer yolunda nasil ilerleyecegini 6grenir; kariyer planlama sistemi ile orgiit
degisime acik bir yapiya kavusur; isletme i¢i iletisim c¢ift yonlii bir hale gelir; bireysel
amaglarin anlasilmasi ve desteklenmesi yoluyla orgiitsel amaclara ulagsma kolaylasir; orgiit
ve calisanlarla ilgili cesitli konularda gozlenen uyumsuzluklarin en aza indirilmesi
saglanir; orgiitte i¢ kadrolara yerlestirilecek yetenekli elemanlarin yerlesimine ve orgiitsel
yedekleme stratejisini olusturmaya yardime1 olur(Aytag, 1997: 169; Ozgen vd., 2002: 188;
Gutteridge, 1986: 50-94).

Kariyer planlamasi kavrami, is hayatina baslama, is degistirme, yiikselme
seklindeki kariyer secimlerini igeren kararlar olarak da ifade edilmektedir. Buna bagl
olarak kariyer planlamasi, oOrgiitsel hayata giren isgdrenlerin kariyeri konusundaki
kararlardan bazilar1 kendisi veya orgiit tarafindan alinirken bazilar1 da orgiit ve isgdren

tarafindan ortaklasa alimmaktadir(Unsalan, 2013: 60).

Kariyer planlamasi kurumlar/orgiitler acisindan oOnemli oldugu gibi bireyler
acisindan da Onemli bir kavramdir. Birey, is yasaminda ulagmak istedigi hedefi
gerceklestirmede kariyer planlamasini iyi yapmali ve bu plani gerceklestirecek unsurlari

bir araya getirmeyi basarmalidir. Yani birey, is yasaminda kisisel tatmini saglayarak
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uzmanlagacagl noktaya ulasana kadar egitimden sosyal etkinliklere tiim aktiviteleri dogru

planlamal1 ve bu plana gore hareket etmelidir.

Kurumlarin ya da orgiitlerin kariyer planlamalar1 Orgiit basarisinin temel
kosullarindandir. Bircok kurum ya da isletme iiretim, satis ve reklam gibi konularda
ayrintili planlar yapar. Ayni sekilde kurumlarin nihai bagart hususunda ayrmtili insan

kaynaklar1 ya da kariyer planlamas1 yapmasi gerekir(Demirbilek, 1994: 73).

Orgiitler kariyer planlamalari yaparken &rgiit icindeki ve drgiit disindaki teknolojik
yenilikler, sosyal ve kiiltiirel alandaki degisimler, isgiicii piyasasinin durumu, yasal
durumlar ve politik diizenlemeler gibi hususlar1 dikkate almalidirlar. Ornegin orgiitiin terfi

sistemine dair olusturacagi usullerle ilgili yasal durumu g6z 6niine almas1 gerekmektedir.
1.5.1. Kariyer Planlamasinda Amac¢

Teknolojik degisme ve gelismeler, islerin niteliginin degismesi, orgiitiin gelecekteki
ihtiyaclar1 gibi hususlar orgiitleri kariyer planlamasi ve gelistirilmesine dnem vermeye

yoneltmistir. Kariyer planlamasinda genellikle su amaglara hizmet edilir':

a-Insan kaynaklarimin etkin kullamimi: Orgiitlerde calisanlarin kendi yetenek ve
isteklerine gore en uygun pozisyonda gorevlendirilmelerini ifade eder. Bu asamada orgiit
ve ¢alisan kendi isteklerini en uygun noktada uzlastirmaya calisirlar. Bu nokta calisan igin
iyl bir yasam standardi, kendini igyerinde iyi hissetme, Orgiit i¢in ise verimlilik ve

karliligin artirilmasidar.

b-Yiikselme ihtiyaclarinin tatmini icin isgorenlerin degerlendirilmesi: (Calisanlar
orgiitlerde belirli siireler sonunda kendi durumlarinin iyilestirilmesi isteginde bulunurlar.
Bu, calisan kisi i¢in bir ihtiyactir. Yillarca ayni pozisyonda calisan bireyin verimliligi
elbette daha az olacak, ayn1 durumda orgiitiin de, ¢alisanin yeteneklerinden tam olarak

yararlanamamasi s6z konusu olacaktir.

"http://www.isgucdergi.org/?p=article&id=149&cilt=5& sayi=2&yil=2003
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c-Yeni ve farkh bir alana giren isgorenin degerlendirilmesi: Baz1 durumlarda isgéren
yeni ve farkli bir alanda ¢aligmak isteyebilir veya Orgiit tarafindan isgérenin farkli alanda
calistirilmak istenmesi s6z konusu olabilir. Bu yeni durumun hem isgdéren, hem de orgiit
acisindan olumsuzluklara yol agmamasi i¢in kariyer yonetimi faaliyetlerinden

yararlanilmas1 gerekmektedir.

d- lyi egitim ve kariyer olanaklarimin bir sonucu olarak is basariminn yiikseltilmesi: Is
basariminin yiikseltilebilmesi i¢in, isgorenlerin iyi bir egitim almasi ve orgiitlerde saglanan
kariyer gelistirme olanaklarindan yararlandiriimas: gerekmektedir. Ise yeni baslayan
calisan i¢in, ise gore bir egitim almis olmasi aranir; ancak uzun siiredir orgiitte ¢alisan
iggorenlerin yeni durumlara uyum saglayabilmesi ve gelismeler izleyebilmeleri i¢in orgiit
i¢i gelistirme imkanlarindan yararlandirilmalari, bireysel ve orgiitsel tatminin saglanmasi

acisindan 6nem tagimaktadir.

e- Is gorenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise baghhgimin saglanmasi: Orgiitte calisan
iggorenleri orgiite baglayan farkli tatmin unsurlar1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki, isgdrenin
orgiitten iyi bir yasam standardin1 saglayabilecek diizeyde bir iicret istemesidir. Kamu ve
0zel sektorde iyi bir iicret diizeyi, calisanin Orgiite baglhiligini ve verimli c¢aligmasini
saglayan onemli bir etkendir. Diger unsur ise, isgorenin doldurdugu statiiniin toplum
tarafindan saygi duyulan veya “6nemli” sayilan bir konumda bulunmasidir. Elbette kisisel
isteklere bagl olarak, {icreti yetersiz olsa bile, toplumsal anlamda {ist diizey statii tatmini

getiren konumlar tercih edilebilmektedir.

f- Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi: Orgiit icerisinde calisan
bireyin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmasi ve bireysel gelisimi icin gerekli
ihtiyaclarin saptanmasi, orgiit-birey iliskisinde 6nemli bir konudur. Bunlarin en iyi bi¢gimde
belirlenebilmesi i¢in oOrgiit ve birey arasinda siirekli bir etkilesimin kurulmasi

gerekmektedir.

Kariyer planlamasinda hedeflenen amaclar genel ve ozel amaclar seklinde de

siniflandirilabilir:!

'http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/c9f0f895fb98ab9159f51fd0297¢236d/cagimizda_kariy

er_yonetimi_ve planlanmasi
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Genel Amaclar

1. Orgiitiin yonetsel yiikselme ihtiyaclarinin karsilanmasini garanti etmek.
2. Herhangi bir seviyede sorumluluk alma kabiliyetine sahip olanlar1 hazirlayacak bir
seri egitim ve deneyim konusunda calisanlara verilen sozii yerine getirmek.
3. Bireylere ihtiya¢ duyduklari cesaretlendirmeyi ve rehberlik yapmak.
Ozel Amagclar:
1. Isgorenlerin hem simdiki, hem de gelecekteki isler icin ihtiya¢ duyulan beceri ve
nitelikleri tanimalarina yardime1 olmak,
2. Kisisel istekleri orgiitsel amagclarla biitiinlestirmek,
3. Sadece yukar1 yonlii degil, tiim yonlerde bireyler i¢in yeni kariyer yollar1 ve
planlar gelistirmek,
4. Kariyerlerinde durgunluk dénemine giren iggorenleri yeniden canlandirmak,
5. Isgorenleri kendilerini ve kariyerlerini gelistirme firsat1 saglamak,
6. Hem orgiit, hem de bireysel igsgorenler i¢in karsilikli faydalar saglamak.
1.5.2. Bireysel Kariyer Planlamasi

“Bireysel kariyer planlamasi, ¢aliganlarin bilgi, beceri ve ilgilerini, giiclii ve zayif

yonlerini degerlendirmeleri, 6rgiit i¢i ve disindaki firsatlar1 tanimalari, kisa, orta ve uzun

donemli amaglarini belirlemeleri ve bunlara iliskin planlar yapmalaridir. Calisan kendisini

her yonden analiz etmeli ve yapmak istedikleriyle, becerilerini uyumlastirmaya

caligmalidir. Kisi kendini iyi tamimadikc¢a gergeke¢i bir kariyer planlamasi yapmasi s6z

konusu degildir. Birey ve oOrgiit kariyer planlamasinda isbirligi icinde c¢alisir. Siiregte

oncelikle bireyin ilgi ve yetenekleri tespit edilir, birlikte is performansi degerlendirilir ve is

yasam1 boyunca planlanan gorevler i¢in bireye gerekli nitelikleri kazandiracak faaliyetler

belirlenir. Kariyer planlama, kariyer hedefleri ve kariyer yollarinin tespiti ile ilgilidir.

Kariyer hedefleri, calisanin bir kariyer boliimiine ulagmasi i¢in ¢aba gosterdigi gelecekteki
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durumlan ifade eder. Kariyer yollar ise, ¢alisanin kariyerini bi¢imlendiren faaliyetler

TSN |
dizisidir”".

Bireysel kariyer planlama siirecinde Orgiitler, insan kaynaklar1 planlariyla
sistemlerini biitiinlestirip kariyer danismanli§i yapmali ve performans artirmaya yonelik
egitim programlar tiirlinden c¢aligmalar ylriitmelidir. Kariyer danigsmanligi, kisinin nitelik
ve yeteneklerine uygun olan kariyer yolunda ilerlemesi i¢in kisiye gelisme gostermesi
beklenen konular hakkinda yardimeci olmaktir. Bireysel kariyer planlamasinin amaci,
bireyin ilave egitim, bilgi ya da yeni beceriler kazanmasi ile buna hazir oldugunun
belirlenmesidir. Calisan su anda kariyerinin neresinde oldugunu 6grenmeli, gelecek i¢in
plan yapmali ve kariyeri ile su anda i¢inde bulundugu mevcut durumun ve kaynaklarin
uyusup uyusmadigini degerlendirmelidir. Bu amagla, degisik kendi kendini degerlendirme
formlar1 ya da testlerine ulasabilir. Baz1 orgiitler bu materyalleri bilinyesinde calistirdig:

personelleri i¢in tedarik eder”.
Kariyer planlamasinin isgorenlere sagladigi yararlar su sekilde siralanabilir’:

-Calisanlarin kisisel gelisimlerini artirir,

-Calisanlarin ihtiyaglarmin tatminini kolaylastirir,

-Calisanlarin fiziksel, sosyal ve zihinsel kapasitelerinden haberdar olmay1 saglar,
-Kariyer hedeflerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin potansiyel yeteneklerini harekete
gecirmelerini saglar,

-Calisanlarin yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmeleri i¢in tesvik eder,
-Calisanin isinde doyum saglayip kendilerini gii¢lii hissetmelerine yol agar,

-Isletme icinde terfi imkani yarattigindan ¢alisanlara yiikselme imkami saglar,

"http://dergipark.ulakbim.gov.tr/omuefd/article/view/5000035687/500003460
*http://dergipark.ulakbim.gov.tr/omuefd/article/view/5000035687/500003460
Shttp://dergipark.ulakbim.gov.tr/omuefd/article/view/5000035687/500003460
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-Farkli deneyimleri ve egitimleri olan calisanlara kariyer planlama destegi verilerek rgiit
ile biitiinlesmeleri saglanir,

-Daha 1yi bir is ve daha ¢ok para yaninda daha fazla sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik

arttirma becerisi kazandirir.

1.5.3. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamasi, bireyin 6rgiit icindeki kariyeriyle ilgilidir. Orgiit i¢inde
bireyin isinde uygun bi¢imde ilerlemesini saglayacak ve orgiit-birey uyumunu olusturacak
ve pekistirecek siireci icermektedir. Orgiitsel kariyer planlamasindaki temel amag, drgiitiin

etkinligini ve verimliligini artirmaktir’.

Calisanlar ozellikle son yillarda, egitim diizeylerinin yiikselmesi, artan rekabet
baskis1 ve yasam kalitesini yiikseltme istegi gibi cesitli nedenlerle, kariyer planlamasina
daha fazla 6nem vermektedir. Ayrica kariyer planlamasi, gelecek icin hedef koyan
calisanlarin motivasyon ve 0z giivenlerini artirmaktadir. Diger yandan orgiitler, gelecekte
yasanacak slirprizlerden korunmak ve hazirlikli olmak bakimindan, artik kariyer
planlamasina biiyiikk 6nem vermektedir. Yeni nesil isgoren adaylari, gorevin iicreti ve
tinvanindan daha ¢ok, orgiitte kariyer planlamasi yapilip yapilmadig: ve kariyer gelistirme
imkanlarinin olup olmadig1 lizerinde durmaktadir. Ciddi kariyer gelistirme imkanlari sunan

orgiitler, daha nitelikli personeli daha uygun kosullarla kendi biinyesine katabilmektedir?.

Orgiitler ne zaman, hangi pozisyonlarin bosalacagim planlamaz, hangi gérevlerin
hangi nitelikte kisiler tarafindan yerine getirilecegini standartlara baglamaz ve ¢alisanlarin
kariyer gelisim ihtiyaci ile kariyer firsatlarin1 yaratmaz ise o orgiitte etkin bir kariyer
yonetiminden s6z etmek miimkiin degildir. Kariyer planlamas1 yapmanin bireylerin yan

sira Orgiitlere getirecegi pek ¢ok yarar vardir. Bunlar séyle siralanabilir’:

http://dergipark.ulakbim.gov.tr/omuefd/article/view/5000035687/500003460
http://dergipark.ulakbim.gov.tr/omuefd/article/view/5000035687/500003460
http://dergipark.ulakbim.gov.tr/omuefd/article/view/5000035687/500003460
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- Isten aynlmalarm azalmast,

- Motivasyon artisinin gerceklesmesi,

- Bireysel ve orgiitsel performansin yiikselmesi,

- Kisisel yeteneklerin etkinliginin artirtlmasi,

- Calisanlarin isine ve isletmesine daha fazla baglanmasi,

- Egitim ve gelistirme ihtiya¢ ve yontemlerinin tespit edilmesi,
- Isletmeye icerden eleman saglama kolaylig1 getirmesi.

- Calisanlarin yeteneklerinden daha fazla yararlanilmasi,

- Calisanlarin kendi kendini degerlendirmesine imkan saglanmasi.

1.5.4. Kariyer Planlamasinda Kullanilan Teknikler

Orgiitlerde kariyer planlamasi kapsaminda kullanilan teknikler olduke¢a gesitlidir.
Ozellikle orgiitlerin sahip olduklari imkanlar ve rgiitiin nitel ve nicel yapisi bu tekniklerin
kullanilma derecesi ve sikligini da yakindan etkileyebilmektedir. Bu kapsamda, bireysel
kariyer planlamasina destek sunmak i¢in kullanilan teknikler sdyle siralanabilir(Walker,

1980: 342; Aytag, 1997: 190; Uygur, 1998; 70):

-Damigsmanhik Atélyeleri: Psikologlar ya da egitilmis yol gostericiler, uzmanlik sahibi
kadrolu personel ya da dis danisman olarak adlandirilan ilgili servisler yaninda, kariyer
merkezleri ve liniversiteler yoluyla da calisanlara danigsmanlik hizmeti verilebilmektedir.

Bu atolyelerde personele kariyeri hakkinda tavsiye ve danigsmanlik hizmeti verilmektedir.

-Kendini Gelistirme Materyalleri: Bu materyaller, c¢alisanlar icin gelistirilen kitaplar ve

okuma araglarindan olusmaktadir.

-Degerlendirme Programlari: Bu programlar, yiikselme, nakil ve gelistirme kararlarinda,
davranis, yonelim, beceri, mesleki ilgi ve benzeri 6zelliklerin incelenmesine katki saglayan

testlerden olusmaktadir.
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-Kariyer Yonetim Programi: Orgiit icinde calisanin kariyer potansiyelini belirlemek ve
orgiite katki saglamak icin olusturulan formel ve genis capli programlar olarak ifade
edilebilir.

-Kariyer Kaynaklarimin Planlanmasi: Orgiitii anlamak ve personele yardimei olmak icin
planlama yonetimi uygulamalar1 ve belirlenen c¢alisanlarca bos olan pozisyonlarin

doldurulmasina yonelik yapilan tahminleri ifade eder.

-Kariyer Bilgi Sistemleri: Ust diizey ¢alisanin kariyeri ile ilgili bilgilerin toplandig1 formel

bilgi sistemi olarak ifade edilebilir.

Kariyer planlamasinda kullanilan teknikler ¢ergevesinde birey ve Orgiitiin kariyer
planlamasinda oynadiklar1 rol, Sekil 1°deki gibi biitiinlestirilerek verilebilir(Kaynak, 1996:
166-167):

Isgoren Isletmenin isgdrenden, gelecekteki
A -
Kariyer yukiimliliikleri, sorumluluklari,
Bekleyisleri \ performans bekleyisleri
Provizyon
Gelecekteki / Beklenen beceri
gereksinimler

;

Isgoren bu isi yapabilecek mi?

Orgiit

Sekil 1: Kariyer Planlamasina Bigimsel Yaklasim

Kaynak: Kaynak, 1996, s. 166-167

Sekil 1°de goriildiigii gibi grup; personelin diirtii, beceri ve yonelimleri ile 6rgiitiin

gelecekteki gereksinimlerini bir araya getirecek bir zemin buldugunda, orgiitsel basariy1 da
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bir anlamda gerceklestirmis olacaktir. Su halde, hem ¢alisan hem de grup, isteki ylikselme

olanaklarmi beraberce dikkate almalidirlar.

1.5.5. Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlama, bireyin ise girmesiyle baslayan ve daha sonra bireyin egitimi ve
ozelliklerine yon vermeyle devam eden bir siirectir(Ergiil, 1996: 75). Ozellikle ¢alisanlarin,
siirekli degisen beklentileri karsisinda hazirlikli olmak agisindan da oOrgiitler, kariyer
planlama siirecine 6nem vermektedirler(Ersen, 1997: 113). Orgiit i¢inde etkin bir iletisim
agiin varhi@imi zorunlu kilan kariyer planlama basamaklari, su sekilde siralanabilir
(Glueck, 1992: 190; Kaynak, 1996: 165; Aytag, 1997: 173; Aykut, 1998: 82-83; Findike1,
1999: 347):

-Kurumsal Degerlendirme

-Pozisyonun tanimlanmasi ve ¢aliganin belirlenmesi

-Kariyer danismanligi ve kariyer hedeflerinin belirlenmesi

-Bireyin ozellikleri ile pozisyonun 6zelliklerinin karsilastirilip biitiinlestirilmesi
-Personelin izlenmesi ve performans degerlendirme

-Kariyer imkanlarina doniik egitimler

-Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi

1.6. KARIYER ENGELLERI

Bireyin kariyeriyle ilgili planlar yapmasi ve bu planlara uygun davraniglari
gelistirmesinin yaninda bir de kariyeri gerceklestirmenin Oniinde birtakim engellerin
oldugunu belirtmek gerekir. Birey planlamalar1 dogrultusunda kariyer hedefine ulasmaya
calisirken karsisina cikabilecek engelleri de iyi analiz etmeli ve bunlara karst 6nlemler
almak durumundadir. Ozellikle isgorenler arasinda kariyer hedefleri kapsaminda yasanan

ciddi rekabeti diisliniirsek kariyer engelleri kavrami daha da ©onem kazanmaktadir.
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Dolayistyla isgdrenin bu engelleri bilerek kariyer planlamasi yapmast kaginilmaz

olmaktadir.

Giliniimiliz sartlar1 calisma iliskilerinde ve bigimlerinde, oOrgiitler ve calisanlar
acisindan 6nemli degisikliklere neden olmaktadir. Orgiit yapilarindan ¢aligma saatlerine, is
giivencesinden kariyer tercihlerine kadar birgok konuda geleneksel yaklagimlardan
uzaklagilmistir(Diindar, 2009: 289). Kariyer planlama, bireyin gelecekle ilgili beklentileri
ile ilgili oldugundan c¢alisan iizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Ancak kariyer
siirecinin ¢esitli asamalarinda ortaya ¢ikan bir takim sorunlar, calisanin hedeflerine
ulagsmasii engelleyebilmektedir. Iyi bir planlama ile bu tiir muhtemel olumsuzluklar

ortadan kaldirilabilir(Akoglan, Kozak, 2009: 88-89).

Kariyer siirecinde ortaya c¢ikabilecek engeller ya da sorunlart su sekilde

ozetleyebiliriz:

1-Cam Tavan: Cam tavan olarak adlandirilan kariyer engeli kadinlarin is hayatinda
karsilastiklar1 sorunlar1 ifade etmektedir. Cam tavan, kadinlarin orgiitlerin st diizey
yonetim kademelerinde ilerlemelerini engelleyen bariyerleri, goriinmeyen duvarlar1 ifade
etmektedir(Okakin, 2009 146). Bu engellerin, kadinlarin bu noktalarda basarili olmama
olasiliklarindan degil, sadece kadin olmalarindan dolay1 ¢ikartildig: ileri siiriilmektedir.
Kadinlara konulan bu tiir keyfi engeller; egitim diizeyi, performansi, fiziksel goriiniimii ya
da yetenekleri gibi oOzelliklerine bakilmaksizin, cinsiyetlerine bagli olarak ortaya
cikartilmaktadir(Diindar 2009, 289-290). Kadinlarin iist kademelerde gorev alamamasina
dair c¢esitli gerekceler ileri siiriilmektedir. Bunlar sdyle 6zetlenebilir(Budak, 2008: 277-
278):

-Kadinlarin ¢ocuk biiylitmek i¢in kariyerlerine ara vermeleri ya da durdurmalari,

-Kadin ¢alisanlarin aile ve is hayati sorumluluklarini dengeleme arayislari,

-Kadinlarin geleneksel olarak isletmecilik ve miithendislik becerilerinden yoksun oluslart,
-Basarili kadinlarin kendi islerini kurup, bagimsiz ¢alisma istekleri,

-Kadinlar geleneksel olarak insan kaynaklar1 alanlarindaki kariyer kadrolarint segmeleri.
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2-Cift Kariyerli Esler: Son yillarda 6zellikle de yonetici olarak profesyonel anlamda
kariyer sahibi kadinlarin sayisi gittikce artmaktadir. Bu durum, orgiitlerin oldukga fazla
sayida cift tarafli kariyer sahibi esler sorunu ile karsilasmasina neden olmaktadir. Cift
kariyerlilik, her iki calisan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kosmasi seklinde
tanimlanabilir. Bu tiir eslerin genel olarak karsilasabilecegi sikintilar arasinda; ayni cografi
bolgede is bulma zorlugu, ¢ocuklarin zamanla biiylimesiyle eslerden birisinin bir siireligine
isgiiclinden ayrilmasi ve tatil ve aligveris programlama da yasanan uyumsuzluk sayilabilir.
Temeli kariyere dayali gerginlikler, evli ¢iftlerde bosanmalara neden olabilmektedir. Cift
kariyerli ailelerde bosanma oraninin yiiksek olmas1 dikkat cekicidir(Simsek ve Oge, 2009:
274-275). Giiniimiizde pek ¢ok orgiit, cift kariyerli esler sorununa eskisine oranla ¢ok daha
fazla duyarli hale gelmistir. Bu baglamda orgiitler, sorunlar1 ¢6zmek i¢in, danismanlik
hizmetleri, cocuk bakimina doniik yardimlar, belli bir donem iicretsiz izin, esnek calisma
saatleri ile evde ¢aligma imkanlar1 gibi uygulamalara yonelmektedir(Simsek, 2008: 373-

374).

3-Cift Kariyerlilik: Bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasidir. Bireyin birden
fazla alanda egitimli olmas1 ve deneyim kazanmasi bu alanlarda ilerleme imkani saglarsa
da, calisanin bu alanlardan birini segerek kariyerini o dogrultuda yonlendirmesi
gerekir(Bayraktaroglu 2008: 160-161). Aksi takdirde her iki kariyer yolunda ilerlemeye
calisan kisi agisindan birtakim sorunlar ortaya c¢ikacaktir. Cabasini her iki kariyer alanina
paylastirmak isteyen birey, basariya ulasmakta zorlanacaktir. Burada kisinin daha cok ilgi
duydugu ve hoslandig1 kariyer basamaginda ilerlemesi onu basariya gotiirecek, is tatminini

ve motivasyonunu artiracaktir(Diindar, 2009: 290).

4-Ay Isig1 Sorunu: Ay 15181 sorunu, bir kisinin gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak ya da
baska birtakim nedenlerle ikinci, hatta {i¢iincii bir iste calistyor olmasidir. Ornegin, bir lise
ogretmeni, hem bir dershanede calisiyor hem de 6zel ders veriyorsa “ay 1s18inda” demektir.
Bazi isletmeler bu tip ¢alisanlar1 isten atmakla tehdit ederler, ancak yine da bu olusum
engellenemez. Bazi orgiitler ise, dogrudan kendilerine rakip olmadiklar1 takdirde bu

kisilerin kendi hesabina ¢aligmasina izin vermektedir(Budak, 2008: 279).
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Ay 15181 kavrami, diizenli istihdam igerisinde birinin, ¢aligma saatleri disinda
haftada 12 saat ya da daha fazla bir siire baska bir iste calismasini ifade eder. Boyle bir
aktiviteye kisi, daha ¢ok is giivenligi i¢in ihtiyag duymaktadir. Ayrica esas isten ayrilma
doneminde bu ikinci is kisinin issiz kalmasini onlemektedir. Bunun bir kariyer engeli
olmasi ise, temel iste kullanilmas1 gereken enerjinin diger bir iste kullaniliyor olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durum, ydneticiler tarafindan bireylerde diisiik performansa, ise
gec gelme, erken ayrilma ya da devamsizlifa ve is sadakatini azaltmaya yol agtigi
iddiastyla pek kabul gormemekte ve iki iste calisanlarin isletme icindeki kariyer
ilerlemeleri engellenmektedir. Bu durumun getirdigi diger bir sorun ise; kisinin yaptig1 her
iki isi de ayni dnemde gormesi ve ¢ift kariyerli bir ilerleme kaydetmeye cabalamasidir

(Akoglan, Kozak, 2009: 93).

5-Kariyer Platosu: Kariyer duraklamasi olarak da bilinen kariyer platosu, kisinin
kariyerinin herhangi bir asamasinda, terfi imkanlarinin azaldigi ya da hi¢ kalmadig:
durumlar ifade eder. Giliniimiizde bireylerin orta yas donemlerinde karsilagtiklar1 bu
sorunun, ancak etkili bir kariyer danigmanlig1 hizmetinin yriitiilmesi ile ¢oziilebilir(Eren
Glmiistekin ve Giiltekin, 2009: 148). Calisanlarin kariyer platosuna girmelerinin g¢esitli
nedenleri bulunmaktadir. Bu durum bireyin yeteneklerinin eksikliginden, performanstaki
diististen ya da emeklilik yasinin yaklagmasi gibi kisisel nedenlerden kaynaklanabilir.
Ayrica, Orgiitiin teknoloji ya da politikalarindaki degisiklikler gibi farkli nedenlerden de
ortaya ¢ikabilir(Okakin, 2009: 144-145). Kariyerin diizlestigi bu noktada birey; umutsuz,
beklentisiz, tepkisiz, heyecansiz bir ruh hali i¢indedir. Genellikle kariyerinin ortalarinda
bulunan bireyler icin s6z konusu olmaktadir(Bayraktaroglu, 2008: 161). Duraganlik
donemleri, bireyin kariyeri ile ilgili Ozelliklerinden ya da kisisel sorunlarindan
kaynaklanabilir. Duraganlik donemleri kisinin kendini gelistirmesi ve gelecekteki
caligmalar icin fiziksel ve psikolojik enerji  depolamasi yoniinden yararl
olabilmektedir(Aytag, 2010: 390). Kariyer platosunun ya da durgunlasmanin temel
sebepleri soyle siralanabilir(Noe, 2009: 433):

- Yetenek eksikligi,
- Egitim eksikligi,
- Bagar1 ihtiyacinin azalmasi,
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- Is sorumluluklar1 hakkinda karisiklik,
- Yavas sirket biliylimesi ve sonug olarak kisitli gelisme firsatlari,

- Adil olmayan 6deme kararlar1 ve memnun etmeyen maas artiglari.

6-Beceri Eksikligi: Kariyer ortasinda ya da sonlarinda olan bireylerin zaman igerisinde
bazi beceri ve yeteneklerini kaybetmesi durumudur. Bireyin yaslanmasi, bazi1 beceri ve
yeteneklerini yitirmesine neden olabilecegi gibi teknolojik degisikliklere ayak uydurmak
i¢cin kendisini yenilemeyen calisanlarin da becerileri demode olur. Bir bagka deyisle sahip
olunan beceri ve yeteneklerin artik kullanigsiz ve degersiz hale gelmesidir(Bayraktaroglu,
2008: 161). Orgiit bu eksikligi egitim ve gelistirme programlari ile gidermeye caliir.
Ancak orgiitlerde boyle bir egitim programinin olmamasit ya da kisinin bu egitim
programlarina ragmen zaman igerisinde istenilen becerileri gelistirememesi durumunda,
baska bir kariyer yolu buluncaya kadar kisinin kariyeri kesintiye ugrar. Bu tiir olumsuz
gelismelerin yaganmamasi i¢in yoneticilerin ig tanimlart ile gereklerini belirlemis ve
gelecekte ortaya ¢ikacak is pozisyonlari icin de kariyer planlamasini yapmis olmalari

gerekir(Akoglan Kozak, 2009: 91).

7-Gozden Diisme: Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin gesitli
nedenlerle motivasyonunun azalmasi sonucu, bir alt kademeye indirilmesi ya da orta
kademede duraganliga girmesi durumudur. Kisiler arasi c¢atisma, {ist yOnetimle
anlagsmazlik, asir1 rekabet hirsi, ¢evreye karsi kotli muamele, igsverene asiri baglilik,
uyumsuzluk ve yeteneksizlik bu durumun baglica nedenleri olarak sayilabilir. Gézden
diisme sorunu, bireyin yani sira orgiite de biiyiik 6l¢lide zarar verir(Bayraktaroglu, 2008:

162).

8-Isten Cikartilma: Isten ¢ikarilma, ¢alisan birinin iradesi disinda isten ayrilmak zorunda
kalmasidir. Performans diistikliigii, isyerinin kapatilmasi, iiretim bi¢iminin degismesi,
isletmenin kiigiilmesi gibi cesitli nedenlerle ortaya ¢ikabilir. Ozellikle, kendi yetenek ve
basarilarinin farkinda olan kisiler bu donemleri kolaylikla atlatabilir(Akoglan Kozak, 2009:
89). Bu baglamda birey i¢in yeni durum yeni kariyer imkanlar1 dogurabilir. Ayrica bazi
kuruluglar bu donemdeki sorunlarin giderilebilmesi ic¢in eski c¢alisanlarima destek

vermektedir.
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9-Stres ve Tiikenmislik: Giiniimiiz ¢alisma yasaminda toplumsal ve kisisel yagama bagl
cok sayida stres kaynagi bulunmakta olup, stresle basa ¢ikabilmek igin ¢esitli yontem ve
uygulamalar gelistirilmistir. Stres genel olaylardan ya da bireyin 6zel yasamindan
kaynaklanabilir. Ekonomik bunalim, siyasi istikrarsizlik ve teknolojik degisim genel
olaylara; o6liim, hastalik, bosanma, ailevi sorunlar, igsizlik ya da issiz kalma korkusu ise,
bireyin 6zel yasanu ile ilgili stres kaynaklarina drnek olarak gosterilebilir. Is giivenligi,
terfi ve transfer beklentisi, yetersiz bir terfi, bireyin kapasitesini asan bir terfi, bozuk
iletisim, asir1 calisma, monotonluk, belirsizlik, bireyler arasinda rekabet ve ¢atisma, kariyer
diizlesmesi, gdzden diisme, engellenme, isten ¢ikartilma gibi ¢aligma hayatinda karsilasilan

birgok durum stres kaynagi olabilir(Bayraktaroglu, 2008: 162-163).

Stres hem c¢alisanlarda hem de orgiitlerde ciddi sorunlara yol acar. Stresin
yogunluguna bagl olarak bireylerde psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar ortaya ¢ikarken,
orgiitiin etkinligi ve verimliligi de azalir(Aytiirk, 2007: 333). Stres altindaki bir ¢alisan
orgiitsel acidan onemli zararlara neden olabilir. Is yasaminda stres orgiit iizerinde;
performans dustkligli, calisan devir hizinin artmasi, is kazalarmin artmasi, ise
devamsizlik, isten ayrilma ve yabancilasma gibi etkilere sebep olabilir(Tengilimoglu,
Atilla ve Bektas, 2009: 269). Stresli bir is ortaminda yasayan ve stresle basa ¢ikmada
basarili olamayan bir ¢alisanin, kariyer planini gerceklestirmesi oldukca giigtiir. Stressiz bir

calisma ortaminin olusturulmasinda orgiitlere olduk¢a 6nemli gérevler diismektedir.

10-Engellenme: Bireyin c¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamast,
bireyde engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik imkansizlik
nedeniyle c¢alismasini siirdliriir ya da isten ayrilir. Bireyin hosnutsuzluguna ragmen
calistyor olmasi da ¢esitli sorunlara yol agar. Bireyin engellenme duygusuna kapilmamasi
icin, calisanin beklentilerine karst duyarli olunmasi ve iyi bir iletisim ortaminin

olusturulmasi gerekir (Bayraktaroglu, 2008: 163).

Yukarida ifade edilen kariyer engelleri dolayisiyla isgdrenlerin is performanslarinin
ve motivasyonlarinin olumsuz etkilendigini sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla orgiitlerin
ise alma siireclerinde ve isgorenlerin drgiitte calistigi siirece s6z konusu engelleri dikkate

alarak planlamalar yapmalar1 ve bu engellerin olusmasi durumunda isgdrenlerin isten
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ayrilmalar1 durumunda personel ihtiyaglarii karsilayacak stratejiler belirlemeleri
gerekmektedir. Kariyer engellerini yasayan isgorenlerin Orgiitten ayrilmalarinin oniine
gecilecek insan kaynaklari planlamalar1 yapilmadan ve isgorenleri Orgiitte uzun siire
tutmanin yollar1 bulunmadan yeni kisilerin ise alinmasinin sorunu ¢dzmeyecegi agiktir.
Yani kapsamli insan kaynaklar stratejileri orgiitiin personel devamlilifi saglamasi igin

elzemdir denilebilir.
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IKiNCi BOLUM
PERFORMANS VE MOTiVASYON

Bu bolimde oncelikle performans kavrami agiklanmaya calisilacak  ve
calismamizin 6nemli bir bileseni olan kamu performans yonetimi ve kamu performans
yonetiminin faydalar1 ve olumsuz yanlar1 incelenecektir. Daha sonra motivasyon kavrami
tizerinde durulacak ve motivasyonun Orgiitler agisindan Onemi incelenerek kamu

kurumlarinda motivasyonu etkileyen hususlar degerlendirilecektir.

2.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans, bir c¢alisanin kendisine verilen is veya gorevi belirli bir zaman
igerisinde yaparak ulastig1 neticedir(Ozgen, 2002: 209). Is ya da gérevin yerine getirilmesi
suretiyle elde edilen netice olumluysa, kisinin aldig1 gérevleri ve sorumlulugu basarili bir
sekilde ile gerceklestirdigi, dolayisiyla performansinin iyi oldugu, aksi durumda yani
olumsuz sonu¢ alinmis ise, calisanin performansinin diisiik oldugu kabul edilir. Ustiin
performans basari ile ayn1 anlama sahiptir. Basari, bir igin iistesinden gelmek, muvaffak

olmaktir(Bingdl, 2003: 273).

Her kademedeki calisan belirli bir etkinligi yerine getirmek ic¢in orgiitte kendisine
yer bulur. Bir orgiitte calisan birey oraya fiziksel ve zihinsel becerilerini, bilgilerini ve
karakterini de getirir ve bunlarin yardimiyla kendisine verilen gorevi basarili bir sekilde
yerine getirmek durumundadir. Ortaya koyacagi basarinin sonucu olarak da Orgiitiin
olanaklar1 nispetinde ekonomik ve sosyal ¢ikarlar —iicret artisi, terfi, vb.- elde edecektir.
Orgiitte kisisel basarty1, ¢alisanin kendisine verilen, 6zellik ve yetenekleriyle uyumlu is ya
da gorevi belirli sinirlar icinde gerceklestirmesi olarak ifade etmek miimkiindiir. O halde
orgiitte calisan personelin basarili olmasindan s6z edebilmek icin 6nce kisinin belirlenmis
bir ig ya da goreve sahip olmasi, bu is ya da gorevin iggorenin niteliklerine ve becerilerine
gore verilmesi ve kisinin is ya da gorevi gerceklestirme diizeyini gosteren belirli bir
kriterin olmasi gerekmektedir. Belirlenen kriterlere ulasma, calisanin basarist seklinde

degerlendirilirken, kriterlere ulasamama basarisizlig1 ifade edecektir(Erdogan, 1991: 273).
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Kamu sektorii agisindan baktigimizda performans, kamu idaresinin topluma
sunmay1 amagladigir mal ve hizmetlerin icra edilmesidir. Yapilan bir ¢alismanin igletmenin
amaclarma gore gerceklestirilip gergeklestirilmediginin  Olgiiliip degerlendirilmesi

konusunu ele alan kavram ise performans yonetimidir(Cevik, 2007: 250).

2.1.1. Orgiitsel Performans

Isletmelerin ya da orgiitlerin giiniimiiz diinyasmin piyasa sartlarinda rekabet
edebilmeleri ve varliklarin1 koruyup siirdiirebilmeleri ortaya koyacaklar1 performansa
baghidir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel performans 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla
orgiitlerde veya isletmelerde belirli araliklarla isletme performansinin oOlgiilmesi ve bu
performansa gore yeni stratejilerin belirlenmesi ve yeni kararlarin alinmasi isletmenin
devamliligini etkileyen 6nemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kamu kurum ve
kuruluglar1 agisindan performansi, hizmeti kaliteli bir sekilde topluma sunmak ve bu
hizmetleri sunma siirecinde kamu kaynaklarini verimli bir sekilde kullanmak seklinde ifade
etmek mimkiindiir. Dolayisiyla ticari igletmelerin veya kamu kurum ve kuruluslarinin
performans konusunda stratejiler belirlemeleri ve bu stratejilere uygun kararlar alarak

faaliyetlerini devam ettirmeleri gerekmektedir.

Orgiitlerin performanslarinin dlgiilmesinde cesitli kriterler bulunmakla birlikte
orgiitsel performansin Ol¢iilmesinde kullanilabilecek temel kriterleri genel olarak yedi

baslik altinda toplayabiliriz':

-Verimlilik

-Karlilik

-Kalite

-Yenilik

-Maliyet

-Miisteri memnuniyeti

-Calisanlarin memnuniyeti

"http://www.canaktan.org/yonetim/performans-yonetim/kavram.htm
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Onemli bir performans gostergesi olarak kalite, iiriin veya hizmetin nihai
tiiketicilerin isteklerine uygunluk derecesini ifade eder. Baska bir ifadeyle kalite, iiriin ya
da hizmetin o iirlin veya hizmeti talep edenler acisindan ihtiyaci karsilayabilme kapasitesi

olarak ifade edilebilir(Porokopenko, 2001: 221).

Bir diger oOrgiitsel performans gostergesi verimliliktir. Kavram, genel olarak
tiretimin sonucu ile iiretim faktorleri arsindaki iliskiyi ifade eder. Bu manada sermaye
verimliligi, toplam faktor verimliligi, isgiicii verimliligi gibi boyutlarin dikkate alinmasi
gerekir. Kamusal hizmetler i¢in s6z konusu olmasa da karlilik ticari isletmeler i¢in bir
diger gostergedir. En basit ifade ile kazancin bu kazanci saglamak amaciyla kullanilmig
sermayeye oranidir. Bu manaya uygun olarak da 6z sermaye karliligi, briit satis kari,

faaliyet kari, net donem kar1 gibi karlilik boyutlar1 dikkate alinarak incelenir.

Orgiitteki bazi temel maliyet gostergelerine bakilarak da orgiitsel performans
olgiilebilir. Isgiicli maliyeti, iiretim maliyeti, sermaye maliyeti, malzeme maliyeti bu
konuda 6rnek olarak verilebilir. Orgiitsel performansin dlgiilmesinde kullanilabilecek bir
diger kriter ise yeniliktir. Orgiitte gerceklestirilen yeni buluslar, yeni iiriinler, yeni
teknolojiler ve bunlarin yasam siireleri gibi hususlar esas alinarak yenilik ile yaraticiligin
ne Ol¢lide var oldugu belirlenebilir. Ek olarak arastirma-gelistirme harcamalar1 ve mevcut

temel teknolojiler orgiitiin durumu ile ilgili dikkate alinabilecek diger boyutlardir.

Orgiitsel performansin lgiilmesinde iki énemli kriter daha bulunmaktadir: Miisteri
memnuniyeti ve ¢alisanlarin memnuniyeti. Miisteri memnuniyetini 6lgmek i¢in miisteri
sikayetleri, yeni miisteri sayisi, siparislerin teslim siiresi, hatali iirlin teslimi gibi bir takim
kriterler dikkate alinabilir. Calisanlarin memnuniyeti konusunda ise devamsizlik, isgiicli

devir oram, devir oraninin departmanlar agisindan dagilimi gibi gostergelere bakilabilir':

Gostergelerin iyl analiz edilerek calisanlarin performansini arttirmak, isletme
performansii da direkt etkileyen bir husus oldugundan bireysel performans kavraminin

irdelenmesi gerekmektedir.

"http://www.canaktan.org/yonetim/performans-yonetim/kavram.htm
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2.1.2. Bireysel Performans

Bireysel performans aslinda orgiit ya da isletme performansinin en oOnemli
bilesenlerindendir. Ciinkii bireysel performansi artmis veya ¢esitli isletme stratejileriyle

performansi arttirilmig ¢alisanin isletme performansini da ayni yonde etkileyecegi agiktir.

Orgiitte isgdrenin yapacagi is ya da sorumluluklarin ne &lgiide basarildiginin
saptanmas1 Oonemli sorunlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Performans degerleme,
insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli fonksiyonlar1 arasindadir. Bireysel performans
degerleme, yoneticinin insan kaynaklarini yonetmesinde kullandigi ¢ok Onemli bir arag
olarak degerlendirilebilir. Orgiitiin degisen diinyaya ayak uydurabilmesi ve kendisini
gelecege tastyabilmesi blinyesindeki mevcut insan kaynaklarinin bireysel ve daha sonra bir
biitlin olarak Orglitsel amaclara katkida bulunabilmelerine baglidir. Bu nedenle oOrgiit
bilinyesindeki her diizeydeki yonetici, lizerlerinde yetki ve sorumluluga sahip oldugu
calisanlarin beceri diizeylerini, yerine getirdikleri islere yonelik basari durumlarini,

istenilen sekilde calisip ¢calismadiklarin1 6§renme geregi duyar(Simsek, 2010: 282).

Ik bakista birey ile ilgili olarak goriinen bireysel performans esasinda yonetim
anlay1s1 ve bu anlayisin drgiitteki algilanisi ile alakali bir durumdur. Orgiitte caga uygun ve
akilct bir yonetim anlayisi hayata gegirilmezse orgiitte bulunan tiim bireylerin performans
arttirict ¢abalar etkisiz olacaktir. Bu bakimdan, performansi artiracak yonetim ilkelerinin
yukaridan ~ baslamak  {lizere  tiim  yOnetim  kademelerine  yerlestirilmesi

gerekmektedir(Ozmutaf, 2007: 44).

2.1.3. Performans Yonetimi

Glinlimiizde, orgiitlerin siirdiiriilebilir ve kalici basariya ulagmast ve belirlenen
hedefleri gergeklestirebilmesi, tiim yonetim kademelerinin ve tiim ¢alisanlarin
performanslarini arttirmasina ve performans artisinda siirekliligi yakalamasina baghdir ve
bu durum performans yoOnetimi olarak ifade edilir. Bunun i¢in de orgiit calisanlarinin

kisisel performanslarinin dlgiilebilmesi, degerlendirilmesi, varsa eksik taraflarinin
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belirlenip giderilmesine doniik ¢alismalar yapilmasi orgiitiin uzun siireli varlig1 agisindan

oldukg¢a dnemlidir’.

Performans sadece ortaya ¢ikan sonucu tanimlayan degil, ayn1 zamanda sonuca
giden siireci de kapsayan bir kavramdir. Ingilizce kdken itibariyle de performans, yalnizca
meydana gelen basariya degil, ayn1 zamanda basarinin meydana gelmesini saglayan siireci
de isaret etmektedir(Celik, 2007: 150). Bu siirecin yOnetilmesini ifade eden performans
yonetimi, verimlilik, etkililik ve tutumluluk kavramlarina odaklanmis bir 6rgiit yonetimi
anlayisidir. Dolayistyla performans yonetim siireci, belirli birimlerle 6l¢gmeyi miimkiin
kilan hedefler koymak ve gerceklestirilen faaliyetler neticesinde ortaya ¢ikan giktilar:

devamli bir sekilde 6lgmeyi kapsayan bir siirectir(Bilgin, 2007: 54).

Performans yonetimi, performansi ortaklasa belirlenmis amaglar ve standartlar
cercevesinde yoneterek oOrgiitten ve calisanlardan olumlu sonuglar alma araci olarak da
tanimlanabilir. Performans degerlemeyi statik bir degerleme eylemi olarak degerlendirip
1ggoren performansini planlama, degerleme ve gelistirmeyi hedefleyen ve konuya genis bir
cerceveden yaklasan sistem performans yonetim sistemini ifade eder. Performans yonetimi
hem bireysel hem de takim basarisini destekleyen degisim i¢in anahtar rol oynar. Diger
yonetim alanlarinda oldugu gibi performans yonetimi de planlamay1 gerektirir, gerekli

becerileri gelistirmek i¢in de egitim ve liderligi kullanir(Bing6l, 2003: 275).

Performans yonetimi; ¢alisanlari, potansiyellerini fark edecek bicimde motive edip
bir biitiin olarak Grgiitten, birimlerden ve kisilerden olumlu neticeler almak i¢in objektif
olarak belirlenmis performans kriterleri, hedefler, performans ol¢iim teknikleri, geri
bildirim, 6zendirici odiiller gibi basamaklarindan miitesekkil sistemli bir yonetimsel arag

olarak da ifade edilebilir. Bu baglamda performans yonetiminde:

-Hedeflere ve sonuglara odaklanma
-Katilimeilik
-Calisanlar gelismeye 6zendirme ve ddiillendirmeye odaklanma

-Siirekli degisim i¢in esneklik

"http://performansdegerlendirme.com/performans-yonetimi
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-Siirekli 6grenmeye odaklanma
-Calisanlara yonelme

-Sorumluluk yiiklenme ve hesap verebilirlik temel noktalaridir(Tascioglu, 2006: 73-74).

Performans yonetiminde, Orgiitiin tiim birimlerinin dahil oldugu mal ve hizmet
tiretimi agisindan su an icinde bulunulan seviye ve daha iyi bir seviyeye ulasilip
ulasilamayacagi ve nereye kadar ulagilabileceginin sorgulanarak, ortaya ¢ikan sonuca gore
kurulus performansinin belirlenmesi gerekmektedir(Bilgin, 2007: 54). Bu uygulama
calisanlarin motivasyonunu arttiracak, dolayisiyla orgiitiin performans1 da dogru orantili
olarak etkilenecektir. Ayrica kurumun bugilinkii durumunun ortaya konmasi ve gelecege
iliskin  beklentilerin belirlenmesi amaca ulasmada stratejilerin iiretilmesine katki
saglayacaktir. Tiim bunlarin yapilmasi ise performansin Olgiimiinii kolaylastiracaktir.
Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta performans yonetiminin, performans dl¢timii
ve/veya performans denetimini de kapsayan bir yonetim anlayis1 oldugudur. Gergekten de
bu kavram karmasasi halen devam etmektedir. Oysaki performans Olglimii ve
degerlendirmesi performans yonetiminin tamamini kapsayan kavramlar olmayip
performans yonetim siirecinin i¢inde yer alan iki Onemli alt dalim1 temsil

etmektedirler(Aydin, 2008: 15-16).

Performansin O6l¢limii yonetsel sorumlulugun basarilmasi ve etkin performans
yonetiminin analizi, ge¢misteki ve simdiki amaglara gore basariyr gostermektedir.
Performans Ol¢iimii diislincesi 6zel ve kamu biitlin organizasyonlarda Onemlidir.

Performans 6l¢limiiniin amaglari su sekilde siralanabilir(Halis ve Tekinkus, 2008: 238).

-Kaynaklarin etkin dagitimi

-Isgdrenlerin motivasyonu ve ddiillendirilmesi
-Isgorenlere zamaninda ve hizli geri bildirim saglama
-Isletme iklim yapisinda tarafsizlig1 hakim kilma
-Isgdrenlere yardim etme ve onlar1 gelistirme

-Esit firsat dlizenlemeleri saglama.
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2.1.3.1. Kamu Yonetiminde Performans Yonetimi

Calismamizin  6nemli bir unsuru olan kamuda c¢alisanlarin performanslarini
etkilemesi hususunda kariyer planlamasinin  6nemi incelendiginden, calisan
performansimin yonetimini ifade eden kamusal performans ydnetimi incelenerek

performans yonetiminin yararlar1 ve olumsuzluklar1 agiklanmaya caligilacaktir.

Ulkemizde son yillarda kamu hizmetlerini sunacak personellerin se¢imi hususunda
egitim diizeyi yiiksek kisilerin tercih edilmesi, kamu kuruluslarinin yapacagi hizmetler
hususunda yillik hedefler konulmasi ve bu hedeflere ulagsma konusunun kurumlarca takip
edilmesi, kamusal performans konusuna kamu otoritelerinin ciddiyetle yaklastiklarinin

gostergesi olarak degerlendirilebilir.

Kamu yd&netiminin bilinen manada klasik islevi iginde bulundugu topluma belirli
amagclar dogrultusunda mal ve hizmetleri sunmaktir. Kamu performans yonetimi bir siireg
olarak degerlendirildiginde, kamu yonetiminin yetki ve sorumluluk alinan {iriin ve hizmet
tiretme konusunda, basari saglanmasina yonelik siire¢ ve etkinlikler seklinde de

tanimlanabilmektedir(Bilgin, 2004: 20).

Kamu performans yonetimi, kamu oOrgiitlerinin istlenip topluma sunmay1
hedefledigi iirtin ve hizmetleri, etkili ve verimli bir sekilde yerine getirmesinin bir araci
olarak tamimlanmaktadir(Cevik, 2007: 25). Isletme disiplininde yaklasik 30 yillik bir
gecmisi bulunan performans yonetimi anlayisi, Tlirk kamu yOnetimine yeni girmis bir
anlayis olmasina ragmen sanildiginin aksine bir arka plam1 yok degildir. Bu anlayis
1960’lardan bu yana ¢esitli sekillerde dile getirilmistir. 1970’li yillarin ikinci yarisindan
itibaren performansin, yonetimin, faaliyetlerin ve paranin karsilifinin denetimi ile
verimlilik ve etkinlik denetimi olarak aciklanan denetim tiirlerinin, bir¢ok iilkede

yasalagsmaya basladig1 goriilmektedir(Coskun, 2007: 216-218).
1980°’li wyillar ayn1 zamanda diinya ekonomisinin giderek dinamik, acik ve

uluslararasi rekabetci bir yap1 kazanmaya basladig1 yillardir. Ulkelerde yasanan bu yapisal

degisim, ¢cok yonlii bir doniisiimiin baslamasina yol agmistir. Bu doniistimlerin birisi de

34



geleneksel yonetim anlayislarinin terk edilerek, yeni yonetim anlayislarina gecistir. Bu
yillarda Tiirkiye’de de diinyadaki gelismelere paralel olarak, kamu yo6netiminde reform

ihtiyaclar1 konusulmaya baslanmistir(Coskun, 2007: 218).

90’11 yillara gelindiginde kamu yonetimi reformuna yonelik ¢aligmalar artmus,
Avrupa Birligi stirecinin de etkisiyle son yillarda biiyiik bir hiz kazanmistir(Akdogan,
2007: 450). Ozellikle Avrupa Birligi’ne giris oncesi miizakereler kapsaminda yapisal
sorunlarin ¢6ziimii ve kamusal hizmetlerin sunumunda verimliligin ya da kamusal hizmet
performansimin arttirilmast  konulart 6nem arz etmekte ve hiikiimetleri kamusal

performansin arttirilmast hususunda dikkat kesilmeye zorlamaktadir.

Kamusal orgiitler agisindan performans, kamu oOrgiitiiniin sunmay1 hedefledigi ve
bu dogrultuda tistlendigi mal ve hizmetleri yerine getirme diizeyidir. Nitekim performans
yonetimi i¢in kamu orgiitlerinin topluma sunmay1 iistlendigi bu mal ve hizmetleri yerine
getirmede izledigi yol, yontem ve kullandig1 araglar konusunda gergeklestirilen

faaliyetlerin biitlinii oldugu séylenebilir(Cevik, 2007: 25).

Performans yonetimi gibi 6zel sektor kaynakli bir yonetim anlayisinin giinlimiizde
kamu orgiitlerinde hakim kilinmaya c¢alisilmasi, kamu yonetiminin igerigini ve caligma
bicimini belirlemede ekonomik kosullarin  6nem kazandiginin bir gostergesi
durumundadir(Lawson, 2007: 456). Bununla birlikte 6zel sektoriin belki de en onemli
hedeflerinden birisi olan karlilik kamu sektoriinde dogrudan bir performans kriteri olarak
kullanilamamaktadir.  Performans  yOnetiminin  ¢ikis noktasinda sonu¢  odakli
degerlendirme, kaliteli hizmet sunma ve pasif vatandasin yerini miisterinin sahip oldugu
hak ve yetkileri kullanan hizmet kullanicisinin almasi1 sonucunda meydana gelen hesap

verme sorumlulugu yer almaktadir(Koseoglu, 2007: 44).

Performans yonetimi, kolay, basit ve karmasik olmayan rutin islerin yapildig1 bir
faaliyet grubu olmanin 6tesinde, kamu orgiitlerinin ve alt birimlerinin hedef ve amaglara
ulagsmada en tepedeki dahil biitlin yoneticilerin ve memurlarin ileri agamada diislinmelerini,
cabalarini, duygularim1 ve fiziksel enerjilerini harcamalarin1 gerektiren zor isler

yumagidir(Cevik, 2007: 39). Oyle ki kamu kurumlar1 bu zor isleri gerceklestirme amaciyla
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stratejik planlar olusturmakta ve bu planlara uygun politikalar gelistirme durumundadirlar.
Son yillarda kamu kurumlarinin bu planlar neticesinde ortaya konan hedeflere ulasilip
ulasilamadigr hususunu belli periyotlarla denetleme konusunu ciddiyetle takip ettigini

s0ylemek miimkiindiir.

Performans yoOnetimi anlayisi, ¢alisanlar ile yoneticilerin 6rgiit hedeflerini birlikte
tartisabilmelerine ve bu hedeflere ulasmak adina birlikte bir plan yapmalarina zemin
hazirlamasindan dolay1 énemlidir(Barutgugil, 2002: 125). Orgiit i¢i iliskilerin yani insan
kaynaklarmin performans yonetimi anlayisina gore diizenlenmesinin Orglitiin insan

kaynaklarina saglayacagi bir takim yararlar vardir(Barutcugil, 2002: 128):

-Performans ile ilgili plan yapar ve yonetirler.

-Plan dogrultusunda gerceklesme durumlarini izlerler.

-Planlar ile fiili durumu karsilastirmay1 ve gdzden gegirmeyi saglar.

-Calisanlar kendi performanslarini yonetme sorumlulugu hissederler.

-Orgiitiin amaglarini ile kisisel performanslari iliskilendirilir.

-Elde edilen sonuglarin ve yetkinliklerin bir arada 6nemli oldugunu goriirler. Bu sekilde
ne yapilacagina odaklandiklar1 kadar nasil yapacaklarina dair becerilerinin gelismesi de
saglanir.

-Siirekli iyilestirmenin islerinin bir parcasi oldugunu bilirler.

-Performans degerlendirme goriismelerini yoneticileriyle birlikte yonlendirirler.

Ayrica bireysel performansin orgiit performanst agisindan 6nemi vurgulanmalidir.
Her ne kadar kamu Orgiitlerinde performans yonetimi bireysel performansa
indirgenemeyecek kadar genis kapsamli da olsa kisilerin performansi orgiit
performansindan ayr1 tutulamayacaktir. Ancak sadece c¢alisanlarin performansinin
degerlendirilmesi Orgiitiin performansini anlamaya yetmeyecektir. Kaldi ki, performans
yonetimi sadece bir performans 6l¢limiine ve/veya degerlendirmesine indirgenemez(Aydin,

2008: 19).

Performans yonetiminin dinamik bir yapist oldugu sdylenebilir. Yani performans

yonetimi araliksiz devam eden ve siirekli doniistim halinde bulunan bir siirectir. Bu yapisi
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itibariyle nerede baslayip nerede bittigi tam olarak belli olmayan, uygulanmasina ara

verilemeyen bir siirectir(Aydin, 2008: 22).

Bu siiregte birinci agsama; yoneticilerin yapilacak isi tim yonleriyle belirlemeleri ve
bu saptamalarin orgiitiin hedefleriyle ne yonde bir iliskisi oldugunu ortaya koymalaridir.
Ikinci asama ise, beklentilerin aciga kavusturulmasidir. Ugiincii asama ¢alisanlarin
performansimin izlenmesidir. Dordiinci ve son asama ise tiim bu c¢ikarimlarin resmi

degerlendirme ve denetlenmesinin saglanmasidir(Cevik, 2007: 30).

Performans yonetimi siirecine iligkin olarak belirtilen bu asamalara eklenmesi
gereken bir diger adim ise hizmet sunulan kesimlerin memnuniyetinin Slgiilmesi
asamasidir. Odiillendirme asamasi da diger bir asama olarak ifade edilebilir.
Degerlendirmeler sonucunda yapilan ddiillendirme calisanlarin isi sahiplenme duygusunu

perginleyecek ve motivasyonlarini arttiracaktir(Aydin, 2008: 22).

2.1.3.2. Kamu Performans Yonetiminin Faydalari

Kamu performans yonetimi, dikkatlerin islerin sonucuna yoOnelmesi, gorev
tanimlarinin degigsmesi ve hizmetlerde kalitenin 6nem kazanmasini saglayacaktir(Erdumlu,
1996: 2). Kamu yonetiminde performans yoOnetimi konusuna dikkatlerin artmasi
neticesinde klasik anlamda hizmetin verilip verilmediginden ¢ok bu hizmetin kaliteli bir
sekilde verilmesi ve hizmeti alanlar agisindan memnuniyetin olusup olusmadigi

gozetilecektir.

Kamu performans yOnetiminin bir diger faydasi bireysel performans
degerlendirmesinde ortaya ¢ikmaktadir. Objektif bir degerlendirme kurabilen kamu kurum
ve kuruluslarinda insan kaynaklarinin zayif ve giiglii yanlar1 belirlenebilmekte; bu konuda
onlarin basarilarin1 gelistirici 6nlemler alinabilmekte ve ayn1 zamanda calisanlarin basari
dereceleri hakkinda degerlendirmeleri &grenerek, performanslarini gelistirme yoniinde

caba sarf etmeleri miimkiin olabilmektedir.
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Dogru bir sekilde uygulanan performans yonetimi Orgilite su gibi yararlar

saglayacaktir(Bilgin, 2004: 47):

-Y6netim kademesinin isler ve elde edilen sonugclar iistiindeki kontroliinii giiglendirir.

-Yonetime, meydana gelebilecek sorunlari zamaninda fark edip ¢6zme imkani verir.

-Orgiitiin ve calisanlarm hedefleri arasinda baglanti kurar. Béylece ¢alisanlarin yaptiklart
151 benimsemesini ve sahiplenmesini saglar.

-Hedeflerin ve performans standartlarinin belirlenmesinde ¢alisanlarin da katki sunmasina
izin vererek onlar1 motivasyonlarinin artmasina ve sahiplenme duygusunun gelismesine
katk1 saglar.

-Y 6netimin isteklerinin agik olarak anlagilmasini saglar.

-Belirlenen standartlarin disindaki davranislar1 objektif ve dlgiilebilir sekilde tanimlayip
diizenleyici veya disipline edici iglemleri destekler.

-Calisanlara yonetimin etkisinden uzak, objektif bir geribildirim ortami1 hazirlar.

-Y 6netimin ticretler ve terfilerle ilgili kararlar1 alirken kullanacagi objektif kriterler

olusturur.

Kamu orgiitleri genel olarak; kaynaklarin, kurallara uygun bir sekilde yapilmasi
gerekli hizmetler icin etkin bir bicimde kullanilip kullanilmadig1 ve hedeflenen ¢iktilara
dontik faaliyette bulunup bulunulmadig1 konularinda vatandasa karsi sorumludurlar(Cevik,
2007: 27). Performans yonetiminin saglikli uygulanmasiyla kurum hem belirlenen

hedeflere ulasmis olacak hem de hizmet sundugu kitleyi memnun etmis olacaktir.

Performans yonetimi Orgiitlerde kararlarin zamaninda alinmasii ve daha tutarl
olmasini sagladigi gibi yonetim kararlarinin dogru performans gostergelerine odaklandigi
konusunda duyulan giiveni de arttirir. Ayn1 zamanda performans yonetimi orgiit igerisinde
stirekli bir iyilestirme kiiltiirii olugturarak, ortaya cikacak yeniliklerden ve en 1iyi
uygulamalarla ilgili bilgilerden Orgiitiin daha hizli yararlanabilmesini saglar(Barutgugil,

2002: 129).
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2.1.3.3. Kamu Performans Yonetimi Uygulanmasinda Karsilasilan Zorluklar

Performans yonetiminin kamu kurumlarinda uygulanabilmesinin, 6zel sektor

isletmelerine gore 6nemli zorluklari vardir. Bu zorluklari s6yle 6zetlemek miimkiindiir':

*Kamu kurumlarinin amagclari olduk¢a kapsamli ve belirsizdir.

*Kamu sektorii hizmetlerinin sunuldugu kitle halktir.

*Kamu kuruluslariin hissedarlart yoktur.

*Kamu kuruluslarinin sorumluluk kapsami ve paydaslar1 farklidir ve bu ¢ok sayidaki farkl

gruplarin farkli beklentilerine yanit vermek durumundadir.

*Kamu kuruluslari, planlanmis stratejilere gore hizmet sunar ve bu hizmetler toplumsaldir.

*Kamu kuruluslari, vergi gelirleriyle finanse edilir ve daha ¢ok bolgesel ve ulusal hizmetler

odaklanir.

*Finansal ama¢ kamu kuruluslarinin sorumluluk alanlarindan sadece birdir, ana amag
degildir. Kardan ziyade biitceye uygun faaliyetlere odaklanirlar. Bu yiizden kamu

kuruluglar1 finansal perspektif yerine miisteri perspektiflerine odaklanmaktadir.

*Ozel sektor performansa dayali iicret sistemi kullanirken bu sistem heniiz yaygin olarak

kullanilamamaktadir.

"http://ahmetapan.blogcu.com/yeni-kamu-isletimi-ve-performans-yonetimi-3/4670637
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2.1.3.4. Kamu Performans Yonetiminin Olumsuz Yanlari

Tiirk kamu yonetiminde, performans yonetiminin uygulanmasinda en ¢ok iizerinde
durulan ve bariz olarak goriinen olumsuzluk {icretlendirme konusunda meydana
gelmektedir. Ornegin, Saglik Bakanligi’nda uygulanan ve “yapilan hizmet karsiligi alman
paraya” dayanan performans yonetimi anlayisinin gereksiz yere yapilan tibbi iglem
miktarini arttirdi§i gibi meslek iiyeleri arasinda da c¢alisma barisint bozdugu iddia
edilmektedir. Bunun sebebi ise, performans yonetimi uygulamasinin farkli branslarda
calisan doktorlar arasinda ayrima yol agmasidir. Hasta sayisi fazla olan bazi boliimlerde(
genel cerrahi, dahiliye, géz gibi) daha fazla hastaya bakan doktorlar, diger boliimlerdeki
(ortopedi, fizik tedavi, dis gibi) meslektaglarina goére daha yiiksek miktarlarda doner
sermaye geliri elde etmektedirler. Baz1 hastanelerde maaslarinin bes kati doner sermeye
geliri elde eden doktorlara karsin asistan doktor ve yardimci saglik personelinin doner
sermayeden aldig1 pay ¢ok az miktarlarda olmaktadir. Bu ise ¢alisanlar arasinda ¢alisma
barisin1 bozucu bir etken olarak goriilmektedir. Sistemin adaletsizligi performansa olumsuz

yansimaktadir(Akdogan, 2007: 453).

Kamu performans yoOnetimi anlayisina karst yoneltilen elestiriler bir takim
arglimanlar tiizerinde yogunlagsmaktadir. Bunlar; kamu Orgiitlerinin  6zel sektor
isletmelerinden farkli bir yapisinin olmasindan dolay1 6zel sektor yonetim tekniklerinin
kamu orgiitlerinde uygulanamayacagi, kamu orgiitlerinde islerin olciilemeyecegi, isler
cogunlukla biitiin oldugu i¢in herhangi bir parcasinin verimlilik ve etkililigini 6lgmenin
anlamsiz olacagi, performans verilerini kamu orgiitlerinin biiyiikliigii nedeniyle bir araya
getirmenin miimkiin olmayacagidir. Bununla birlikte kamu performans yonetiminin gegici
bir moda olugu ve kisa zaman sonra vazgecilecegi de yapilan elestirilerdendir(Ates, 2007:
11).

Kamu performans yonetimi anlayiginin isler duruma gelmesi halinde bir takim
olumsuzluklarin meydana gelmesi ise kaginilmazdir. Ancak uygulama yayginlastikca ve
eksikleri goriildiikce bunlarin giderilmesi lizerine yeni tekniklerin gelistirilerek bu agiklar

kapanacaktir.
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Kamu performans yonetimi uygulamasinda sorunlarin ortaya ¢ikma nedenlerini ise

su sekilde siralayabiliriz(Ates, 2007: 11):

-Kamu performans yonetimi tam olarak anlagilamamastir.

-Performans yonetimi ilkelerine yeterince uyulmamastir.

-Kamusal performans yonetiminde performans kriterleri dogru belirlenememistir.

-Belirlenen performans yonetimi kriterlerine uyulmamaistir.

-Kamu performans yOnetimi kriterlerinin uygulanma bi¢imi orgiit calisanlar1 tarafindan

ayrintilartyla bilinemediginden, dogru uygulanamamastir.

-Kamu performans yonetimi {icretleme ile desteklenmemistir.

-Odiillendirme ile desteklenmis bir performans yonetimine gecilememesi.

-Yoneticilerin basarili bir performans yonetimi i¢in yeterince ¢aba gdstermemeleri.

-Ozendiricilerin azlig:.

-Ulagilabilir hedeflerin olusturulamamasi.

-Planlama asamasinda yasanan sorunlar.

- Performans yonetimini uygulama sirasinda ortaya ¢ikan eksikliklerin varligi.

-Kamu performans yonetimi siirecleri i¢in hazirlanan veri analiz ve yorumlari yetersizdir.
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2.2. MOTiVASYON KAVRAMI

Orgiitlerde basariya ulasmanin yolu, maddi ve beseri kayaklarin uygun bir bicimde
bir araya getirilmesinden gecer. Orgiit, faaliyetlerinde maddi faktorleri kullanarak maliyet
fayda iliskisini hesaplayabilir. Oysaki orgiitlerin faaliyetlerinde sadece maddi kaynaklari
kullanmalar1 bir anlam ifade etmeyecek, faaliyetler i¢cin mutlaka insan unsurunu da
kullanacaklardir. Bu durumda orgiit, insan ile ¢alisirken insanda var olan arzu, ihtiyag,
irade, inang, bagimsizlik, korku gibi soyut kavramlarla da karsilasir. Bu soyut kavramlarin
isgoreni etkilemesi sonucunda, iggdren faaliyetleri de olumlu ya da olumsuz sekilde
etkilenebilir. Insan kaynaginin bu niteligi, insam, yapacag faaliyetleri igin harekete
gegirilebilmesi noktasinda motivasyon ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir(Unsalan ve Simseker,
2013: 114).

Ingilizce ve Fransizca motive kelimesinden tiiretilmis olan motivasyonun Tiirkge
kelime anlami giidiilenme’dir. Giidii ise; bilingli bir sekilde veya bilingsizce davranist
doguran, siireklilik olusturan ve davranisa yon veren herhangi bir giic veya sebep olarak
tanimlanur'.

Gtidiileme, oOrgiitlerin ve kisilerin ihtiyaglarini tatminle sonuglandiracak bir ¢alisma
ortami olusturarak, kiginin isteklendirilmesi siireci(Tutar ve Erdomez, 2004: 168) olarak da

tanimlanmaktadir.

Yukaridaki tanimlar incelendiginde hepsinde ortak nokta bireyin ya da grubun
harekete gecirilmesini icermektedir. Bundan da anlasilacag iizere giidii ya da motivasyon
iic temel Ozellige sahip gilic olarak ifade edilebilir ve bu Ozellikler harekete geciren,

hareketi stirdiiren ve olumlu yone yoneten seklinde agiklanabilir(Eren, 2004: 494).

Yukaridaki tanim ve agiklamalardan hareketle motivasyonun temel bilesenleri;
« Intiyaglar
* Davranig

» Hedefler

* Geri besleme dir denilebilir(Ogiit ve Akdemci; Demirsel, 2011: 286).

'www.tdk.gov.tr/TDKSOZLUK

42



Birey, bir ihtiyact uyarildiginda bunu gidermek adina bir davranis sergiler. Ortaya
cikan davranis, bireyin uyarilan ihtiyacini giderecek bir istek yoniinde gerceklesecektir.
Yoneticilerin iggdrenleri motive edebilmek icin onlarin ihtiyaglarin1 belirlemesi, bu
ihtiyaclar icin bireyde olusacak davranisi analiz etmesi, bireyler arasi farkliligi dikkate

almasi gerekir.

Motivasyonun 6ziinde yatan gercek insan ihtiyaclaridir. Insanlarin ihtiyaclarinin
karsilanmasi1 bireyde mutluluk saglar ve bireyin yapacagi faaliyetlerde harekete gegmesini
hizlandirir ve isteklendirir. Bu amagla bireyleri motive etmek i¢in farkli motivasyon

araglar1 kullanilir(Unsalan ve Simseker, 2013: 115).

Motivasyon siireci insanlar1 harekete geciren gilidiilerin ortaya c¢ikmasi ile
baslamaktadir. Insanlarin fiziksel, psikolojik veya sosyal ihtiyaclari1 giderme istegi
insanlart belirli bir davranisa yoneltmektedir. Giidiiler, bireyleri uyarmakta, faaliyete
gecirmekte ve belirli bir amaca dogru yonelmesini saglamaktadir. Bu yonelme sonucunda
birey ihtiyaglarimi karsiladigi zaman doyuma ulasmakta, motivasyon ise bu noktada
gerceklesmektedir. Bu durum her bir ihtiyacin dogmasindan giderilmesine kadar stirekli

devam etmektedir(Ciiceloglu, 2010: 230).

Giidiileme olarak da adlandirabilecegimiz motivasyon siireci karmasik bir siirectir.
Ortaya ¢ikan bir davranisin ¢ok ¢esitli nedenleri olabilir. Ornegin bir ise girmeyi istemenin
para kazanma, temel ihtiyaglar1 karsilama gibi amacglar1 olabilecegi gibi, giivenlik
saglamak, sosyal giivence elde etmek, iyi arkadaglar edinmek ve sayginliga erismek gibi
amagclar1 da olabilir. Glidiiler davraniglarimiz1 yonlendirdigi varsayilan i¢ kosullar1 ifade
eder. Bu nedenle tepkilerin se¢cimi ve bu tepkilerin agiklamasinda gdsterilen gayret giidi

tarafindan belirlenir. Ozetle giidiiniin dort islevi vardir(Can, Asan ve Aydin, 2006: 98):
a) Davrams Baslatma Islevi: Organizmanin harekete ge¢mesi ya da davramislardaki

degisimin nedeni gldiilerdir. A¢lik giidiisii organizmay1 harekete gecirir, ac1 ise geri ¢ekil-

meye ya da kagmaya neden olur.
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b) Davraniglarin Siddet ve Enerji Diizeyini Saptama Islevi: Harcanan cabanin miktari,
davranisin hizi, keskinligi ve yogunlugu giidiilerimizce belirlenir. Ag¢lik siiresi ne kadar

uzunsa yiyecek arama hizi da o denli artar ve daha fazla enerji harcanir.

¢) Davramslara Yon Verme Islevi: Organizmanin harekete gegmesiyle belirli nesne ve
durum arasindaki iliskiyi belirtir. A¢ bir insanin, eglenmeyi diistinmek yerine Oncelikle

acligini gidermeye ¢alismasi dogaldir.

d) Devanu Saglama lislevi: Belirli bir davranisin ne kadar siirecegi, o davranisa neden
olan giidiiye baglidir. Gudiiler bir insanin gereksinimlerinin ifadeleridir ve bu nedenle de
kisisel ve igseldir. Belirli fizyolojik islevler giidiileme olmadan gerceklesir, ancak bilingli
davraniglarin tiimii giidiiseldir ya da nedenlidir. Saglarin uzamasi giidiilenme gerektirmez,

ancak sa¢ kestirmek gilidiilenmeyi gerektiren bir davranigtir.

2.2.1. Motivasyon Teorileri

Verimlilik {izerinde sadece fiziki sartlarin degil beseri sartlarin da 6énemli oldugu
Sanayi Devriminden sonra anlagilmis ve Orgiitiin 6nemli bir unsuru olan insana yeterince
onem verilmedigi yapilan arastirmalar sonucunda anlasilmistir(Telimen, 1978: 193; Ozer

ve Topaloglu, 2008: 1).

Beseri faktorlere daha ¢ok onem verilmesi ve orgiit icerisinde ¢alisanlarin mutlu
olmalari, islerine karsi sahiplenme duygularinin arttirilmasi amaciyla belirli kuramcilar
gerek calisanlarin gerekse yoOneticilerin islerini yapmalarinda isten aldiklar ticret iliskisini
veya igten gelen faktorlerle islerine devam etmelerini arastirarak bazi motivasyon teorileri
ortaya koymuslardir. Bu teoriler ayn1 zamanda insana olan onemi arttirmakla birlikte
yoneticilerin  c¢alisanlar1 islerine karst nasil motive etmesi gerektigini ortaya

koymaktadir(Kogel, 1995: 383; Ozer ve Topaloglu, 2008: 1).
Motivasyon ile ilgili yoneticilerin kullanabilecegi ¢esitli teoriler bulunmaktadir. Bu

teoriler yoneticilere, calisanlar1 motive eden unsurlari belirlemek ve motivasyonu

stirdiirmek hususunda yardimci olmaktadirlar(Giiven, 2002: 179).
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Motivasyon teorilerini kapsam ve siire¢ teorisi olarak iki baslikta incelemek
miimkiindiir. Kapsam teorileri olarak ifade edilen birinci grup daha c¢ok bireyin harekete
gecmesini veya herhangi bir davranistan vazgecmesini iceren igsel faktorlere agirlik
vermektedir. Kapsam teorileri, insanin siirekli psikolojik ve fizyolojik acidan gelistigi ve
icinde bulundugu durumu anlamaga ¢aligarak, tutum ve davranislarina neden olan hislerini
analiz ederek motive olmaya calistigimi ifade eder. Ikinci grup motivasyon teorileri ise
daha ¢ok tist yonetimin istedigi davranislarin ne sekilde tekrarlanacagi ve olumsuz bir
tutum sz konusu ise nasil ortadan kaldirilacagi lizerinde durulan stireg teorileridir. Burada
daha cok kisinin kendi icinde neler yasandigini anlamak yerine kisinin ¢evresi ve
cevresinde onu motive edebilecek faktorlerin analiz edilmesi 6n plandadir(Celtek, 2004: 1;

Yaprakli ve Yilmaz, 2007: 64; Kogel, 1995: 384).

2.2.1.1. Kapsam Teorileri

Calisanlarla ilgili i¢sel faktorleri inceleyen kapsam teorilerine gore yonetici, kisinin
icinde bulundugu ve kisiyi belirli yonlerde davramisa sevk eden faktorleri anlamaya,
bulmaya 6nem vermelidir. Boylece yonetici bu faktorlere agirlik vermek suretiyle onlarin
Orgiit amaclarina katma degerlerini artirarak onlar1 daha iyi yonetecektir.(Kaplan, 2004:

36-37)
Ug 6nemli kapsam teorisi vardir;
1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi

2. Cift Faktor Teorisi

3. Basarma Ihtiyaci Teorisi
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2.2.1.1.1. ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasim

Motivasyon konusunu ilk inceleyen yonetim uzmanlarinin basinda Abraham H.
Maslow gelmektedir. Maslow, 1943 yilinda insanlarin ihtiyaglar ile ilgili olarak yazdigi
makalesinde bu ihtiyac¢lari bes baglikta incelemistir(Koca, 2011: 26).

Bu kategorilerde her insanin farkli goriiniimii, istekleri ve yasantilar1 oldugundan
farkli ihtiyaglarin ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Bu teori, insanlarin hangi faktorlerden
dolayr motive oldugunu, benzer durumlar karsisinda insanlarin farkli tutumlarini
gostermek ve ihtiyaclar arasindaki cesitliligi ortaya koyabilmek amaciyla faydal
olmaktadir(Telimen, 1978: 198).

Maslow, insan ihtiyaclarmi siralarken fizyolojik ihtiyaglardan baslayip kendini
gerceklestirmeye dogru hiyerarsik bir siralama yaparak ihtiyaglari tanimlamis ve agagidaki

sekilde de belirtildigi gibi 5 temel ihtiya¢ kategorisine ayirmistir.

Kendini
Gergeklestirme
ihtiyac

/ Sayg! ihtiyaci \
/ Sevgi ve Aidiyet ihtiyaci \
/ Guvenlik ihtiyaci \

/ Fiziksel ihtiyaglar \

Sekil-2: Maslow-Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Nihan Goksel, Bilisim Sektoriinde Kariyer Planlamanin Motivasyona Etkisi
Tiirk Telekom Bursa Bélge Miidiirliigii Ornegi, yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2012,
s. 40

46



Fiziksel Ihtiyaglar: insanlarin dogustan sahip olduklari ve arzu ettikleri temel ihtiyaglardir.
Yemek, uyumak, hava teneffiis etmek vs. ihtiyaclar bu kategori i¢cin ornek olarak

gosterilebilir.

Giivenlik ihtiyaglari: Insanlar, can ve mal varliklarmin korunmasini isterler. Ayni sekilde
insan, dogas1 geregi 6zgiirliigii ve miilkiyeti seven bir yaratiktir. Bu nedenle, tiim insanlar
baskiya ve zorlamaya kars1 kendilerini korumak isterler. Bunlarin disinda yaslilik, hastalik,

igsizlik vs. durumlara kars1 da insan, geleceginin giivenlik i¢erisinde olmasini arzular.

Sevgi ve Aidiyet Ihtiyaglari: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarindan sonra insanin sosyal
yonii agirhik tasiyan ihtiyaglari ortaya cikar. Ornegin, sevme, sevilme, bir gruba mensup

olma, sefkat, yardimseverlik vs. tiirlinden ihtiyaglar bu gruba 6rnek olarak gosterilebilir.

Saygi Ihtiyaci: Insanlar sevmek, sevilmek disinda saygi duyulmak da isterler. insanlar
temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarim1 ve ardindan sevgi ve aidiyet ihtiyaclarim
karsiladiktan sonra taninma, sosyal mevkii ve statli sahibi olma, basar1 elde etme, takdir
edilme, sayg1 gérme vs. tiirden ihtiyaclara ilgi gosterirler. Maslow bu gruptaki ihtiyaclar

saygt gdrme ihtiyaglar1 olarak siniflandirmaktadir.

Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini ve diger belirtilen
tiirdeki ihtiyaclarim1 karsilamig olan birey son asamada ideallerini ve yeteneklerini
gerceklestirme ihtiyaci duyar. Bu son asamada birey, ideallerini gergeklestirmeye,

basarmaya ve haz duymaya daha fazla 6nem verir.

Maslow’un ortaya koydugu bu hiyerarsinin tepesinde bulunan kendini
gerceklestirme ihtiyact glinlimiizde oOrgiitlerin ya da kurumlarin insan kaynaklar
stratejilerine 1s1k tutarak kariyer planlamalarini bu ihtiyaca goére yapmalar1 gerektigi

olgusunu agiklamaktadir.
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2.2.1.1.2. Cift Faktor Teorisi

Herzberg tarafindan ileri siiriilen Cift Faktor Kurami, literatiirde Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinden sonra en ¢ok bilinen kapsam (gereksinim) kuramlarindan biri
olup, ayn1 zamanda is doyumu ile ilgili gelistirilen en énemli kuramlardan biri olarak kabul

edilmektedir(Dratke-Kossen, 1997: 281).

Herzberg’in cift faktor teorisi g¢esitli deger sistemleri i¢inde c¢alisanin, calisma
ortamindan neler bekledigi ve ¢alisanlar1 neyin daha fazla motive ettigini, hangi calisma
kosullarinin tatmin edici olmadig1 ve ise kars1 isteksizlik meydana getirdigini belirlemeyi
amaclamistir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 115). Kuram doyum ve doyumsuzlugun
birbirlerini dengelediklerini ve is ortaminda birbirlerine zit olgular olmadigin1 agiklamaya
calismistir. Bununla ilgili bir goriise gore “doyum, doyumsuzlugun karsiti degildir ve
calisan, isinden doyum saglamadan ama ayni1 zamanda doyumsuz olmadan da calisabilir”

(Basaran, 2000: 217).

Herzberg 1959 yilinda Maslow’un motivasyon teorisini gelistirmek {lizere yapmis
oldugu c¢alismalarda diger kuramlardan farkli olarak deneklerine onlar1 c¢alisma
hayatlarinda mutsuz eden faktorleri ve daha ¢ok calismaya itecek faktorleri sormustur. Bu
deney ile birlikte ilging sonuclar ortaya c¢ikmistir. Cilinkii isyerindeki bazi faktorlerin
olmamasi1 durumu mutsuzluk yaratirken mevcut olmalar1 durumunda ise ekstra bir doyum
saglamadiklart goriilmiistiir(Luthans, 1995: 151). Herzberg ekstra doyum saglamayan bu
faktorlere, dissal (hijyen) faktorler adin1 vermistir. Buna karsin isyerindeki bazi faktorlerin
yoklugunda belirgin bir doyumsuzluk yasanirken, varliklarinda ise ¢alisanlarin is
performansini arttirdig1 gézlenmistir. Is performansini oldukga arttiran bu faktorlere ise

i¢csel (motive edici) faktorler adini vermistir(Yildiz, Ates ve Yildiz, 2012: 149).

Digsal faktorlere “koruyucu” anlamima gelen hijyen faktorler adi verilmesinin
nedeni tibbi hijyende oldugu gibi islev goriiyor olmalaridir. Hijyenin saglik i¢in tehlikeli
olan durumlart ortadan kaldirma islevini isyerinde koruyucu faktorler gormektedir. Bu
faktorlerin de hijyen gibi tedavi edici Ozellikleri yoktur; ancak mevcut olmamalari

durumunda daha fazla rahatsizlik yasanmasi kagiilmazdir(Kanoglu, 2007: 44).
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Herzberg’e gore digsal (hijyen) faktorlerin igyerinde pozitif olmasi1 durumunda bu
sadece calisanlar tarafindan kabul goriilecektir. Bu durum motive edici olabilecegi gibi

motive edici etki gostermeyebilir(Kaplan, 2007: 34).

Yildiz ve digerlerinin kamu okullarinda ¢alisan Ogretmenler iizerinde yaptigi
amprik bir ¢alisma Harzberg’in bahsettigi pozitif igsel ve digsal hijyen faktorlerinin

tecriibeli calisanlarin motivasyonlarina katki sagladigi ortaya koymustur.

2.2.1.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

Motivasyon konusunda bir bagka teori gelistiren yonetim uzmani ise David C.
McCleland’” dir. Bir psikolog olan Cleland, Maslow ve Herzberg’ den farkli olarak
insanlarin farkli ihtiyaclara yoneldikleri ve bu ihtiyaglar1 karsilandigi olgiide tatmin
olacaklar1 goriisiinii savunmustur. McCleland, Maslow’ dan farkli olarak ii¢ tiir insan

ihtiyaci lizerinde durur(Kaynak: 1996; 129-130):

- Basar1 ihtiyaci
- Sosyal iligkilerde bulunma ihtiyac1
- Gii¢ ihtiyaci.

McCleland, Maslow gibi insanlarin temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyacglarindan s6z
etmemis, daha dogrusu bu ihtiyaglarin iizerinde bulunan ii¢ tiir ihtiyact ele almistir.
Gergekten de, insan dogasi1 geregi sosyal iligkilerde bulunma (arkadaslik, dostluk, sevgi
vs.) ihtiyacim hisseder. Insan ayni1 zamanda gii¢ elde etmeyi seven bir yaratiktir. Bu maddi
bir gii¢ (para) olabilecegi gibi, makam, mevki, otorite seklinde bir gii¢ de olabilir. Insan

ayrica yaptigl isleri bagsarmayi arzulayan ve bundan haz duyan bir varliktir'.

McCleland’in bu teorisi giiniimiiz insan kaynaklari politikalarina 1s1k tutmasi
acisindan oOnemlidir. Ciinkii giinlimiizde ozellikle 6zel kurumsallasmis oOrgiitler, insan
kaynaklar1 planlamalarin1 yaparken c¢alisanlarin ya da yeni ise alacagi kisilerin bu tiir

ihtiyaclarmi goz oniine alarak stratejiler belirlemektedirler.

http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/motivasyon-teorileri.htm
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2.2.1.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢ teorileri genel anlamda kisilerin hangi amagclar tarafindan ve nasil motive
edildikleri ile ilgilidir. Baska bir deyisle, belirli bir davranisi gésteren kiginin, bu davranisi
tekrarlamast (veya tekrarlamamasi) nasil saglanabilir, sorusu siire¢ teorilerinin
cevaplamaya calistig1 temel sorudur. Siire¢ teorilerine gore ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk
eden faktorlerden sadece birisidir. Bu igsel faktore ek olarak pek cok digsal faktor de
bireyin davranis1 ve dolayisiyla motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir(Kaplan, 2007:
41).

Siireg teorileri 5 temel grupta incelenebilir:

* Davranis Sartlandirma Yaklasimi
* Vroom’un Bekleyis Teorileri
* Adams’1n Esitlik Teorisi

* Lucke’un Amag Teorisi

2.2.1.2.1. Davrams Sartlandirma Yaklasim

Bilindigi lizere sartlandirma kavraminin birisi klasik sartlandirma digeri sonugsal
(operant) sartlandirma olmak tizere iki c¢esidi bulunmaktadir. Klasik sartlandirma
[.Pavlov'un kopekler iizerinde yaptigir deneylerle gelistirilen bir sartlandirma tiirtidiir. Bu
tip sartlandirmada, davranislar belirli uyarilar tarafindan harekete gecirilmektedir. Bu

durum asagidaki gibi gosterilebilir:

UYART |— > ORGANIZMA |— DAVRANIS

Sekil-3: Klasik Sartlandirma

Kaynak: Tamer KOCEL, “Isletme Yoneticiligi” Arikan Yaymlari, 10.Baski. Yaym No:
45, 2005, s.645
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Ornegin, Pavlov'un deneylerinde oldugu gibi, kdpege yemek verirken (uyari)
calman zil bir siire sonra kopegin davranislarini sartlandirmakta ve yemek verilmeden
caliman zil kopegin yemek yeme davranisini gostermesine (agzinin sulanmasi, etrafta
aranmasi) sebep olmaktadir. Bu sartlandirmada agirlik noktasi uyarilarin davraniglari

etkilemesi tizerindedir.

Motivasyon teorisi agisindan sartlandirma tiirii ise sonugsal sartlandirma tiiriidiir.
Bu sartlandirma tiirinde ana fikir; davranislarin, karsilastigi sonuglar tarafindan
sartlandirildigr varsayimidir. Bu sartlandirma kavrami esas itibariyle R.F. Skinner
tarafindan gelistirilmistir. Bunun organizasyonlara uygulanmasi ile de Orgiitsel Davranis

Degistirme ad1 verilen yeni bir alan dogmustur(Kaplan, 2007: 42-43).

Odiil

Karsilasilan

Organizma ——>] Davranis s Sonuc

P

Ceza

Sekil-4: Sonugsal Sartlandirma

Kaynak: Tamer KOCEL, “Isletme Yoneticiligi” Arikan Yaymlari, 10.Baski. Yaym No:
45, 2005, s.646

Sonugsal sartlandirmanin ana fikri sudur: Kisi su veya bu nedenle (ihtiyaglar,
amaglar, daha Onceki sartlanma vs.) bir davranig gosterir. Bu gosterilen davranisin
karsilasacagi sonu¢ Onemlidir. Sonucun ¢esidine goére kisi, ya ayni davranisi tekrar

gosterecek veya gostermeyecektir(Kaplan, 2007: 43).

Sonugsal sartlandirma yaklasimini bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen

bir yonetici su hususlara dikkat etmek zorundadir:
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» Orgiit agisindan arzu edilen ve edilmeyen davranislar acik ve segik olarak belirlenmelidir.
* Bu davranislar personele duyurulmalidir.

* Miimkiin olan her firsatta ddiillendirme kullanilmalidir.

* Davranislara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir zaman siiresi sonucun

davraniglar lizerindeki etkisini azaltabilir(Kaplan, 2007: 44).

2.2.1.2.2. Bekleyis Teorileri

Bekleyis teorileri 2 teoriden olugsmaktadir. V. Vroom’un bekleyis teorisine gore bir

kisinin belli bir is i¢in gayret sarf etmesi, iki faktore baghdir: Valens ve bekleyis.

Formiile edilecek olursa: Motivasyon= Bekleyis x Valens

V. Vroom’un inceledigi teori 3 temel kavrami icermektedir. Birinci kavram olan
Valens, bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi ddiilii arzulama derecesini
belirtir. Belirli bir 6diil farkli kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir. Bazilar
boyle bir 6diilii son derece arzu ederken, bazilar1 da bu 6diile hi¢ deger vermeyecektir.
Hatta bagkalari i¢in, bdyle bir 6diil, ugrunda gayret sarf etmeye degmeyecek bir degeri de
ifade edebilir. Dolayisiyla bu tiglincii grup i¢in Valens negatif olacaktir. Bu modelin ikinci
temel kavrami bekleyistir. Bekleyis kisinin algiladigi bir olasilig1 ifade eder. Bu olasilik
belirli bir gayretin belirli, bir 6diille 6diillendirilecegi hakkindadir. Eger kisi gayret sarf
etmekle belirli bir 6diilii elde edebilecegine inaniyorsa (bunu bekliyorsa), daha fazla gayret
sarf edecektir. Dolayistyla bekleyisi O ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek
miimkiindiir. Eger kisi belirli bir gayret (davranis) ile belirli bir 6diil arasinda bir iligki
gormezse, bekleyis O degerini alacaktir. Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi
yliksek ise o kisi motive olacaktir. Yani biitiin bilgi, enerji ve yeteneginin kendi arzusu ile
ise koyacak, yani arzu ederek calisacaktir. Bu modelin ii¢linci kavrami aragsallik
(instrumentality) kavramidir. Aragsallik sunu ifade eder: Kisi belirli bir gayret ile belirli bir
diizeyde performans gosterebilir. Bu performans da belirli bir sekilde 6diillendirilebilir. Bu
odiillendirme birinci kademe sonug olarak diisiiniilmelidir. Ornegin birinci kademe sonug
olarak kisinin maas1 artirilabilir. Esasinda birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonug
olarak adlandirilabilecek amaglar1 gerceklestirmede bir aragtir. Yukaridaki 6rnekteki maas,

esasinda daha yiliksek bir statii elde etmek, etrafta taninmak, kisinin ailesini daha iyi
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gecindirebilmesini saglamak i¢in bir aractan ibarettir. Yoksa tek basina yiiksek maasin bir
anlami yoktur. Iste aragsallik birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara
ulastiracag1r konusunda kisinin sahip oldugu siibjektif olasilig1 ifade etmektedir(Kaplan,

2007: 45)

V. Vroom’un modelini esas alan fakat bazi noktalarda modele ilaveler yapan
Lawlwe ve Porter’in modelinin ilk boliimii Vroom’un modelinin aynisidir. Yani kiginin
motive olma derecesi Valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Ancak Lawler ve
Porter'a gore kisinin yiiksek bir gayret gostermesi otomatik olarak yiiksek bir performans
ile sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken girmektedir. Bunlardan birisi kisinin gerekli bilgi
ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar
gayret sarf ederse etsin performans gosteremeyecektir (is basaramayacaktir). Ornegin
muhasebe bilgisinden yoksun bir kisi ne kadar gayret sarf ederse etsin bir bilango
diizenleyemeyecektir. ikinci ilave degisken, kisinin kendisi icin algiladig1 rol ile ilgilidir.
Rol kavramini kisaca beklenen davramis tiirleri olarak tanimlamak miimkiindiir.
Organizasyon her mensubundan belirli roller bekledigi gibi, iistler de astlarindan Belirli
rolleri beklemektedir. Ayrica her organizasyon iiyesinin, kendisinin oynamasi gereken rol
konusunda bir inanci vardir. Rol konusu kitabimizin c¢atigma yonetimi kisminda daha
ayrintilt olarak incelenecegi icin burada iizerinde fazla durmayacagiz. Ancak bu
motivasyon modelinde algilanan roliin ifade ettigi anlam sudur: Her organizasyon {iyesi,
performans gdsterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde
cesitli rol catigsmalar1 (role conflicts) ortaya cikacak, bu durum da kisinin performans

gostermesini engelleyecektir(Kaplan, 2007: 47).

2.2.1.2.3. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinde, kisilerin is basarisi ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla ilgili
olarak algiladig1 esitlik ya da esitsizlikle ilgilidir(Luthans, 1981:197). Bu teoride,
orgiitlerde calisan bireyler kendi c¢alismalari sonucu elde etti§i kazanimlarla, bagka
orgiitlerde benzer durumdakilerin elde ettigi kazanimlar1 karsilagtirir. Bu karsilastirma
sonunda isletmesiyle, yoneticileriyle ve isiyle ilgili tutumlar gelistirir. Burada, bireyin

orgiitlindeki adaletle ilgili algilamas1 vardir. Genis bir tanimla Orgiitsel adalet, bireyin
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orgiitindeki uygulamalarla 1ilgili olarak adalet algilamasidir(Greenberg, 1996:24).
Calisanlar, kendi orgiitlerinde kendileri ile baskalarini karsilagtirir. Kurallarin herkese esit
uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini, izinlerde esit haklara sahip olmayi, bir takim
sosyal imkanlardan kendisinin de digerleriyle esit sekilde yararlanmasini bekler. Ancak,
adalet algilamasinin odak noktasi sadece ¢iktilar ve bu ¢iktilarin karsilastirilmasi degildir.
Orgiitteki kurallar, bu kurallarin uygulanis bi¢imi ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet

algilamasinin odaginda bulunmaktadir(Barling ve Michelle, 1993:651).

2.2.1.2.4. Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen teoriye gore, bireylerin belirlemis oldugu
amaglar, bireylerin motivasyon derecelerini de etkileyecektir. Ulasilmasi zor amag
belirlemis bir birey, ulasilmas1 daha kolay olan amaclar belirlemis bir kisiye gére daha
ylksek performans gosterecek ve daha ¢ok motive olacaktir. Amag teorisinin ana fikrinin
bireylerin kisisel amaglarinin ulasilabilirlik  derecesinin tespit edilmesi oldugu

sOylenebilir(Kaplan, 2007: 49).

2.2.2. Motivasyon Araclari

Motivasyon araglar1 isgorenleri motive etmeyi saglayan faktorlerdendir.
Motivasyon ddiillendirme ve cezalandirma yollar1 ile saglanmaktadir. Odiillendirmenin ve
cezalandirmanin ¢esitli sekilleri vardir. Ancak her ikisinin uygulanmasinda iki unsur
vardir: Ekonomik unsur ve sosyal unsur. Isgérenler ekonomik olarak ddiillendirilebildigi
gibi (para veya para karsiligi o6dil), sosyal olarak da (terfi, basar1 belgesi gibi)
odiillendirilebilir. Ayni sekilde cezalandirmada da benzer yontemler uygulanabilir

(Goldsmith 1981; Akar ve Ozalp, 2000).

Isgdrenlerin motivasyonunu saglayan faktorler, isgdrenden isgorene degisir.

Psikolojik yapilar1 dolayisiyla isgérenleri motive edecek unsurlar birbirinden farklidir. Bu

54



ylizden iggorenlerin motivasyonlarini arttirmaya calisirken kisisel farkliliklar dikkate

alinmalidir.

Motivasyonu arttiric1 6nlemler alinirken psikologlar tarafindan sorumluluk almay1
seven, emniyetli bir i ortami arayan, prestiji onemseyen ve kendisine dnem verilmesini

isteyen iggoren gibi gruplara ayrilan ¢alisanlar1 ayri ayr1 degerlendirmek gerekmektedir.

Isgérenler bu guruplarin bir ya da birkaginin dzelligine sahip olabilir. Ancak bir
0zellik mutlaka baskin olacaktir. Bu yiizden igsgorenler motive edilirken tasidigi gurubun
ozelliklerine uygun motivasyon araglarinin kullanilmasi gerekir. Bunun i¢in de isgorenlerin
farkl kisilik 6zelliklerinin belirlenebilmesi i¢in psikometrik testler uygulanir. Bu testler
sonucunda ortaya ¢ikan karakter durumuna gore bu isgdrenin motivasyonunu saglayacak

faktorler belirlenir(Keith, 1984, 56).

Isgdrenin motivasyonunda kullanilacak olan motivasyon araglari ise belirlenen bu
faktorlere gore tespit edilir. Uygulamada yaygin olarak kullanilan motivasyon araglarindan

bazilari;

-Sosyal hak ve imkanlar saglamak

-Mali haklar saglamak

-Sosyal statii saglamak

-Tebrik ve takdir etmek

-Yetki vermek

-Is disiplin ve ¢alisma diizenini saglamak
-Rekabet olusturmak

-Performans degerlendirmek

-Etkili iletisim kurmak

-Odiillendirmek

-Kararlara katilma imkani1 saglamak
-Ag¢ik yonetim politikas1 uygulamak
-Egitmek ve yetistirmek

-Hedef belirlemek seklinde siralanabilir(Peker ve Aytiirk, 2004: 513).
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Ayrica motivasyonu Ozendiren bir takim araglar da vardir. Bu araglarla
motivasyonu saglanmis iggérenin orgiite ve isine bagliligi arttirilabilmektedir. Bu araglar

sOyle siralanabilir(Goksel, 2012: 48-51):

2.2.2.1. Maddi Araclar

«Ucret: Ucret is¢inin ise baslama nedeni olmakla birlikte calisan1 isletmeye baglayan en
onemli motivasyon aracidir. Calisanlarin hayatlarin1 devam ettirebilmesi, bireylerin bagl
bulunduklar1 gruplarda seviyelerini gostermesi bakimindan iicret olduk¢a dnemlidir. Ayn1
zamanda, calisanlarin toplum igindeki sayginligini ve gelecegine karsi olan giivenini

arttirmaktadir.

«Ekonomik Odiil: Orgiit igerisinde yer alan tiim ¢alisanlarin ihtiyaglari birbirinden farklidir.
Ancak her calisan isine karsi elde ettigi basarili bir sonug, yenilik ve katma deger
sonucunda herhangi bir sekilde ddiillendirilmek istemektedir. Orgiit yonetiminin bu yolla
calisana verebilecegi ekonomik odiiller hem bir sonraki kaliteli is veya hizmetlerin

devaminin gelmesini saglamakta hem de ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaktadir.

*Kara Katilma: Ekonomik agidan calisanlarin motivasyonunu arttirmanin bir diger yolu
calisanlar1 Orgiitiin karina katmaktir. Boylece, orgiitlerin kazanmis olduklar1 karlarinin

icerisinde kendi paylarini diisiinen ¢alisanlar motive olmus olacaklardir.

*Maddi Giivenlik: Calisanlar calisma hayatlar1 boyunca kendilerini giivende hissetmek
isterler. Bu nedenle issizlik, kaza, hastalik gibi konular1 kapsayan calisanlarin giivenligini
saglayarak, onlart memnun eden sigorta haklari ortaya cikmustir. Orgiitler de bu sigorta
konularini1 kapsayan haklar1 ¢alisanlarina sunarak onlarin ¢alisma hayatlarinda memnun

olmalarinm1 saglamaktadir.
2.2.2.2. Psiko-Sosyal Aracglar
*Calismada Bagimsizlik: Calisanlarin biiyiik bir kismi, calisma ortamlarinda iglerinden

gelen benlik olgusu ile ¢alismak ve isini yiiriitmek istemektedirler. Orgiit icerisinde yer

alan isverenlerin c¢aliganlarina, baski altinda ¢aligma hissi vermemesi, onlara uygun bilgi
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akigin1 saglayacak, hatalarini belirli bir dl¢lide kabul edilebilecek ortamlarin saglanma
hissini vermesi gerekmektedir. Bu tamamen calisanlarin 6zgiir birakilmasi demek degildir.
Aksine, bu yolla hissettirilen ve ¢alisana verilen yetkinlikler sayesinde kisi kendini bir
gruba ait olma, bir isi yapabilme hissine kapilacagindan calisanlarin inisiyatif alma

duygusu gelisecektir.

«Kurum I¢i Iletisim: Yasammizin tiim alanlarinda oldugu gibi calisma hayatinda da, ¢ok
onemli bir yer tutan iletisim, is hayatinda c¢alisanlarin orgiite ilk girdigi andan itibaren
orgiit icerisinde yer alan diger calisanlarla iligkisini ifade etmektedir. Bu iligkinin saglikli
olmasi, Orgiit kiiltiiriin yayilmasi, devam ettirilmesi, kaliteli hizmetlerin verilebilmesi,

Orgiit yonetiminin ¢alisanlari ile iyi iliskiler kurabilmesi ¢ok onemlidir.

*Takdir Edilme ve Olumlu Elestiri: Takdir edilme ve yoOneticilerinden ve diger ¢alisma
arkadaglarindan alacagi olumlu elestiriler manevi yonii agir basan bir motivasyon
kaynagidir. Bu yolla ¢alisanlarda {ist diizey bir tatmin saglanmaktadir. Ayn1 zamanda
yoneticilerin ¢alisanlarina yapacaklart olumlu elestiriler sayesinde de caligsanlarda {ist
diizey bir tatmin saglanmaktadir. Ancak calisanlarda yapilan olumlu elestirilerin ve
takdirin olumlu sonug¢ verebilmesi amaciyla ifade tarzlarina dikkat edilmesi, elestirilerde

bulunurken kullanilan sozciiklerin dogru seg¢ilmesi gerekmektedir.

*Sosyal Etkinlikler: Sosyal etkinlikler, ¢alisanlar tarafindan en ¢ok talep edilen motivasyon
faktorlerinden biridir. Orgiit tarafindan bu kapsamda hazirlanan geziler, turlar, dogum
giinli partileri, doga yiirliylisleri vs. hem calisanlarin 6rgiit disinda da birlikte olma firsati
yakalayarak paylagimlarini arttirma, hem c¢alisma ortamlar1 disinda da sosyal bir
hayatlarmin olmasini saglama ydniinden oldukg¢a énemlidir. Ornegin; ¢alisan sayisinin gok
fazla oldugu isletmelerde yapilan etkinlikler hem birgok c¢alisanin sosyallesmesine hem de

bliyiik paylasimda bulunulmasina yarar saglamaktadir.

*Gelisme ve Basariya Tegvik Etme: Calisanin kendisine verilen gorevleri yerine getirince
yoneticileri ve ¢alisma arkadaslar tarafindan kendisine deger verilmesi motivasyon igin
olduk¢a 6nemlidir. Kisiler yaptig1 iste gelisme imkanlar1 aramaktadir. Bu durum ¢alisanlar
icin giiclli bir motivasyon aract olabilmektedir. Buna karsilik 6rgiit yonetimi personellerine

isinde gelisim saglamak icin imkanlar ve egitimler vermek durumundadir. Ayrica kisiler
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isinde bagarili olmak ve bunun sonucunda takdir edilmek ister. Bdylece bireysel ve

oOrgiitsel anlamda basar1 i¢in kisilerin motivasyonuna katki saglanacaktir.

2.2.2.3. Orgiitsel ve Yonetimsel Araclar

*Hedef(Amag) Birligi: Orgiit yonetiminin temel gérevi Orgiitsel amaclara ulagsmada
calisanlarin hedeflerini de ©on planda tutarak orgiit hedefleri ile ¢alisan hedeflerini
uyumlagtirmaktir. Bu kapsamda ¢alisanlarinin hedef ve beklentilerini 6grenebilmek
amaciyla onlara yakinlik gosterilmelidir. Hedeflerin ortak noktada dengede tutulmasi her

iki taraf agisindan da fayda saglayacaktir.

*Kararlara Katilma: Calisanlar, kendilerini ilgilendiren her tiirlii kararin goriisiilmesine ve
sonuglandirilmasina katilmak, diisiincelerini orgiit yonetimi ve lstleri ile paylasabilmek
istemektedirler. Bu durum calisanlara mutluluk katmakta kendilerini degerli
hissetmektedirler. Kararlarin alinmasinda séz sahibi olmak, ¢alisanlar agisindan motive

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

*Fiziksel Calisma Kosullarimn lyilestirilmesi: Bu kavramda en &nemli unsur is yerinde
calisma kosullarinin (fiziki ortamin) saglikli ve emniyetli olmasidir. Calisanin her giin yliz
ylze kaldig1 ve etrafim1 ¢epegevre kusatan ¢alisma ortaminin ve calisti§i yerdeki fiziki
alanlarim ve kosullarin iyilestirilmesi, onun isinde daha verimli ve yiiksek moral
seviyesiyle c¢aligmasini saglamaktadir. Yoneticiler kendi odalarinin diizenlenmesine
gosterdigi titizligi, calisanlarinin ¢alisma ortami iginde gostermelidirler. Calisma yerini
uygun bigimde 1sitma, aydinlatma, havalandirma ve saglik kosullarina uygun hale getirme;
ayrica kullanilan malzeme, arag ve gerecleri yenileme, calisani isinde olumlu yonde motive
edici maddi ve fiziki etmenlerdir. Fiziksel kosullar isgdrenlerin motivasyon diizeylerini,
morallerini, stres diizeylerini, is tatminlerini, bedensel ve zihinsel eforlarini dogrudan
etkilemekte, devamsizlik, is kazalari, yipranma, isten ayrilma oranlarina yansiyarak orgiit

performansinda belirleyici olmaktadirlar(Y1ildirim, 2007: 33).

«Yiikselme Olanaklar: Saglamak: Orgiit igerisinde ¢alisanlar zamanla yaptiklar1 islerinde
tecriibe kazanarak aldig1 sorumluluklarin daha da artmasini talep edeceklerdir. Calisanlarin

bulunduklar1 pozisyondan bir {ist pozisyona gegiste yasadiklari engeller calisanlarda
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calisma isteksizligi yaratabilmektedir. Bu nedenle {ist yonetim tarafindan c¢alisanlara
sunulacak olan terfi olanaklar1 calisanlar i¢in olduk¢a Onemli motive kaynagidir(Eren,

2009: 549).

Eren (2009)’ in belirttigi gibi calisanlarin kurum iginde {ist pozisyonlara
ge¢melerinin oniindeki engellerin kurumsal kariyer planlamalariyla 6niine gegmek isgoren

motivasyonuna katki saglayacagini belirtmek miimkiindiir.

«Isinin Onemli Oldugunu Hissettirmek: Kisiler, yaptiklari islerin toplumda bircok kimsenin
arzu ve ihtiyaglarimi karsiladigimi gérmekle biiylik zevk duyarlar. Yaptigi hizmetlerin
degerini bagkalarin1t memnun olmus gorerek anlayan ¢ogu kimseler, ¢ektikleri zahmetlerin
ve eziyetlerin siddetini az duyar ya da hi¢ aklina bile getirmez. Daha iyi hizmetler
basarabilmek amaciyla fiziksel, zihinsel ve 6zellikle duygusal giicleri artar. Boylece kisi,
Orgiit amaglarmi sosyal yonden gerceklestirmenin kendisi i¢inde bir zevk ve yasam
kaynag1 olduguna inanir. Isyerinde bu konuda alinacak tedbirler, is¢iyi isletmenin
gercekten sosyal bir hizmet yaptigna inandirmalidir. Ornegin; miisteri memnuniyetini
temel alan bir hizmet firmasinda g¢alisanlarin sunmus olduklari hizmetler karsiliginda
miisterilerden gelen memnuniyet bildiren dilekgeler, ilgili calisanlara verilerek 6rnek

gosterilmelidir(Kaplan, 2007: 56).

Ayni zamanda calisanlarin yaptiklar islerde degerli olduklarini hissettirebilmek
amaciyla orgiit icerisinde hem ¢alisanlarinin beceri ve deneyimlerini degerlendirmek hem
de tecriibelerini ve motivasyonlarini arttirmak amaciyla islerin yeniden diizenlenmesi
gerekmektedir. Bunu is tasarimi, i zenginlestirme ve is basitlestirme ve is rotasyonu ile
gerceklestirmektedir. Is tasarimi; c¢alisanlarin islerinin yeniden uygun bir sekilde
diizenlenmesidir. Is basitlestirme, calisanlarin sahip olduklar1 karmasik, detayli islerin
azaltilmas1 ile etkinliklerinin arttirilmasidir. isin zenginlestirilmesi ise ¢alisanlara daha

fazla yetki ve sorumluluk verilerek uzmanlik alanlarinin artmasi saglanmaktadir.
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2.2.3. Motivasyonun Orgiitler A¢isindan Onemi ve Kamu

Kurumlarinda Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Giliniimiizde orgiitsel yasamda eskiden oldugu gibi insanlar1 zorla, baski ile ya da
sadece fazla para ile calistirmak miimkiin degildir. Isgdrenleri orgiitte etkili ve verimli
olarak calistirabilmek ve basarili olabilmek igin once isgdrenleri psiko-sosyal yonden
kazanmak gereklidir. Bu da motivasyon sayesinde miimkiindiir. Ciinkii motivasyon
calisanlarin Orgiitte basarili ve verimli olmalarina ve ayni zamanda bireysel doyuma
ulagsmalarina da yardimci olur. Ancak, orgiitlerde calisanlart motive etmek siirekli bir
stirectir(Peker ve Aytiirk, 2002: 67). Dolayistyla orgiit yoneticilerinin isletme var oldukg¢a
1ggéren motivasyonu konusuna hassasiyetle bakmali ve isgoren isine motive oldukc¢a ondan
daha c¢ok verim alacagini bilmeli ve buna gére stratejiler gelistirmelidir. Ozellikle
giiniimiizde insan kaynaklari konusunda isletmelerin 6zel departmanlar kurduklarinit ve
calisganin motivasyonunu arttirmak ic¢in yeni stratejiler gelistirmek zorunda olduklarim

miisahede etmek zor olmayacaktir.

Yapilan arastirmalar yirminci ylizyilda oOrgiitlerin, isgdrenlerin verimliligini
arttirmak i¢in motivasyonlarinin arttirilmasi gerektigini dikkate deger bulduklarini ve genel
anlamda asagidaki durumlarin  iggorenlerin  motivasyonunu arttirdigin1  ortaya

koymustur(Hopper, 1996; Morgan ve King, 1980):

1. Iyi ve saglikli calisma kosullar:

. Gelecek giivencesi

. Ucret artirmmi

. Ustlerle iliskileri iyilestirmek ve iistiin adil davranmasi
. Kendilerini gosterme ve yiikselme olanagi

. Ustlerce begenilmek

. Orgiitiin iiyesi oldugu (iliskinlik) duygusunu gelistirmek.

o N N N B WD

. Ozel sorunlara ilgi ve yardim

Calisanlardan yiiksek verim almak i¢in onlarin motivasyonunun saglanmasi

gerektigi hususu 6zel sektor isletmeleri tarafindan dikkate alinarak buna goére politikalarin
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gelistirildigi gercegi ile beraber aynt durum kamu kurum ve kuruluslar i¢in pek de gecerli
degildir. Kamuda isgorenlerin yapmalar1 gereken isler veya calisma kurallarmma uyma
zorunluluklar1 yasal olarak belirlenmekte ve isgoreni ise motive etme konusu dikkatlerden
kagmaktadir. Iste bu durum kamusal hizmetlerin sunumunda verimsizlige ve hizmeti

alanlarin memnuniyetsizligine neden olabilmektedir.

Orgiitler kendilerine en uygun insan giicii ile calismak isterler. Bu nedenle, drgiitler,
kiltlirlerine ve orgitteki ise en uygun nitelikteki kisiyi bilinyesine almak ve elden
geldigince bilinyesinde tutmanin ¢abasini sarf etmektedirler. Ancak, giliniimiiz is
diinyasinda ¢esitli nedenlerle personel devir hizinin giderek yiikseldigi gozlemlenmektedir.
Bu da, orgiitlerin ve Orgiit yoneticilerinin isini daha da zorlagtirmakta, yiiksek nitelikli ve
yetenekli personeli orgiite cekmek ve orgiitte kalmalarini saglamak ve gelistirmek giderek
zorlagmaktadir. Bu bakimdan, orgiitte yoneticilerin ve personelin gelistirilmesi, 6zellikle
oOrgiitlin ¢esitli is alanlarinda temel yatirimlar yapmasi kaginilmaz bir duruma gelmistir. Bu
durum, yatirimlarin gelecekte verimli ve etkin iggiicline doniismesi igin Orgiitlerin kariyer
planlama ve gelistirmeye daha fazla 6nem vermelerini gerektirmektedir. Giiniimiizde
orgiitler ve c¢alisanlar ilizerinde yapilan cesitli aragtirmalar, bir Orgiitte kariyer yapma
imkanmin diger tim imkan ve Ozendiricilerden daha fazla Onemsendigini ortaya
koymustur. Ornegin Amerikan Today Gazetesinin “Calisanlar neden islerinden ayrilirlar?”
adi altinda yaptig1 bir aragtirmada, licret” ¢alisanlarin isleri terk etme nedenleri arasinda
listenin son sirasinda yer alirken, kariyer yapma olanaginin yaratilmamasi” faktorii ilk

sirada yer almistir(Simsek, Celik ve Akabay, 2007: 50).

Bu 6rnekten hareketle gelismis iilkelerde ¢calisanlarin motivelerini arttirmanin {icret,
kara katilma veya maddi giivenlik gibi maddi araclardan ziyade oOrgiitsel veya yonetsel
araclarla, 6zellikle yiikselme olanaklarinin gelistirilmesi ile miimkiin olacagi sdylenebilir.
Aksine az gelismis ya da gelismekte olan iilkelerde Orgiit yapilarinin maddi araglarin
motivasyonu daha fazla etkileyecek sekilde oldugu ifade edilebilir. Ancak bu iilkelerde
kurumsallasmis 06zel sektor Orgiitlerinde maddi olmayan araglarin motivasyonu

etkileyecegine dair planlamalarin yapildig1 gozlemlenmektedir.
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Yine, Schwarzkopf ve Miller tarafindan yapilan bir arastirmada, yoneticilerin
kariyerlerinde olabilecek olan hareketlilikte, onlar i¢in ne gibi faktorlerin 6nemli

olabilecegi sorulmus ve asagidaki bes yanit alinmugtir':

1. Bir isletmede teknik bilgi, deneyim ve gelecegi tayin etme imkan ve firsatinin olmasi
2. Daha ¢ok sorumluluk alma olanag:

3. Daha fazla ekonomik imkan

4. Kariyer hareketliligini gelistirme imkan1

5. Terfi etme imkaninin artirilmasi.

Schwarzkopt ve Miller tarafindan ortaya konan arastirma sonuglarindan da
anlasilacag1 gibi bir madde disindaki tiim yanitlar kisisel ve kariyer gelisimi ile ilgilidir.
Orgiitlerde kurulmus bulunan Kariyer sisteminin calisanin motivasyonunu etkiledigi
giiniimiizde kabul gdrmiistiir. Orgiitsel kariyer ydnetiminin personel fonksiyonlarmi da
kapsayan bir siire¢ oldugunu ve bu siire¢ icerisinde personel fonksiyonlarinin geregi gibi
isletilmesinin personeli motive etmede etkin bir rol oynayacagi sdylenebilir. Calisanlarin
motivasyonunda etkili olabilecek insan kaynaklari iglevlerini agagidaki gibi agiklamak

. . w“ 2
miumkindiir:

Ise Alma: Kariyer yonetiminin temel islevlerinden birisi, orgiitiin gereksinimlerine uygun
nitelikteki insanlarin ise alinmasina yardimci olmasidir. Ozellikle, drgiitiin nitelige dayali
gereksinimlerine gore ise alma politikasinin olusturulmasi ve uygulanmasi istenen bir
durumdur. Ayni zamanda bir kariyer yonetimi islevi olan ise alma, aslinda kendini

orgiitteki isi yapmaya motive etmis kisilerin alinmasi anlamini tagir.

Se¢me ve Degerlendirme: Orgiitlerde insan kaynaklari ydnetimi islevlerinden olan segme
ve degerlendirme, ayni zamanda bir kariyer yonetimi islevidir. Bu nedenle, kariyer
yoOnetimi sistemi igerisinde etkin, adil ve ihtiyaca yonelik olarak kurulmus bulunan segme

ve degerlendirme, motivasyon anlaminda olduk¢a énemlidir.

"http://www.mud.org.tr/uploads/yuklemeler/5_zekaiozturk.pdf
*http://www.mud.org.tr/uploads/yuklemeler/5_zekaiozturk.pdf
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Egitim ve Gelistirme : Egitim ve gelistirme islevi kariyer yonetimi ya da kariyer sistemi
ile birkag¢ nedenden dolay: ilgilidir. Oncelikle, personelin beceri ve yeteneklerini
gelistirmek i¢in temel arag olmasi. Ayni zamanda insan kaynaklari yonetiminin temel
unsuru olmasi. Ikinci olarak, insan kaynaklar1 yonetimin de, deger, tutum ve
uygulamalarini etkileyen bir ara¢ olmasi ve orgiit tarafindan kontrol edilebilen bir aract
iletisim olmasi. Ayrica, egitim ve gelistirme Orglitlerde kariyer sisteminin bir

tamamlayicisi olarak da diistiniilebilir.

Terfi ve Yer Degistirme : Calisanin yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak iicret
yoniinden daha st diizeye atanmasi olarak tanimlanabilen terfi, kariyer yonetiminin en
onemli konularindan biridir. Terfi, kisinin statiisiindeki olumlu degismeyi belirtir. Bu
ylizden, hem oOrgiitii, hem de ¢alisan1 yakindan ilgilendirir. Kisi terfi etmekle gorev, yetki
ve sorumluluklarinda ve bunlara bagimli degisken olan iicretinde bir artis olur. Bu
gelismeler, kisiyi ¢alismaya daha istekli kilar ve orgiite daha ¢ok baglar. Bu agidan terfi,
bireyin kisisel ozlemlerini gergeklestirme araci olarak biiylikk Onem tasir. YoOnetim
acisindan ise, personelin daha ¢ok verim saglayacagi bir yerde ¢alistirilmasi demektir. Bu
durumda objektif ve adil olarak kurulan bir kariyer sisteminin personelin motivasyonunda
olumlu bir etkisinin oldugu sdylenebilir. Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak,
baska bir kurumdaki goéreve veya mevcut isyerinde benzer nitelikteki bir géreve atanmast
olan transfer ya da yer degistirmede yetki, sorumluluk ve iicret diizeyi ya hig
degismemekte ya da ¢ok az degismektedir. Dengeli, adil, orgiitiin ve bireyin gereksinimleri
g6z Oniline alinarak yapildiginda 6nemli bir motivasyon araci olacaktir. Ayrica gelecekte
orgiitlerdeki dikey basamaklarin giderek azalmasi, baska bir deyisle, orgiitsel yapilarin
daha basik duruma gelmeleri sonucunda, yer degistirmenin motivasyon agisindan 6éneminin

daha da artacagi sdylenebilir.

Isten Cikarma/Uzaklastirma : Personelin diisiik performans gdstermesi, orgiitii zarara
ugratacak bir davranista bulanmasi, orgiitiin i¢inde bulundugu dis ¢evredeki bir takim
olumsuz degisiklikler, etkin ve verimli ¢alisamama ya da bagka nedenlerle kii¢iilme sonucu
personel isten ¢ikartilabilir. Isten ¢ikartma isleminin gergekci nedenlere dayandirilmasi ve

planlanmasi, insan kaynaklar1 planlamasinin da daha gergek¢i olmasini saglayacaktir.
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Bu sonuclardan hareketle orgiitlerde yonetici pozisyonunda olmayan ve fakat
yonetici olmak isteyen ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmeye uygun ortamin olusturulmasi
ve terfi etme imkanlarinin arttirilmasinin motivasyona katkisinin olabilecegini, ¢iinkii terfi
edebilecegini ve bu konuda kurumsal planlamalarin yapildigini bilen bir ¢alisanin isini

daha verimli yapacagini sdylemek miimkiindiir.

Kamu kuruluslarinda {iretilen hizmetlerin ortaya c¢ikarilmasinda kullanilan
kaynaklarin i¢inde insan kaynagi ilk sirada gelmektedir. Genellikle 6zel sektore 6zgi
olarak nitelendirilen insan kaynaklari yonetimi, kamu kurumlarinin amagclarmi en iyi
bicimde yansitabilecek personel agisindan kamu kurumlarinda da uygulanmalidir. Kamu
calisanlarinin verimliliginde, tipki diger sektorlerde oldugu gibi; calisanlarin islerine
yonelik tutum ve beklentileri ile is davraniglar1 6nemli yer tegkil etmekte ve ¢alisanlarin is
tatmini, Orglitsel baghlik, Orgiitsel destek ve Orglitsel adalet algist gibi kavramlar

hizmetlerin etkin bir sekilde yerine getirilmesi adina biiyiik 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel destek, bir &rgiitiin personelinin drgiite katkilarmmn bilincinde olmasi ve
personelin refahina Onem vermesidir. Yani, bir anlamda organizasyonun kendi
calisanlarina baghiigidir. Insan kaynaklarinin makinelerden farksiz ya da daha &nemli
goriilmedigi  orgiitlerde, oOrgiitsel destegin  saglanmasi da miimkiin degildir.
Organizasyondaki esitlik ve adalet algilamalar1 ve orgiitsel destegin olmayisi ¢alisanlarda

tiikenmislik duygusunun ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.

Calisanlar verimli bir sekilde ¢alismaya itecek, sorumluluk almalarini saglayacak,
problemleri ¢ozmeleri igin harekete gegirecek ve basarilarii ddiillendirecek bir ortamin
yaratilmasi, kurumlarda yapilmasi gereken islerin basinda gelmektedir. Her ne kadar
insanlar1 calismaya motive eden kurumlar degil kendileriyse de, en iyi uygulamalarin
oldugu kurumlar, yaratici ¢éziimler, cok calisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham
veren bir atmosfer yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yenilerini

edinme firsatini ve giiven duygusunu da igeren birgok yarar saglar'.

"http://www.aktueldeniz.com/taner_kizkapan/kamu_calisanlarini_motive etmede orgutsel

_destegin_rolu
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UCUNCU BOLUM
KARIYER PLANLAMASININ iSGORENLERDE PERFORMANS VE IS
MOTIVASYONU ALGILARINA ILiSKIN TRB1 BOLGESI iSKUR
MUDURLUKLERINDE BiR ARASTIRMA

3.1.ISKUR HAKKINDA GENEL BILGI

1936 tarih ve 3008 sayili Is Kanunu kamu istihdam hizmetlerine iliskin iilkemizde
yapilan ilk yasak diizenlemedir. S6z konusu Kanun, istihdam faaliyetlerinde aracilik yapan
0zel biirolarin faaliyetlerinin yasaklanmasini ve bu hizmetin kamu tekelinde yapilmasini
saglamay1 hedefleyerek kurumun ii¢ y1l icinde kurulmasim éngdrmiistiir. Ug yillik siirede
kurum kurulamayinca 1939 tarihli 3612 sayili Kanun ile Kurumun yasa tasarisinin iki yil
icinde TBMM 'ne sunulacagi kararlagtirilmis ancak araya II. Diinya Savaginin da girmesiyle
bu siire uzamistir. Neticede 21 Ocak 1946 tarihinde 4837 sayili Kanun ile kamu istihdam
hizmetlerini vermek iizere Is ve Is¢ci Bulma Kurumu (IiBK) kurulmus ve 15.03.1946

tarihinde faaliyete gegmistir',

1946 tarihli kanun ile birlikte is bulmaya ve is¢i temin etmeye bulmaya aracilik
hizmetini vermeye baslayan Kurum, 6zellikle gelismekte olan sanayinin isgiicii ihtiyacini
karsilama ve isgiinlin sektorel ve cografi hareketliligini saglamada etkin rol oynamustir.
19601 yillarla birlikte basta Almanya olmak {izere sanayilesmis iilkelerin artan isgiicii
ihtiyaclar1 ve bu ihtiyac1 yabanci isciler yoluyla da karsilamalari iizerine Is ve is¢i Bulma
Kurumu, yurtdisina is¢i gonderme faaliyetine yogunlasmistir. 1973 Petrol Krizinden sonra
sanayilesmis iilkelerde yasanan durgunluk ve artan issizlik, yurtdisindan isgiicii talebinin
durmasina neden olmustur. Bu gelisme yurt disina is¢i gonderme faaliyetine odaklasan Is
ve Is¢i Bulma Kurumu ve kamu istihdam hizmetleri icin gerileme siirecinin baslangici
olmustur. Kurum degisen isgiicli piyasasinin ihtiyacit olan hizmetleri vermede kendini
yenileyememis ve isgilicii piyasasinda kamu hizmetlerinin rolii gittikce azalmaya

baslamistir.

"http://www.iskur.gov.tr/KurumsalBilgi/Kurum/Tarihce.aspx
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Uluslararas1 Calisma Teskilati’nin issizlik hakkindaki 1919 tarihli ve 2 no'lu, iicretli is
bulma biirolarinin kapatilmasi hakkindaki 1933 tarihli ve 34 no'lu, is ve ig¢i bulma servisi
kurulmasi hakkindaki 1948 tarihli ve 88 no'lu , 6zel is bulma biirolar1 hakkindaki 1949
tarihli ve 96 no'lu ve istthdam politikasiyla ilgili 1964 tarihli ve 122 no'lu s6zlesmelerine
ragmen Is ve Isci Bulma Kurumu’ nun asli gorevleri ancak 25.08.1971 tarih ve 1475 sayili
Is Kanunu'nda belirtilmistir. Bu durum kamu istihdam hizmetleri konusunda yasal ve
kurumsal altyapr calismalarin1 gelismis {ilkelere gore daha ge¢ tamamladigimizi
gostermektedir. Boylece kurum isgiicli piyasasinin diizenlenmesi hususunda ¢agdas ve
dinamik bir yapiya kavusturulamamistir. Bunun dogal sonucu olarak da kurum, yukarida
belirtilen uluslararasi sézlesmelere uygun bir sekilde teskilat yapisini, hukuki statiisiinii ve
personel rejimini gelistiremediginden sadece is ve is¢i bulma araciligi faaliyetlerine iligskin
bir takim formaliteleri yerine getirmeye ¢alisan bir kurulus goriinimiinden Gteye

gegememistir1 .

1980'11 yillarla birlikte baglayan kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve bilgi
toplumu kamu istihdam kurumlarmmn énemini artirmis, fonksiyonlarimi genisletmistir. Is ve
Is¢i Bulma Kurumu'nu da gerek diinyada gerekse iilkemizde ki teknolojik alanda ve isgiicii
piyasasinda meydana gelen gelismeleri izleyebilecek, cagdas is kurumlarinin tstlendigi
gorevleri yerine getirebilecek ve aktif isgilicii programlarin1 uygulayabilecek bir yapiya
kavusturmak amaciyla, 4 Ekim 2000 tarih ve 617 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile

Is ve Isci Bulma Kurumu kapatilarak, Tiirkiye is Kurumu (ISKUR) kurulmustur’.

Ancak, Anayasa Mahkemesi 31.10.2000 tarih ve Esas No: 2000/63, Karar No:
2000/36 sayili karar1 ile 617 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnameyi iptal etmis ve iptal
kararinin Resmi Gazete'de yayimlandig tarihten dokuz ay sonra yliriirliige girecegine karar
vermistir. Dokuz aylik siire 08.08.2001 tarihinde sona ermistir. Bu siire igerisinde yeni bir
diizenleme yapilamadigindan Kurum faaliyetlerini yasal dayanaktan yoksun siirdiirmek

zorunda kalmustir’.

"http://www.iskur.gov.tr/KurumsalBilgi/Kurum/Tarihce.aspx
*http://www.iskur.gov.tr/KurumsalBilgi/Kurum/Tarihce.aspx

*hitp://www.iskur.gov.tr/KurumsalBilgi/Kurum/Tarihce.aspx
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Nihayet, Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi'nce 25.06.2003 tarihinde kabul edilen ve
05.07.2003 tarih ve 25159 sayili Resmi Gazete'de yayimlanarak yiirlirliige giren 4904

say1l Tiirkiye Is Kurumu Kanunu ile Kurum kurulus yasasina kavusmustur'.

Istihdamin korunmasi, gelistirilmesi, yayginlastirilmasi ve issizligin onlenmesi
faaliyetlerine yardimci olmak ve igsizlik sigortasi hizmetlerini yiirtitmek ilizere kurulan

Tiirkiye Is Kurumu yeni yasa ile;

=  Kurum, gorev alani genisletilerek klasik is ve is¢i bulma hizmetlerinin yani sira, aktif
ve pasif iggiicii politikalarini uygulayabilecek bir yapiya kavusturulmustur.

= Katilimer ve sosyal diyaloga agik bir orgiitlenme modeli benimsenerek; Tiirkiye'nin
istthdam politikasinin olusturulmasina yardimci olmak iizere, Sosyal taraflarin
cogunlukta oldugu, kamu ve tiniversite temsilcilerinin de yer aldig1 bir Genel Kurul
olusturulmustur.

=  Kurumun, en yiiksek yonetim, karar, yetki ve sorumluluk tasiyan organmi olarak, isci,
igveren ve esnaf ve sanatkarlar temsilcilerinin de i¢inde bulundugu Yonetim Kurulu
olusturulmustur.

= lllerde, bolgesel kalkinmada vyerel inisiyatifi gelistirmek ve yerel istihdam
politikalarini belirlemek iizere 11 istihdam Kurullar1 olusturulmustur.

»  Yurti¢i ve yurtdis1 is ve is¢i bulma faaliyetlerinde bulunmak iizere, Ozel Istihdam
Biirolariin  kurulmasina izin verilerek, Kurumun bu alandaki tekel yetkisi
kaldirtlmistir.

» Jllerde etkin hizmet verebilmek amaciyla, Bolge Miidiirliikleri kaldirilarak il
Miidirliikleri olusturulmustur.

= Kurumun gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in, nitelikli personel
istihdamin1 saglamak {izere kariyer meslek Istihdam ve Meslek Uzmanligi kadrosu

ihdas edilmistir’.

"http://www.iskur.gov.tr/KurumsalBilgi/Kurum/Tarihce.aspx

*http://www.iskur.gov.tr/KurumsalBilgi/Kurum/Tarihce.aspx
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3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Bu arastirmanin temel amaci, kurumsal ve bireysel kariyer planlamasinin belirlenen
ornek kitlede yer alan isgérenlerin performansi ve is motivasyonuna etkisini belirlemek ve
ortaya c¢ikacak sonuglar 1s181inda kamu kurumlarimin kurumsal kariyer planlamalar1 yaparak
ya da kisisel kariyer planlamalarmi dikkate alarak isgorenlerin performansini ve

motivasyonlarini arttiric tedbirler almalar1 hususunda ¢6ziim onerileri sunmaktir.

Arastirmanin evrenini Tiirkiye Istatistik Kurumu tarafindan belirlenen TRB1 bolge
illeri olan Malatya, Elaz1g, Bingdl ve Tunceli illerinde bulunan ISKUR Il Miidiirliikleri
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklem grubunda s6z konusu kurumlarda tim

pozisyonlarda c¢alisanlar bulunmaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada ana kitle belirlendikten sonra uygulamali aragtirmalarda kullanilan
bilgi toplama araclarindan anket yontemi tercih edilmistir. Anket hazirlanirken daha 6nce
yapilmis ¢aligmalardan yararlanilarak toplam 32 sorudan olusan anket formu
hazirlanmigtir. Anket sorulari; demografik sorular, kurumsal kariyer planlamasina iliskin
sorular, bireysel kariyer planlamasma iligkin sorular, kariyer planlamasi-motivasyon
iliskisine dair sorular ve kariyer planlamasi-performans iligkisine dair sorular olmak iizere

toplam bes boliimden olusmaktadir.

Anket formu demografik sorular disinda 5°li Likert o6l¢egi kullanilarak
hazirlanmistir. Likert sorularinda her sorunun yaninda bes cevap sikki yer almaktadir.
Cevap siklar1 sorulan sorulara katilma derecelerine gore olusturulmustur. Anket caligsmalari
neticesinde ulasilan veriler SPSS istatistik programina aktarilmis ve bu program
kullanilarak verilerle ilgili g¢esitli analizler(Giivenirlik Analizi, Faktor Analizi, Frekans

Analizi ve Ki Kare Testi) yapilmistir.

68



3.3.1. Giivenirlik Analizi

Giivenirlik, ayn1 seyin bagimsiz Ol¢iimleri arasindaki kararlilik ya da o6lgme
isleminin tesadiifi yanilgilardan arimik olmasini ifade etmektedir.
Teknik bir sorun olan giivenirlik, bilimsel c¢alismanin ilk kosullarindandir. Bilimsel
arastirmalarda, ayni siireglerin izlenmesi ile ayni sonuglarin alinabilmesi istenen bir
durumdur. Aksi durumda, hangi sonucun giivenilir olduguna karar vermek zorlagir. Bu
durum arastirmalarda alinan bir sonucun, bagka arastirmacilar tarafindan da test
edilebilmesini miimkiin kilmaktadir. Giivenirlik, hesaplanmis bir korelasyon katsayisi (r)
ile ifade edilir ve sifir ile bir arasinda degisen degerler alir. Deger bir 1'e yaklastikca

dlciimle ilgili giivenirligin yitksek oldugu kabul edilir'.

3.3.2. Frekans Analizi

Bu analiz iki veya daha fazla veri serisi arasindaki kiyaslamada kullanilirlar. Ancak
en fazla kullanildig1 iki yer vardir. Birincisi iligkilerin agiklanmasinda, yani elde edilen bir
rakamin diger bir rakama oransal olarak agiklanmasinda kullanilmaktadir. ikinci kullanim
yeri ise iki veya daha fazla veri serisinin nisbi olarak kiyaslandigi durumlardir(Giiven,

2002, 5.223).

3.3.3. Faktor Analizi

Faktor analizi, birbirleri ile iligkili veri yapilarini birbirinden bagimsiz ve daha az
sayida yeni veri yapilarina doniistiirmek, bir olusumu ya da olay1 agikladiklar1 varsayilan
degiskenleri gruplayarak ortak faktorleri ortaya koymak, bir olusumu etkileyen
degiskenleri gruplamak amaciyla bagvurulan bir yontemdir. Baska bir ifadeyle faktor
analizi, birimlerin birbirleri ile iliskili ¢ok sayidaki 6zellikleri arasindan, birlikte ele
alinabilen, birbirleriyle iliskisiz fakat bir olusumu agiklamakta yararlanabilecek olanlarini
bir araya toplayarak (gruplayarak) yeni bir isimle, faktor olarak tanimlamay1 saglayan bir

yontemdir(Patir, 2009: 70).

"http://www.istatistikanaliz.com/guvenilirlik_analizi.asp
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Faktor analiziyle yapilan analizin Kaiser - Meyer-Olkin (KMO) testi ile de
degerlendirilmesi gerekmektedir. KMO testinde 0,5 ve iizeri degerler, 6rnegin Ol¢iim
yeterliligine sahip oldugu ve faktorlere analizin uygulanabilecegi sonucu ¢ikarilmaktadir.
Ayni sekilde Bartlett testinin de 6nem derecesinin 0,05 ten diisiik ¢ikmasi gerekir(Patir,

Yildiz, 2008: 305).

3.3.4. Ki-Kare Analizi

Herhangi bir olayda fiili durumun beklenen duruma uygun olup olmadigim tespit
edebilmek, yani iki durum arasindaki farkin tesadiifi tesadiifi sebeplere baglayacak kadar
kiiciik olup olmadigina karar vermek igin ki-kare analizi kullanilir. Diger bir ifadeyle ki-
kare analizi iki veya daha fazla veri grubu arasinda 6nemli bir farkin olup olmadigim

belirlemek i¢in kullanilan bir istatistiksel analiz yontemidir(Gliven, 2002: 224).

Ki-kare analizi frekans dagilimlar iizerinden inceleme yapmay1 miimkiin kilan bir
analiz yontemidir. Analiz degiskenlerin bagimsizligin1 6l¢gmede yaygin olarak kullanilir.
Analiz sonucunda iki degiskenin birbirlerinden bagimsiz olmasi sonucu degiskenler
arasinda bir iligkinin bulunmadigi anlamina gelir. Aslinda ki-kare analiz yontemi iki
degisken arasinda sistematik bir iliskinin var olup olmadigini belirlemeye yardim eder.
Yani bir capraz tabloda yer alan degiskenler arasindaki gozlenen iliskinin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilir. Ki-kare analiz yonteminde
H, (sifir hipotezi) olarak degiskenler arasinda iliski yoktur varsayimi one stiriiliir. Test

sonucunda degiskenler arasinda iligski olmas1 Hy hipotezinin reddini ifade eder’.

"http://www.istatistikanaliz.com/ki-kare_analiz_testi.asp
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3.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirma konusu olan kariyer planlamasi ile isgorenlerin performansi ve
motivasyonu arasinda iliski olup olmadig1 hususu ile ilgili olusturulan {i¢ ana hipotez ve bu

hipotezlere ait on iki alt hipotez sdyledir:

H;: Demografik 6zellikler ile kariyer planlamasina iliskin algilar farklilik géstermektedir:

Hi.a: Yas ile goreve yeni baglayanlarda yiikselme agamalarinin belirginligi arasinda
anlamli bir iliski vardir.

H,g: Egitim seviyesi ile kisisel kariyer plan1 yapma konusunda anlamli bir iliski
vardir.

Hi.c: Calisma siireleri ile kurum igerisindeki agik pozisyonlar i¢in uygun kisilerin
secildigi algist arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi.p: Unvan ile kamu calisanlar igin kariyer planlamasi yapmanm zorlugu algisi
arasinda anlamli bir iliski vardir.
H,: Demografik o6zellikler ile kariyer planlamasinin motivasyona etkisine iliskin algilar
farklilik gostermektedir:

Hy.a: Yas ile kurum dis1 atamalarin motivasyona etkileri algis1 arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H,.p: Egitim seviyesi ile acik ve adil terfi sisteminin motivasyona etkisi algisi
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H,.c: Calisma siireleri ile kariyer planlamasinin motivasyona ve is verimliligine
etkisi Arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,.p: Unvan ile kurumsal kariyer planlamasinin motivasyona etkisine iliskin algi
arasinda anlamli bir iliski vardir.
H;: Demografik ozellikler ile kariyer planlamasmin kisisel performansa etkisine iligkin
algilar farklilik gostermektedir:

Hs.a: Yas ile kisisel kariyer plan1 yapmanin performansi olumlu etkileyecegi algisi
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H;.g: Egitim seviyeleri ile etkin performansin terfiyi kolaylagtiracagi algisi arasinda

anlamli bir iliski vardir.
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His.c: Calisma siireleri ile agik ve adil terfi sisteminin performansit olumlu
etkileyecegi algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hip: Unvan ile kurumda performansa deger verilmedigine dair algi arasinda

anlaml bir iliski vardir.
3.5. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Arastirma kapsaminda uygulanan ankette yer alan demografik sorulara ve diger
dort bolimde bulunan sorulara verilen cevaplar neticesinde ulasilan bilgiler belirlenen

istatistik analizleri(Giivenirlik Analizi, Frekans Analizi ve Ki Kare Testi) kullanilarak

yorumlanmustir.

3.5.1. Giivenirlik Analizi

Tablo: 1. Cronbach’s Alfa Degeri

Cronbach’s Alfa Degeri | Degisken Sayisi

0,667 25

[k olarak anket sorularinin birbirleri ile yakinlik derecelerini belirlemek amaciyla
giivenilirlik analizi yapilmistir. Bu analize i¢ tutarlilik analizi de denilmektedir. Cronbach’s
Alfa yontemi bu analiz i¢in sik¢a kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde alfa katsayisi
olarak ifade edilen bir deger hesaplanmaktadir. Katsayi, bir 6l¢ekteki & sorunun varyanslari
toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile elde edilir. Alfa, standart degisim ortalamasidir
ve 0 ile 1 arasinda degigmektedir. Arastirma kapsaminda anket aracilifiyla sorulan
demografik sorular disindaki sorular i¢in yapilan giivenirlik analizinde alfa degeri a= 0,667

cikmistir. Elde edilen sonug soru 6lgeginin giivenilir oldugunu ifade etmektedir.

Tablo: 2. Cronbach’s Alfa Degeri

Cronbach’s Alfa Degeri| Degisken Sayisi

0,725 21
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Tablo-2’de goriildiigii tizere 6lgekten 10, 12, 20 ve 24. sorular ¢ikartildiktan sonra
yapilan analizde alfa degeri a= 0,725 olarak hesaplanmis olup bu deger de soru dlgeginin

oldukca giivenilir oldugunu ifade etmektedir.

3.5.2. Anket Sorulara iliskin Faktor Analizi

Faktor analizi i¢in toplam 15 degiskenden olusan bir korelasyon matrisi
olusturulmus ve analize gec¢ilmistir. Yapilan SPSS analizi ile kariyer planlamasi ile
calisanlarin performanst ve motivasyonu arasindaki iligkiyi aciklayan degiskenler
aciklanmaya calisilmistir ve kariyer planlamas: ile c¢alisanlarin performanst ve

motivasyonu arasindaki iliskiyi agiklayan dort temel faktor oldugu gézlemlenmistir.

Tablo: 3. Faktorlerin Oz Degerleri ve Aciklanan Toplam Varyans

Oz Degerler Diindiirii!m.iis Yiikleme
Karelerinin Toplami
Bilegenler Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Toplam o R Toplam o o
Yo Yo Yo Yo

1 3,473 23,151 23,151 3,473 23,151 23,151
2 1,984 13,229 36,38 1,984 13,229 36,38
3 1,689 11,26 47,64 1,689 11,26 47,64
4 1,154 7,691 55,331 1,154 7,691 55,331
5 0,979 6,529 61,86

6 0,851 5,676 67,535

7 0,809 5,391 72,926

8 0,706 4,709 77,635

9 0,648 4,317 81,952

10 0,59 3,932 85,884

11 0,559 3,73 89,614

12 0,535 3,568 93,183

13 0,393 2,621 95,804

14 0,333 2,221 98,025

15 0,296 1,975 100

Tablo-3° te de goriilecegi gibi 6z degeri 1’den biiylik olan 4 temel faktor vardir.
Birinci faktor toplam iginde 3,473 6z deger ile 23,151 varyansa, ikinci faktor 1,984 6z

deger ile 13,229 varyansa, li¢iincl faktor 1,689 6z deger ile 11,260 varyansa ve dordiincii
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faktor 1,154 6z deger ile 7,691 varyansa sahiptir. Bu 4 faktoriin degiskenlere gore dagilimi

Tablo-4¢ te verilmistir.

Tablo: 4. Bilesenlerin Faktor Dagilim

Faktorler
1 2 3 4

Aglk ve Adil Terfi Sistemi Performansimi Olumlu 0.676 0.4 0.31
Etkiler
Kurum Disindan Yapilan Yonetici Atamalar s 0.648
Motivasyonumu Olumsuz Etkilemektedir ’
Kurumsal Kariyer Plan1 Is Motivasyonumu Etkilemez -0,62 | 0,41
K1§¥sel Kariyer Plan1 Yapmak Performansimi Olumlu 0538 | 035
Etkiler
Kisisel Kariyer Planim Yok -0,53 0,45
Kariyer Planlama, Calistigim Kurumda Terfi Edecegim
ve Yikselecegim Pozisyonlar1 Bilmemi Saglayarak 0,522 | 0,33 | -0,36
Motivasyonumu ve Is Verimliligimi Arttirmaktadir
Aqk ve Adil Terfi Sistemi [s Motivasyonumu 051 | 048 | 0345
Etkilemez
Kariyer Planlamasinda Calisanlarin Fikirleri Alintyor 0,61 -0,3
Kurumumuzda Etkin Performans Terfiyi 035 | 052 0.4
Kolaylastiriyor
Orgiit I¢i Egitim ve Seminer Programlar1 Yeterince 0.46
Diizenleniyor ’
Kurum Igerisindeki A¢ik Pozisyonlar Diizenli Olarak
Duyurulmakta ve Bu Pozisyonlar i¢in Uygun Calisanlar | 0,403 0,569
Belirlenmektedir
Kurumsal Kariyer Plan1 Performansimi Etkilemez -0,34 | 0,31 | 0,556
Kurumumuz Yeteneklerimi Sunma Firsati Vermiyor 0,496 0,552
Kariyer Planlamas1 Yapmak Kamu Calisanlari i¢in 0.42 0.61
Oldukc¢a Zordur ’ ’
Kendi Yeteneklerimi, ilgi Odaklarimi, Zayif ve Giiglii

P 0,437 -0,55
Y Onlerimi Biliyorum

Degiskenlerden faktor yiikii degeri mutlak deger olarak 0,30’dan biiylik olanlar

dikkate alinarak yapilan SPSS analizi sonucunda Tablo-4‘ te de goriildiigii gibi birinci

faktorde yedi, ikinci faktorde iig, tiglincii faktorde ii¢ ve dordiincii faktorde iki degiskenin

yer aldig1 gozlemlenmistir.
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Tablo: 5. Varimax (Dik Déndiirme) Yéntemi Ile Faktor Dagilim

Faktorler

2

3

Agik ve Adil Terfi Sistemi Performansimi Olumlu Etkiler

0,78

0,4

Kariyer Planlama, Calistigim Kurumda Terfi Edecegim
ve Yikselecegim Pozisyonlar1 Bilmemi Saglayarak
Motivasyonumu ve Is Verimliligimi Arttirmaktadir

0,69

Kisisel Kariyer Plan1 Yapmak Performansimi Olumlu
Etkiler

0,65

Kurum Digindan Yapilan Yénetici Atamalar s
Motivasyonumu Olumsuz Etkilemektedir

0,53

0,3

0,33

Kurumsal Kariyer Plan1 Performansimi Etkilemez

-0,5

0,4

0,4

Kariyer Planlamasinda Calisanlarin Fikirleri Aliniyor

0,7

Kurumumuzda Etkin Performans Terfiyi Kolaylastiriyor

0,6

Kurumsal Kariyer Plan1 Is Motivasyonumu Etkilemez

-0,47

0,6

Acik ve Adil Terfi Sistemi Is Motivasyonumu Etkilemez

-0,38

0,6

Orgiit I¢i Egitim ve Seminer Programlar1 Yeterince
Diizenleniyor

0,5

Kurumumuz Yeteneklerimi Sunma Firsatt Vermiyor

0,7

Kurum Icerisindeki A¢ik Pozisyonlar Diizenli Olarak
Duyurulmakta ve Bu Pozisyonlar i¢in Uygun Calisanlar
Belirlenmektedir

0,7

Kariyer Planlamas1 Yapmak Kamu Calisanlari i¢in
Oldukca Zordur

0,4

0,6

-0,4

Kendi Yeteneklerimi, Ilgi Odaklarimi, Zayif ve Giiglii
Yonlerimi Biliyorum

0,68

Kisisel Kariyer Planim Yok

-0,6

Faktorlerde yer alan degiskenlerin yeterince agiklanamadigi durumlarda uygulanan

varimax (dik dondiirme) yontemi sonucu degiskenlerin faktorlere gore dagilimi Tablo-5°

de gosterilmistir. Buna gore:

-Birinci faktor bes degiskeni kapsamaktadir. Bu degiskenlerden faktor yiikii yliksek

olanlar; A¢ik Ve Adil Terfi Sistemi Performansimi Olumlu Etkiler, Kariyer Planlama,

Calistigim Kurumda Terfi Edecegim Ve Yiikselecegim Pozisyonlart Bilmemi Saglayarak,

Motivasyonumu Ve Is Verimliligimi Arttirmaktadwr, Kisisel Kariyer Plam Yapmak

Performansimi  Olumlu  Etkiler, Kurum Disindan Yapilan Yonetici Atamalar: Is

Motivasyonumu Olumsuz Etkilemektedir ve Kurumsal Kariyer Plani Performansimi
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Etkilemez bashklarindan olusmaktadir. Bu faktore “Kariyer Planlama ile Performans ve

Motivasyon Iliskisi” baslig1 verilebilir.

-Ikinci faktor bes degiskeni kapsamaktadir. Faktor yiikii yiiksek olan degiskenler,
Kariyer Planlamasinda Calisanlarin Fikirleri Aliniyor, Kurumumuzda Etkin Performans
Terfiyi Kolaylastiryor, Kurumsal Kariyer Plam Is Motivasyonumu Etkilemez, Atk ve Adil
Terfi Sistemi Is Motivasyonumu Etkilemez ve Orgiit Ici Egitim ve Seminer Programlart
Yeterince Diizenleniyor basliklarindan olusmaktadir. Bu faktor “Kurumsal Kariyer

Planinin Performans ve Motivasyona Etkisi” seklinde isimlendirilmistir.

-Ugiincii faktdr ii¢ degiskeni kapsamaktadir. Kurumumuz Yeteneklerimi Sunma
Firsati Vermiyor, Kurum Icerisindeki A¢ik Pozisyonlar Diizenli Olarak Duyurulmakta ve
Bu Pozisyonlar igin Uygun Calisanlar Belirlenmektedir ve Kariyer Planlamast Yapmak
Kamu Calisanlar: Icin Oldukca Zordur basliklarindan olusan faktér “Calisanlarda

Kurumsal Kariyer Planlamasi Algis1” bagligi ile isimlendirilebilir.

-Son olarak dordiincti faktor iki degiskeni kapsamaktadir. Faktor yiikii yiiksek
degiskenler, Kendi Yeteneklerimi, llgi Odaklarimi, Zayif ve Giiclii Yonlerimi Biliyorum ve
Kisisel Kariyer Plamim Yok bashklarindan olusmaktadir. Bu faktor “Kisisel Ozellikler

Kariyer Plami Algis1” olarak adlandirilabilir.

Faktor analizi kapsaminda yapilan ornek biiyilikligiiniin yeterli diizeyde olup

olmadigin1 belirleyen KMO and Bartlett Testi sonuglar1 Tablo-6’da verilmistir.

Tablo: 6. KMO and Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterlilik Testi 0,704
Approx. Chi-Square 371,04
Bartlett's Test of Sphericity df 105
Sig. 0

0,5 “‘den biiyiik ¢ikmasi gereken Kaiser-Meyer-Olkin test sonucu 0,704 ¢ikmis olup
bu deger 6rneklemin yeterli biiyiikliige sahip oldugunu, sifir ¢ikmasi gereken Bartlett test

sonucu analizimizde sifir ¢ikmis olup sonucun anlamli oldugunu gostermektedir.
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3.5.3. Demografik Sorulara Iliskin Bulgular

Anket formunda katilimcilara sorulan demografik sorulara iliskin frekans tablolar1

olusturulmus ve asagidaki sonuglar elde edilmistir:

Tablo: 7. Cinsiyetine Gore Dagilim

Cinsiyet
Degerler Frekans/Sikhik Yiizde
Bay 71 64,0
Bayan 40 36,0
Toplam 111 100

Ankete katilan 111 kisiden 40’1 Bayan 71’1 Bay katilimcidir. Bay katilimcilar

toplam katilimcilarin % 64’1 iken, Bayan katilimcilar toplam katilimcilarin % 36’sin1

olusturmaktadir.
Tablo: 8. Egitim Durumuna Gore Dagihm
Egitim Seviyesi

Degerler Frekans/Sikhik Yiizde

Lise 13 11,7

Lisans 82 73,9

Lisansiistii 16 14,4

Toplam 111 100

Egitim seviyesine iliskin sorulan soruya anket katilimcilarinin 13’4 Lise mezunu
yanit1 verirken bu say1 toplam katilimeilarin % 11,7°dir. Lisans mezunu olanlarin sayis1 82
olup katilimcilarin % 73,9’unu, Lisansiistii mezunu olanlarin sayis1 16 olup katilimeilarin

% 14,4 inii olusturmaktadir. 82 kisi ile en fazla katilime1 Lisans mezunlarindan olmustur.
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Tablo: 9. Yas Dagilimi

Yas
Degerler Frekans/Sikhik Yiizde
25 ve alt1 2 1,8
26-35 81 73
36-45 19 17,1
46-55 6 5.4
55 ve tstii 3 2,7
Toplam 111 100

Ankete katilanlarin 81 kisi ile % 73’1 26-35 yas araliginda iken % 17,1’e karsilik
gelen 19 kisi 36-45 yas araligindadir. 46-55 yas aralifinda ankete katilan 9 kisi toplam

katilimcilarin % 8,1°ini olusturmustur. Ankete katilan 2 kisi ise 25 yas alt1 grubundadir.
Aragtirmaya katilanlarin biiyiik bir kisminin 26-45 yas grubunda oldugu goriilmektedir.

Tablo: 10. Medeni Duruma Gore Dagilim

Medeni Durum
Degerler Frekans/Sikhik Yiizde
Evli 71 64
Bekar 39 35,1
Diger 1 0,9
Toplam 111 100

Medeni duruma iligkin sorulan soruya katilimcilarin 71°1 Evli, 39’u Bekar ve 1’1
Diger cevabini vermistir.
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Tablo: 11. Calisma Siirelerine Gore Dagilim

Calisma Siiresi
Degerler Frekans/Sikhik Yiizde
0-1 Yil 5 4,5
2-5 Y1l 76 68,5
6-9 Y1l 15 13,5
10-15 Yil 7 6,3
15 Y1l ve tizeri 8 7,2
Toplam 111 100

Ankete katilanlarin % 73’linlin ¢aligma siiresi 0-5 yil araliginda olup bu oran
toplam katilimcilarin 81’ini olusturmaktadir. Caligma siiresi 6-9 yil araliginda olanlarin
sayist 15, 10-15 yil araliginda olanlar 7 ve 15 yil ve {izeri olanlar 8 kisiden olusmaktadir.

Katilimcilarin biiyiik oranda 0-5 yi1l araliginda calisanlardan olustugu sdylenebilir.

Tablo: 12. Unvanlara Gére Dagihm

Unvan
Degerler Frekans/Sikhik Yiizde
Memur 74 66,7
Sef 3 2,7
Sube Miidiirii 4 3,6
Miidiir 2 1,8
Diger 28 25,2
Toplam 111 100

Anket katilimcilarinin % 1,81 Miidiir, % 3,6’s1 Sube Midiirii, % 2,7’si Sef, %

66,7’si Memur ve % 25,2’°si Diger cevabini1 vermistir. Kurumda Is ve Meslek Danismani
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tinvaninda calisanlarin {invan ile ilgili soruya verdigi cevaplari Diger olarak belirtmis
olmalarini dikkate alip Memur basliginda toplarsak Memur olarak calisanlarin sayis1 102

olup bu oran toplam katilimcilarin % 91,9 unu olusturmaktadir.

Tablo: 13. Kamu Sektoriinii Se¢me Nedeni

Kamu Sektoriinii Secme Nedeni

Degerler Frekans/Sikhik Yiizde
Is Giivencesi 97 87,4
Sosyal imkanlar 2 1,8
Beklentilerimin Az 1 0.9

Olmast1
Kariyer Planima

Uygun Olmasi 1 9,9
Toplam 111 100

Kamu sektoriinii segme nedenine iliskin sorulan soruya anket katilimcilarinin %
87,4’iine tekabiil eden 97 kisi Is Giivencesi cevabmi vermistir. Kariyer Planina Uygun

Olmast nedeniyle kamu sektoriinii segenlerin orani ise % 9,9 olarak gerceklesmistir.
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3.5.4. Kariyer Planlamasi ile Is Motivasyonu ve Performans lliskisine Dair Ki-Kare

Analiz Sonuglar

3.5.4.1. Yas ile Goreve Yeni Baslayanlarda Yiikselme Asamalariin Belirginligi
Algis1 Arasindaki Tligki

Tablo: 14. Yas ile Goreve Yeni Baslayanlarda Yiikselme Asamalarinin Belirginligi
Algis1 Arasindaki Iliski

Yasmiz
2535 | 36-45 | 4654 | >'¢ | Toplam
ustu
Tamamen 21 6 1 2 30
Katiliyorum 22,4 5,1 1,6 0,8 30
36 7 2 0 45
Goreve Yeni | Katiliyorum
Baslayanlarda 33,6 7,7 2,4 1,2 45
ii 8 0 2 0 10
Yukselme | po o vok
Asamalari 7,5 1,7 0,5 0,3 10
Belirgin et 17 3 1 1 22
oty ¢
Degildir —} Ratimiyorum P73 3.8 12 0.6 22
Tamamen 1 3 0 0 4
Katilmiyorum 3 0,7 0,2 0,1 4
Tonl 83 19 6 3 111
opiam 83 19 6 3 111

Tablo: 15. Yas ile Goreve Yeni Baslayanlarda Yiikselme Asamalarinin Belirginligi
Algis1 Arasindaki Iliski Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 20,798 16 0,186
Likelihood Ratio 19,59 16 0,239
Fisher's Exact Test 18,729
ot | oes |
N of Valid Cases 111

Anket katilimcilarina sorulan Géreve Yeni Baslayanlarda Yiikselme Asamalari

Belirgin Degildir sorusuna verilen yanitlar ile katilimcilarin yaglar1 arasinda iliski olup
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olmadigina dair yapilan Ki-Kare analizi neticesinde Ki-Kare test sonucu 0,186
bulunmustur. Elde edilen deger p<0,05 sartin1 karsilamadigindan katilimcilarin yaglari ile
goreve yeni baglamis kisilerin yilikselme asamalar1 konusundaki diisiinceleri arasinda bir
iliski olmadig1 anlasilmistir. Buna gore H,.o hipotezi red, Hy hipotezi kabul edilmistir.
Ancak 25-35 yas aralifindaki calisanlardan ilgili soruya yanit veren 83 kisiden 57’si (%
68,67) olumlu yanit vererek goreve yeni baslayanlar agisindan yiikselme asamalarinin

belirsiz oldugunu belirtmiglerdir. Bu oran yas ilerledik¢e diigmektedir.

3.5.4.2. Calisanlarin Egitim Seviyeleri ile Kisisel Kariyer Plam1 Yapma Diizeyi
Arasindaki Tliski

Tablo: 16. Egitim Seviyesi Ile Kisisel Kariyer Plam1 Yapma Diizeyi Arasindaki Iliski

Egitim Seviyeniz
Lise Lisans Lisansiistii Toplam
Tamamen 1 0 0 1
Katiliyorum 0,1 0,7 0,1 1
6 12 2 20
Katiliyorum
- 2,3 14,8 2,9 20
Kisisel
i 3 10 0 13
Kariyer | piim Yok
Planim 1,5 9,6 1,9 13
Yok 3 37 6 46
Katilmryorum
5,4 34 6,6 46
Tamamen 0 23 8 31
Katilmryorum 3,6 22,9 4,5 31
13 82 16 111
Toplam
13 82 16 111

Tablo: 17. Egitim Seviyesi Ile Kisisel Kariyer Plam iliskisinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 25,174 8 0,001
Likelihood Ratio 25,101 8 0,001

Fisher's Exact Test 21,547

Linear-by-Linear
Association

N of Valid Cases 111

15,356 1 0
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Egitim seviyesi ile anket katilimcilarinin kisisel kariyer planlarinin olup olmadigi
konusunda yapilan Ki-Kare analizi neticesinde % 5 6nem derecesinde Ki-Kare degeri
p=0,001 olarak hesaplanmistir ve p=0,001<0,05 oldugundan egitim seviyesi ile kisisel
kariyer plan1 yapma arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu sonu¢ Hy

hipotezinin reddedilmesi, H;_g hipotezinin kabul edilmesi gerektigini gostermektedir.

Kariyer Planim Yok sorusuna olumsuz yanit veren lise mezunu sayisi toplam lise
mezunu sayisinin % 23’i iken bu oran lisans mezunlarinda % 73,17 ve lisansiistii
mezunlarda % 87,5’tir. Bu sonu¢ mezuniyet derecesi arttik¢a kisisel kariyer plan1 yapma

egiliminin arttigin1 géstermektedir.

3.5.4.3. Cahsma Siireleri ile Kurum icerisindeki A¢ik Pozisyonlar icin Uygun
Kisilerin Secildigi Algis1 Arasindaki Tiski

Tablo: 18. Cahisma Siireleri ile Kurum icerisindeki A¢ik Pozisyonlar icin Uygun
Kisilerin Secildigi Algis1 Arasindaki Iliski

Bu Kurumda Ne Kadar Siiredir
Cahsiyorsunuz
0-5y1l | 6-9 Yl 19. vl ve Toplam
iizeri
Tamamen 20 5 5 30
Katiliyorum | 779 4,1 4,1 30
fcoric ; 25 3 4 32
Kurum Ig:efrlslndekl Katiliyorum
Ac¢ik Pozisyonlar 233 4,3 4,3 32
Diizenli Olarak o 12 " 0 14
Duyurulmamakta ve | Fikrim Yok
Bu Pozisyonlar I¢in 10,2 1,9 1,9 14
Uygun Cahisanlar 14 3 3 20
Belirlenmemektedir | Katilmiyorum 14.6 2.7 2.7 20
Tamamen 10 2 3 15
Katilmryorum 11 2 2 15
81 15 15 111
Toplam
81 15 15 111
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Tablo: 19. Cahsma Siireleri ile Kurum Icerisindeki A¢ik Pozisyonlar I¢in Uygun
Kisilerin Secildigi Algis1 Arasindaki Iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 13,106 16 0,665
Likelihood Ratio 15,904 16 0,46
Fisher's Exact Test 10,78
e | o [
N of Valid Cases 111

Caligma siireleri ile kurum igerisindeki agik pozisyonlar i¢in uygun kisilerin segilip
secilmedigi ile ilgili alg1 arasindaki iliskiye dair yapilan Ki-kare analizi neticesinde Ki-
Kare degeri 0,665 ¢iktigindan bu iki degisken arasinda anlamli bir iligki olmadig
anlagilmaktadir. Bu sonugla H;¢ hipotezi red, Hy hipotezi kabul edilmistir. Bununla
birlikte analiz sonucunda 0-5 yil arasinda gorev yapan yeni ¢alisanlarin agik pozisyonlara
uygun kisilerin alindigz ile ilgili yanitlar1 %55,55 oraninda olumsuzdur. Bu oran 10 yildan

fazla ¢alisanlarda %60 diizeyindedir.

3.5.4.4. Unvan ile Kamu Calisanlari i¢in Kariyer Planlamas1 Yapmanin Zor Oldugu

Diisiincesi Arasindaki Iliski

Tablo: 20. Unvan ile Kamu Cahsanlariin Kariyer Planlamasi

Yapmasinin Zorlugu iliskisi

Kurumunuzdaki Goreviniz/Unvaniniz
Memur Sef Miidiir Toplam

Tamamen 22 0 0 22

Kariyer Katiliyorum 24(‘)52 0(,)6 14,‘2 fé
Planlamasi

Yapmak | rubyerum T 13 25 47

Kamu o 7 1 0 8

Calsanlari Fikrim Yok 7.3 0,2 0.4 8

I¢in Katilmiyorum 23 ! 2 26

Oldukea y 23.9 0,7 1,4 26

Zordur Tamamen 7 1 0 8

Katilmiyorum 7,3 0,2 0,4 8

Toplam 102 3 6 111

P 102 3 6 111
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Tablo: 21. Unvan ile Kamu Cahsanlariin Kariyer Planlamasi

Yapmasinin Zorlugu Arasindaki iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 15,315 16 0,502
Likelihood Ratio 16,451 16 0,422
Fisher's Exact Test 13,71
Linear-by-Linear 0.07 1 0,791
Association
N of Valid Cases 111

Unvan ile kamuda kariyer plan1 yapmanin zorlugu iliskisine dair yapilan analizde

% 63,731 olumlu yanit vererek kamu calisanlar1 i¢in kariyer plan1 yapmaniz zor oldugunu

ifade ederken bu oran miidiir invaninda calisanlarda % 66,67 olarak ger¢eklesmistir.

diisiincesi giiclenmektedir.

Ki-Kare degeri p=0,502 ¢ikmigtir. P<0,05 kuralina uymadigindan iki degisken arasinda
iliski olmadig1 saptanmistir. Buna gore H;p hipotezi red, Hy hipotezi kabul edilmistir.

Bununla birlikte memur {invaninda c¢alisan ve kamu kariyerinin basinda olan katilimcilarin

Dolayisiyla iinvan ylikseldikge kamu c¢alisanlariin kariyer plan1 yapmasinin zor oldugu

3.5.4.5. Cahsanlarin Yaslar ile Kurum Disindan Yapilan Yonetici Atamalarinin

Motivasyona Olumsuz Etkisi Arasindaki iliski

Tablo: 22. Yas ile Kurum Dis1 Atamalarin Etkisi Tliskisi

Yasiniz
2535 | 3645 | 4655 | v |Toplam
ustu
Tamamen 44 9 3 1 57
Kurum Katiliyorum 42,6 9,8 3,1 1,5 57
Disindan 21 6 1 0 28
Yapilan Katihyorum =775 438 15 0.8 28
Yonetici o 6 1 0 0 7
Atamalan ig | [Krim Yok 12 0,4 0.2 7
Motivasyonumu Katil 5 1 0 2 8
Olumsuz AmyortnT™s 9 1,4 0,4 0.2 3
Etkilemektedir | Tamamen 7 2 2 0 11
Katilmryorum 8,2 1,9 0,6 0,3 11
Tonlam 83 19 6 3 111
P 83 19 6 3 111
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Tablo: 23. Yas ile Kurum Dis1 Atamalarin Etkisi Arasindaki Iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square | 27,536 16 0,036
Likelihood Ratio 18,551 16 0,293
Fisher's Exact Test 17,014
Llnear-by-Llnear 2,251 1 0.134
Association
N of Valid Cases 111

Anket katthmcilarinin ~ Kurum Disindan  Yapilan  Yonetici  Atamalar: Iy
Motivasyonumu Olumsuz Etkilemektedir sorusuna verdikleri yanitlar ile katilimcilarin
Yaslar: arasinda iligki olup olmadig1 hususunda yapilan Ki-Kare analizi neticesinde % 5
onem derecesinde Ki-Kare test sonucu 0,036 bulunmustur. Bu deger p<0,05 sartini
karsiladigindan kurum dis1 yonetici atamalarinin is motivasyonunu olumsuz etkilemesi ile
yas arasinda anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir. Bu sonugla Hy hipotezinin reddedilmesi,

H; 4 hipotezinin kabul edilmesi gerekmektedir.

Ilgili soruya Tamamen Katiliyorum veya Katiliyorum seklinde olumlu yanit veren
25-35 yas aras1 katilimci sayist 65 olup bu say1r 25-35 yas arasi katilime1 sayisinin %
80,2 sini olusturmaktadir. Soruya olumlu cevap veren 36 ve iistii yasa sahip olanlarin orani
ise % 71,4’tir. Bu durumda goreve yeni baglamis genc¢ ¢alisanlarin is motivasyonu
acisindan kurum dig1 atamalardan daha ¢ok etkilendigini, yas ilerledik¢e etkilenmenin

azaldigini1 s6ylemek miimkiindiir.
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3.5.4.6. Egitim Seviyesi ile A¢ik ve Adil Terfi Sisteminin Motivasyona Etkisi Algist
Arasindaki Tliski

Tablo: 24. Egitim Seviyesi Ile Acik ve Adil Terfi Sisteminin Motivasyona Etkisi Algisi

Arasindaki Tliski
Egitim Seviyeniz
Lise Lisans | Lisansiistii Toplam
Tamamen 2 9 3 14
Katiliyorum 1,6 10,3 2 14
5 12 2 19
Katiliyorum ) 7 X 19
Acik ve Adil . _
i ii 0 1 0 1
Terf"l Sistemi Is Fikrim Yok
Motivasyonumu 0,1 0,7 0,1 1
Etkilemez 4 27 1 32
Katilmiyorum
3,7 23,6 4,6 32
Tamamen 2 33 10 45
Katilmiyorum 5,3 33,2 6,5 45
13 82 16 111
Toplam
13 82 16 111

Tablo: 25. Egitim Seviyesi Ile Acik ve Adil Terfi Sisteminin Motivasyona Etkisi Algisi

Arasindaki iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square | 12,298 8 0,138
Likelihood Ratio 13,292 8 0,102
Fisher's Exact Test 13,468
Llnear-by-Llnear 2.307 1 0.129
Association
N of Valid Cases 111

Egitim seviyesi ile acik ve adil terfi sisteminin motivasyona etkisi algisi arasindaki
iliski olup olmadig1 hususunda yapilan Ki-Kare analizi sonucu elde edilen Ki-Kare degeri
0,138 ¢ikmis olup bu deger s6z konusu iki degisken arasinda anlamli bir iligki olmadigini
ifade etmektedir. Boylece H, g hipotezi red, Hy hipotezi kabul edilmistir. Bununla birlikte
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analizden adil ve agik terfi sisteminin motivasyonu etkileyecegine dair olumlu yanit

verenlerin lisans mezunlarinda daha yiiksek (%73,17) oldugunu sdylemek miimkiindiir.

3.5.4.7. Cahsma Siireleri ile Kariyer Planlamasinin Motivasyona ve Is Verimliligine

Etkisi Arasidaki iliski

Tablo: 26. Cahisma Siiresi ile Kariyer Planlamasinin Motivasyon ve Verimlilige

Etkisi Tliskisi
Bu Kurumda Ne kadar Siiredir Calisiyorsunuz
0-5 yil 6ova | 1OVIVe | g lam
iizeri
28 5 6 39
Kariyer Planlama, KTatlr;lamen
Calistigim atilryorum 28,5 5,3 53 39
Kurumda Terfi 33 7 5 45
“ Katiliyorum
Edecegim ve 32,8 6,1 6 45
Yiikselecegim 3 1 0 9
Pozisyonlari Fikrim Yok
Bilmemi 6,6 1,2 1,2 9
5 7 2 3 12
Saglayarak Katilmiyorum
Motivasyonumu ve 8,7 1,6 1,7 12
fi \tfterlml;(l:gldml Tamamen 5 0 1 6
rtirmaktadir Katilmiyorum 4.4 0,8 0,8 6
81 15 15 111
Toplam
81 15 15 111

Tablo: 27. Calisma Siiresi ile Kariyer Planlamasinin Motivasyon ve Verimlilige Etkisi

Arasindaki iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 19,332 16 0,252
Likelihood Ratio 17,888 16 0,33

Fisher's Exact Test 13,396

Linear-by-Linear
Association

N of Valid Cases 111

0,173 1 0,678
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Kurum caligsanlarinin ¢alisma siireleri ile kurumsal kariyer planlamasinin terfi
imkanlarin1 belirli hale getirdiginden motivasyonu ve is verimliligini arttirir seklinde
sorulan soru arasindaki iliskiye dair yapilan analizde Ki-Kare degeri p=0,252 ¢ikmis olup
% 5 onem derecesinde iki degisken arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski olmadig:
ortaya ¢ikmistir. Bu sonugla Hy hipotezinin kabul edilmesi, H,.¢ hipotezinin reddedilmesi

gerekmektedir.

111 katihmcidan 84’ kurumsal kariyer planlamasiin terfi pozisyonlarini
netlestireceginden motivasyonu ve is verimliligini arttiracagi yoniinde olumlu yanit
verirken, 0-5 yil arast ¢alisanlarin olumlu yanit oranm1 % 75,30 (61 kisi), 6-9 yil arast
calisanlarin olumlu yanit oran1 % 80 (12 kisi) ve 10 yil ve iizerinde bir siire ile

calisanlardan olumlu yanit verenlerin oran1 % 73,33 (11 kisi) olarak gerceklesmistir.

3.5.4.8. Unvan ile Kurumsal Kariyer Planlamasinin Motivasyona Etkisine Iliskin Algi

Arasindaki iliski

Tablo: 28. Unvan ile Kurumsal Kariyer Planlamasinin Motivasyona

Etkisine Iliskin Alg1 Arasindaki iliski

Kurumunuzdaki Géreviniz/Unvanimz
Memur Sef Miidiir Toplam
Tamamen 6 0 1 7
Katilryorum 6,5 0,2 0,4 7
19 0 1 20
Katiliyorum
18,3 0,5 1,1 20
Kurumsal 2 0 0 2
Kar{yer Plam Is Fikrim Yok
Motivasyonumu 3,7 0,1 0,2 4
Etkilemez
42 3 0 45
Katilmiyorum
41,4 1,2 2,4 45
Tamamen 31 0 4 35
Katilmiyorum 32,1 0,9 1,9 35
102 3 6 111
Toplam
102 3 6 111

89



Tablo: 29. Unvan ile Kurumsal Kariyer Planinin Motivasyona Etkisine iliskin Alg

Arasindaki iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi- 17,328 16 0,365
Square
Likelihood Ratio 19,806 16 0,229

Fisher's Exact Test 17,866

Linear-by-Linear
Association

N of Valid Cases 111

2,295 1 0,13

Anket katilimcilarimin tinvanmi ile kurumsal kariyer planinin motivasyona etkisi
algis1 arasinda yapilan analiz sonucu Ki-Kare degeri 0,365 ¢ikmis olup bu deger p<0,05
kuralin1 tasimadigindan s6z konusu iki degisken arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iliski olmadig: tespit edilmistir. Boylelikle H,.p hipotezi reddedilmis, buna karsilik Hy
hipotezi kabul edilmistir.

Bununla birlikte analiz sonucu memur {linvaninda c¢alisanlarin %71,56’s1, sef
tinvaninda calisanlarin ise tamamu ilgili soruya olumsuz yanit vererek kurumsal kariyer
planlamasinin motivasyonu etkiledigini belirmislerdir. Miidiir {invaninda calisanlarda ise

bu oran %66,66 olarak gerceklesmistir.
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3.5.4.9. Yas ile Kisisel Kariyer Plam Yapmanin Performansi Olumlu Etkileyecegi
Algis1 Arasindaki Iliski

Tablo: 30. Yas ile Kisisel Kariyer Plan Yapmanin Performansi
Olumlu Etkileyecegi Algis1 Arasindaki Iliski

Yasimiz
25-35 36 -45 46-54 |55 ve iistii | Toplam
Tamamen 45 10 3 1 59
Katilryorum 442 10,1 32 1,6 59
Katil 30 6 2 1 39
. atiliyorum
Kisisel Y 29,2 6,7 2,1 1,1 39
Kariyer Plam > 0 0 ) 3
Yapmak | o im Yok
Performansimi 2,3 0,5 0,2 0,1 3
Olumlu 3 ) ) 0 6
Etkiler Katilmryorum
4,5 1 0,3 0,2 6
Tamamen 3 1 0 0 4
Katilmiyorum 3 0,7 0,2 0,1 4
83 19 6 3 111
Toplam
83 19 6 3 111

Tablo: 31. Yas ile Kisisel Kariyer Plam Yapmanin Performansi Olumlu Etkileyecegi
Algis1 Arasindaki Iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 15,209 16 0,509
Likelihood Ratio 8,728 16 0,924

Fisher's Exact Test 14,979

Linear-by-Linear
Association

N of Valid Cases 111

0,8 1 0,371

Yas ile kisisel kariyer planlamasi yapmanin performans: olumlu etkileyip

etkilemedigine dair yapilan Ki-Kare analizi neticesinde Ki-Kare degeri 0,509 ¢ikmis olup
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bu deger iki degisken arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski olmadigini
gostermektedir. Buna gore Hy hipotezi kabul, H;_4 hipotezi reddedilmistir. Bununla birlikte
kisisel kariyer planlamasimin performansi olumlu etkileyecegine dair algi yas ilerledikce
zayiflamaktadir. Nitekim 25-35 yas arasindaki katilimcilarda ilgili soruya olumlu yanit
verenlerin orant %90,36 iken 36-45 yas araligindakilerde %84,21, 46-54 yas
araligindakilerde %83,33 ve 55 yas ve lizerindekilerde ise %66,66 olarak gerceklesmistir.

3.5.4.10. Cahsanlarin Egitim Seviyeleri ile Etkin Performansin Terfiyi

Kolaylastiracag Diisiincesi Arasindaki Tiski

Tablo: 32. Egitim Seviyesi ile Etkin Performans ve Terfi iliskisi

Egitim Seviyeniz
Lise Lisans Lisansiistii Toplam
Tamamen 3 4 1 8
Katiliyorum 0,9 5,9 1,2 8
Katil 3 7 1 11
Kurumumuzda atfiyorum 1,3 8,1 1,6 11
Etkin o 1 16 1 18
Performans Fikrim Yok
Terfiyi 2,1 13,3 2,6 18
4 30 4 38
Kolaylastirtyor Katilmiyorum
4,5 28,1 5,5 38
Tamamen 2 25 9 36
Katilmiyorum 42 26,6 5,2 36
13 82 16 111
Toplam
13 82 16 111

Tablo: 33. Egitim Seviyesi fle Etkin Performans ve Terfi Iliskisinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 14,574 8 0,068
Likelihood Ratio 12,612 8 0,126

Fisher's Exact Test 12,306

Linear-by-Linear
Association

N of Valid Cases 111

7,361 1 0,007
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Egitim diizeyi ile etkin performansin terfiyi kolaylastirip kolaylastirmadigina dair
yapilan Ki-Kare analizinde % 5 6nem derecesinde deger p=0,068 ciktigindan oldugundan
iki degisken arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadig1 anlasilmistir. Bu
sonugla Hy hipotezinin kabul edilmesi, Hs.z hipotezinin reddedilmesi gerekmektedir.
Bununla birlikte kurumda calisan farkli egitim seviyesindeki katilimcilara sorulan “Etkin
Performans Terfiyi Kolaylastiriyor” sorusuna lise mezunlarinin % 46,151 (6 kisi), lisans
mezunlarinin % 67,07’si (55 kisi) ve lisansiistii mezunlariin % 81,251 (13 kisi) olumsuz
yanit vermektedir. Yani egitim diizeyi arttikga olumsuz yanit verenlerin orani artmaktadir.
Bu sonug egitim diizeyi arttik¢a etkin performansin terfiyi kolaylastirdigina dair inancin

azaldigin1 gostermektedir.
3.5.4.11. Calisma Siireleri Ile Acik ve Adil Terfi Sisteminin Performansi Olumlu
Etkileyecegi Algis1 Arasindaki Iliski

Tablo: 34. Calisma Siireleri Ile Acik ve Adil Terfi Sistgminin Performansi Olumlu
Etkileyecegi Algis1 Arasindaki Iliski

Bu Kurumda Ne kadar Siiredir Cahsiyorsunuz
0-5 yil 6-9 Y1l 19. vl ve Toplam
iizeri
Tamamen 43 6 9 8
Katihyorum | 433 7.8 7.9 58
29 5 3 37
Katiliyorum
27 5 5 37
Acik ve Adil 5 ’ 0 3
Terfi Sistemi Fikrim Yok
Performansimi 2,2 0,4 0,4 3
Olumlu Etkiler
5 2 2 9
Katilmiyorum
6,6 1,2 1,2 9
Tamamen 2 1 1 4
Katilmiyorum 2,9 0,5 0,6 4
81 15 15 111
Toplam
81 15 15 111
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Tablo: 35. Calisma Siireleri Ile Acik ve Adil Terji Sisteminin Performansi Olumlu
Etkileyecegi Algis1 Arasindaki Iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi- 15,014 16 0,524
Square
Likelihood Ratio 15,828 16 0,465

Fisher's Exact Test 16,472

Linear-by-Linear

Association 1,017 1 0,313

N of Valid Cases 111

Calisma siireleri ile agik ve adil terfi sisteminin performansi olumlu etkileyecegi
algis1 arasindaki iliskiye dair yapilan Ki-Kare analizi sonucu Ki-Kare degeri 0,524 ¢ikmis
olup bu deger iki degisken arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadigini ifade

etmektedir. Dolayisiyla bu sonuca gore Hy hipotezi kabul, Hs.¢ hipotezi reddedilmistir.

Ayrica agik ve adil terfi sisteminin performansi olumlu etkileyecegi konusunda
olumlu yanit verenlerin orani 0-5 yillik ¢calisanlarda %88,89, 6-9 yillik ¢alisanlarda %73,33
ve 10 yildan fazla ¢alisanlarda %80 olarak gergeklesmistir. Bu durum katilimeilarin biiyiik
bir kisminin agik ve adil terfi sisteminin performansi olumlu etkileyecegi algisina sahip

oldugunu gostermektedir.
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3.5.4.12. Unvan Ile Kurumda Performansa Deger Verilmedigine Dair Alg1 Arasindaki
Tiski

Tablo: 36. Unvan ile Kurumda Performansa Deger Verilmedigine Dair Alg

Arasindaki Tliski
Kurumunuzdaki Géreviniz/Unvanimz
Memur Sef Miidiir Toplam
Tamamen 33 0 4 37
Katiliyorum 34 1 2 37
27 2 1 30
Katiliyorum
37,6 0,8 1,6 30
Kurumumuzda ” " 0 5
Perforfnansa Fikrim Yok
Deger 13,8 0,4 0,8 15
Verilmiyor
16 0 1 17
Katilmiyorum
15,6 0,5 0,9 17
Tamamen 12 0 0 12
Katilmiyorum 11 0,3 0,6 12
102 3 6 111
Toplam
102 3 6 111

Tablo: 37. Unvan ile Kurumda Performansa Deger Verilmedigine Dair Alg

Arasindaki iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 17,538 16 0,352
Likelihood Ratio 20,415 16 0,202

Fisher's Exact Test 16,163

Linear-by-Linear
Association

N of Valid Cases 111

1,544 1 0,214
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Unvan ile kurumda performansa deger verilip verilmedigine dair alg1 arasindaki
iliskinin anlamli olup olmadigina dair yapilan Ki-Kare analiz degeri 0,352 ¢ikmis olup bu
deger iki degisken arasindaki iliskinin istatistiksel agidan anlamli olmadigini
gostermektedir. Bu sonuca gore Hy hipotezi kabul, Hs_¢ hipotezi reddedilmistir. Bununla
birlikte performansa deger verildigi diisiincesi iinvan yiikseldik¢e giiclenmektedir. Nitekim
miidiir invaninda c¢alisanlarda ilgili soruya verilen olumlu yanit oran1 %83,33, sef
tinvaninda c¢alisanlarda %66,66 ve memur iinvaninda c¢alisanlarda %58,82 olarak

gerceklesmistir.
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SONUC

Giiniimiizde teknoloji alanindaki hizli gelisim ve buna bagl olarak isletmelerin bu
alanda yeni yatinnmlar yaparak verimliligi ve karliligi artirma zorunlulugu gercegine
ragmen, insan unsuru Onemini korumaya devam etmektedir. Teknik altyapinin yaninda
insan unsuruna da yatirim yapmak ve bu alanda stratejiler belirlemek uzun Omiirli ve

verimli organizasyonlar kurmak i¢in elzemdir.

Insan unsurunun orgiitler agisindan vazgecilmez olmasmdandir ki, isletmeler
faaliyetlerini ytriitiirken birlikte ¢alistiklar1  bireyleri isletmede tutmak, onlarin
motivasyonlarmi ve dolayisiyla performanslarini arttirmak, islerinde basarili olmalarini
saglamak icin c¢esitli egitimler vermek ya da oOrgiit disindan egitim destegi almak
durumundadirlar. Bu durum da konunun akademik ¢aligmalara konu olmasini saglamis ve
literatirde Insan Kaynaklar1 kavrami yer edinmistir. S6z konusu kavramin gesitli
akademik calismalarla ayrintili bir sekilde incelenmesi neticesinde kariyer kavrami ortaya
¢tkmis ve bu kavram giinlimiizde giincelligi koruyarak ¢alismamizin da konusunu teskil

etmistir.

Bir alanda zamanla ve calisarak elde edilen asama ya da kazanilan basari ve
uzmanlik olarak Tiirk Dil Kurumu’nca tanimlanan kariyer, kurumsallasmis 6zel sektor
isletmelerinde ve son yillarda kamu kurum ve kuruluslarinda insan kaynaklar1 politikalarini
etkilemektedir. Bu kapsamda kamu kurum ve kuruluslarinin hazirladiklar stratejik
planlarda insan kaynaklari bolimlerinde yer alan orgiitsel kariyer planlamasi kavramu,
kamu yoneticilerinin insan kaynaklar1 planlamalar1 yaparken dikkate aldiklar1 bir husus
olmaktadir. Kamu kurumlarinca yapilan kurum i¢i egitimler, belli periyotlarla yapilan
gorevde yiikselme smavlart isgorenlere kariyerlerini gerceklestirme imkani vermektedir.
Isgorenler de bireysel kariyer planlamalarin1 yaparak kamuyu segme ya da kamuda kariyeri
gerceklestirmenin zorlugunu distinerek 6zel sektorii tercih edebilmektedirler. Nitekim
arastirmamiz kapsaminda kamu calisanlarin i¢in kariyer plani yapmanin zorluguna dair

sorulan anket sorusuna katilimeilarin % 62,1°1 olumlu yanit vermislerdir.
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Orgiitlerin kalic1 faaliyetler yiiriitmelerinin teknoloji, finans ve mali konulara
yogunlasmakla beraber bu faaliyetlerini gerceklestirecek insan unsuruna da yatirim
yapmalarina bagli ger¢eginden hareketle isgorenlerin motivasyonlarinin ve dolayisiyla
performanslarinin da dikkate alinmasi orgiitlerin verimli ¢alismasini ve kalici olmasini
saglayacaktir. Ciiceloglu, motivasyonu su sekilde agiklamaktadir: Insanlarin fiziksel,
psikolojik veya sosyal ihtiyaglarini giderme istegi insanlart belirli bir davranisa
yoneltmektedir. Giidiiler, bireyleri uyarmakta, faaliyete gegirmekte ve belirli bir amaca
dogru yonelmesini saglamaktadir. Bu yonelme sonucunda birey ihtiya¢larim1 karsiladigi
zaman doyuma ulagsmakta, motivasyon ise bu noktada gerceklesmektedir. Yukarida ifade
edilen fiziksel, psikolojik veya sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasmin yaninda kisinin is
hayatinda kendini gerceklestirmesini ya da diger bir ifadeyle kariyerini gerg¢eklestirmesinin
de motivasyonunu etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Aragtirmamiz kapsaminda anket
katilimcilarina  kurumsal kariyer planlamasinin i motivasyonunu olumlu etkileyip
etkilemedigine dair sorulan soruya katilimcilarin % 72’si olumlu cevap vererek bu durumu

destekler niteliktedir.

Belirlenen kosullara gore bir igin yerine getirilme diizeyini ya da ¢aliganin davranis
bi¢imini ifade eden performans kavrami da kariyer kavramiyla yakindan iligkilidir. Cilinkii
diger ihtiyaclarin yaninda kariyer hedeflerini belirlemis ya da bu hedefi gergeklestirirken
kurumsal planlamalarla desteklenmis ¢alisanlarin performanslarinin artacagi sdylenebilir.
Calismamamiz kapsaminda yapilan ankete katilanlarin biiyiik bir kismi kisisel ve kurumsal
kariyer planlamasi yapmanin calisan performansini olumlu etkileyecegini belirterek

yukaridaki degerlendirmemizi desteklemektedir.

Kisisel kariyer hedeflerini gergeklestirmek ve basarili isgorenleri orgiitte tutmak
icin kariyer planlamasi yapmak gerekir. Kisisel kariyer planlamasi ise baslamadan hatta
meslek belirlemeden dnce baglarken orgiitsel kariyer planlamasi belirli periyotlarla drgiitiin
kurulusundan itibaren yapilmalidir. Boylece hem kariyerini gergeklestirecek kisiler mutlu

olacaklardir hem de orgiitler hedeflerine ulasacaklardir.

Ozel sektor isletmelerine kiyasla daha statik veya daha az esnek isleyise sahip kamu

kurumlarindaki bireysel ve kurumsal kariyer planlamasinin motivasyona ve performansa
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etkilerini degerlendirdigimiz bu ¢alismamiz neticesinde hedef kitle kamu ¢alisanlarinin %
9,9’luk diisiik bir kismi kamu sektoriinii kariyer planina uygun olmasindan kaynakli
sectigini belirtirken % 87,4’1 is gilivencesi saglamasindan otiirli sectigini belirtmislerdir.
Ancak ayni hedef kitlenin % 70’inden fazlas1 kisisel ve kurumsal kariyer planlamasinin
motivasyonu ve performansi olumlu etkiledigini ifade etmislerdir. Bu durum hedef kitlenin
kamu kurumlarini se¢erken kariyer plani yaparak degil bagka saiklerle kamuya yoneldigini
gostermektedir. Kamu ¢alisanlarinin kariyer planlamasi yapmasinin zor oldugunu séyleyen
anket katilimcilarinin toplam katilimcilarin yarisindan fazla olmasi da kamuyu tercih
sebebinin  kariyer planina uygun olmasiyla pek iliskili olmadigi sonucunu
desteklemektedir. Ancak kariyer plani ile olmasa da kamu da calismaya baslamis hedef
kitlenin % 30,6’lik kism1 kamu calisanlar1 i¢in kariyer plan1 yapmanin miimkiin oldugunu
ifade ettiklerinden kurum insan kaynaklar1 biriminin bu durumu dikkate deger goriip bu
kisilerin kariyer planlamasi yapmasini ve Oylece motivasyon ve performanslarin

arttirmasini saglamalidir.

Yine katilimcilarin biiyiik bir kisminin agik ve adil terfi sisteminin performansi ve
motivasyonu olumlu etkileyecegini ifade etmeleri ve c¢alisanlarin kurumda terfi
olanaklarinin net olarak belirlenmedigini ve objektif terfi politikalarinin uygulanmadigin
diistinmesi kurumsal kariyer politikalarinin etkinligini arttiracak unsurlar hakkinda fikir
vermektedir. Yani calisanlarin motivasyonlarin1 ve performanslarini arttirmak isteyen
orgiitlerin terfi sistemini acik¢a ortaya koymalar1 ve objektif terfi politikasi yiiriitmeleri

gerekmektedir.

D1s kaynaklarindan personel temini, 6rgiitlerin kullandiklar1 se¢gme yontemlerinden
biridir ve bu yontem mevcut yasalarin da imkan saglamasiyla kamu kurumlar tarafindan
da kullanilmaktadir. Ancak bu yontemin muhtemel riski, orgiit i¢i ¢alisanlarda yiikselme
ile ilgili beklentilerin karsilanamamasinin ortaya c¢ikaracagi motivasyon ve performans
diisiikliigii olabilir. “Kurum Disindan Yapilan Yonetici Atamalari Is Motivasyonumu
Olumsuz Etkilemektedir” sorusuna anket katilimcilarimin % 76,6’s1 olumlu yanit
vermisglerdir. Bu sonug 6zellikle agik yonetici kadrolarinin kurum i¢inden karsilanmasinin
calisanin motivasyonu ve performansini olumlu etkileyecegini gostermektedir. ilgili soruya

olumlu yanit veren katilmecilarmn % 76,47°si 25-35 yas araligindaki kisilerden

99



olusmaktadir ve bu durum goreve yeni baslayanlarda s6z konusu motivasyon ve

performans diisiikliigii diisiincesinin daha gii¢lii oldugunu gostermektedir.

Etkin performansin terfiyi kolaylastirdigina dair anket katilimcilarina sorulan
soruya egitim diizeyi arttikga verilen olumsuz yanitlar kariyer planlamasi yapmis
calisanlarin performanslarin1 olumsuz etkileyecegi agiktir. Dolayisiyla etkin performansin
kariyeri gerceklestirme konusunda g¢alisanin faydasina olacagi kanisimi yerlestirmek icin

objektif bir performans yonetimi ve terfi sitemi olusturmak gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.

Sonug olarak, etkin ve verimli faaliyetleri yiirlitmeyi hedefleyen ve bunun i¢in
iggorenlerinin motivasyonlarini ve performanslarini arttirmak durumda olan genelde kamu
kurumlarinin  6zelde arastirmamizin hedef kitlesinin ¢alismakta oldugu Tiirkiye Is
Kurumu’nun, kariyer planina uygun olarak kamuda g¢aligmaya baslamis veya kamuda
calismaya basladiktan sonra kariyer hedefi belirlemis calisanlarin kariyer planlamalariyla
ylkselme olanaklari objektif bir sekilde belirlemeleri ve performanslarini arttirarak
gorevlerinde yiikselebilecekleri bir adil terfi sistemi olusturmalar1 gerekmektedir. Stratejik
planlar ¢ercevesinde insan kaynaklari planlamalar1 yapana kamu kurumlarinin yasal
mevzuata uymak durumda oldugunu da diisiiniirsek Ozellikle yasama organinin da bu
konuda adil ve objektif diizenlemeler yapmasi gerekmektedir. Su agiktir ki, kariyerini
gerceklestirme hedefi dogrultusunda etkin performansinin karsiligini alabilecegini bilen ve

bu durum kendisini motive edecek olan isgoren daha verimli ¢alisacaktir.

100



KAYNAKCA

Ak, A., Takim Kariyer Modeli ile Proje Takimlarinda Kariyer Gelistirme, Erciyes
Universitesi [IBF. Dergisi, S: 25, Temmuz-Aralik, 2005

Akdogan, A., Isletmeden Devsirerek Degistirmek: Tiirk Kamu Yoénetiminde
Stratejik Planlama ve Performans Yonetimi, Nobel Yaymn Dagitim, Ankara, Subat,

2007

Akoglan Kozak, M., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3. Baski, Detay Yayinlari, Ankara,
2009

Aldemir, C, Ataol, A. ve Budak, G., Personel Yonetimi, Baris Yayinlari, 3. Bask1, izmir,
1998

Argon, T., Eren, A., insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Yaynlari, Ankara, 2004

Argiiden, M., Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yap1 Kredi Bankas1 Uygulamasi, A.U.

Sosyal Bilimler Enstitiisii., Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 1998

Arthur, M. B., The Boundaryless Career: A New Perspective For Organizational
Inquiry, Journal of Organizational Behavior, Vol 15, Num. 4, 1994

Ates, H., Kavramlar, Tartismalar ve Genel Cerceve, Saghk Sektoriinde Performans

Yonetimi Tiirkiye Ornegi, Asil Yayin Dagitim, Ankara, 2007

Aydin, M., Kamu Performans Yonetimi ve Polis Teskilati Uzerine Bir Calisma,

Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, 2008

Aykut, F., Orta Kademe Yéneticilerin Kariyer Planlamasi, iTU Sosoyal Bilimler

Enstitiisii Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 1998

101



Aytag S., Caliyma Yasaminda Kariyer, Epsilon Yayincilik., Istanbul, 1997

Bakan, 1., Cagdas Yonetim Yaklasimlari: Ilkeler, Kavramlar ve Yaklasimlar, Beta

Yayincilik, Mart, 2011

Barling, J., ve Michelle, P., Interactional, Formal, and Distributive Justice in The

Workplace: An Exploratory Study, The Journal of Psychology, 127(6), 1993

Basaran, I. E., Orgiitsel Davramis-Insamin Uretim Giicii, Feryal Matbaasi, 3. Baski,
Ankara, 2000

Bayraktaroglu, S., Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3. Baski, Sakarya Yaynlari, Adapazari,
2008

Bilgin, K. U.,, Kamuda Olciilebilir Denetime Hazirhk, “Performans Yénetimi”,

Sayistay Dergisi, sy. 65 (145. Y1l Ozel Sayis1), Ankara, Nisan — Haziran, 2007

Bilgin, K. U., Kamu Performans Yonetimi, Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin

Performansa Etkisi, Ankara, TODAIE Yayinlari, 2004

Bilgin, K.U., Kamu Performans Yonetimi: Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin

Performansa Etkisi, Ankara, TODAIE Yayinlari, Ekim, 2004

Bingdl, D., Insan Kaynaklar1 Yonetimi , 6. Bask1, Arikan Yayinlari, Istanbul, 2006

Bolton, R. ve Gold, J., Cereer Management: Matching The Needs of Individuals With
the Needs of Organizations, Personel Review, Vol. 23, Num.1, 1994

Can, H., Asan, O., ve Aydin, E. M., Orgutsel Davrams, Arikan Yaynevi, Istanbul, 2006

Carrel, M. R., Kuzmits, F. E. ve Elbert, N., Personnel, Merril Pub. Comp., 1992

102



Coskun, A., Levent, K., Kamu Yo6netimi Reformu Baglaminda Sayistay Denetimi,

Kamu Yonetimi Yontem ve Sorunlar, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, Subat, 2007

Celtek, C., Motivasyon Yénetimi, Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi,
6.Cilt, 1.Say1, 5.S1ira, 2005

Cetin, C., Mutlu, Mutlu, E., Yonetim, Beta Yaymevi, Istanbul, 1999

Cevik, H. H., Tiirkiye’de Kamu Yo6netimi Sorunlari, Seckin Yayincilik, Ankara, 2007

Cevik, HH., Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Performans Yonetimi, Saghk

Sektoriinde Performans Yonetimi Tiirkiye Ornegi, Ankara, Asil Yaym Dagitim, 2007

Ciftci, B., Kariyer Planlama, Editor Ugur Dolgun, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Iginde,
Ekin Kitabevi, Bursa, 2007

Dicle, U., isletmelerde Kariyer Yonetimi, Ekonomik Forum, 1999

Dratke, M. ve Kossen, S., The Human Side Of Organizations, Newyork: Addison-
Wesley Publisher, 7. Baski, 1997

Diindar, G., Kariyer Gelistirme, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4. Baski, Beta Yayinlari,
[stanbul, 2009

Ergiil, S., Personel Yonetimi, Istanbul Menkul Kiymetler Borsas1 Arastirma Yayinlari,

No. 9, 1996

Findikey, 1., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yayincilik, Istanbul, 1999

Glueck, W. F., Personel A Diagnostic A Approach, Business Pub., Texas, 1982

103



Greenberg, J., The Quest for Justice on the Job: Essays and Experiments, Thousand

Oaks, CA: Sage Publications, 1996

Goldsmith, S. B., Health Care Management: A Contemporary Perspective, Aspen
Systems Corp., 1981

Gutteridge, T. G., Organizational Career Development Systems: The State Of
Practice, Jossey Bass, 1986

Giiven, M., Girisimci ve Yonetici iliskilerinin Yonetim Fonksiyonlarina Etkisi: GAP

Bolgesi Sanayi Isletmelerinde Bir Uygulama, Yayimlanmamis Doktora Tezi, 2002

Giizel, T., Egitim ve Gelisme, Cengiz Demir (Ed.), Konaklama Isletmelerinde insan

Kaynaklar1 Yonetimi: Ilkeler ve Uygulamalar icinde, Nobel Yayinlari, Ankara, 2005
Hall, D. T. ve Moss, J.E., The New Protean Career Contract: Helping Organizations
and Employees Adapt, Organizations Dinamics, American Management Association,

Winter, 1998

Kanoglu, B., Cahsan Memnuniyeti ve Motivasyonuna Etki Eden Unsurlar: ISTAC
A.S Ornek Uygulama, Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi, 2007

Kaplan, M., Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araclarinin

Isgoren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2007

Kaynak, T., Insan Kaynaklar1 Planlamas, 2. Bask1, Alfa Yaymcilik, Istanbul, 1996

Keith, D., Isletmede insan Davramsi, 5. Baski, (Cev: Kemal Tosun vd.), 1.U. Yaym No:
3028, Veniis Ofset, Istanbul, 1984

Koca, B., Motivasyon, Inénii Universitesi Saghk Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu

Dergisi, 1. Say1, 2001

104



Kocel, T., Isletme Yoneticiligi Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davranis, Beta

Yaymm Dagitim, istanbul, 1995

Leibowitz, B., Faren, C. ve Kaye, L.B., Desingning Career Development Systems,

Jossey-Bass Inc. Pub., San Francisco, 1986

Luthans, F., Organizational Behavior, USA: Mc Graw Hill Publishing Company, 6.
Baski, 1992

Luthans, F., Organizational Behavior, 3.Ed., McGraw Hill, 1981

Muhsin, H., ve Tekinkus. M., Kamu Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar: Kamuda
Performans Yonetimi, Seckin Yayincilik, Ankara, 2008

Open, C., The Effects of Organizational and Individual Career Management on

Career Success, International Journal of Manpower, Vol. 15, Num. 1, 1994

Ozer Siiral, P. ve Topaloglu T., Motivasyonda Kapsam Kuramlari, Nobel Yayin
Dagitim, 2008

Ozgen, H., Oztiirk, A., ve Yal¢in, A., insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Kitabevi, Subat,
Ankara, 2002

Oztiirk Z., Orgiitlerde Kariyer Yonetimi, Siyasal Yayinevi, Ankara, 2009

Patir, S., Faktor Analizi ile Ogretim Uyesi Degerleme Calismasi, [IBF Dergisi, Atatiirk
Universitesi, C:23, S:4, 2009

Patir, S., Yildiz, M.S. Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Isletme boliimii
Ogrencilerinin Sayisal Derslerdeki Basarisizhk Nedenleri ve Céziim Onerileri, [IBF
Dergisi, Siilleyman Demirel Universitesi, C:13, S:1, 2008

105



Peiperl, M. ve Baruch, Y., Models Of Careers: Back To Square Zero, Orgnizational
Dynamics, Vol. 25, Num. 4, 1997

Peker, O., ve Aytiirk, N., Yonetim Becerileri, Yarg: Yaymevi, Ankara, 2002

Rowland, K. M. ve Ferris, G. R., Personel Management, Allyn And Bacon, Boston, 1982

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M., Orgiitsel Psikoloji, Alfa Basin Yayin, 3. Baski, Istanbul,
1998

Secer, B., ve Cinar, E., Bireycilik ve Yeni Kariyer Yonelimleri, Yonetim ve Ekonomi

Dergisi, Celal Bayar Universitesi [iBF, C: 18, S: 2, 2011

Simsek, M. S., Celik, A., Akabay, A., Kariyer Yonetimi ve Insan Kaynaklan
Uygulamalanr, Gazi Kitapevi, Ankara, 2007

Tascioglu, C., Egitim Sektériinde Kariyer Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel
Performans Uzerindeki Etkileri: Teori ve Bir Arastirma, Selguk Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 2006

Telimen, O., Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, I.1. T.I.A. Nihad Sayar-Yaym ve
Yardim Vakfi Yayinlari, No: 292/519, 1978

Thite, M., Help Us But Help Yourself: The Pradox of Contemporary Career

Management, Career Development International, Vol. 6, Num. 16, 2001

Tiirkkahraman, M., ve Sahin, K., Kadin ve Kariyer, Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, C:
2,S:1,2010

Tiirkoglu, F., 2001°e Dogru Insan Kaynaklar1 Arastirmasi, 1. Baski, Sabah Yay., 2000

106



Uygur, A., Orgiitlerde Kariyer Gelistirme ve Planlamasi: Otel Isletmelerinde Bir
Uygulama, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans

Tezi, Ankara, 1998

Unver, Y., Isletmelerde Kariyer Yonetimi ve Performans Degerleme Sistemleri,

Ankara, 2005

Yaprakli, S. ve Yilmaz, K. M., Satis Giicii Motivasyonu-Is Tatmini Olceklerinin Test
Edilmesi ve Motivasyonun Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Belirlenmesi: ila¢
Sektoriinde Bir Uygulama, Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 9.Cilt,
3.Say1, 2004

Yildiz, B., Ates, H., Yildiz, H., Herzberg’in Cift Faktor Kuramn Kamu Okullarinda
Cahsan Ogretmenlerin Motivasyon Algillarim Aciklayabilir Mi: Ampirik Bir
Arastirma, Bilgi Ekonomisi ve Yo6netimi Dergisi, Cilt:7, Say1:2, 2012

Walker, J. W., Human Resources Planning, McGraw Hill Inc., USA, 1980

INTERNET KAYNAKLARI

http://ahmetapan.blogcu.com/yeni-kamu-isletimi-ve-performans-yonetimi-3/4670637.

25.02.2015

http://acikarsiv.ankara.edu.tr/mwginternal/de5fs23hu73ds/progress?1d=ZazCGbvGG1tLb 1
IWKavPuuavuH96PpY6VRKygKYxPc, 10.03.2015

http://www.aktueldeniz.com/taner_kizkapan/kamu_calisanlarini_motive_etmede_orgutsel

destegin rolu, 27.02.2015

http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/c9f0f895fb98ab9159f51fd0297e236d/cagimizda_kariye

r_yonetimi_ve_planlanmasi, 05.03.2015

107



http://dergipark.ulakbim.gov.tr/omuefd/article/view/5000035687/500003460, 03.03.2015

http://www.isgucdergi.org/?p=article&id=149&cilt=5&sayi=2&vil=2003, 05.03.2015

http://www.iskur.gov.tr/KurumsalBilgi/Kurum/Tarihce.aspx, 13.03.2015

http://www.istatistikanaliz.com/guvenilirlik analizi.asp, 17.06.2015

http://www.istatistikanaliz.com/ki-kare analiz_testi.asp, 17.06.2015

http://kutuphane.ksu.edu.tr/mweinternal/de5fs23hu73ds/progress?id=RxIgSQZkAnK2vRz
Qv MGU10U6611PxdOV59eb99utw0, 10.03.2015

http://kutuphane.ksu.edu.tr/e-tez/sbe/T00806/Muharrem_Bulbul_Tez.pdf, 10.03.2015

http://www.mud.org.tr/uploads/yuklemeler/5 zekaiozturk.pdf, 05.03.2015

http://performansdegerlendirme.com/performans-yonetimi, 05.03.2015

108



EK

ANKET FORMU

Bu anket Kariyer Planlamasinin Isgorenlerde Performans ve Is Motivasyonuna
Etkileri: TRBI1 Bélgesi ISKUR Miidiirliiklerinde Bir Arastirma bashkli yiiksek lisans
tez calismasi kapsaminda Yrd. Dog¢. Dr. Mehmet GUVEN danismanlhiginda
hazirlanmis olup sadece bilimsel bir ¢alismanin veri tabanini olusturmaktadir. ilginize
tesekkiir ederiz.

1.Cinsiyetiniz
( ) Bay ( ) Bayan

2.Egitim seviyeniz
( ) Ilkoégretim () Lise ( )Lisans ( ) Lisansiistii

3.Yasimiz
()25vealtn ()26-35 ()36-45 ( )46-55 ()55 veisti

4 Medeni durumunuz
( YEvli ( )Bekar () Diger

5.Bu kurumda ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz
()0-1yil  ()2-5yil ()6-9y1l () 10-15y1l ( ) 15 yil ve lizeri

6.Kurumunuzdaki géreviniz/linvaniniz
( YMemur () Sef () SubeMidiri ( )Midiir ()Diger

7.Kamu sektoriinii segme nedeniniz?

( ) Is giivencesi () Sosyal imkanlar () Is yogunlugunun az
olmasi

( ) Beklentilerimin az olmas1 () Kariyer planima uygun olmasi

Asagidaki sorularda size uygun olan tercihi igaretleyiniz.

1. Tamamen Katiltyorum
2.Katiliyorum

3.Fikrim Yok

4 Katilmiyorum

5. Tamamen Katilmryorum
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KURUMSAL KARIYER PLANLAMASINA ILISKIiN SORULAR

8-Kurum igerisindeki terfi olanaklar1 acik, net olarak bilinmektedir ve
objektif bir terfi politikas1 uygulanmaktadir

9-Mesleki gelisim etkinliklerinde ¢alisanlarin fikri alinmiyor

10-Kariyer planlamasinda ¢alisanlarin fikirleri alintyor

11-Goreve yeni baglayanlar i¢in ylikselme asamalari belirgin degildir

12-Kurumumuz yeteneklerimi sunma firsat1 vermiyor

13-Orgiit igi egitim ve seminer programlari yeterince diizenleniyor

14-Kurum igerisindeki agik pozisyonlar diizenli olarak duyurulmamakta
ve bu pozisyonlar i¢in uygun ¢alisanlar belirlenmemektedir

15-Kurumumuzda diizenli araliklarla terfi imkan1 saglanmamaktadir

BIREYSEL KARIYER PLANLAMASINA ILISKIN SORULAR

16-Kariyer planlamasi yapmak, kamu ¢alisanlar1 i¢in olduk¢a zordur

17-Su anda olmak istedigim kariyere sahibim

18-Kendi yeteneklerimi, ilgi odaklarimi, zayif ve giiclii yonlerimi
biliyorum

19-Kisisel kariyer planim yok

20-Kariyer planimi gergeklestirmeye yonelik kurumsal egitimler
yetersizdir

21-Isimle ilgili mevzuat ve teknik bilgi agisindan yenilikleri takip ederim

KARIYER PLANLAMASI-MOTIVASYON ILISKIiSINE DAIR
SORULAR

22-Acik ve adil terfi sistemi i motivasyonumu etkilemez

23-Kariyer planlama, c¢alisngim kurumda terfi edecegim ve
yukselecegim pozisyonlar1 bilmemi saglayarak, motivasyonumu ve is
verimliligimi arttirmaktadir

24-Calistigim kurumda uygulanan kariyer planlama; sayginlik, stati,
giic, prestij, taninma ve basarili olma gibi ihtiyaglar1 karsilayarak
motivasyonumu arttirmaktadir

25-Kurumsal kariyer plani is motivasyonumu etkilemez

26-Kurum disindan yapilan yoénetici atamalar1 is motivasyonumu
olumsuz etkilemektedir

KARIYER PLANLAMASI-PERFORMANS ILISKISINE DAIR
SORULAR

27-Kisisel kariyer plan1 yapmak performansimi olumlu etkiler

28-Kurumumuzda performansa deger verilmiyor

29-Kurumsal kariyer plani performansimi direkt etkileyen bir unsur
degildir

30-Acik ve adil terfi sistemi performansimi olumlu etkiler

31-Kurumumuzda etkin performans terfiyi kolaylastiriyor

32-Kurumsal kariyer plani performansimi etkilemez
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